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 การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาถึงวัฒนธรรมองคกรที่มีความสัมพันธกับความ พึง
พอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ ซึ่งมีกลุมตัวอยางทั้งหมด
จํานวน 400 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล สถิติที่ใชในการ
วิเคราะหขอมูล ไดแก ความถี่และคารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติที่ใชทดสอบ
สมมติฐาน คือ การวิเคราะหความแตกตางโดยการทดสอบคาที การวิเคราะหความแปรปรวนทาง
เดียว และการวิเคราะหสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน และสําหรับการวิเคราะห
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อายุ 38-45 ป ระดับการศึกษาปริญญาตรี รายไดเฉลี่ยตอเดือน 35,001-55,000 บาท สถานภาพโสด 
มีประสบการณทํางาน 17-24 ป และสังกัดสายงานละ 80 คน 
 2. ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอวัฒนธรรมองคกรของธนาคารกรุงไทย สํานักงาน
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นาเช่ือถือ ตามลําดับ 
 3. ผูตอบแบบสอบถามที่มีสังกัดสายงานแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
โดยรวมของธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01
พนักงานสังกัดสายงานปรับโครงสรางหน้ีและบริหารทรัพยสินมีความพึงพอใจมากกวาพนักงาน
สังกัดสายงานทรัพยากรบุคคลและบรรษัทภิบาล สังกัดสายงานบริหารความเสี่ยง สังกัดสายงาน
ปฏิบัติการ และสังกัดสายงานธุรกิจภาครัฐ  
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ของพนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ พบวา วัฒนธรรมองคกรมีความสัมพันธกับความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมของพนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ ทั้งในดานการดูแล
เอาใจใส ดานความนาเชื่อถือ ดานความคิดสรางสรรค  และดานความกลาตัดสินใจ โดยมี
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 This research aims to study organization culture relating to employee’s satisfaction 
on operation of Krung Thai Bank Public Company Limited (KTB) at Head Office. Sample 
size is 400 employees. Questionnaire is the tool for data collection. Statistics for data 
analysis are frequency, percentage, mean, and standard deviation. Statistics for hypotheses 
testing are difference analysis by using the t-test, one-way analysis of variance, Pearson 
product moment correlation coefficient, and pair difference analysis by using Least 
Significant Difference. 
 Research results are as follows:  
 1.  Respondents are 200 male and 200 female employees. Most employees are 
between 38 and 45 years of aged, holding Bachelor’s degree, earning average monthly 
income between Baht 35,001 and 55,000, being single, having duration of work between 17 
and 24 years, and working in different work lines for 80 employees each. 
 2.  Respondents have opinions toward overall cultural organization of KTB at Head 
Office at the good level. Considering in each category, respondents have opinions at the 
good level toward category of caring, creative thinking, decisiveness, and reliability, 
respectively. 
 3.  Respondents with different working line department influence overall satisfaction 
on operation in KTB at Head Office differently with statistical significance of 0.01 level. 
Employees at Debt Restructuring and Asset Management group are more satisfied than 
employees at Human Resources and Corporate Governance group, Risk Management 
group, Operation group and Government, and State Enterprise Relations group. 
 4.  The study of relation between organization culture and employee’s satisfaction 
on operation of KTB at Head Office shows that cultural organization has positively related to 
overall employee’s operation satisfaction of KTB at Head Office in category of caring, 
reliability, creative thinking, and decisiveness at the high levels with statistical significance of 
0.01 levels. 

 
 



 

ประกาศคุณูปการ 
 
 สารนิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงไดดวยดี เน่ืองจากความกรุณาของ รองศาสตราจารยสุพาดา
สิริกุตตา อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ ที่ไดกรุณาใหคําปรึกษาและแนะนําที่มีคุณคา ชวยเหลือ อีกทั้ง
ยังดูแลตรวจสอบแกไขขอบกพรองตางๆ ในการวิจัยฉบับนี้ดวยความหวงใย นับตั้งแตเริ่มดําเนินการ
จนสําเร็จเสร็จเรียบรอยสมบูรณเปนสารนิพนธฉบับนี้ ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้งในความกรุณาและขอกราบ
ขอบพระคุณอยางสูงไว ณ โอกาสน้ี 
 ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ดร .ณักษ กุลิสร และอาจารย รสิตา สังขบุญ
นาค ที่กรุณาใหความอนุเคราะหเปนผูเชี่ยวชาญตรวจคุณภาพของเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยและให
คําแนะนําตางๆ เพ่ือปรับปรุง แกไขขอบกพรองอันเปนประโยชนเปนอยางยิ่ง 
 ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณคณาจารยใน ภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ทุกทานที่ประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู ใหความชวยเหลือตลอดจน
ประสบการณทีดีแกผูวิจัย อีกทั้งใหความเมตตาดวยดีเสมอมา 
 

 ผูวิจัยขอขอบคุณพนักงาน บมจ .ธนาคารกรุงไทย (สํานักงานใหญ)  ทุกทานที่กรุณาตอบ
แบบสอบถาม พรอมทั้งความชวยเหลือและเอ้ือเฟอในดานขอมูลที่เปนประโยชนอยางยิ่งตองานวิจัย 
ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา พ่ีชาย และขอขอบคุณเพ่ือนๆ EX-MBA11 และเพื่อนพ่ีนอง
ฝายพัฒนาทรัพยากรบุคคลทุกคน ที่คอยหวงใย ดูแลและคอยใหคําปรึกษาและชวยเหลือทุกๆ ดาน 
รวมทั้งยังคอยเปนกําลังใจเสมอมา ทําใหผูวิจัยมีความมุมานะ พยายามจนประสบความสําเร็จใน
วันน้ี 
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บทที่  1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 
 ในสภาวการณปจจุบันมีการเจริญเติบโตทางดานเศรษฐกิจอยางตอเน่ือง ทั้งภาคธุรกิจและ
ผูประกอบการเองตองมีจึงการปรับตัวทั้งในดานการตลาด ดานนโยบาย ดานรูปแบบองคกร เปนตน 
เพ่ือใหเกิดการพัฒนาในทุกๆดาน ทําใหองคกรสวนใหญมุงเนนการแขงขันในดานตางๆ เพ่ือสราง
ความพึงพอใจสูงสุดแกลูกคา ซึ่งตัวแปรที่สําคัญไดแก “คน” (Man) “เงิน” (Money) “วัตถุดิบ” 
(Material) “เคร่ืองจักร” (Machine) และ “การบริหารจัดการ” (Management) ทําใหองคกรตองให
ความสําคัญกับทั้ง 5 ตัวแปรนี้เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกร โดยมีคนเปนตัวแปรสําคัญที่สุด 
ดังน้ันองคกรตองพยายามทําใหพนักงานมีความภักดีตอองคกร มีวัฒนธรรมองคกรที่เอ้ือตอการ
ปรับตัวตอสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วใหกับพนักงาน รวมไปถึงสรางบรรยากาศใน
การทํางานที่จะสามารถเอ้ืออํานวยใหพนักงานใชความรูความสามารถไดอยางเต็มที่ สิ่งตางๆเหลาน้ี
จะสงผลใหพนักงานมีการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 
 วัฒนธรรมองคกรเปนปจจัยหนึ่งที่มีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน เพราะ
วัฒนธรรมองคกร คือ ระบบของการกระทํา ความเชื่อ และคานิยมรวมกัน รวมทั้งความเขาใจ
เก่ียวกับเอกลักษณของหนวยงาน วิธีปฏิบัติงานลักษณะของสัมพันธภาพของสมาชิกที่สืบทอดกันมา
จนเกิดพฤติกรรมที่คุนเคยภายในองคกร ซึ่งชี้นําการกระทําและความคาดหวังในหมูสมาชิก 
(Schermerhorn; et al. 1997: 267) และยังพบวาวัฒนธรรมองคกรมีผลกระทบตอความสําเร็จหรือ
ลมเหลวขององคกรอีกดวย โดยในทุกองคกรไมวาจะเปนองคกรขนาดเล็กหรือขนาดใหญ เปน
องคกรภาคเอกชน หรือราชการตางลวนมีวัฒนธรรมองคกรทั้งสิ้น เพ่ือใหทุกคนทํางานอยูรวมกันใน
องคกรน้ีมีระเบียบแบบแผนที่เปนไปในทางเดียวกัน มีระบบการทํางานเปนหน่ึงเดียว มีวัตถุประสงค
และเปาหมายเดียวกัน ซึ่งนับเปนปจจัยที่สําคัญปจจัยหน่ึงที่จะทําใหการดําเนินงานขององคกร
ประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงคที่วางไว เม่ือบุคคลใดรูสึกวาตนไมไดรับความสนใจ หรือไมมี
ความสําคัญสําหรับองคกรตอไป ก็อาจจะทํางานในหนาที่อยางไมเต็มใจ มีความตองการลาออกจาก
องคกร หรือไมตั้งใจปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มที่ ก็จะกอใหเกิดผลเสียตอองคกรเปน
อยางมาก ทั้งยังเกิดการสูญเสียคุณคาของเปาหมายท่ีองคกรตั้งเอาไว ซึ่งองคกรน้ันๆ ไมอาจจะ
บรรลุถึงเปาหมายได  
 ดวยเหตุผลดังกลาวผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษา “วัฒนธรรมองคกรที่มีความสัมพันธกับความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ” เน่ืองจาก บมจ.ธนาคาร 
กรุงไทย เปนหนวยงานรัฐวิสาหกิจ สังกัดกระทรวงการคลัง เปนองคกรที่มีศักยภาพและมุงม่ันสูการ
ทํางานที่มีประสิทธิภาพอยางแทจริง เพ่ือความสําเร็จตอองคกรและคุณประโยชนตอสังคม มี
พนักงานที่มีความหลากหลายในดานตําแหนงหนาที่และประสบการณการทํางาน ทําใหผูวิจัยมีความ
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สนใจที่จะศึกษาถึงวัฒนธรรมองคกรที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ เพ่ือจะไดนําขอมูลจากการศึกษาครั้งน้ีมาใชเปนแนวทาง
ในการปรับปรุงและพัฒนาบุคลากรของธนาคาร เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใหพนักงาน
มีความตั้งใจทุมเทกําลังกายและใจ รูสึกภักดีตอองคกร นอกจากน้ียังสามารถทําใหองคกรสามารถ
หาแนวทางปองกันและแกไขปญหาภายในองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ เพ่ือที่จะรักษาบุคลากรที่มี
คุณภาพใหคงอยูกับองคกรไดยาวนานที่สุด และปฏิบัติงานใหกับองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลสูงสุด เพ่ือประโยชนตอการพัฒนาองคกรและการบริหารงานขององคกรในภายภาคหนา
ตอไป 
  
ความมุงหมายของการวิจัย 
 1.  เพ่ือศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยจําแนกตามลักษณะปจจัยสวนบุคคล 
ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได สถานภาพสมรส ประสบการณการทํางานและสังกัด
สายงานของพนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ 
 2.  เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ 
 
ความสําคญัของการวิจัย 
 การศึกษาวิจัยครั้งน้ี เพ่ือทราบถึงปจจัยสวนบุคคล ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรที่มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ
สามารถใชเปนแนวทางในการปรับปรุง เพ่ือทําใหเพ่ิมประสิทธิภาพการดําเนินงานของพนักงาน
ธนาคารกรุงไทยตอไป 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 ประชากร  
 ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ี ไดแก พนักงานธนาคารกรุงไทย สังกัดสํานักงานใหญ ใน
พ้ืนที่นครหลวง จํานวน 5,991 คน (www.Intranet.ktb, รายงานอัตรากําลังพนักงาน ฝายบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ประจําเดือนพฤษภาคม 2556) 
 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี พนักงานธนาคารกรุงไทย สังกัดสํานักงานใหญ 
เน่ืองจากทราบจํานวนประชากร โดยการวิจัยครั้งน้ีไดกําหนดกลุมตัวอยางที่ใชโดยการใชสูตรของ 
(Taro Yamane. 1967: 886) ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95%  โดยมีคาความคาดเคลื่อนที่ยอมรับได ไม
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เกิน 5% (กัลยา วานิชยบัญชา.  2545: 25-26) จากการคํานวณไดกลุมตัวอยางเทากับ 385 คน และ
เพ่ิมจํานวนตัวอยาง 15 คน รวมเปนจํานวนตัวอยางทั้งหมด 400 คน  
 ผูวิจัยเลือกใชวิธีการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random Sampling) โดยจับฉลากสุม
เลือก 5 สายงานจากสายงานทั้งสิ้น 13 สายงานที่สังกัดสํานักงานใหญในพื้นที่นครหลวง (ตั้งอยูใน
กรุงเทพมหานคร) จากน้ันใชวิธีการสุมตัวอยางแบบโควตา (Quota Sampling) สายงานละ 80 
ตัวอยางและวิธีสุมตัวอยางแบบตามสะดวก (Convenience Sampling) รวมทั้งสิ้น 400 ตัวอยาง 
 
 ตัวแปรที่ศึกษา 
 ตัวแปรที่ศึกษาวิจัยแบงออกเปน 2 ตัวแปร ไดแก ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) 
กับตัวแปรตาม (Dependent Variable) ดังนี้ 
 1.  ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) แบงออกเปน 
  1.1 ปจจัยสวนบุคคล ไดแก 
   1.1.1  เพศ 
    1.1.1.1  ชาย 
    1.1.1.2 หญิง 
   1.1.2  อายุ 
    1.1.2.1  22 - 29 ป 
    1.1.2.2 30 - 37 ป 
    1.1.2.3 38 - 45 ป 
    1.1.2.4 46 - 53 ป 
    1.1.2.5  54 - 60 ป 
   1.1.3  ระดับการศึกษา 
    1.1.3.1 ต่ํากวาปริญญาตร ี
    1.1.3.2 ปริญญาตรี 
    1.1.3.3 สูงกวาปริญญาตร ี
   1.1.4  รายได 
    1.1.4.1 15,001 - 35,000 บาท 
    1.1.4.2 35,001 - 55,000 บาท 
    1.1.4.3 55,001 - 75,000 บาท 
    1.1.4.4  75,001 - 95,000 บาท 
    1.1.4.5 95,001 บาทขึ้นไป 
 
 



  4 

   1.1.5  สถานภาพสมรส 
    1.1.5.1 โสด 
    1.1.5.2 สมรส / อยูดวยกัน 
    1.1.5.3 หมาย / หยาราง / แยกกันอยู 
   1.1.6  ประสบการณการทํางาน 
    1.1.6.1  1 - 8 ป 
    1.1.6.2  9 - 16 ป 
    1.1.6.3  17 - 24 ป 
    1.1.6.4  25 - 32 ป 
    1.1.6.5  33 - 42 ป 
   1.1.7  สังกัดสายงาน 
    1.1.7 1   สายงานทรัพยากรบุคคลและบรรษัทภิบาล  
    1.1.7.2   สายงานธุรกิจภาครัฐ  
    1.1.7.3   สายงานบริหารความเสี่ยง  
    1.1.7.4   สายงานปฏิบตัิการ  
    1.1.7.5   สายงานปรับโครงสรางหนี้และบริหารทรัพยสิน 
  1.2 วัฒนธรรมองคกร (4C) ไดแก 
   1.2.1  ดานการดูแลเอาใจใส (Caring) 
   1.2.2  ดานความนาเชื่อถือ (Credible) 
   1.2.3  ดานความคิดสรางสรรค (Constructive) 
   1.2.4  ดานความกลาตัดสินใจ (Courageous) 
 2. ตัวแปรตาม (Dependent Variable) คือ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ 
 
นิยามศัพทเฉพาะ 
 1.  พนักงาน หมายถึง ผูที่ปฏบิัติงานที่ บมจ.ธนาคารกรุงไทย สังกัดสํานักงานใหญ 
 2.  วัฒนธรรมองคกร (Organization Culture) หมายถึง คานิยมและความเชื่อที่มี
รวมกันอยางเปนระบบที่เกิดขึ้นในธนาคารกรุงไทย และใชเปนแนวทางในการกําหนดพฤติกรรมของ
พนักงานธนาคารกรุงไทย สังกัดสํานักงานใหญ ในที่นี้จะประกอบดวย 
  2.1 ดานการดูแลเอาใจใส (Caring) หมายถึง การทํางานรวมกันเพ่ือส่ิงที่ถูกตองแก
ลูกคา เพ่ือนรวมงาน และพันธมิตรทางธุรกิจยินดีในความสําเร็จของเพ่ือนรวมงาน และให
ความสําคัญกับการสรางและรักษาความสัมพันธที่ยาวนานกับคูคา 
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  2.2 ดานความนาเชื่อถือ (Credible) หมายถึง การเคารพซึ่งกันและกัน การรวมกัน
ทํางานเพื่อความสําเร็จ การมีจรรยาบรรณ การรักษาผลประโยชนของธนาคารกรุงไทย สํานักงาน
ใหญ และรับผิดชอบตอการกระทํา 
  2.3 ดานความคิดสรางสรรค (Constructive) หมายถึง การแสวงหาแนวคิดใหมๆ เพ่ือ
นําเสนอสินคาและบริการที่มีคุณภาพแกลูกคาอยางตอเน่ือง รวมถึงการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
ภายในธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ เพ่ือสรางความเขมแข็งในการทํางานรวมกัน 
  2.4 ดานความกลาตัดสินใจ (Courageous) หมายถึง การตัดสินใจและลงมือทําจากการ
เรียนรูและประสบการณ ตระหนักวาเม่ือมีโอกาส เม่ือน้ันมีความรับผิดชอบ โดยความรับผิดชอบตอง
มาพรอมกับความรูสึกเปนเจาของในงานนั้นๆ 
 3.  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูสึกรวมของบุคคลที่มีตอการทํางาน
ในทางบวก เปนความสุขของบุคคลที่เกิดจากการปฏิบัติงานและไดรับผลตอบแทน คือ ลักษณะงาน 
ผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน ผลประโยชนตอบแทนและความ 
กาวหนาในงาน อันผลที่เปนความพึงพอใจที่ทําใหบุคคลเกิดความรูสึกกระตือรือรน มีความมุงม่ันที่
จะทํางาน มีขวัญและกําลังใจ ที่จะกระทําหรือปฏิบัตินั้นกอใหเกิดผลตอบแทนตอตนเองและองคการ 
สิ่งเหลาน้ีจะมีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการทํางาน รวมทั้งการสงผลตอความสําเร็จ
และเปนไปตามเปาหมายขององคการ 
 

กรอบแนวคิดที่ใชในการวิจัย 
 ในการศึกษาเรื่อง “วัฒนธรรมองคกรทีมี่ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ” สามารถกําหนดแนวคิดความสัมพันธ
ระหวางตวัแปรตนกับตัวแปรตามในการวจัิยดังนี้ 
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     ตัวแปรอิสระ         ตัวแปรตาม 
 (Independent variables)           (Dependent variable) 
ปจจัยสวนบคุคล 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. ระดับการศึกษา 
4. รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
5. สถานภาพสมรส 
6. ประสบการณการทํางาน 
7. สังกัดสายงาน 

 

  

วัฒนธรรมองคกร (4C) 
1. ดานการดูแลเอาใจใส (Caring) 
2. ดานความนาเชื่อถือ (Credible) 
3. ดานความคิดสรางสรรค (Constructive) 
4. ดานความกลาตัดสินใจ (Courageous) 

 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานธนาคารกรุงไทย 

สํานักงานใหญ 

 
ภาพประกอบ 1  กรอบแนวความคิดที่ใชการวิจัย 

 
สมมติฐานของการวิจัย  
 1.  พนักงานธนาคารกรุงไทยที่มีปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
รายได สถานภาพสมรส ประสบการณการทํางานและสังกัดสายงานแตกตางกัน  มีความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ แตกตางกัน 
 2.  วัฒนธรรมองคกรมีความสมัพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ  
 
 
 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 ในการศึกษาคนควาคร้ังน้ี ผูวิจัยไดศึกษาและรวบรวมเอกสารและแนวคิด รวมถึงงานวิจัย
ที่เก่ียวของกับการวิจัย ดังนี้ 
 1. แนวคิดและความหมายเก่ียวกับวัฒนธรรมองคกร 
 2.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความพึงพอใจ  
 3.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 4.  ประวัติความเปนมาของ บมจ.ธนาคารกรุงไทย  
 5.  งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 
1. แนวคิดและความหมายเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกร 
 วัฒนธรรมองคกร หมายถึง คานิยม ความเชื่อ และแบบแผนทางพฤติกรรมที่ยอมรับและ
ปฏิบัติโดยสมาชิกขององคกร เนื่องจากองคกรจะสรางวัฒนธรรมที่พิเศษของพวกเขาเองขึ้นมาเพื่อแสดง
วิถีทางของการดําเนินงานที่แตกตางกันวัฒนธรรมองคกรที่ดีจะตองปรับตัวเขากับการเปลี่ยนแปลง
ของสภาพแวดลอม วัฒนธรรมองคกรที่เปนอุปสรรคตอบริษัทเพ่ือที่จะเผชิญกับการคุกคามทางการ
แขงขัน หรือการรับเอาการเปลี่ยนแปลงทางสภาพแวดลอม สามารถนําบริษัทไปสูการชะงักงันและความ
ลมเหลว ในที่สุดความสําเร็จของบริษัทอาจขึ้นอยูกับความสามารถเขาใจวัฒนธรรมของพวกเขา 
และเปลี่ยนแปลงเม่ือจําเปนเพ่ือใหสอดคลองกับสภาพแวดลอม องคกรทุกแหงตางมีวัฒนธรรมของ
พวกเขาเอง แมวาจะมีคํานิยามของวัฒนธรรมองคการอยูหลายอยาง โดยทั่วไปวัฒนธรรมหมายถึง
วิถีชีวิตขององคกร วิถีทางที่เรากระทําอยู ณ ที่นี้ หัวใจสําคัญของวัฒนธรรมคือ คานิยมรวมที่ถูก
สันนิษฐานวาเปนสวนหนึ่งตามธรรมชาติขององคกร วัฒนธรรมจะนําไปสูกฎของพฤติกรรมที่อาจจะ
เขียนไวเปนหรือไมเปนลายลักษณอักษรที่กระทบโดยตรงตอประสิทธิภาพขององคการ ยิ่งกวาน้ัน 
วัฒนธรรมจะมีผลกระทบโดยตรงตอความสอดคลองระหวางพนักงานและองคกรดวย ดังน้ัน 
วัฒนธรรมจะเปนปจจัยสําคัญอยางยิ่งที่กําหนดระดับความพอใจของพนักงาน 
องคกรสามารถเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคกรของพวกเขา เพ่ือที่จะสนับสนุนการคิดคนส่ิงใหมและ
ความสามารถแขงขันไดอยางไร ประการแรก วัฒนธรรมที่ไมเสริมสรางจะตองถูกยอมรับโดย
ผูบริหารระดับสูงวาเปนอุปสรรคตอการเปลี่ยนแปลงที่จําเปน เม่ือปญหาทางวัฒนธรรมไดถูกยอมรับ
แลว สมยศ นาวีการ (สมยศ นาวีการ. 2546: 119-135) ไดกลาวถึงขอเสนอแนะของโรเบิรต เอฟ. 
อัลเล็นวาการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมจะมีอยู 4 ขั้นตอน คือ  
 ขั้นตอนที่ 1 วัฒนธรรมปจจุบันจะถูกวิเคราะหอยางรอบคอบและอุปสรรคตอการ
เปลี่ยนแปลงจะตองถูกระบุ เราจะตองพัฒนาแผนการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมขึ้นมา โดยมุงที่
เปาหมายการสรางความเปนเลิศขององคกร  
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 ขั้นตอนที่ 2  สมาชิกขององคกรจะไดรับการแนะนํากระบวนการเปลี่ยนแปลง การประชุม
เชิงปฏิบัติการและการฝกอบรมจะถูกดําเนินการ เพ่ือที่จะติดตอส่ือสารความจําเปนของการ
เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมและแถลงเปาหมายใหมของบริษัทแกพนักงาน  
 ขั้นตอนที่ 3  การแปรสภาพองคกรไดบรรลุความสําเร็จ นี่คือหัวใจของการเปลี่ยนแปลง
วัฒนธรรม นโยบาย โครงการ และระเบียบวิธีปฏิบัติงานของบริษัทตองถูกเปลี่ยนแปลงเพ่ือที่จะ
บรรลุเปาหมายที่ถูกกําหนดไว ณ ขั้นตอนที่ 1 และถูกติดตอส่ือสาร ณ ขั้นตอนที่ 2  
 ขั้นตอนที่ 4  ผูบริหารระดับสูงไดขอมูลปอนกลับและประเมินวัฒนธรรมที่ถูกสรางขึ้นมา
ใหมวัฒนธรรมเกาอาจจะตองดําเนินการปรับปรุงที่จําเปน เพ่ือที่จะสนับสนุนความมั่นคงและความ
ตอเน่ืองของวัฒนธรรมแบบสิ่งมีชีวิตที่ตองการวัฒนธรรม “ใหม” จะตองสนับสนุนการกอรางใหมของ
องคกรเพื่อใหเปนบริษัทที่ตระหนักถึงความตองการของลูกคา และปจจัยสําคัญอยางอ่ืนภายใน
สภาพแวดลอม 
 
 1.1 วิวัฒนาการของวัฒนธรรมองคกร 
 โดยท่ัวไปเราสามารถกลาวไดวา รากฐานของวัฒนธรรมองคกรจะสะทอนใหเห็นคานิยม
และความเชื่อของผูกอตั้งของพวกเขา แตวัฒนธรรมจะถูกปรับปรุงเม่ือสภาพแวดลอมเปลี่ยนแปลง
ไปการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมจะทําใหวัฒนธรรมองคกรบางอยางลาสมัยไป และแมแตไร
ประโยชน ไปเลย รากฐานใหมของวัฒนธรรมจะตองถูกเพ่ิมเขามาเม่ือรากฐานเกาถูกละทิ้งไป
เพ่ือที่จะรักษาความสําเร็จของพวกเขาเอาไว (สมยศ นาวีการ.  2546: 122-123) 
 
 1.2 ผลกระทบของวัฒนธรรมตอกลยุทธ 
 วัฒนธรรมองคกรอาจสนับสนุนหรือขัดขวางการดําเนินกลยุทธของบริษัทได เพราะวา
วัฒนธรรมจะสะทอนอดีต การปรับปรุงวัฒนธรรมองคการจะตองเกิดขึ้นตามการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดลอม สิ่งที่สําคัญ คือ การเปลี่ยนแปลงกลยุทธจะตองตามมาดวยการเปลี่ยนแปลงทาง
วัฒนธรรมที่สอดคลองกัน มิฉะนั้นแลวกลยุทธจะลมเหลว สมยศ นาวีการ (2546: 119-135) ได
กลาวถึงแนวคิดของเอ็ดการ เอช. ไชน นักวิจัยทางการบริหารซ่ึงชี้ใหเห็นวาบริษัทที่ติดตามการ
เปลี่ยนแปลงทางสภาพแวดลอมอาจจะกําหนดกลยุทธขึ้นมาท่ีเหมาะสมบนพื้นฐานของการเงิน 
ผลิตภัณฑหรือการตลาด แตกลยุทธจะไมถูกดําเนินการเพราะวา กลยุทธตองการ “สมมุติฐาน 
คานิยม และวิธีการทํางานใหม” ที่แตกตางไปจากวัฒนธรรมองคกรเดิม องคกรสามารถเปลี่ยนแปลง
กลยุทธและโครงสรางของพวกเขาได แตจะพบวาพนักงานหันกลับไปสูวิธีการดําเนินงานกอนหนาน้ี
ของพวกเขาได ถาพวกเขาไมยอมเผชิญหนากับสมมุติฐานรากฐานทางวัฒนธรรมของพวกเขา  
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 1.3 สวนผสมของวัฒนธรรมองคการ  
 เทรเร็นซ ดีล และ อัลเลน เคนเนด้ี (สมยศ นาวีการ. 2546: 119-135; อางอิงจาก 
Trerence Deal; & Allene Kennedy. n.d.) ไดกลาววา “การดํารงอยูอยางแทจริง” ขององคกรจะอยู
“ภายในหัวใจและจิตใจของพนักงานของพวกเขา” วัฒนธรรมองคกรจะหมายถึงการผสมผสานของ
คานิยม เรื่องราว วีรบุรุษ และงานพิธี ที่มีความหมายอยางมากตอบุคคลที่ทํางานอยูภายในองคกร 
 คานิยม (Values) หมายถึง สิ่งที่มีความสําคัญที่สุดตอเรา คานิยมจะเปนมาตรฐานที่มี
อิทธิพลเกือบทุกดานของชีวิตเรา การใชดุลยพินิจทางศีลธรรมของเรา การตอบสนองของเราตอ
อิทธิพลเกือบทุกดานของชีวิตเรา การใชดุลยพินิจทางศีลธรรมของเรา การตอบสนองของเราตอ
บุคคลอ่ืนความผูกพันของเราตอเปาหมายขององคกร คานิยมจะถูกพิจารณาวาเปนหลักการพ้ืนฐาน
ทางวัฒนธรรมขององคกร คานิยมที่เขมแข็งจะทําใหพนักงานรูวาพวกเขาถูกคาดหวังใหปฏิบัติ
อยางไร และการกระทําอะไรจะถูกยอมรับ โดยทั่วไป คานิยมขององคกรจะมีคุณลักษณะสามอยาง 
1) คานิยมยืนยันเพ่ือบางสิ่งบางอยางที่สําคัญภายในองคกร 2) ผูบริหารจะเปลี่ยนแปลงและสื่อสาร
คานิยมไปยังสมาชิกขององคกรและ 3) สมาชิกทุกคนขององคกรจะรับรูและรวมกันภายใน
สภาพแวดลอมขององคกรคานิยมอาจจะถูกพิจารณาวาเปนหนาที่หรือความดีเดน คานิยมที่มุง
หนาที่จะชี้ใหเห็นวา สมาชิกขององคกรควรจะดําเนินงานของพวกเขาอยางไร พวกเขาจะตอง
ใหบริการระดับไหนหรือคุณภาพของสินคาที่คาดหมายไว คานิยมที่มุงความดีเดนจะมุงความ
เชี่ยวชาญของหนวยธุรกิจ การสรรหาผูบริหารระดับสูงที่เชี่ยวชาญ และการสงเสริมบริษัทตอ
สาธารณชน ลวนแตเปนการสรางคานิยมที่มุงความดีเดน การสรางคานิยมรวมจะเปนกุญแจที่สําคัญ
อยางยิ่งตอการพัฒนาวัฒนธรรมองคกรที่เขมแข็งคานิยมจะเปนแกนของวัฒนธรรมองคกรทุกองคกร 
ในฐานะที่เปนหัวใจปรัชญาของบริษัท เพ่ือการบริหารท่ีเปนเลิศ คานิยมจะสรางความรูสึกของ
ทิศทางรวมแกพนักงานทุกคนและใหแนวทางแกพฤติกรรมประจําวันของพวกเขา โดยขอเท็จจริงเรา
เชื่อวาบริษัทจะบรรลุความสําเร็จอยูบอยคร้ังเน่ืองจากพนักงานของพวกเขาผูกพันยึดเอาและดําเนิน
ตามคานิยมขององคกร 
 เร่ืองราว (Stories) จะเปนสวนผสมที่สําคัญอีกอยางหน่ึงของวัฒนธรรมองคกรเร่ืองราว
หรือเกร็ดเล็กๆ นอยๆ จะมีพลังภายในการถายทอดวัฒนธรรม เพราะวาเร่ืองราวจะคลายกับแผนที่ที่
ชวยใหบุคคลรูวาส่ิงตางๆถูกกระทําอยางไร เร่ืองราวจะเปนการบรรยายที่ถูกเลาซํ้าทามกลาง
พนักงาน และโดยปกติจะอยูพ้ืนฐานของขอเท็จจริง 
 วีรบุรุษ (Heroes) จะเปนแบบจําลองบทบาทของบริษัทภายในการดําเนินงาน การแสดงให
เห็นคุณลักษณะและการสนับสนุนวัฒนธรรมองคกรที่เปนอยู พวกเขาจะแสดงใหเห็นคุณลักษณะและ
การสนับสนุนวัฒนธรรมองคกรที่เปนอยู พวกเขาจะแสดงใหเห็นจุดเดนของคานิยมที่บริษัทตองการ
เสริมแรงดวย “วีรบุรุษคือนักจูงใจที่ยิ่งใหญผูวิเศษ บุคคลที่ทุกคนตองพ่ึงพาเม่ือความยุงยากได
เกิดขึ้น” เรามักจะพบวาวีรบุรุษเปนพระเอกของเรื่องราวที่ถายทอดกันภายในองคกร เชน โทมัส   
วัตสัน ณ ไอบีเอ็ม สตีเวน จ็อบ ณ แอปเปลคอมพิวเตอร วิลเลียม พาลีย ณ ซีบีเอส และ ลีไอเอ 
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คอคคา ณ ไครสเลอร ตางเปนบุคคลที่โดดเดน และมีคุณสมบัติของวีรบุรุษของเรื่องราวท่ีถูกบอกเลา
กันภายในบริษัทของพวกเขา แมแตภายหลังจากที่พวกเขาไดลวงลับไปแลว 
 พิธีและงานพิธี (Rituals and Ceremonies) สวนผสมอยางสุดทายของวัฒนธรรมองคกร
คือ พิธีและงานพิธีที่เปนสัญญาณภายนอกของสิ่งที่องคกรใหคุณคา เหมือนกับสัญลักษณพิธีจะเปน
แนวทางของพฤติกรรมภายในชีวิตองคกรประจําวัน พิธีอาจจะมีทั้งระเบียบวิธีการประเมินผลและ
การใหรางวัล การประชุมพนักงานเปนประจํา การเลี้ยงอําลา การจัดสรรที่จอดรถยนต และการจัด
ตารางเวลาการทํางาน งานพิธีจะคลายคลึงกับพิธี แตจะเปนการแสดงที่ละเอียดกวาที่เกิดขึ้นไม
บอยคร้ัง การฟงคําปราศรัย และการเลี้ยงมอบรางวัล ตางเปนตัวอยางของงานพิธี ดวยพิธีและงาน
พิธีผูมีสวนรวมสามารถปลูกฝงความเขาใจ และความเชื่อวาเปนส่ิงที่สําคัญตอวัฒนธรรมองคกรโดย
การเฉลิมฉลองดวยกันไดมีนักวิชาการอีกหลายทาน ไดใหความหมายของวัฒนธรรมองคกรไวหลาย
ทัศนะ สามารถสรุปไดดังนี้ 
 สุนทร วงศไวศยวรรณ (2540: 11) ไดใหนิยามวัฒนธรรมองคกรวาเปนส่ิงตางๆ อัน
ประกอบดวยสิ่งประดิษฐ แบบแผนพฤติกรรม บรรทัดฐาน ความเชื่อ คานิยม อุดมการณ ความ
เขาใจและขอสมมติพ้ืนฐานของคนจํานวนหนึ่งหรือสวนใหญภายในองคกรจากองคกรประกอบของ
ความหมายขางตนที่ไดกลาวมาจึงสรุปไดวา วัฒนธรรมองคกร หมายถึง คานิยม ความเชื่อ ความ
เขาใจ และพฤติกรรมของสมาชิกภายในองคกรที่ยึดถือปฏิบัติรวมกันและมีการถายทอดสูสมาชิก
ใหมขององคการ จากความหมายของวัฒนธรรมองคกรที่ไดกลาวมาแลวพบวามีผูใหนิยามแตกตาง
กันออกไป ซึ่งโดยสรุปแลวจะเห็นวาในการใหนิยามวัฒนธรรมองคการโดยมากจะกลาวถึง
สวนประกอบตางๆดังนี้ 
 1.  กลาวถึงองคประกอบของวัฒนธรรมองคกร เชน เปนวิถีชีวิต ความเชื่อ ทัศนคติ 
คานิยม ขอสมมติพ้ืนฐาน และความหมายรวมกัน เปนตน 
 2.  เปนการยึดถือปฏิบัติรวมกันภายในองคกร 
 3.  มีการถายทอดไปยังสมาชิกโดยวิธีตางๆ 
 รอบบินส (Robbins. 1994: 467) ใหความหมายวัฒนธรรมองคกรวา หมายถึง ระบบของ
ความหมายรวมกันที่เกิดจากสมาชิกขององคกร ทําใหสามารถแยกความแตกตางขององคกรหน่ึง
ออกจากองคกรอ่ืน ๆ ได 
 ฮอฟสเฟด (Hofstede. 1997: 180) ไดใหนิยามวัฒนธรรมองคกรวาเปนแบบแผนความคิด 
ความรูสึกของสมาชิกที่ไดรับการกําหนดรวมกันภายในองคกร ซึ่งมีผลใหสมาชิกขององคกรน้ัน
แตกตางไปจากสมาชิกขององคกรอ่ืน 
 
 1.4 หนาที่ของวัฒนธรรมองคกร 
 วัฒนธรรมองคกรเปนส่ิงที่มีคุณคาเพราะความเชื่อและคานิยมรวมทําใหยกระดับความ
รวมมือและความผูกพัน ซึ่งพฤติกรรมดังกลาวสงผลตอประสิทธิภาพโดยตรง วัฒนธรรมองคกรชวย
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สรรคสรางบูรณการในองคกร ทําใหเกิดกลุมที่มีความเชื่อ คานิยม รวมทั้งปฏิสัมพันธของสมาชิกกับ
วัฒนธรรมองคกรและความชัดเจนของภารกิจ (Mission) จะทําใหสามารถทํานายประสิทธิผลองคกร
ได รวมทั้งการมีสวนรวมในการตัดสินใจ และการตอบรับในทางบวกตอการเปลี่ยนแปลงองคกรได 
 
 1.5 ลักษณะสําคัญของวัฒนธรรมองคกร 
 วัฒนธรรมองคกรเปนเรื่องคอนขางจะเปนนามธรรม เน่ืองจากเกี่ยวของกับคานิยม และ
ความเชื่อของคนซึ่งเปนส่ิงที่จะสังเกตเห็นไดยาก จึงควรเขาใจถึงคุณลักษณะของวัฒนธรรมองคกร
เพ่ือจะชวยใหมองเห็นภาพไดชัดเจนยิ่งขึ้น ซึ่งนักวิชาการมีความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะของ
วัฒนธรรมองคกรคือ 
 กอรดอน (Gordon. 1999: 344-345) รอบบินส (Robbins. 1994: 245) และเชอรเมอร
ฮอรน และคณะ (Schermerhon; et al. 1991: 352) ไดศึกษาถึงคุณลักษณะสําคัญของวัฒนธรรม
องคกรโดยใหสมาชิกขององคกรตางๆ แสดงความเห็นสรุปวาคุณลักษณะที่สําคัญมีอยูหลายประการ
ดวยกัน คือ 
 1.  การสงเสริมนวัตกรรมและยอมรับความเสี่ยง (Innovation and Risk Talking) คือการที่
สมาชิกขององคกรไดรับการกระตุนใหสรรคสรางนวัตกรรมใหม ๆ กลาเส่ียงในการดําเนินการดวย
การแสวงหาโอกาส และยอมรับความคิดใหม 
 2.  การใสใจตอรายละเอียด (Attention to Detail) คือระดับความคาดหวังที่สมาชิกองคกร
แสดงออกซึ่งความถูกตองในการวิเคราะห 
 3.  การมุงผลผลิต (Outcome Orientation) คือระดับการบริหารมุงการปฏิบัติเพ่ือผลลัพธ
หรือผลผลิตมากกวาการใสใจตอเทคนิคและวิธีการในการทําใหบรรลุผล 
 4.  การใหความสําคัญกับสมาชิก (People Orientation) คือการตัดสินใจทางการบริหารที่
ใหความสนใจในผลลัพธ ที่จะกระทบตอสมาชิกในองคกร ผูบริหารใหความยุติธรรมเคารพในสิทธิ
ของบุคคล ใหการสนับสนุน และไมสรางแรงกดดัน 
 5.  การทํางานเปนทีม (Team Orientation) คือระดับที่กิจกรรมในงานตางๆ จัดขึ้นเพ่ือให
ความสําคัญกับงานตาง ๆ เปนทีม มากกวาเนนความสามารถของรายบุคคล 
 6.  การมุงสูชัยชนะ (Aggressiveness) คือระดับที่สมาชิกในองคกรแขงขันกันทํางาน
มากกวาทํางานสบาย 
 7.  การมุงรักษาความมั่นคง (Stability) คือระดับที่กิจกรรมตาง ๆ ในองคกรมุงรักษาไวซึ่ง
สถานภาพเดิมใหสามารถคาดการณสิ่งตาง ๆ ไดดวยการยึดถือกฎระเบียบ 
 8.  การติดตอสื่อสาร (Communication) คือระดับการติดตอส่ือสารที่จํากัดอยูเฉพาะกับ
สายบังคับบัญชาอยางเปนทางการ 
 9.  การฝกอบรมและพัฒนา (Training and Development) คือ การใหความสําคัญกับการ
พัฒนาวิชาชีพตามระบบขั้นตอน ใหโอกาสในการฝกอบรมใหเกิดการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 



  12 

 10.  การใหความดีความชอบ (Performance-Reward) คือการใหรางวัลตามความสามารถ
ของผูปฏิบัติงาน โดยมีบรรทัดฐานในการพิจารณาความดีความชอบ 
 11.  การตัดสินใจ (Decision Making) คือการตัดสินใจและแกไขความขัดแยง 
 12.  การวางแผน (Planning) ระดับการใหความสําคัญกับการวางแผนระยะสั้นและระยะยาว 
การวางแผนเชิงรับ (Reactive) การวางแผนแบบริเร่ิมเชิงรุก (Proactive) และการมีสวนรวมในการ
วางแผนจากสมาชิกองคการ 
 13.  การปฏิบัติทางการบริหาร (Management Practice) ความยุติธรรมและสอดคลองของ
นโยบายกับการปฏิบัติในการบริหาร การติดตอส่ือสารที่ชัดเจน การสรางสภาพแวดลอมที่
สะดวกสบายในการทํางาน การชวยเหลือผูใตบังคับบัญชา 
 14.  การปฏิบัติงานตามสบาย (Easygoingness) เนนสภาพของความสงบ อดทน ใจเย็น
และความขัดแยงต่ํา 
 15.  การรักษาความอยูรอด (Fortress) ใหความสําคัญของการแข็งขันเพ่ือความอยูรอด ให
โอกาสปฏิบัติงานแกสมาชิก แตไมประกันความมั่นคงในงาน 
 16.  วัฒนธรรมสโมสร (Club) ใหความสําคัญกับความจงรักภักดีละการทํางานเพ่ือประโยชน
ของกลุม ยึดความอาวุโส ไมมีโอกาสกาวหนาอยางรวดเร็ว 
 17.  การยึดความสามารถเฉพาะตัว (Baseball Team) ใหความสําคัญกับความสามารถ
เฉพาะตัวสูง ใหรางวัลตอบแทนเปนตัวเงินสูงจากผลงาน ความผูกพันในงานไมสําคัญเทากับผลงาน 
 18.  การใหความอิสระแกบุคคล (Individual Autonomy) คือระดับของความรับผิดชอบอิสระ
และโอกาสที่บุคคลในองคกรไดรับการริเร่ิมเพ่ือดําเนินการตางๆ 
 19.  การยอมรับความขัดแยง (Conflict Tolerance) คือระดับที่มีความขัดแยงแฝงอยูใน
ความสัมพันธระหวางหมูเพ่ือฝูงและกลุมทํางาน แตยังมีความเต็มใจ ซื่อสัตยตอกัน 
 20.  การช้ีนํา (Direction) คือระดับองคกรที่กําหนดเปาหมายไวอยางชัดเจน และความ
คาดหวังในผลการทํางาน 
 21.  การแสดงตัว (Identify) คือระดับที่สมาชิกในองคกรแสดงตัววาเปนสวนหนึ่งในองคกร 
 
 1.6.ทฤษฎีลําดับชั้นความตองการของมาสโลว  
 สรอยตระกูล อรรถมานะ (2545: 91) ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการ (Hierarchy of Needs 
Theory) นี้เปนทฤษฎีด้ังเดิมเก่ียวกับ การจูงใจที่อับราฮัม เอช มาสโลว (Abrahum H. Maslow) ได
เสนอไว อาจกลาวไดวาสาระสําคัญของทฤษฎีก็คือ เนนย้ําในเรื่องความตองการของมนุษย มนุษย
ทุกคนนั้นมีความตองการอยูตลอดเวลาอยางไมมีที่สิ้นสุด และเปนความตองการที่เปนกลุมเปนชุดที่
มีการจัดลําดับไวเปนหลั่นชั้น ความตองการระดับชั้นที่ต่ําที่สุดคือ ความตองการพ้ืนฐานทาง
กายภาพและชีวภาพ (Basic Physiological and Biological Needs) และระดับสูงสุดก็คือความ
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ตองการที่จะประสบความสําเร็จหรือความตองการประจักษตน (Self-Fulfillment หรือ Self-
Actualization Needs) ความตองการตาง ๆ จัดตามลําดับชั้นต่ําไปสูงดังน้ี 
 
 ความตองการที่จะประสบความสําเร็จสูงสุดความตองการที่จะประสบความสําเร็จสูงสุด    

((SSeellff--AAccttuuaalliizzaattiioonn  NNeeeeddss))  

 ความตองการที่จะไดรับความยกยองและเปนที่ยอมรับความตองการที่จะไดรับความยกยองและเปนที่ยอมรับ  
((EEsstteeeemm,,  RReeccooggnniittiioonn  NNeeeeddss))  

 ความตองการในทางสังคมความตองการในทางสังคม  ความรักใครความรักใคร  และความเปนเจาของและความเปนเจาของ  
((SSoocciiaall,,  AAfffflliiccttiivvee  aanndd  BBeelloonnggiinngg  NNeeeeddss))  

 ความตองการในความปลอดภัยและความม่ันคงความตองการในความปลอดภัยและความม่ันคง  
((SSaaffeettyy,,  SSeeccuurriittyy  NNeeeeddss))  

ความตองการพ้ืนฐานทางกายภาพและชวีภาพความตองการพ้ืนฐานทางกายภาพและชวีภาพ  
((BBaassiicc  PPhhyyssiioollooggiiccaall  aanndd  BBiioollooggiiccaall  NNeeeeddss))  

 
ภาพประกอบ 2 แสดงความตองการลําดับขั้นของมาสโลว 

 
 มาสโลว มีความเห็นวาบุคคลที่พยายามที่จะตอบสนองความตองการพ้ืนฐานใหมากกอนที่
จะเกิดพฤติกรรมมุงไปตอบสนองความตองการชั้นเหนือขึ้นไปจนถึงชั้นความตองการที่จะประสบ
ความสําเร็จสูงสุด ความตองการชั้นตนๆ ตองไดรับการตอบสนองกอนที่ความตองการชั้นสูงจะเขา
มามีบทบาทตอความรูสึกอันมีสติของบุคคลน้ันๆ ดังน้ันจุดสําคัญในความคิดของมาสโลวก็คือ ความ
ตองการใดที่ไดรับการตอบสนองอันทําใหเกิดความพึงพอใจแลว ความตองการน้ันก็จะไมเปนแรง
กระตุนอีกตอไป แตความตองการในระดับสูงกวาจะกลายเปนแรงขับดันหรือจูงใจแทน อันจะเปน
เหตุทําใหบุคคลตองสรางพฤติกรรมเพ่ือตอบสนองความตองการของตนนั้นตอไป 
 ในสวนของวัฒนธรรมองคกร สามารถศึกษาได 4 ดาน (หทัยรัตน ตันสุวรรณ. 2550: 41) 
คือ 
 1.  ดานการดูแลเอาใจใส (Caring) ตามความหมายในดานวัฒนธรรมองคกรขององคกรจะ
หมายถึง องคตระหนักวาพนักงาน คือ ทรัพยสินที่มีคาสุดขององคกร การทํางานรวมกันเพ่ือส่ิงที่
ถูกตองแกลูกคา เพ่ือนรวมงาน และพันธมิตรทางธุรกิจยินดีในความสําเร็จของเพ่ือนรวมงาน และให
ความสําคัญกับการสรางและรักษาความสัมพันธที่ยาวนานกับคูคา 
 2.  ดานความนาเชื่อถือ (Credible) ตามความหมายในดานวัฒนธรรมองคกรจะหมายถึง 
การเคารพซ่ึงกันและกัน การรวมกันทํางานเพื่อความสําเร็จ การมีจรรยาบรรณ การรักษา
ผลประโยชนของบริษัท และรับผิดชอบตอการกระทํา 
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 3.  ดานความคิดสรางสรรค (Constructive) ตามความหมายในดานวัฒนธรรมองคกรของ
องคกร จะหมายถึง การแสวงหาแนวคิดใหมๆ เพ่ือนําเสนอสินคาและบริการท่ีมีคุณภาพแกลูกคา
อยางตอเนื่อง รวมถึงการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นภายในทีมงานเพื่อสรางความเขมแข็งในการ
ทํางานรวมกัน 
 4.  ดานความกลาตัดสินใจ (Courageous) ตามความหมายในดานวัฒนธรรมองคกร จะ
หมายถึง ความปรารถนาท่ีจะเปนผูนําในตลาด การตัดสินใจและลงมือทําจากการเรียนรูและ
ประสบการณ ตระหนักวาเม่ือมีโอกาส เม่ือน้ันมีความรับผิดชอบ โดยความรับผิดชอบตองมาพรอม
กับความรูสึกเปนเจาของในงานนั้นๆ 
 

2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความพึงพอใจ  
 2.1 ความหมายของความพึงพอใจ  
 ความพึงพอใจหรือความพอใจ ตรงกับคําในภาษาอังกฤษวา “Satisfaction” ไดมีผูให
ความหมายของความพึงพอใจ ดังนี้  
 มอรส (Morse. 1958: 27) อธิบายวา ความพึงพอใจ หมายถึง สภาวะท่ีจิตปราศจาก
ความเครียด ทั้งนี้เพราะธรรมชาติของมนุษยมีความตองการ ถาความตองการนั้นไดรับการ
ตอบสนองทั้งหมดหรือบางสวน ความเครียดก็จะนอยลง ความพึงพอใจก็จะเกิดขึ้น และในทาง
กลับกัน ถาความตองนั้นไมไดรับการตอบสนอง ความเครียดและความไมพึงพอใจก็จะเกิดขึ้น  
 โคลมิค (Cormick. 1947: 298) ไดใหความหมายของความพึงพอใจไววา ความพึงพอใจ 
หมายถึง สภาพความตองการตาง ๆ ที่ไดรับการตอบสนอง  
 เอล (Elia. 1972: 125) ไดใหความหมายของความพึงพอใจไววา เปนความรูสึกของบุคคล
ในดานความพอใจ หรือเปนสภาพจิตใจของบุคคลวาชอบมากชอบนอยเพียงไร  
 โวลเมน (Wolman. 1973: 84) ไดใหความหมายของความพึงพอใจไววา ความพึงพอใจ 
หมายถึง ความรูสึกที่มีความสุข เม่ือไดรับผลสําเร็จตามความมุงหมายความตองการ หรือแรงจูงใจ  
 ฟลเจอรัด และดูราน (Fitzgerald; & Durant. 1980: 86) ไดใหความหมายเก่ียวกับความ
พึงพอใจของประชาชนที่มีตอบริการสาธารณะ (public service satisfaction) วาเปนการประเมินผล
การปฏิบัติงานดานการใหบริการของหนวยการปกครองทองถิ่น โดยมีพ้ืนฐานเกิดจากการรับรู 
(Perception) ถึงการสงมอบการบริการท่ีแทจริง และการประเมินผลน้ีก็แตกตางกันไป ขึ้นอยูกับ
ประสบการณที่แตละบุคคลไดรับเกณฑ (criteria) ที่แตละบุคคลตั้งไว รวมทั้งการตัดสิน (Judgment) 
ของบุคคลน้ันดวย โดยการประเมินผล สามารถแบงออกไดเปน 2 ดาน คือ  
 1. ดานอัตวิสัย (Subjective) ซึ่งเกิดจากการไดรับรูถึงการสงมอบการบริการ  
 2. ดานวัตถุวิสัย (Objective) ซึ่งเกิดจากการไดรับปริมาณและคุณภาพของการบริการ  
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 สุริยะ วิริยะสวัสด์ิ (2530) ไดกลาววา ความพึงพอใจหลังจากใหบริการของ หนวยงานรัฐ 
หมายถึง ระดับผลที่ไดจากการพบปะสอดคลองกับปญหาที่มีอยูหรือไม สงผลท่ีดี และสรางความ
ภูมิใจเพียงใด  
 มณีวรรณ ตั้นไทย (2533) ไดกลาววา ความพึงพอใจหลังจากไดรับบริการ หมายถึง ความ
พึงพอใจของประชาชนที่มีตอการไดรับบริการในดานตาง ๆ ดังนี้ คือ  
 1. ดานความสะดวกที่ไดรับ  
 2. ดานตัวเจาหนาที่ผูใหบริการ  
 3. ดานคุณภาพของบริการที่ไดรับ  
 4. ดานระยะเวลาในการดําเนินการ  
 5. ดานขอมูลที่ไดรับจากการบริการ  
 วัลลภา ชายหาด (2532) ไดกลาวา ความพึงพอใจของประชาชนที่มีตอการบริการ
สาธารณะ หมายถึง ความพึงพอใจของประชาชนที่มีตอการไดรับการบริการในลักษณะของ  
 1. การใหบริการอยางเทาเทียมกัน  
 2. การใหบริการอยางรวดเร็วทันเวลา  
 3. การใหบริการอยางตอเน่ือง  
 4. การบริการอยางกาวหนา  
 พิน คงพูล (2529) ไดกลาววา ความพึงพอใจ หมายถึง ความรูสึกรักชอบ ยินดี เต็มใจ ที่มี
ตอองคประกอบ หรือสิ่งจูงใจในดานตาง ๆ ของงาน และเขาไดรับการตอบสนองความตองการของ
เขาได  
 มณีรัตน แสงเดือน (2542) ไดสรุปความหมายของความพึงพอใจวาเปนความรูสึก หรือ 
ทัศนคติ ทางดานบวกของบุคคลท่ีมีตอส่ิงใดส่ิงหนึ่ง ซึ่งจะเกิดขึ้นตอเม่ือสิ่งน้ันสามารถตอบสนอง
ความตองการใหแกบุคคลนั้นได แตทั้งน้ีความพึงพอใจของแตละบุคคลยอมมีความแตกตาง หรือ 
หมายถึง ความรัก ชอบ ประทับใจ หรือ ทัศนคติของบุคคลหนึ่งมีตอเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงในเชิงประเมิน
คาได ซึ่งความพึงพอใจนี้จะเกิดจากส่ิงเราตางๆ  
 อัมพร เจริญชัย (2536) ไดใหความหมายความพึงพอใจ หมายถึง “สิ่งที่สนองความ
ตองการพื้นฐานของมนุษยเปนการลดความเครียดทางดานรางกายและจิตใจ หรือ อาจเปนสภาพ
ของความรูสึกของบุคคลที่มีความสุข ความสดชื่นเอมใจ ตลอดจนสรางทัศนคติในทางบวกตอบุคคล
ตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งซึ่งจะเปลี่ยนแปลง ไปตามความพอใจในการปฏิบัติตอสิ่งนั้น”  
 หลุยส จําปาเทศ (2533: 8) กลาววา ความพึงพอใจ หมายถึง ความตองการ (Need) ได
บรรลุเปาหมายพฤติกรรมที่แสดงออกมาก็จะมีความสุข สังเกตไดจากสายตา คําพูด และการ
แสดงออก  
 ทรัพยากรบุคคลถือไดวาเปนทรัพยากรที่สําคัญในการบริหารงาน ความสําเร็จหรือความ
ลมเหลวขององคกรเปนผลเนื่องมาจากคน ซึ่งเปนปจจัยที่สําคัญปจจัยหน่ึง การบริหารงานบุคคลจึง
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ถือเปนภาระหนาที่ที่สําคัญมากของงานดานการบริหาร โดยเฉพาะการไดทราบถึงปจจัยจูงใจที่มีผล
ตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เพ่ือใหองคกรบรรลุเปาหมายและคงอยูได 
 
 2.2 การวัดความพึงพอใจ  
 ความพึงพอใจตอบริการจะเกิดขึ้นไดหรือไมนั้น จะตองพิจารณาถึงลักษณะของการ
ใหบริการขององคการ ประกอบระดับความรูสึกของผูมารับบริการในมิติตางๆ ของแตละบุคคล 
ดังน้ัน ในการวัดความพึงพอใจตอบริการ อาจจะกระทําไดหลายวิธี ดังตอไปน้ี (สาโรช ไสยสมบัติ. 
2534)  
 1. การใชแบบสอบถาม ซึ่งเปนวิธีการที่นิยมใชกันอยางแพรหลายวิธีหน่ึงโดยการ ขอรอง 
หรือขอความรวมมือจากลุมบุคคลที่ตองการวัด แสดงความคิดเห็นลงในแบบฟอรมที่กําหนดคําตอบ
ไวใหเลือกตอบ หรือเปนคําตอบอิสระ โดยคําถามที่ถามอาจจะถามถึงความพึงพอใจในดานตางๆท่ี
หนวยงานกําลังใหบริการอยู  
 2. การสัมภาษณ เปนอีกวิธีหนึ่งในการที่ไดทราบถึงระดับความพึงพอใจของผูมาใชบริการ 
ซึ่งเปนวิธีการที่ตองอาศัยเทคนิค และความชํานาญพิเศษของผูสัมภาษณที่จะจูงใจใหผูถูกสัมภาษณ
ตอบคําถามใหตรงกับขอเท็จจริง การวัดความพึงพอใจโดยวิธีสัมภาษณนับวาเปนวิธีการที่ประหยัด
และมีประสิทธิภาพมากอีกวิธีหนึ่ง  
 3. การสังเกต เปนอีกวิธีหน่ึงที่จะทําใหทราบถึงระดับความพึงพอใจของผูมาใชบริการได 
โดยวิธีการสังเกตจากพฤติกรรมทั้งกอนมารับบริการ ขณะรอรับบริการ และหลังจากการไดรับ
บริการแลว เชน การสังเกตกิริยาทาทาง การพูด สีหนา และความถี่ของการมาขอรับบริการ เปนตน  
 ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2540: 249) กลาววา การวัดความพึงพอใจตอสินคาและ
บริการของผูบริโภคอยางสมํ่าเสมอ ทําใหนักการตลาดไดรับรูทัศนคติตอสินคา และบริการ ตลอดจน
รักษาระดับความพึงพอใจของผูบริโภคตอสินคา และบริการเปนการรักษาความซื่อสัตย (Loyalty) 
ตอสินคา และบริการของผูบริโภค  
 
3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 3.1 ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจ 
 นักวิชาการไดพัฒนาทฤษฎีที่อธิบายองคประกอบของความพึงพอใจ และอธิบาย
ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจกับปจจัยอ่ืนๆ ไวหลายทฤษฎี 
 โครแมน (สมศักด์ิ  คงเที่ยง;   และอัญชลี  โพธิ์ทอง.  2542: 161-162; อางอิงจาก Korman. 
1977)  ไดจําแนกทฤษฎีความพึงพอใจในงานออกเปน 2 กลุมคือ 
 1.  ทฤษฎีการสนองความตองการ  กลุมน้ีถือวาความพึงพอใจ ในงานเกิดจากความ
ตองการสวนบุคคลที่มีความสัมพันธตอผลที่ไดรับจากงานกับการประสบความสําเร็จตามเปาหมาย
สวนบุคคล 
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 2.  ทฤษฎีการอางอิงกลุม ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธในทางบวกกับคุณลักษณะ
ของงานตามความปรารถนาของกลุม ซึ่งสมาชิกใหกลุมเปนแนวทางในการประเมินผลการทํางาน 
 มัมฟอรด (สมศักด์ิ  คงเที่ยง;   และอัญชลี  โพธิ์ทอง. 2542: 162; อางอิงจาก Manford. 
1972) ไดจําแนกความคิดเก่ียวกับความพึงพอใจงานจากผลการวิจัยออกเปน 5 กลุมดังน้ี 
 1.  กลุมความตองการทางดานจิตวิทยา  กลุมน้ีไดแก  Maslow, A.H.;  Herzberg. F และ 
Likert R. โดยมองความพึงพอใจงานเกิดจากความตองการของบุคคลที่ตองการความสําเร็จของงาน
และความตองการการยอมรับจากบุคคลอ่ืน 
 2.  กลุมภาวะผูนํามองความพึงพอใจงานจากรูปแบบและการปฏิบัติของผูนําที่มีตอ
ผูใตบังคับบัญชา กลุมน้ี ไดแก Blake R.R., Mouton J.S. และ Fiedler R.R. 
 3.  กลุมความพยายามตอรองรางวัล  เปนกลุมที่มองความพึงพอใจจากรายได  เงินเดือน 
และผลตอบแทนอ่ืนๆ  กลุมน้ี  ไดแก  กลุมบริหารธุรกิจของมหาวิทยาลัยแมนเชสเตอร (Manchester 
Business School) 
 4.  กลุมอุดมการณทางการจัดการมองความพึงพอใจจากพฤติกรรมการบริหารงานของ
องคกร ไดแก Crogier M. และ Coulder G.M. 
 5. กลุมเนื้อหาของงานและการออกแบบงาน ความพึงพอใจงานเกิดจากเน้ือหาของตัวงาน 
กลุมแนวคิดน้ีมาจากสถาบันทาวิสตอค (Tavistock Institute) มหาวิทยาลัยลอนดอน 
 
 3.2 ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 การปฏิบัติงานใหประสิทธิบรรลุวัตถุประสงคของหนวยงาน ตองอาศัยปจจัยหลายอยาง 
หลายประการ โดยเฉพาะบุคคลเปนองคประกอบที่สําคัญ ในการนํามาซ่ึงความสําเร็จความพึงพอใจ
ในการทํางาน หรือความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีผูใหความหมายไวดังนี้ 
 ประดับ ขันทองทิพย (2536: 15) สรุปความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานใน
การทํางานวา ความเสกรัก ชอบ สุขใจ หรือเจตคติที่ดีของแตละบุคคลที่มี ตองานที่ตนเองปฏิบัติอยู 
และมีความเต็มใจที่จะเสียสละแรงกายแรงใจ สติปญญาใหแกงานขององคการ 
 นงนุช เอ่ียมวัสดุ (2547: 24) ไดสรุปความพึงพอใจในการปฏิบัติงานวา ความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานเปนปจจัยสําคัญของนักการตลาดทําใหงานสําเร็จ ทําใหตั้งใจทํางาน ขยัน มีความ
รับผิดชอบ เสียสละ มีความรวมมือ และสมานสามัคคีตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
เปลี่ยนแปลงไปตามกาลเวลาและสภาพแวดลอม ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเกิดจากความ
ตองการของบุคคลที่ตองการความสําเร็จของงาน การยอมรับจากผูอ่ืน การปฏิบัติของผูนําตอ
ผูใตบังคับบัญชา การมอบหมายงาน เงินเดือน ผลตอบแทน การสรางบรรยากาศในการทํางาน 
ความสัมพันธของผูรวมงาน 
 บุญชวย ไชยเมืองชื่น (2548: 29) ไดใหความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานวา 
ความรูสึกหรือทัศนคติที่ดีของบุคคลที่มีตอการปฏิบัติงาน ซึ่งเกิดไดจากการไดรับการตอบสนอง
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ความตองการในปจจัยตาง ๆ ในการปฏิบัติงานทําใหการปฏิบัติงานเปนไปดวยความเต็มใจและเต็ม
ความสามารถ ซึ่งกอใหเกิดประสิทธิภาพจนบรรลุเปาหมายและบรรลุวัตถุประสงคขององคกร 
 การศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไดมีผูใหความหมาย ไวดังนี้  
 ปรียาพร วงศอนุดรโรจน (2544: 122) สรุปวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานวาเปน
ความรูสึกรวมของบุคคลที่มีตอการทํางานในทางบวก เปนความสุขของบุคคลที่เกิดจากการ
ปฏิบัติงานและไดรับผลตอบแทน คือ ผลที่เปนความพึงพอใจที่ทําใหบุคคลเกิดความรูสึก
กระตือรือรน มีความมุงม่ันที่จะทํางาน มีขวัญและกําลังใจ สิ่งเหลาน้ีจะมีผลตอประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผลของการทํางาน รวมทั้งการสงผลตอความสําเร็จและเปนไปตามเปาหมายขององคการ 
Strauss and Sayles (ศุภกิจ อัครเบญจพล. 2543: 13) ใหแนวคิดวา ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานเปนความรูสึกพอใจในงานที่ทําและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานนั้นใหสําเร็จตามวัตถุประสงค
ขององคการ บุคคลจะรูสึกพอใจในงานก็ตอเม่ืองานน้ันใหผลประโยชนตอบแทนทั้งดานวัตถุและ
จิตใจ และสามารถสนองความตองการพ้ืนฐานของบุคคลได (รสรินทร แมบจันทึก. 2547: 10; อางอิง
จาก Blum; & Nayler.  n.d.) ใหแนวคิดวา ความพึงพอใจในการทํางานขึ้นอยูกับทัศนคติตาง ๆ ที่
เปนผลมาจากปจจัยแวดลอม เชน คาจาง การปกครองบังคับบัญชา สภาพงาน โอกาส กาวหนา 
การยอมรับนับถือในความสามารถ ความเหมาะสมในปริมาณงาน มิตรภาพ และความรวมมือ
ระหวางผูรวมงาน ความยุติธรรมของผูบังคับบัญชา สวน Rao (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษา
เอกชน.  2543: 14) สรุปวา ความพึงพอใจเปนความรูสึกที่ดีหรืออารมณทางบวกที่สะสมมาจาก
ประสบการณในการทํางานของแตละบุคคล 
 ซีคอรด และแบคแมน (Secord; & Backman. 1964: 391) กลาวไววา ความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานเกิดจากความตองการของบุคคลในองคกรที่แตกตางกัน บางคนอาจจะพอใจเมื่อได
ทํางานสําเร็จ บางคนอาจจะพอใจในลักษณะของงาน แตบางคนอาจจะพอใจในสภาพแวดลอม และ
เพ่ือนรวมงาน (Wexley; & Yukl.  1977: 117) ใหความหมายความพึงพอใจในการปฏิบัติงานวา 
หมายถึง ความรูสึกของคนงานที่มีตองานที่เขาทําอยู ทั้งน้ี ขึ้นอยูกับลักษณะของงานที่ทํา คาจาง 
สภาพการทํางาน การบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน เน้ือหาของงาน ความปลอดภัย และโอกาส
กาวหนา ขณะเดียวกัน ศรีสกุล สังขศรี (2541: 25) ไดใหความหมายวา ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน หมายถึง ผลรวม ของความรูสึก หรือเจตคติในทางบวกตองาน อันเปนผลเนื่องมาจาก
ปจจัยหรือองคประกอบตาง ๆ เชน ลักษณะงาน ผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน สภาพแวดลอมในการ
ทํางาน ผลประโยชนตอบแทน เปนตน 
 นอกจากน้ี (จรัส เพ็ชรเที่ยง. 2542: 12; อางอิงจาก Morse. n.d.) ใหแนวคิดวา ความพึง
พอใจ หมายถึง ทุกส่ิงทุกอยางที่ลดความตึงเครียดของผูทํางานใหนอยลง ถาความตึงเครียดมีมาก
จะเกิดความไมพอใจในการทํางาน และความเครียดมีผลมาจากความตองการของมนุษย เม่ือใด
ความตองการไดรับการตอบสนองความเครียดก็จะลดลง ซึ่งเปนผลทําใหเกิดความพึงพอใจในการ
ทํางานและ (สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ.  2545: 133) ใหแนวคิดวา ความพึงพอใจในงาน
เปนทัศนคติหรือความรูสึกชอบหรือไมชอบ โดยเฉพาะของผูปฏิบัติงานซึ่งเก่ียวกับงาน 
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 ดังน้ันจึงสรุปไดวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานเกิดจากความตองการของบุคคลในองคกรที่แตกตางกัน เปนผลรวมของความรูสึกหรือ
เจตคติในทางบวกตองาน อันเปนผลเนื่องมาจากปจจัยหรือองคประกอบตางๆ เชน ลักษณะงาน 
ผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน และผลประโยชนตอบแทน ตามทฤษฎี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ Secord and Backman และ Wexley and Yukl 
 
4. ประวัติความเปนมาของ บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
 ประวัติธนาคาร 
 ธนาคารกรุงไทย  จํากัด เร่ิมเปดดําเนินการคร้ังแรก  เม่ือวันที่ 14 มีนาคม 2509 โดยการ
ควบกิจการของธนาคารเกษตร  จํากัด  และธนาคารมณฑล  จํากัด  ซึ่งเปนธนาคารพาณิชยที่มีรัฐบาล
เปนผูถือ หุนใหญ เข า เปนธนาคารเ ดียวกัน   ตามนโยบายของรั ฐบาล   และได ใชชื่ อ ใหม
วา "ธนาคารกรุงไทย จํากัด" ใชชื่อภาษาอังกฤษวา"KRUNG THAI BANK LIMITED" ใช  สัญลักษณ 
"นกวายุภักษ" ซึ่งเปนเคร่ืองหมายของกระทรวงการคลัง  เปนสัญลักษณประจําของธนาคารจนถึง
ปจจุบัน 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 3  สัญลักษณประจําของธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) 
 
 ในระยะแรกของการกอตั้ง ธนาคารกรุงไทย  จํากัด  ไดใชสถานที่สํานักงานใหญของ
ธนาคารเกษตร  จํากัด ซึ่งตั้งอยูที่ถนนเยาวราช  เปนที่ทําการสํานักงานใหญ  มีสาขารวม  81 แหง 
จํานวนพนักงาน  1,247 คน  ยอดสินทรัพยรวม  4,582.10 ลานบาท  ยอดเงินฝากรวม  4,442.20 ลาน
บาท และทุนจดทะเบียน 105 ลานบาท วัตถุประสงคของการรวมธนาคารทั้งสอง เพ่ือใหเปนธนาคาร
ของรัฐที่มีฐานะทางการเงินที่ม่ันคง สามารถคุมครองผูฝากเงินและบริการลูกคาไดกวางขวางขึ้น 
ตลอดจนสามารถอํานวยประโยชนตอการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศไดมากขึ้นดวย 
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ภาพประกอบ 4  สถานที่สํานักงานใหญของธนาคารเกษตร จํากัด 
 
 ผลการดําเนินงานของธนาคารไดขยายตัวเติบโตข้ึนมาเปนลําดับ ทําใหอาคารสํานักงาน
ใหญเดิมคับแคบลงจนเกิดความไมสะดวกและไมคลองตัวในการปฏิบัติงาน ธนาคารจึงไดยายที่ทํา
การสํานักงานใหญ  มาตั้งอยู  ณ  อาคารเลขที่  35 ถนนสุขุมวิท เม่ือวันที่  26 พฤศจิกายน  2525 และ
ไดใชเปนที่ทําการสํานักงานใหญมาจนถึงปจจุบัน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 5  ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ 
 
 วันที่ 17 สิงหาคม 2530 ธนาคารกรุงไทยไดรับโอนสินทรัพยและหนี้สินของธนาคารสยาม 
จํากัด มาบริหารตามนโยบายของกระทรวงการคลัง เน่ืองจากการดําเนินธุรกิจของธนาคารสยามมี
ปญหาหลายดานที่ไมสามารถแกไขไดในระยะเวลาอันส้ัน ทําใหเปนภาระท่ีรัฐบาลจะตองจัดการให
ความชวยเหลือ ซึ่งไมทราบวาจะส้ินสุดเม่ือใด  และหลังจากการรวมกับธนาคารสยามแลว ทําให
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ธนาคารกรุงไทยมีสินทรัพยมากเปนอันดับสองของประเทศ สามารถจะสนองตอบนโยบายการเงิน
การคลังของประเทศ และแสดงบทบาทความเปน" ธนาคารนํา" (Lead Bank) ได 
 ป  2531 ธนาคารกรุงไทยเปนธนาคารพาณิชยแหงเดียวที่มีสาขาและเคร่ือง  ATM อยูครบ
ทั่วทุกจังหวัดของประเทศ และยังมีแผนงานขยายสาขาเพ่ิมขึ้นอีก โดยเนนการเปดสาขา  ในเขตรอบ
นอกที่ความเจริญกําลังขยายตัวออกไป และในปเดียวกันนี้ธนาคารไดนําหุนเขาจดทะเบียนในตลาด
หลักทรัพยแหงประเทศไทย ซึ่งนับเปนรัฐวิสาหกิจขนาดใหญแหงแรก  โดยมีการซ้ือ–ขายหุนใน
ตลาดหลักทรัพยฯ  ในป 2532 และป  2533 มีการเปดตัวบัตรเครดิตกรุงไทย นอกจากน้ียังเปน
สถาบันแหงแรกในประเทศที่นําระบบเครือขายส่ือสารขอมูล )  K–NET) มาใช ป  2534 
ธนาคารกรุงไทยไดรับยกยองใหเปนบริษัทดีเดนประจําป 2534 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 6  บัตรเครดติกรุงไทย 
 
 ชวงป 2535 – 2538 เรียกไดวาเปนยุคพัฒนาสูโลกาภิวัตน มีการปรับปรุงพัฒนาโครงสราง
ขององคกรที่เรยีกวา Reengineering มีความเตบิโตในทกุๆ ดาน อยางมีคณุภาพและมีประสทิธภิาพ 
ทั้งทางดานเงินฝากและเงินใหสินเชื่อ ดวยกลยุทธดานการตลาดนโยบาย  Top 15 ทําใหเขาถึงลูกคา
รายใหญ 15 รายของแตละจังหวัด นอกจากนี้ยังมีการใชนโยบายการติดตามหนี้  การพัฒนาบุคลากร 
ตลอดจนการพัฒนาดานเทคโนโลยีสารสนเทศ  การปรับเปลี่ยนระบบคอมพิวเตอร  Online P-6000 
เปน  P-9000 เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการใหบริการ  ซึ่งความเติบโตในทุกๆ ดานเปนผลใหที่ประชุม
คณะรัฐมนตรีเม่ือวันที่  26 กันยายน  2538 อนุมัติใหธนาคารกรุงไทยเปนรัฐวิสาหกิจกลุมที่  1 แหง
แรกของประเทศไทย ตั้งแตวันที่ 1 ตุลาคม 2538 เปนตนไป 
  ป  2540 เกิดภาวะเศรษฐกิจตกต่ําขึ้นภายในประเทศ และไดสงผลกระทบใหสถาบัน
การเงินจํานวนมากตองถูกสั่งปดกิจการ ทางการไดดําเนินการแกไขปญหาอยางตอเนื่อง  และเม่ือ
วันที่  14 สิงหาคม  2541 รัฐมนตรีวาการกระทรวงการคลัง  นายธารินทร  นิมมานเหมินท ไดประกาศ
มาตรการฟนฟูระบบสถาบันการเงิน โดยใหธนาคารกรุงไทยรับโอนสินทรัพยและหนี้สินที่ดีของ
ธนาคารกรุงเทพฯพาณิชยการ และรับโอนสินทรัพย  หน้ีสิน  สาขาและพนักงานของธนาคารมหานคร 
พรอมใหธนาคารเพ่ิมทุนจดทะเบียนอีก  185,000 ลานบาท  เปน  219,850 ลานบาท เสนอขายแบบ
เฉพาะเจาะจงใหกองทุนเพื่อการฟนฟูระบบสถาบันการเงิน เพ่ือรองรับการควบโอนกิจการในคร้ังน้ี 
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 ป  2544-2546 ฐานะการเงินของธนาคารมีความแข็งแกรงมากขึ้น ภายหลังการโอน
สินทรัพยดอยคุณภาพไปยังบริษัทบริหารสินทรัพยสุขุมวิท  จํากัด มีการปรับโครงสรางขององคกร
คร้ังใหญ เพ่ือเอ้ือตอการสรางและขยายขนาดของสินทรัพย  การสรางรายไดอยางตอเน่ือง และลด
ตนทุนการดําเนินงาน  พรอมกันน้ัน  ไดมีการกําหนดกลยุทธทางธุรกิจ เพ่ือเสริมสรางฐานะของความ
เปนธนาคารพาณิชยชั้นนําของประเทศ โดยเนนระบบควบคุมการบริหารความเสี่ยงทุกดานอยาง
ตอเน่ือง นอกจากน้ีธนาคารยังไดเปนกลไกสําคัญในการกระตุนเศรษฐกิจไทยใหฟนตัวอยางรวดเร็ว 
โดยเปนแกนนําในการปลอยสินเชื่อเขาสูระบบ มีการใหสินเชื่อแกองคกรภายใตการดูแลของรัฐ 
โดยเฉพาะวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม )SMEs) ควบคูไปกับการใหบริการแกลูกคาทั่วไป และ
มีการเปดใหบริการกลุมลูกคาพิเศษ ไดแกธนาคารชุมชนและธนาคารอิสลาม 

ป  2548 ธนาคารกาวสูการเปน  The Convenience Bank “ธนาคารแสนสะดวก” อยาง
เต็มตัว มีผลิตภัณฑและบริการทางการเงินทุกประเภทและครบวงจร สามารถใชบริการของธนาคาร
ไดจากทุกที่  ทุกชองทาง  และทุกเวลาตลอด  24 ชั่วโมง โดยไมมีวันหยุด  (Online Real Time) ไดมี
ปรับเปลี่ยนภาพลักษณชองทางตางๆ  ในการบริการใหสดใส  ทันสมัย เพ่ือสอดคลองกับความ
ตองการของคนรุนใหม และเพ่ิมเครือขายและขยายชองทางในการใหบริการกับลูกคากระจายไปตาม
แหลงชุมชน นอกจากนี้ในป 2548 ไดออกบริการและผลิตภัณฑใหมๆ  อาทิ  โครงการ  KTB Exporter 
Club บริการโอนเงินดวน KTB Speed Cash Transfer บริการเงินฝากระยะยาว 48 เดือน 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 7  ธนาคารแสนสะดวก 

 
 ในป  2549 - ปจจุบัน ธนาคารยังคงใหความสําคัญกับการเพ่ิมคุณคาใหกับผูถือหุนอยาง
ตอเน่ืองและย่ังยืนภายใตวิสัยทัศนที่มุงสูการเปน The Convenience Bank และเพื่อใหเกิดความ
สมบูรณและชัดเจน ธนาคารไดปรับกลยุทธใหสอดคลองกับแผนแมบททางการเงินและการบริหาร
จัดการตามแนวทาง Basel IIและการเปน  Processing Bank ซึ่งนําเสนอการชําระเงินควบคูไปกับ
ผลิตภัณฑและบริการธุรกรรมทางการเงินที่หลากหลาย ครบวงจร  ตอบสนองความตองการของ
ลูกคาทุกกลุมเปาหมาย ดวยบริการที่สะดวก รวดเร็ว และทันสมัยในทุกที่ทุกเวลา 
 
 
 
 



  23 

 รางวัลแหงความภาคภูมิใจ 
 รางวัลรัฐวิสาหกิจดีเดนประจําป 2555  
 รางวัลคณะกรรมการรัฐวิสากิจดีเดน เปนรางวัลที่มอบใหคณะกรรมการรัฐวิสาหกิจซ่ึง
ปฏิบัติหนาที่เปนผูแทนของผูถือหุนภาครัฐ ในการกํากับดูแลรัฐวิสาหกิจ และสงเสริมการบริหารงาน
ของฝายจัดการใหมีประสิทธิภาพโปรงใส สอดคลองกับหลักการกํากับดูแลกิจการที่ดี ซึ่งในปนี้
ธนาคารไดรับรางวัลคณะกรรมการรัฐวิสากิจดีเดน ตอเน่ืองกันมาเปนปที่  3 จึงไดรับการยกฐานะให
เปนรางวัลคณะกรรมการรัฐวิสาหกิจดีเดน ประเภทเกียรติยศ  
 รางวัลการดําเนินงานเพ่ือสังคมและสิ่งแวดลอมดีเดน เปนรางวัลที่มอบใหรัฐวิสาหกิจ 
ที่มีการสงเสริมการดําเนินงานเพื่อสังคมและสิ่งแวดลอม )  CSR) โดยมีนโยบาย แผนการดําเนินงาน 
กระบวนการมีสวนรวม และการสรางจิตสํานึกใหแกพนักงานโดยทั่วไป รวมทั้งมีโครงการดาน CSR  
ที่สะทอนภาพถึงผลลัพธของการดําเนินการตามนโยบายดาน  CSR ขององคกร  ซึ่งในสวนของ
ธนาคารกรุงไทย ไดแก โครงการกรุงไทย ยุววาณิช  
 รางวัลผูนําองคกรดีเดน เปนรางวัลที่มอบใหกับ ผูบริหารสูงสุดที่สามารถนําองคกรไปสู
ความสําเร็จไดอยางยั่งยืน โดยมีวิสัยทัศนที่กวางไกล และสามารถผลักดันองคกรใหบรรลุถึง
วิสัยทัศนไดอยางมีประสิทธิภาพ มีระยะเวลาในการดํารงตําแหนงเพียงพอที่จะสรางความสําเร็จให
เกิดผลเปนที่ประจักษแกองคกร ซึ่งคุณอภิศักด์ิ ตันติวรวงศ เปนผูบริหารระดับสูงที่ดํารงตําแหนง 
กรรมการผูจัดการใหญของธนาคารกรุงไทยมาเปนระยะเวลา  8 ป และตลอดระยะเวลาที่ดํารง
ตําแหนงไดสรางความสําเร็จใหกับธนาคารอยางมากมาย รวมทั้งวางรากฐานในการดําเนินธุรกิจที่ดี
ของธนาคารในอนาคต เพ่ือความสําเร็จที่ยั่งยืนอยางแทจริง โดยกรรมการผูจัดการใหญคนปจจุบัน 
คือ คุณวรภัค ธันยาวงษ เขามารับตําแหนงเม่ือวันที่ 8 พฤศจิกายน 2555 จนถึงปจจุบัน 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพประกอบ 8  รางวัลแหงความภาคภูมิใจ 
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ภาพประกอบ 9 รางวัล Reader’s Digest Trusted Brand GOLD Awards 2012 
 
 รางวัล  Reader’s Digest Trusted Brand GOLD Awards 2012 ในประเภทธนาคาร 
จากนิตยสาร Reader’s Digest ซึ่งเปนรางวัลที่ไดจากการสํารวจความคิดเห็นของผูบริโภค ในเรื่อง
ของความเชื่อม่ัน  คุณภาพ  ความเขาใจความตองการของผูบริโภค ความรับผิดชอบตอสังคม  และ
ความคิดสรางสรรค 
 
 วิสัยทัศน (Vision) 
 ธนาคารแสนสะดวก (The Convenience Bank) สําหรับลูกคารายยอย  ภาคธุรกิจ ภาครัฐ 
และสถาบัน 
 
 พันธกิจ (Mission)  
 - เปนสถาบันการเงินชั้นนําของประเทศ  
 - มุงเนนการใหบริการที่เปนเลิศ  
 - สามารถสรางผลตอบแทนที่ดีไดอยางยั่งยืน  
 - สงเสริมการสรางทุนทางปญญา  
 - ยึดม่ันในหลักการกํากับดูแลกิจการที่ดี 
 
 ธนาคารกรุงไทยภาพลักษณใหม 
 “FLY TO THE FUTURE” โบยบิน . . .สูความเปนธนาคารแสนสะดวกยุคใหม  
ธนาคารปรับปรุงภาพลักษณใหม จากแนวคิดความมุงม่ันที่ไมเคยหยุดย้ัง เพ่ือพัฒนาขีด
ความสามารถในทุกดานใหเต็มประสิทธิภาพ ในวนันี ้ธนาคารกรงุไทย เปนสถาบนัการเงินทีเ่ขมแขง็ 
พรอมกาวสูยุคใหม  ทันสมัย  และแสนสะดวก ตอบสนองความตองการทุกกลุมลูกคา  สอดคลองกับ
รูปแบบการใชชีวิตยุคใหมในวันน้ี พรอมที่จะ โบยบิน . . .สูความเปนธนาคารแสนสะดวกยุคใหม “ 
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FLY TO THE FUTURE” ซึ่งถาเปรียบธนาคารกรุงไทยเปนนก เราคือ นกวายุภักษ ที่พรอมจะสยาย
ปกบินไปขางหนา  สูนานฟาที่กวางไกลย่ิงกวา เพ่ือนําความสะดวกสบายและบริการทางการเงินที่
ทันสมัย ไปมอบใหกับคนไทยทั้งประเทศ 
 

 
 

ภาพประกอบ 10 รูปแบบ สี และตวัอักษร ของธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) 
 

รูปแบบ เปนอิสระ 
นกวายุภักษหลุดจากกรอบจํากัด เพ่ือการโบยบินที่เปนอิสระและคลองตัว
ยิ่งกวา 

สี  สีฟา 

หมายถึง  ความทันสมัย  อิสระที่ไรขอบเขต พลังแหงความกระตือรือรน 
และมุงม่ันที่จะ โบยบินนําพาไปสูความกาวหนาที่กวางไกลท่ัวแผนฟาไทย 
และสีฟา  SKY BLUE ยังสื่อถึงความรูสึกสะดวกสบายที่ลูกคาทุกคนจะ
ไดรับจากธนาคารกรุงไทย 

ตัวอักษร ม่ันคง หนักแนน ดวยตัวอักษรตรง 

  ทันสมัย 
ดวยเสนของตัวอักษรที่ตรงเฉียบคมผสมผสานกับเสนโคงที่ดูนุมนวล  
มีความเปนกันเอง 

 
 

 
 

ภาพประกอบ 11  สัญลักษณ KTB Convenience 
 
 สัญลักษณ  KTB Convenience ซึ่งเปน Brand Promise ของธนาคาร ที่เปนด่ังพันธะ
สัญญาในการเปนธนาคารที่จะมอบความสะดวกสบายใหลุกคาทุกกลุม ทุกความตองการ  ในทุกๆ 
ดานของธุรกรรมทางการเงิน สัญลักษณ KTB Convenience ใหม จึงสะทอนใหเห็นถึง  
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ความเปนธนาคารกรุงไทย 
ดวยชื่อยอ KTB ซึ่งมีลักษณะของตัวอักษรแบบเดียวกับ ตัวอักษร
ของสัญลักษณธนาคาร 

ความเรียบงาย ความลื่นไหล 
ในบริการและผลิตภัณฑทางการเงินของธนาคาร ดวยลักษณะ 
ตัวอักษรแบบ Free Hand ที่ตอเน่ืองกัน 

ความรวดเร็ว  ดวยเครื่องหมาย “ปก” ที่เปนสวนหนึ่งของคําวา Convenience 
 
5. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 วิลเลี่ยมส และคณะ (Coates.1997; Citing Williams; et al. 1992) กลาววาเหตุผลสําคัญ
ที่สุดในการอางอิงวัฒนธรรมองคกร คือ ความผูกพันตอองคกร (Corporate commitment) ที่เขมแข็ง
จะทําใหองคกรมีความสามารถในการแขงขันที่สูงกวาองคกรอ่ืน ๆ ในอุตสาหกรรมชนิดเดียวกัน ซึ่ง
คํากลาวนี้เปนสมมติฐานที่นําไปสูการดําเนินโครงการพัฒนาวัฒนธรรมองคกร แตอยางไรก็ตามก็ยัง
การโตแยงวาการใชทรัพยากรมนุษยทั้งเพศชายและเพศหญิงจะตองมีความผูกพันตอองคกร 
(Commitment) ดานบุคคลในระดับที่สูง แมวาจะมีการยอมรับในเพศหญิงมากขึ้นแตก็ยังคงมีความ
แตกตางกันระหวางทั้ง 2 เพศ 
 โรส (Coates. 1997; Citing Rose. 1991) กลาววาหลักการของวัฒนธรรมองคกร คือ 
ความผูกพันตอองคกร (Commitment) ซึ่งยังคงเปนขอถกเถียงวาองคกรที่มีประสิทธิภาพและ
ประสบผลสําเร็จสงผลมาจากการบริหารความผูกพันตอองคกร (Commitment Management) หรือ
มาจากการพัฒนาทางดานศักยภาพของมนุษย ซึ่งพันธะสัญญาจะนํามาซ่ึงการแสดงความคิดเห็น
ความรูสึกและความไวตอสภาพที่แทจริงขององคกร (Pondy ;et al,1983) และพันธะสัญญาน้ียังจะ
สนับสนุนไปสูการมีประสิทธิภาพ ความตองการที่จะพัฒนาตลอดจน การตัดสินใจเพื่อสิ่งที่ดีกวา 
(Dore,1989) 
 โอลิเวอร และวิลคินสัน (Coates.1997; Citing Oliver; & Wilkinson. 1989) ไดระบุวาใน
สภาพแวดลอมที่ความผันผวนอยูตลอดเวลารวมไปถึงความตองการในการขยายตัวขององคกรจะให
ความสําคัญอยางสูงกับวัฒนธรรมองคกรและพันธะสัญญา 
 โคสท (Coates. 1997) ไดศึกษาเก่ียวกับเพศและวัฒนธรรมองคกร (Gender & Corporate 
Culture) พบวาองคประกอบดานบุคคลก็เปนสวนหนึ่งของความสําเร็จขององคกรดวยเชนกัน เม่ือมี
การกระจายอํานาจอยางถูกตองตามสภาพแวดลอมทางสังคม ซึ่งพนักงานมีความเขาใจใน
วัฒนธรรมองคกรที่ถูกตองก็จะมีการปรับเปลี่ยนการกระทําที่ขาดการไตรตรองมาเปนการกระทําที่
ผานการไตรตรองมาอยางดี ซึ่งเปนเปาหมายสําคัญอยางหนึ่งในการบริหารทรัพยากรมนุษยและ
งานวิจัยทางดานวัฒนธรรมองคกรสวนใหญมีทัศนะวาวัฒนธรรมองคกรจะแสดงถึงความตองการที่
จะใหพนักงานมองยอนกลับไปยังความรับผิดชอบของตนเองและจะตองพัฒนาศักยภาพของตนเอง
เพ่ือมุงไปสูความเปนเลิศ และการเปนทรัพยากรที่มีคุณคาขององคกร ซึ่งความตองการน้ีจะผลักดัน
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ใหพนักงานตองเขารับการฝกอบรมซึ่งเปนสวนหนึ่งของความผูกพันตอองคกร ของพนักงานในการ
สงมอบคุณคาใหกับองคกร 
 วรนุช เนตรพิศาลวนิช (2538: บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองคกรของฝายการ
พยาบาล โรงพยาบาลรัฐบาล กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา 
 1.  วัฒนธรรมองคกรของฝายการพยาบาล โดยรวมจาก 11 โรงพยาบาลจําแนกตามราย
ลักษณะ คือ ลักษณะสรางสรรคในระดับคอนขางนอย ลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชาอยูในระดับ
คอนขางมากถึงมาก ลักษณะตั้งรับ-กาวราวอยูในระดับมากถึงมากที่สุด 
 2.  วัฒนธรรมองคกรของฝายการพยาบาล ลักษณะสรางสรรคทั้ง 4 มิติ โรงพยาบาลขนาด
ใหญและขนาดไมใหญแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยโรงพยาบาลขนาด
ใหญมีลักษณะสรางสรรคมากกวาโรงพยาบาลขนาดไมใหญ สวนลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา และ
ลักษณะตั้งรับ-กาวราว โดยรวมโรงพยาบาลทั้ง 2 ขนาด ไมมีความแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 
 3.  วัฒนธรรมองคกรของฝายการพยาบาล ลักษณะสรางสรรค ลักษณะตั้งรับ-กาวราวของ
โรงพยาบาลทุกสังกัด มีแนวโนมไมแตกตางกัน แตวัฒนธรรมองคกรของฝายการพยาบาลลักษณะ
ตั้งรับ-เฉื่อยชา ของโรงพยาบาลในสังกัดกรุงเทพมหานคร มีแนวโนมมากกวาโรงพยาบาลสังกัด
ทบวงมหาวิทยาลัย และ กระทรวงกลาโหม 
 การศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไดมีผูทําการวิจัยในเรื่องที่เก่ียวของกับ
กลุมบุคคลหลากหลายอาชีพ ไดมีงานวิจัยที่เก่ียวของดังนี้ 
 รง ภูพวงไพโรจน (2540) ศึกษาเร่ือง การศึกษาผลกระทบของปจจัยสวนบุคคล และ
คุณลักษณะของงานที่มีตอความพึงพอใจในงานของบุคลากรที่ทํางานดานคอมพิวเตอร และ
เทคโนโลยีการส่ือสารขอมูลในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใชแบบสอบถามคุณลักษณะ ของงาน ความ
พึงพอใจในงาน และความตองการสัมฤทธิผล ผลการวิจัยพบวา กลุมพนักงานเพศชายมีความพึง
พอใจในงานมากกวาหญิง กลุมพนักงานที่สมรสมีความพึงพอใจในงาน มากกวากลุมพนักงานโสด 
กลุมพนักงานที่มีวุฒิการศึกษาตํ่ากวาและสูงกวาปริญญาตรีมีความพึงพอใจในงานสูงกวาพนักงานที่
มีวุฒิการศึกษาปริญญาตรี กลุมพนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางานในตําแหนงปจจุบันแตกตางกันมี
ระดับความพึงพอใจในงานไมแตกตางกัน กลุมพนักงานที่มีความตองการสัมฤทธิผลสูงมีความพึง
พอใจในงานมากกวากลุมพนักงาน ที่มีความตองการสัมฤทธิผลตํ่า คุณลักษณะของงาน ไดแก ความ
หลากหลายทางทักษะ ความสําคัญของงาน และความมีอิสระในการตัดสินใจในงานมีความสัมพันธ
กับความพึงพอใจในงานอยางมีนัยสําคัญ 
 สุระ  หีบโอสถ   (2540) ศึกษาเรื่อง  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ฝาย
บริหารโครงการ องคการโทรศัพทแหงประเทศไทย  ผลการศึกษาพบวา บุคลากรในฝายบริหาร
โครงการองคการโทรศัพทแหงประเทศไทยมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน อยูในระดับปานกลาง 
ความพึงพอใจในดานสัมพันธภาพกับเพ่ือนรวมงานอยูในระดับสูง โดยเฉพาะดานความเปนมิตรของ
เพ่ือนรวมงาน  การใหความรวมมือกับเพ่ือนรวมงาน และบุคลากรในองคการตองการใหปรับปรุงใน
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ดานการสรางขวัญและกําลังใจในขั้นแรก  คือ ความกาวหนาในอาชีพ  โดยเฉพาะการสงเสริมเพ่ือ
สนับสนุนใหพนักงานไตศึกษาดูงาน ความม่ันคงในงานที่ปฏิบัติอยูเม่ือเปรียบเทียบกับสายงานอ่ืนๆ 
วลี ตั้งสวัสด์ิตระกูล  )2541) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
วิศวกรในบริษัทเอกชน โดยศึกษาถึงสถานภาพสวนตัวของวิศวกร สภาพความพึงพอใจ และปจจัยที่
มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการทํางาน โดยเคร่ืองมือที่ใชเปนแบบสอบถามความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานสรางขึ้นตามทฤษฎีของ Herzberg ประกอบดวยปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุน  ผลการศึกษา
พบวา ภาพรวมของความพึงพอใจในดานปจจัยจูงใจ  และปจจัยค้ําจุนมีระดับมาก  คือ ความ
รับผิดชอบ  ฐานะของอาชีพในสายตาของสังคม  และยังพบวา ผูที่มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
สูงจะมีความสัมพันธ  กับผูที่มีอายุมาก ระดับการศึกษาสูง  เงินเดือนสูง  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
นาน และมีความรูสึกที่ดีในการปฏิบัติงานตามนโยบายขององคการ  นอกจากน้ันยังสรุปไดวา มนุษย 
มีแรงจูงใจยอมทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเพื่อสนองความตองการของมนุษย ตาม
ทฤษฎีของ Maslow ที่กําหนดไว  5 ขั้น  จากทฤษฎีทําใหทราบวาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนั้น
ขึ้นอยูกับการตอบสนองความตองการของมนุษยซึ่งมีลําดับขั้นความตองการไมเทากัน ทําใหเกิด
ความพอใจในการปฏิบัติงานไมเทากัน อีกทั้งปจจัยที่สรางแรงจูงใจใหเกิดความพอใจในการ
ปฏิบัติงานยังขึ้นอยูกับงาน และสิ่งแวดลอมของงานดวย 
 ธรินธร  สรรพกิจกําจร (2542) ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงาน
ในวิทยาลัยภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เพ่ือเปรียบเทียบความพึงพอใจในงาน  ของบุคลากรในดาน
เพศ อายุ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน รายได วุฒิทางการศึกษาสถานภาพ  สมรส  และตําแหนงหนาที่การ
งาน  ผลการวิจัยพบวา บุคลากรมีความพึงพอใจในการ  ปฏิบัติงานโดยภาพรวม  และรายไดอยูใน
ระดับปานกลาง การเปรียบเทียบความแตกตางของความคิดเห็นเก่ียวกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานตามตัวแปรตางๆ  พบวา  บุคลากรที่มีเพศชวงเวลาการปฏิบัติงานและรายไดตางกัน มี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน  สวนบุคลากรที่มีสถานภาพสมรส  ชวงอายุ ระดับ
การศึกษา และ ตําแหนงหนาที่ตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
 กัมพล พันธเกษมสุข (2548) ศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองคกร บุคลิกภาพและการจูงใจ ที่มี
ผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท TRUE พรอมทั้งเปรียบเทียบความพึง
พอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานกับปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน ผลการวิจัยพบวาพนักงานที่มีเพศ 
อายุ การศึกษาและระยะเวลาทํางานที่แตกตางกัน พบวามีความพึงพอใจไมแตกตางกัน สวน
พนักงานที่มีตําแหนงงานที่แตกตางกันจะมีความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน 
สวนการหาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกร บุคลิกภาพและการจูงใจ กับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน พบวาปจจัยทางดานวัฒนธรรมองคกรและปจจัยทางดานการจูงใจมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท TRUE สวนปจจัยทางดานบุคลิกภาพ 
จะไมสามารถทํานายความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานได 
 พิศมัย เชื้อมีแรง (2543) ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของสมาชิกองคการ
บริหารสวนตําบลในจังหวัดนนทบุรี ในดานปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนและเพ่ือเปรียบเทียบความพึง
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พอใจในการปฏิบัติงานจําแนกตามตัวแปรเพศ อายุ วุฒิการศึกษา ประสบการณในการเปนสมาชิก
องคการบริการสวนตําบล คาตอบแทนตอเดือนและระดับชั้นขององคการบริหารสวนตําบล 
ผลการวิจัยสรุปไดดังน้ีคือ สมาชิกองคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดนนทบุรีมีความพึงพอใจใน
ปฏิบัติงานโดยรวม และดานปจจัยจูงใจอยูในระดับมาก สวนปจจัยค้ําจุนมีความพึงพอใจอยูในระดับ
ปานกลาง 
 จากงานวิจัยขางตนสรุปไดวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานน้ันจะมีปจจัยทางสถานภาพ
ของบุคคล  เชน  อายุ ระดับการศึกษา  ประสบการณ  ตําแหนงงาน  และรายได เปนส่ิงที่แสดงใหเห็น
ถึงความแตกตาง เน่ืองจากความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนั้นจะเกิดขึ้นไดก็ตอเม่ือมีสิ่งกระตุนทําให
เกิดแรงจูงใจ หรือแรงผลักดันใหเกิดความพึงพอใจ  ในการปฏิบัติงานไดนั้นประกอบไปดวยลักษณะ
งาน ความสําเร็จของงาน  ความกาวหนาในตําแหนงงาน  นโยบายและการบริหารงาน ความสัมพันธ
กับผูบังคับบัญชา  ความสัมพันธ  กับเพ่ือนรวมงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน  ความม่ันคงในการ
ทํางาน  เงินเดือน  คาตอบแทนและสวัสดิการ ปจจัยเหลาน้ีควรที่จะสรางใหเกิดขึ้นในองคกรเพ่ือ
ความกาวหนา และความสําเร็จขององคกรน่ันเอง  ผูวิจัยศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ครู โรงเรียนวัฒนาวิทยาลัยและเปรียบเทียบความพึงพอใจของครูจําแนกตามตัวแปรตนไดแก  อายุ 
วุฒิการศึกษา  ประสบการณการสอน  ตําแหนงงาน  และรายได เพ่ือนําขอมูลนําเสนอผูบริหารเปน
แนวทางในการสรางแรงจูงใจใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจ และปฏิบัติงานใหองคกรไดอยางมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 
 สรุปแนวความคิดและทฤษฎีที่นํามาใชในงานวิจัย 
  ในคร้ังน้ี ผูวิจัยมีความสนใจศึกษา ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรที่มีความสัมพันธกับความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ ดังน้ัน จึงนําแนวความคิด
และทฤษฎีที่ไดศึกษามาประยุกตใชในงานวิจัย สรางกรอบแนวความคิด และใชในการออกแบบ
สอบถาม โดยแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของไดนํามาใชในการวิจัยครั้งน้ีมี ดังนี้ 
จากแนวความคิดและทฤษฎีที่ไดกลาวมาขางตน ผูวิจัยไดนําแนวคิดตางๆมาใชดังนี้ 
  
 วัฒนธรรมองคกร  
 ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร มีการใชทฤษฎีลําดับขั้นความตองการ (Hierarchy of Needs 
Theory) ของ Maslow’s ในเรื่องความตองการของมนุษย ซึ่งมีหนวยงานที่ใชแนวคิดน้ีในการกําหนด
รากฐานทางวัฒนธรรมองคกร ไดแก บริษัท ทรู ไดมีการวางรากฐานมาจากความเชื่อเกี่ยวกับความ
ตองการของมนุษย ที่จะสามารถกลายเปนแรงขับดันหรือจูงใจ อันจะเปนเหตุทําใหบุคคลตองสราง
พฤติกรรมเพ่ือตอบสนองความตองการของตนนั้นตอไปซ่ึงสอดคลองกับสิ่งที่ตองการศึกษา คือ 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานซึ่งสัมพันธกับการตอบสนองความตองการในสวนของวัฒนธรรม
องคกรทั้ง 4 ดาน คือ  
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 1. ดานการดูแลเอาใจใส (Caring)  
 2. ดานความนาเชื่อถือ (Credible)  
 3. ดานความคิดสรางสรรค (Constructive)  
 4. ดานความกลาตัดสินใจ (Courageous)  
 
 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 ซีคอรด และแบคแมน (Secord; & Backman) กลาววา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
เกิดจากความตองการของบุคคลในองคกรที่แตกตางกัน และ Wexley and Yukl ใหความ
หมายความพึงพอใจในการปฏิบัติงานวา หมายถึง ความรูสึกของคนงานที่มีตองานที่เขาทําอยู ทั้งน้ี 
ขึ้นอยูกับลักษณะของงานที่ทํา คาจาง สภาพการทํางาน การบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน เน้ือหาของ
งาน ความปลอดภัย และโอกาสกาวหนา ซึ่ง ศรีสกุล สังขศรี ไดใหความหมายวา ความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน หมายถึง ผลรวมของความรูสึกหรือเจตคติในทางบวกตองาน อันเปนผลเนื่องมาจาก
ปจจัยหรือองคประกอบตางๆ เชน ลักษณะงาน ผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน สภาพแวดลอมในการ
ทํางาน ผลประโยชนตอบแทน เปนตน 
 ดังน้ันจึงสรุปไดวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เปนผลเนื่องมาจากปจจัยหรือ
องคประกอบตางๆกัน เชน ลักษณะงาน ผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน 
และผลประโยชนตอบแทน ตามทฤษฎีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ Secord and Backman 
และ Wexley and Yukl 
 
 

 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 ในการวิจัยครั้งน้ี เปนการศึกษาวัฒนธรรมองคกรที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ ไดดําเนินการตามขั้นตอนดังตอไปน้ี 
 1.  การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
 2.  การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 3.  การเก็บรวบรวมขอมูล 
 4.  การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
 5.  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
1. การกําหนดประชากรและเลือกกลุมตัวอยาง 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ ไดแก พนักงานธนาคารกรุงไทย สังกัดสํานักงานใหญ ใน
พ้ืนที่นครหลวง จํานวน 5,991 คน (www.Intranet.ktb, รายงานอัตรากําลังพนักงาน ฝายบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ประจําเดือนพฤษภาคม 2556) 
 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคือ พนักงานธนาคารกรุงไทย สังกัดสํานักงานใหญที่
ปฏิบัติงานอยูที่ทําการสํานักงานใหญ และอาคารในพ้ืนที่นครหลวง เน่ืองจากในการวิจัยครั้งน้ีใชกลุม
พนักงานธนาคารกรุงไทย สังกัดสํานักงานใหญ ซึ่งทราบจํานวนประชากรที่แนนอน ผูวิจัยจึงไดใช
สูตรการหาขนาดของกลุมตัวอยางแบบทราบจํานวนประชากร โดยกําหนดคาความเชื่อม่ันที่ 95% 
ความผิดพลาดไมเกิน 5% ดังสูตรของ Taro Yamane (Yamane, T. 1967.) ดังนี้  
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 n  = ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 N  = จํานวนประชากร 
 E  = 0.05 ที่ระดับความเชื่อม่ัน รอยละ 95 
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 แทนคาจะได    
 
 327  
 

n = 
1 + 5,991 (0.05)2 

 
 

 = 374.47 หรือ 375 คน   
 
 ทั้งน้ี ไดเพ่ิมจํานวนตัวอยาง 25 ตัวอยาง รวมขนาดของกลุมตัวอยางมีจํานวน 400 
ตัวอยาง 
 
 วิธีการสุมตัวอยาง 
 ข้ันที่ 1 วิธีการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random Sampling) โดยจับฉลากสุมเลือก 5 
สายงานที่สังกัดสํานักงานใหญในพ้ืนที่นครหลวง จากสายงานทั้งสิ้น 13 สายงานที่ตั้งอยูใน
กรุงเทพมหานคร 
  
ตาราง 1 แสดงรายละเอียดของสังกัดสายงานทั้ง 13 สายงานที่นาํมาสุม 
 

สังกัดสายงานสํานักงานใหญ สังกัดสายงานที่สุมได 

1. สายงานการตลาดและสื่อสารองคกร  
2. สายงานกํากับและบริหารงานกฎหมาย  
3. สายงานตรวจสอบภายใน 
4. สายงานทรัพยากรบุคคลและบรรษัทภิบาล  
5. สายงานธุรกรรมอิเล็กทรอนิกสและบริการจัดการ 
ทางการเงิน  

6. สายงานธุรกิจขนาดใหญ 1  
7. สายงานธุรกิจขนาดใหญ 2  
8. สายงานธุรกิจภาครัฐ  
9. สายงานธุรกิจรายยอยและเครือขาย  
10. สายงานบริหารการเงิน 
11. สายงานบริหารความเสี่ยง  
12. สายงานปฏิบตัิการ  
13. สายงานปรับโครงสรางหนี้และบริหารทรัพยสิน 

1. สายงานทรัพยากรบุคคลและ บรรษัทภิบาล  
2. สายงานธุรกิจภาครัฐ  
3. สายงานบริหารความเสี่ยง  
4. สายงานปฏิบตัิการ  
5. สายงานปรับโครงสรางหนี้และบริหาร
ทรัพยสิน 
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 ข้ันที่ 2 วิธีการสุมตัวอยางแบบโควตา (Quota Sampling) โดยกําหนดโควตาจาก 5 สาย
งานที่สุมไดตามขั้นตอน เก็บขอมูลสายงานละ 80 คน รวม 400 คน 
 ข้ันที่ 3 วิธีการสุมตัวอยางแบบตามสะดวก (Convenience Sampling) โดยเลือกแจก
แบบสอบถามใหกับกลุมตัวอยางที่สุมไดในขั้นที่ 1 คือ ผูที่ปฏิบัติงานที่ บมจ .ธนาคารกรุงไทย 
สํานักงานใหญในสังกัด 5 สายงานที่สุมได ตามโควตาสายงานละ 80 คน จนไดจํานวนแบบสอบถาม
รวม 400 ตัวอยาง 
 

2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 ในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเคร่ืองมือที่ใชใน
การรวบรวมขอมูล โดยจัดลําดับเน้ือหาแบบสอบถามใหครอบคลุมขอมูลที่ตองการ ซึ่งแบงออกเปน 
3 สวน ดังตอไปน้ี 
 สวนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลในลักษณะทางประชากรศาสตรของผูตอบ
แบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด รายไดเฉลี่ยตอเดือน สถานภาพสมรส
ประสบการณการทํางานและสังกัดสายงาน รวมจํานวน 6 ขอ โดยลักษณะแบบสอบถามประกอบ 
ดวยคําถามแบบมีคําตอบใหเลือกตอบ (Check List) โดยใชระดับการวัดขอมูลประเภทนามกําหนด 
(Nominal scale) จํานวน 2 ขอ ไดแก เพศ และสังกัดสายงาน และขอมูลประเภทจัดลําดับ (Ordinal 
Scale) จํานวน 4 ขอ ไดแก อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด รายไดเฉลี่ยตอเดือนและประสบการณการ
ทํางาน โดยใชระดับการวัดขอมูลดังนี้ 
 1.  เพศ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) 
  1.1  ชาย 
  1.2  หญิง 
 2.  อายุ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) แบงชวงอายุออกเปน 
5 ชวง  
  จากพนักงานทั้งหมดของธนาคาร ขอมูลที่มีคามากที่สุดคือ 60 ป เปนอายุของพนักงาน
ที่มากที่สุด และขอมูลที่มีคานอยที่สุดคือ 22 ปเปนอายุของพนักงานที่นอยที่สุด (www.Intranet.ktb, 
ขอมูลพนักงาน ฝายบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําเดือนมีนาคม 2556) 
 
 อายุสูงสุด - อายุต่ําสุด 
 

ความกวางของอันตรภาคชัน้ = 
จํานวนชั้น 

 

 60 – 22 
 

= 
5 

=  7.6  เฉลี่ยประมาณ 8 ป 
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  2.1  22 - 29 ป 
  2.2  30 - 37 ป 
  2.3  38 - 45 ป 
  2.4  46 - 53 ป 
  2.5  54 - 60 ป 
 3.  ระดับการศึกษาสูงสุด เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) 
  3.1  ต่ํากวาปริญญาตรี 
  3.2  ปริญญาตรี 
  3.3  สูงกวาปริญญาตรี 
 4.  รายไดเฉลี่ยตอเดือน เปนแบบสอบถามชนิดปลายปด ลักษณะคําถามมีหลายคําตอบให
เลือก โดยใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) ดังนี้ 
  โดยเหตุผลที่ใชรายไดเฉลี่ย 15,000 บาทเปนขอมูลที่ต่ําที่สุด เน่ืองจากพนักงานเขา
ใหมที่เขามาปฏิบัติงานกับธนาคารน้ันจะไดอัตราคาตอบแทนเปนเงินเดือนเร่ิมตน 15,000 บาท แต
เน่ืองดวยขอมูลเงินเดือนเปนความลับสวนบุคคล ไมสามารถเปดเผยขอมูลได ผูวิจัยจึงแบงเปน 5 
อันตรภาคชั้น ชวงละ 20,000 บาท ดังนี้ 
  4.1  15,001 - 35,000 บาท 
  4.2  35,001 - 55,000 บาท 
  4.3  55,001 - 75,000 บาท 
  4.4  75,001 - 95,000 บาท 
  4.5  95,001 บาทขึ้นไป 
 5.  สถานภาพสมรส เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) 
  5.1  โสด 
  5.2  สมรส  /อยูดวยกัน 
  5.3  หมาย  /หยาราง  /แยกกันอยู 
 6.  ประสบการณการทํางาน เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale)วา
มีระยะเวลาในการทํางานใหกับธนาคารกรุงไทยนานเทาใด 
  ขอมูลที่มีคามากที่สุดคือ 42  ป เปนอายุงานของพนักงานที่มีประสบการณการทํางาน
รวมกับธนาคารนานที่สุด ขอมูลที่มีคานอยที่สุดคือไมถึงหรือเทากับ 1  ป (www.Intranet.ktb, 
รายงานขอมูลพนักงาน ฝายบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําเดือนพฤษภาคม 2556) 
 

 ขอมูลที่มีคาสงูสุด - ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 
 

ความกวางของอันตรภาคชัน้ = 
จํานวนชั้น 

 

 42 – 1 
 

= 
5 

=  8.2  เฉลี่ยประมาณ 8 ป 
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  6.1 1 1 - 8 ป 
  6.2  9 - 16 ป 
  6.3  17 - 24 ป 
  6.4  25 - 32 ป 
  6.5  33 - 42 ป 
 
 7.  สังกัดสายงาน เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัต ิ(Nominal scale) แบง
ออกเปน 5 ตวัเลือกตามทีสุ่มได ดังนี้ 
  7.1  สายงานทรัพยากรบุคคลและบรรษัทภิบาล  
  7.2  สายงานธุรกิจภาครัฐ  
  7.3  สายงานบริหารความเสี่ยง  
  7.4  สายงานปฏิบตัิการ  
  7.5  สายงานปรับโครงสรางหนี้และบริหารทรพัยสิน 
 
 สวนที่ 2 แบบสอบถามวัดดานวัฒนธรรมองคกร ใชวัดดานวัฒนธรรมองคกรของพนักงาน
ธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ ซึ่งทําการศึกษา 4 ดาน ดานละ 3 ขอ คือ ดานการดูแลเอาใจใส ดาน
ความความนาเชื่อถือ ดานความคิดสรางสรรค และดานความกลาตัดสินใจ  
 ลักษณะของแบบสอบถามแบบลิเคอรท สเกล (Likert scale) เปนระดับการวัดขอมูล
ประเภทอันตรภาคชั้น (Interval scale) มี 5 ระดับ โดยผูตอบแบบสอบถามแสดงระดับความคิดเห็น 
โดยมีเกณฑการกําหนดคะแนน ดังนี้ 
 5  คะแนน หมายถึง เห็นดวยอยางยิ่ง 
 4  คะแนน หมายถึง เห็นดวย 
 3  คะแนน หมายถึง เฉยๆ 
 2  คะแนน หมายถึง ไมเห็นดวย 
 1  คะแนน หมายถึง ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
 
 เกณฑคาเฉลีย่ในการแปลผล โดยใชสูตรการคํานวณความกวางของอันตรภาคชัน้ดังนี้ 
(มัลลิกา บุนนาค. 2537: 29) 
 
 ขอมูลที่มีคาสงูสุด - ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 
 

ความกวางของอันตรภาคชัน้ = 
จํานวนชั้น 

 

 5 – 1 
 

= 
5 

=  0.80 
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 เกณฑคะแนนเฉลี่ยปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ 
 คาเฉลี่ย 4.21 - 5.00 หมายถึง มีความคิดเห็นตอวัฒนธรรมองคกร ดีมาก 
 คาเฉลี่ย 3.41 - 4.20 หมายถึง มีความคิดเห็นตอวัฒนธรรมองคกร ดี 
 คาเฉลี่ย 2.61 - 3.40 หมายถึง มีความคิดเห็นตอวัฒนธรรมองคกร ปานกลาง 
 คาเฉลี่ย 1.81 - 2.60 หมายถึง มีความคิดเห็นตอวัฒนธรรมองคกร ไมดี 
 คาเฉลี่ย 1.00 - 1.80 หมายถึง มีความคิดเห็นตอวัฒนธรรมองคกร ไมดีอยางมาก 
 
 สวนที่ 3 เปนแบบสอบถามแบบวัดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ ลักษณะของแบบสอบถามแบบลิเคอรท สเกล (Likert scale) เปน
ระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval scale) มี 5 ระดับ โดยผูตอบแบบสอบถามแสดง
ระดับความคิดเห็น โดยมีเกณฑการกําหนดคะแนน ดังนี้ 
 5  คะแนน หมายถึง เห็นดวยอยางยิ่ง 
 4  คะแนน หมายถึง เห็นดวย 
 3  คะแนน หมายถึง เฉยๆ 
 2  คะแนน หมายถึง ไมเห็นดวย 
 1  คะแนน หมายถึง ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
 
 เกณฑคาเฉลีย่ในการแปลผล โดยใชสูตรการคํานวณความกวางของอันตรภาคชัน้ดังนี้ 
(มัลลิกา บุนนาค. 2537: 29) 
 
 ขอมูลที่มีคาสูงสุด - ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 
 

ความกวางของอันตรภาคชัน้ = 
จํานวนชั้น 

 

 5 – 1 
 

= 
5 

=  0.80 

 
 เกณฑคะแนนเฉลี่ยดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงไทย 
สํานักงานใหญ 
 คาเฉลี่ย 4.21 - 5.00 หมายถึง มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มากที่สุด 
 คาเฉลี่ย 3.41 - 4.20 หมายถึง มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มาก 
 คาเฉลี่ย 2.61 - 3.40 หมายถึง มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ปานกลาง 
 คาเฉลี่ย 1.81 - 2.60 หมายถึง มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน นอย 
 คาเฉลี่ย 1.00 - 1.80 หมายถึง มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน นอยที่สุด 
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 ข้ันตอนการสรางเครื่องมือ 
 เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในครั้งนี้คือ แบบสอบถามซึง่มีขั้นตอนการสราง
เคร่ืองมือตามลําดับตอไปน้ี 
 1.  ศึกษาทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัยที่เก่ียวของเพ่ือกําหนดขอบเขตของการวิจัย 
 2. ศึกษาการสรางแบบสอบถามจากเอกสาร เพ่ือกําหนดขอบเขตและเนื้อหาของ
แบบสอบถามใหมีความชัดเจนยิ่งขึ้น 
 3. นําแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นใหอาจารยที่ปรึกษาและคณะกรรมการควบคุม สาร
นิพนธตรวจสอบความถูกตองของเนื้อหาและแนะนํา ขอเสนอแนะเพ่ิมเติมนํามาปรับปรุงแกไข 
 4.  นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแลวไปทดสอบความเชื่อม่ัน โดยนําไปทดสอบ (Try Out) 
กลุมตัวอยางจํานวน 30 ชุด เพ่ือนําผลไปหาคาความเชื่อม่ัน (Reliability) คา Alpha ที่ไดจะแสดงถึง
ระดับความคงที่ของแบบสอบถาม การใชวิธีสัมประสิทธิ์ ครอนบัคอัลฟา (Cronbach’s Alpha) 
(กัลยา วานิชยบัญชา. 2546: 449) โดยมีคาระหวาง 0 < α < 1 คาที่ใกลเคียงกับ 1 มาก แสดงวามี
ระดับความเชื่อม่ันสูง และคาที่มากกวา 0.7 เปนตนไปแสดงวายอมรับวามีคาความเชื่อม่ัน จึงจะนํา
แบบสอบถามไปใชจริงในการวิจัย 
  จากการทดสอบหาคาความเชื่อม่ัน (Reliability) โดยวิธีสัมประสิทธอัลฟา (Alpha-
Coefficient α) ของครอนบัค (Cronbarch) จากการทดลองใช (Try out) กับพนักงาน จํานวน 30 
คน ซึ่งคาแอลฟาที่ไดจะแสดงถึงระดับความคงที่ของแบบสอบถาม โดยจะยอมรับคาความเชื่อม่ัน 
(Reliability) ของแบบสอบถามที่ระดับ 0.7 เปนตนไป ไดผลดังนี้ 
  ดานการดูแลเอาใจใสไดคาความเชื่อม่ัน 0.728  
  ดานความนาเชื่อถือไดคาความเชื่อม่ัน 0.733 
  ดานความคิดสรางสรรคไดคาความเชื่อม่ัน 0.712 
  ดานความกลาตัดสินใจไดคาความเชื่อม่ัน 0.738 
  และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไดคาความเชื่อม่ัน 0.750 
 5.  นําแบบสอบถามที่ผานการหาคาความเชื่อม่ันไปเก็บรวบรวมขอมูลตอไป 
 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การวิจัยในครั้งน้ีเปนการศึกษาถึงความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร 
กรุงไทย สํานักงานใหญ ผูวิจัยไดทําการศึกษาและเก็บรวบรวมขอมูลตางๆ จากแหลงขอมูล 2 แบบ
ดังนี้ 
 1. แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เปนขอมูลจากการรวบรวมขอมูลเพ่ือนํามา
วิเคราะห ซึ่งคณะผูวิจัยไดดําเนินการเก็บตัวอยางดวยตนเอง พรอมทั้งชี้แจงวัตถุประสงคและขอ
ความรวมมือในการเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางคือ ผูที่ปฏิบัติงานที่ บมจ .ธนาคารกรุงไทย สํานักงาน
ใหญ จํานวน 400 ตัวอยาง 
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 2.  แหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary data) เปนการคนควาหาขอมูลจากเอกสาร วารสารที่
สามารถอางอิงได ผลงานวิจัยตางๆ ที่เก่ียวของ รวมถึงแหลงขอมูลทางอินเทอรเน็ต เอกสารและเว็บ
ไซดของธนาคารกรุงไทย เพ่ือประกอบการสรางแบบสอบถามและใชเปนแนวทางในการศึกษาวิจัย
ในครั้งน้ี 
 
4. การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 เม่ือไดรับแบบสอบถามกลบัคืนมาแลว ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่รวบรวมไดมาดําเนินการ
ดังนี้ 
 1.  การตรวจสอบขอมูล (Editing) ผูวิจัยตรวจสอบความสมบูรณของการตอบแบบสอบถาม
โดยแยกแบบสอบถามที่ไมสมบูรณออก 
 2.  การลงรหัส (Coding) นําแบบสอบถามทีถู่กตองเรียบรอยแลวมาลงรหัสตามที่ได
กําหนดรหัสไวลวงหนา  
 3.  การประมวลผลขอมูล โดยนําขอมูลมาลงบันทึกในเคร่ืองคอมพิวเตอร เพ่ือประมวลผล
ดวยโปรแกรมสําเร็จรูปเพ่ือการวิจัยทางสังคมศาสตร (Statistic Package for Social Science หรือ 
SPSS) เพ่ือวเิคราะหเชิงพรรณนาและทดสอบสมมติฐาน 
 
 การวิเคราะหขอมูล 
  1. การวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) เปนการจัดหมวดหมูและ
เพ่ือทราบลักษณะพื้นฐานทั่วไปของประชากร โดยทําการวิเคราะหเปนคารอยละ (Percentage) 
คาเฉลี่ย (Mean) คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
  2. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาน  (Inferential Statistics) ในการวิเคราะหเพ่ือ
ทดสอบสมมติฐาน โดยใชวิธีทางสถิติ t-test สําหรับตัวแปร ที่แบงเปนสองกลุมและสถิติ One Way 
ANOVA สําหรับตัวแปรที่มากกวา 2  กลุม สําหรับคานัยสําคัญทางสถิติที่ใชในการวิเคราะหครั้งน้ี 
กําหนดไวที่ 0.05   และสถิติสัมประสิทธิ์อยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) เพ่ือหาความสัมพันธระหวางตัวแปร 2   ตัวที่เปนอิสระตอกันเพ่ือใชในการ
ทดสอบสมมติฐาน  
 

5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 1. การวิเคราะหโดยใชสถติิเชิงพรรณนา )Descriptive Statistic) ใชสถติพ้ืินฐานอัน
ประกอบดวย  
   1.1  การหาคารอยละ (Percentage)  โดยใชสูตร ดังนี้ 
 

    (100)f
P

n
  
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   เม่ือ  P  แทน คารอยละ หรือ ) %Percentage) 
      f  แทน คาความถี่ที่ตองการแปลเปนคารอยละ 
      n  แทน คาจํานวนความถี่ทั้งหมดหรือจํานวนกลุมตัวอยาง 
 

1.2 การหาคาคะแนนเฉลี่ย (Mean) (กัลยา วานิชยบัญชา. 2544: 49) 
 

    x
X

n


  

 
   เม่ือ  X   แทน คะแนนเฉลี่ย 
     åx  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
     n   แทน จํานวนกลุมตวัอยาง 
  
   1.3 การหาคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) (กัลยา วานิชยบัญชา.  
2544: 49)  ใชสูตร ดังนี้ 
 

     S.D. = 
)1(

2)(2



 
nn

xxn
 

 
    เม่ือ  S.D.  แทน  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
     2x  

 แทน  ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 
  

   
2( )x  แทน  ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 

     n    แทน  จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 
 
 2. สถิติทีใ่ชทดสอบความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 
  การหาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม โดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา) α-
Coefficient) ดวยวธิีครอนบัค (Cronbach’s Alpha) สูตร Alpha Coefficient ของครอนบัค 
(Cronbach) สําหรับโปรแกรม SPSS for Windows (กัลยา วานิชยบญัชา.  2546: 43) 
 

     Cronbach’s alpha = 
iancearianceK

ianceariancek

var/cov)1(1

var/cov


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  เม่ือ  k    แทน จํานวนคําถาม 
   ianceconvar  แทน คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนรวมระหวางคําถามตางๆ 
   iancevar    แทน คาเฉลี่ยของคาความแปรปรวนของคําถาม 
 
 3. สถิติเชิงอนุมาน )Inferential Statistics) ทีใ่ชในการทดสอบสมมติฐาน ดังนี้ 
  3.1 คาสถิต ิ t-test ใชทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลีย่ของกลุมตวัอยาง 2 กลุมที่
เปนอิสระตอกัน (Independent) (กัลยา วานิชยบัญชา.  2548: 108)  ใชสูตรดังนี ้
 
   กรณีที่ความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุมไมเทากัน 2 2

1 2S S  
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
    กรณีที่ความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุมเทากัน  
 
 
 
 
 
   df = n 1+  n 2 -2   
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    เม่ือ     t   แทน  คาสถิต ิt - test  
    1X   แทน  คาเฉลี่ยของกลุมที่ 1  
     2X  แทน คาเฉลี่ยของกลุมที่ 2 
     2

1S  แทน ความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ 1 
     2

2S  แทน ความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ 2 
     1n   แทน ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 1 
     2n   แทน ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 2  
     df   แทน องศาความเปนอิสระ 
 
   3.2  การใชวเิคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One way Analysis of Variance) หรือ 
(One Way ANOVA) ใชเปรียบเทยีบความแตกตางระหวางคาเฉลีย่ของกลุมตวัอยาง (ตัวแปรมาก 
กวา 2 กลุม) กัลยา วานิชยบัญชา. 2548: 113) ใชสูตรดังนี้ 
 

    , ( 1, )b

w

MS
F df k n k

MS
     

 
   เม่ือ F   แทน คาสถิตทิี่ใชเปรียบเทียบคาวิกฤติจากการแจกแจงแบบ F 
       เพ่ือทราบนัยสําคัญ 
    bMS  แทน คาความแปรปรวนระหวางกลุม 
    wMS  แทน คาความแปรปรวนภายในกลุม 
    k   แทน จํานวนประชากรที่นํามาทดสอบสมมติฐาน 
    n   แทน จํานวนตวัอยางทั้งสิ้นที่เลือกมาจากประชากรทุกประชากร 
    df  แทน ชั้นความอิสระ 
 
   กรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จึงทําการทดสอบเปนรายคูที่
ระดับนัยสําคัญ แอลฟา = 0.05 หรือระดับความเชื่อม่ัน 95% จะใชวิธี Fishers Least – Significant 
Differnce (LSD) เพ่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของกลุมตัวอยาง เพ่ือดูวาคูใดบางที่แตกตางกัน 
โดยใชสูตรดังนี้ (กัลยา วานิชยบัญชา.  2545: 161) 
 

   เม่ือ  1
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   โดยที่ wdf n k   
 
   เม่ือ LSD  แทน คาผลตางนัยสําคัญท่ีคํานวณไดสําหรับกลุมตัวอยางที ่i และ j 
    MSE  แทน คา Mean Square error ไดจาการตารางวิเคราะหความ 
       แปรปรวน 
    k   แทน จํานวนกลุมของตัวอยางที่ใชทดสอบ 
    n   แทน จํานวนตัวอยางทั้งหมด 
    α   แทน คาความเชื่อม่ัน 
    in   แทน จํานวนตัวอยางในกลุมที่ i 
     jn   แทน จํานวนตัวอยางในกลุมที่ j 
 
  3.3  ใชสูตรการวิเคราะห Brown-Forsythe (B) กรณีคาความแปรปรวนของแตละกลุม 
ไมเทากัน (Hartung.  2001: 300)  สามารถเขียนสูตรไดดังนี้ 
 

    
'

MSB

MSW
   

 

   โดยที่ 2

1

' (1 )
k

i
t

i

n
MSW S

N

   

 
   เม่ือ    แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน Brown-Forsythe 
    MSB  แทน คาความแปรปรวนระหวางกลุม 
    'MSW  แทน คาความแปรปรวนภายในกลุมสําหรับ Brown-Forsythe 
    k   แทน จํานวนกลุมของตัวอยาง 
    in   แทน จํานวนตวัอยางของกลุม i 
    N   แทน ขนาดของประชากร 
    2

iS  แทน คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ i 
 

  3.4  กรณีผลการทดสอบมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติจะทําการทดสอบเปน
รายคู เพ่ือดูวามีคูใดที่แตกตางกัน โดยใชวิธี Dunnett’s T3 (วิเชียร เกศสิงห. 2543: 116) มีสูตรดังนี้ 
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   เม่ือ   t  แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณา t-distribution  
     MS(W) แทน คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม 
        (Mean Square within group) สําหรับ Dunnett’s T3  
    1X  แทน  คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ i 

    2X  แทน  คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ j 
    Ni  แทน จํานวนตวัอยางของกลุมที่ i 
    Nj  แทน จํานวนตวัอยางของกลุมที่ j  
 
   กรณีตรวจสอบเง่ือนไขแลวพบวา ตัวแปรของแตละกลุมยอยมีการแจกแจงแบบ
ปกติ และมีคาความแปรปรวนของทุกกลุมแตกตางกัน จะใชสถิติทดสอบ Brown - Forsythe ในการ
ทดสอบคาเฉลี่ย และถาพบวามีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จะทําการเปรียบเทียบ
เชิงซอน (Multiple Comparisons) เพ่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูวามีคูใดบางที่มีคาเฉลี่ย
แตกตางกัน ในระดับความสําคัญ 0.05 หรือระดับความเชื่อม่ัน 95% โดยใชวิธี Dunnett’s T3 เพ่ือ
เปรียบเทียบคาเฉลี่ยประชากร (กัลยา วานิชยบัญชา. 2548: 242) 
 
  3.5  สถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson product moment 
correlation coefficient) ใชหาคาความสัมพันธของตัวแปรสองตัวที่เปนอิสระตอกัน 
 

 
 
   เม่ือ xyr   แทน สัมประสิทธิส์หสัมพันธระหวางตวัแปร X กับ Y 
    N   แทน จํานวนคูของขอมูล 
    X   แทน ผลรวมทั้งหมดของคะแนน X 
    Y   แทน ผลรวมทั้งหมดของคะแนน Y 
    2X  แทน ผลรวมของคะแนน X แตละตัวยกกําลังสอง 
    2Y  แทน ผลรวมของคะแนน Y แตละตัวยกกําลังสอง 
    XY  แทน ผลรวมของผลคูณระหวาง X กับ Y 
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 โดยคาที่เรียกวา "สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ "โดยปกติจะมีคาอยูระหวาง -1.00 ถึง 1.00  
  1.  ถามีคาติดลบ หมายความวา ตัวแปร 2 ตัวมีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขาม  
  2.  ถามีคาเปนบวก หมายความวา ตัวแปร 2 ตัวมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน  
  3.  ถามีคาเปน 0 หมายความวาตัวแปร 2 ตัวไมมีความสัมพันธกัน 
 
 โดยที่คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีคาระหวาง -1 < r < 1 (กัลยา วาณิชบัญชา.  2544: 280) 
ซึ่งมีความหมายของคา r มีดังนี้ 
 1. คา r เปนลบ แสดงวา x และ y มีความสัมพันธในทิศทางตรงขามกัน 
 2. คา r เปนบวก แสดงวา x และ y มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน 
 3. คา r มีคาเขาใกล 1  หมายถึง x และ y มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน และมี
ความสัมพันธกันมาก 
 4. ถา r มีคาเขาใกล -1  หมายถึง x และ y มีความสัมพันธในทิศทางตรงขาม และมี
ความสัมพันธกันมาก 
 5. ถา r = 0 แสดงวา x และ y ไมมีความสัมพันธกัน 
 6. ถา r เขาใกล 0 แสดงวา x และ y มีความสัมพันธกันนอย 
 
 เกณฑการแปลความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ มีดังนี้   (ชูศรี วงศรัตนะ. 2544: 
316) 
 
  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ ความหมาย 
  0.81 - 1.00  มีความสัมพันธระดับสูงมาก  
  0.61 - 0.80  มีความสัมพันธระดับสูง  
  0.41 - 0.60  มีความสัมพันธระดับปานกลาง  
  0.21 - 0.40  มีความสัมพันธระดับต่ํา  
  0.01 - 0.20  มีความสัมพันธระดับต่ํามาก  
  0.00   ไมมีความสัมพันธ 
 
 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองคกรที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ เปนการศึกษาวิจัยเชิงสํารวจทําการวิเคราะหขอมูลโดยใช
สถิติ ซึ่งกําหนดสัญลักษณตางๆ ที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 
  
สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง  
 X   แทน คาคะแนนเฉลีย่ของกลุมตวัอยาง (Mean) 
 S.D. แทน สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
 t   แทน  คาที่ใชพิจารณาใน t-distribution 
 F-Ratio แทน  คาที่ใชพิจารณาใน F-distribution 
 SS  แทน  ผลบวกกําลังสองของคะแนน (Sum of Squares) 
 MS แทน  คาคะแนนเฉลีย่ของผลบวกกําลังสองของคะแนน (Mean of Squares) 
 df   แทน  ระดับชั้นแหงความเปนอิสระ (Degree of freedom) 
 r   แทน  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Pearson Correlation) 
 Prob.  แทน  คาความนาจะเปนสําหรับบอกนัยสําคัญทางสถิต ิ
 Sig.  แทน  ระดับนัยสําคญัทางสถิติจากการทดสอบใชในสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 *   แทน  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 **   แทน  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 H0  แทน  สมมติฐานหลกั (Null Hypothesis) 
 H1  แทน  สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
  
การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 ในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลและการแปลผลการวิเคราะหขอมูลการวิจัยครั้งน้ี 
ผูวิจัยไดวิเคราะหและนําเสนอในรูปแบบของตารางประกอบคําอธิบาย โดยแบงเปน 4 สวน ดังนี้ 
 สวนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของพนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ 
ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน สถานภาพสมรส ประสบการณการทํางาน 
และสังกัดสายงาน โดยการหาความถี่ (Frequency) และคารอยละ (Percentage) 
 สวนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นตอวัฒนธรรมองคกรของพนักงานธนาคาร 
กรุงไทย สํานักงานใหญ ไดแก ดานการดูแลเอาใจใส ดานความนาเชื่อถือ ดานความคิดสรางสรรค 
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และดานความกลาตัดสินใจ โดยการหาคาเฉล่ีย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) 
 สวนที่ 3 การวิเคราะหความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงไทย 
สํานักงานใหญ โดยการหาคาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 สวนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน ดังตอไปน้ี 
 สมมติฐานที่ 1 พนักงานธนาคารกรุงไทยที่มีปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา รายได สถานภาพสมรส ประสบการณการทํางาน และสังกัดสายงานแตกตางกัน มี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ แตกตางกัน 
 สมมติฐานที่ 2 วัฒนธรรมองคกรมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 สวนที ่1  การวิเคราะหขอมูลสวนบคุคลของพนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ 
 การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของพนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ ไดแก เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน สถานภาพสมรส ประสบการณการทํางาน และสังกัดสาย
งาน ทําการวิเคราะหขอมูลโดยการหาความถี่ (Frequency) และคารอยละ (Percentage) 
 
ตาราง 2  แสดงจํานวนและรอยละของขอมูลสวนบคุคลของพนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ 
 

ขอมูลสวนบคุคลของพนกังาน 
จํานวน 

(คน) 
รอยละ 

1. เพศ   
 ชาย 200 50.00 
 หญิง 200 50.00 

รวม 400 100.00 
2. อายุ   
 22 – 29 ป 76 19.00 
 30 – 37 ป 94 23.50 
 38 – 45 ป 134 33.50 
 46 – 53 ป 71 17.75 
 54 – 60 ป 25 6.25 

รวม 400 100.00 
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ตาราง 2  (ตอ) 
 

ขอมูลสวนบคุคลของพนกังาน 
จํานวน 

(คน) 
รอยละ 

3. ระดับการศกึษา   
 ต่ํากวาปริญญาตร ี 13 3.25 
 ปริญญาตรี 222 55.50 
 สูงกวาปริญญาตร ี 165 41.25 

รวม 400 100.00 
4. รายไดเฉลีย่ตอเดือน 

 10,000 – 35,000 บาท 96 24.00 
 35,001 - 55,000 บาท 153 38.25 
 55,001 - 75,000 บาท 101 25.25 

 75,001 - 95,000 บาท 30 7.50 
 95,001 บาทขึ้นไป 20 5.00 

รวม 400 100.00 
5. สถานภาพสมรส   
 โสด 198 49.50 
 สมรส/อยูดวยกัน 187 46.75 
 หมาย/หยาราง/แยกกันอยู 15 3.75 

รวม 400 100.00 
6. ประสบการณการทํางาน   

 1 – 8 ป 126 31.50 
 9 – 16 ป 81 20.25 
 17 – 24 ป 137 34.25 
 25 – 32 ป 38 9.50 
 33 – 42 ป 18 4.50 

รวม 400 100.00 
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ตาราง 2  (ตอ) 
 

ขอมูลสวนบคุคลของพนกังาน 
จํานวน 

(คน) 
รอยละ 

7. สังกัดสายงาน   
 สายงานทรัพยากรบุคคลและบรรษัทภิบาล 80 20.00 
 สายงานธุรกิจภาครัฐ 80 20.00 
 สายงานบริหารความเสี่ยง 80 20.00 

 สายงานปฏิบตัิการ 80 20.00 
 สายงานปรับโครงสรางหนี้และบริหารทรพัยสิน 80 20.00 

รวม 400 100.00 
 
 จากตาราง 2  ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของพนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงาน
ใหญ ที่ใชเปนกลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้ จํานวน 400 คน จําแนกตามตัวแปรไดดังนี้ 
 เพศ  ผูตอบแบบสอบถามเปนเพศชาย จํานวน 200 คน คิดเปนรอยละ 50.00 และเพศ
หญิง จํานวน 200 คน คิดเปนรอยละ 50.00 เทากัน 
 อายุ  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุ 38-45 ป จํานวน 134 คน คิดเปนรอยละ 33.50 
รองลงมาคือ อายุ 30-37 ป จํานวน 94 คน คิดเปนรอยละ 23.50 อายุ 22-29 ป จํานวน 76 คน คิด
เปนรอยละ 19.00 อายุ 46-53 ป จํานวน 71 คน คิดเปนรอยละ 17.75 และอายุ 54-60 ป จํานวน 25 
คน คิดเปนรอยละ 6.25 ตามลําดับ 
 ระดับการศึกษา  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาตรี จํานวน 222 
คน คิดเปนรอยละ 55.50 รองลงมาคือ สูงกวาปริญญาตรี จํานวน 165 คน คิดเปนรอยละ 41.25 
และต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 3.25 ตามลําดับ 
 รายไดเฉลี่ยตอเดือน  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 35,001-55,000 
บาท จํานวน 153 คน คิดเปนรอยละ 38.25 รองลงมาคือ รายไดเฉลี่ยตอเดือน 55,001-75,000 บาท 
จํานวน 101 คน คิดเปนรอยละ 25.25 รายไดเฉลี่ยตอเดือน 15,001-35,000 บาท จํานวน 96 คน 
คิดเปนรอยละ 24.00 รายไดเฉลี่ยตอเดือน 75,001-95,000 บาท จํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 7.50 
และรายไดเฉลี่ยตอเดือน 95,001 บาทขึ้นไป จํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 5.00 ตามลําดับ 
 สถานภาพ  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพโสด จํานวน 198 คน คิดเปนรอยละ 
49.50 รองลงมาคือ สมรส/อยูดวยกัน จํานวน 187 คน คิดเปนรอยละ 46.75 และ หมาย/หยาราง/
แยกกันอยู จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 3.75 ตามลําดับ 
 ประสบการณทํางาน  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีประสบการณทํางาน 17-24 ป 
จํานวน 137 คน คิดเปนรอยละ 34.25 รองลงมาคือ ประสบการณทํางาน 1-8 ป จํานวน 126 คน คิด



  49 

เปนรอยละ 31.50 ประสบการณทํางาน 9-16 ป จํานวน 81 คน คิดเปนรอยละ 20.25 ประสบการณ
ทํางาน 25-32 ป จํานวน 38 คน คิดเปนรอยละ 9.50 และประสบการณทํางาน 33-42 ป จํานวน 18 
คน คิดเปนรอยละ 4.50 ตามลําดับ 
 สังกัดสายงาน  ผูตอบแบบสอบถามสังกัดสายงานทรัพยากรบุคคลและบรรษัทภิบาล
จํานวน 80 คน คิดเปนรอยละ 20.00 สายงานธุรกิจภาครัฐ จํานวน 80 คน คิดเปนรอยละ 20.00 
สายงานบริหารความเสี่ยง จํานวน 80 คน คิดเปนรอยละ 20.00 สายงานปฏิบัติการ จํานวน 80 คน 
คิดเปนรอยละ 20.00 และสายงานปรับโครงสรางหน้ีและบริหารทรัพยสิน จํานวน 80 คน คิดเปน
รอยละ 20.00 เทากัน 
 เน่ืองจากตัวแปรดานรายไดเฉลี่ยตอเดือน สถานภาพสมรส และประสบการณการทํางาน 

มีความถี่ในบางกลุมนอยเกินไป จึงตองปรับกลุมใหม เพ่ือใชในการทดสอบสมมติฐาน ดังตาราง 2 

ตาราง 3  แสดงจํานวนและรอยละของขอมูลสวนบคุคลของพนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ
ที่จัดกลุมใหม 

 

ขอมูลสวนบคุคลของพนกังาน 
จํานวน 

(คน) 
รอยละ 

4. รายไดเฉลีย่ตอเดือน 
 15,001-35,000 บาท   96 24.00 
 35,001-55,000 บาท 153 38.25 
 55,001-75,000 บาท 101 25.25 
 75,001 บาทขึ้นไป 50 12.50 

รวม 400 100.00 
5. สถานภาพสมรส   

 โสด 198 49.50 
 สมรส/อยูดวยกัน/หมาย/หยาราง/แยกกันอยู 202 50.50 

รวม 400 100.00 
6. ประสบการณการทํางาน   

 1-8 ป 126 31.50 
 9-16 ป 81 20.25 
 17-24 ป 137 34.25 
 25 ปขึ้นไป 56 14.00 

รวม 400 100.00 
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 จากตาราง 3 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของพนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงาน
ใหญ ที่ปรับกลุมใหม จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน สถานภาพสมรส และประสบการณการ
ทํางาน ไดดังนี้ 
 รายไดเฉลี่ยตอเดือน ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 35,001-55,000 
บาท จํานวน 153 คน คิดเปนรอยละ 38.25   รองลงมาคือ รายไดเฉลี่ยตอเดือน 55,001-75,000 
บาท จํานวน 101 คน คิดเปนรอยละ 25.25   รายไดเฉลี่ยตอเดือน 15,001-35,000 บาท จํานวน 96 
คน คิดเปนรอยละ 24.00 รายไดเฉลี่ยตอเดือน 75,001 บาทขึ้นไป จํานวน 50 คน คิดเปนรอยละ 
12.50 ตามลําดับ 
 สถานภาพ ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพสมรส /อยูดวยกัน/หมาย /หยาราง/
แยกกันอยู จํานวน 202 คน คิดเปนรอยละ 50.50 และโสด จํานวน 198 คน คิดเปนรอยละ 49.50 
ตามลําดับ 
 ประสบการณทํางาน  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีประสบการณทํางาน 17-24 ป 
จํานวน 137 คน คิดเปนรอยละ 34.25 รองลงมาคือ ประสบการณทํางาน 1-8 ป จํานวน 126 คน คิด
เปนรอยละ 31.50 ประสบการณทํางาน 9-16 ป จํานวน 81 คน คิดเปนรอยละ 20.25 ประสบการณ
ทํางาน 25 ปขึ้นไป จํานวน 56 คน คิดเปนรอยละ 14.00 ตามลําดับ 
 

 สวนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นตอวัฒนธรรมองคกรของพนักงานธนาคาร 
กรุงไทย สํานักงานใหญ 
 การวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นตอวัฒนธรรมองคกรของพนักงานธนาคารกรุงไทย 
สํานักงานใหญ ไดแก ดานการดูแลเอาใจใส ดานความนาเชื่อถือ ดานความคิดสรางสรรค และดาน
ความกลาตัดสินใจ ทําการวิเคราะหขอมูลโดยการหาคาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) ไดดังนี้ 
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ตาราง 4  แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นตอวัฒนธรรมองคกรของ
พนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ 

 

 

ระดับความคิดเห็น 
วัฒนธรรมองคกร 

X  S.D. แปลผล 
ดานการดูแลเอาใจใส (Caring)    
1. องคกรมีการดูแลเอาใจใสพนักงานเปนอยางดี 3.90 0.679 ดี 
2. พนักงานไดรับการสนับสนุนและชวยเหลือเปนอยางดีในการ
ทํางานจากผูบังคับบญัชา 

4.07 0.673 ดี 

3. พนักงานสามารถแบงเวลาในการทํางานและชวีิตสวนตวัได
อยางเหมาะสม 

4.09 0.611 ดี 

รวมดานการดูแลเอาใจใส 4.02 0.535 ดี 
ดานความนาเชื่อถือ (Credible)    
1. องคกรมีความรวมมือในการทํางานเพ่ือใหประสบความสําเร็จ 4.03 0.663 ดี 
2. องคกรมีการจัดโครงสรางตามตําแหนงงานที่เหมาะสมและ
ชัดเจน 

3.75 0.669 ดี 

3. พนักงานมีโอกาสที่จะกาวหนาในตําแหนงงานที่สูงขึ้น
ตามลําดับการเลื่อนขั้นของตําแหนงงาน 

3.74 0.767 ดี 

รวมดานความนาเชื่อถือ 3.84 0.572 ดี 
ดานความคดิสรางสรรค (Constructive)    
1. องคกรมีการสนับสนุนและมีชองทางใหพนักงานแสดงความคิด
ริเร่ิมสรางสรรคในการทํางานเปนอยางดี 

3.88 0.733 ดี 

2. พนักงานไดรับโอกาสใหพัฒนาตนเองและเรียนรูสิ่งใหมๆ อยาง
ตอเน่ือง 

3.97 0.660 ดี 

3. พนักงานสามารถแสดงความคิดเห็นในที่ทํางานและไดรับการ
ยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน 

3.99 0.631 ดี 

รวมดานความคิดสรางสรรค 3.95 0.551 ดี 
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ตาราง 4  (ตอ) 

 
ระดับความคิดเห็น 

วัฒนธรรมองคกร 
X  S.D. แปลผล 

ดานความกลาตัดสินใจ (Courageous)    
1. พนักงานสามารถตัดสินใจไดทันทีเม่ือเห็นวาส่ิงที่กระทําถูกตอง 3.90 0.699 ดี 
2. พนักงานไดรับความรวมมือและความชวยเหลือประสานงาน
เปนอยางดีในการทํางาน 

3.99 0.668 ดี 

3. พนักงานไดรับโอกาสในการพิจารณาแกปญหาและตัดสินใจใน
งานอยูเสมอ 

3.91 0.673 ดี 

รวมดานความกลาตัดสินใจ 3.93 0.584 ดี 
รวมวัฒนธรรมองคกร 3.94 0.480 ดี 

 
 

 จากตาราง 4 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอวัฒนธรรมองคกรของ
ธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ โดยรวมอยูในระดับดี ( X = 3.94) เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา 
ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นระดับดี ไดแก ดานการดูแลเอาใจใส ( X = 4.02) ดานความคิด
สรางสรรค ( X = 3.95) ดานความกลาตัดสินใจ ( X = 3.93) และดานความนาเชื่อถือ ( X = 3.84) 
ตามลําดับ ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
 ดานการดูแลเอาใจใส ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอดานการดูแลเอาใจใส 
โดยรวมอยูในระดับดี ( X = 4.02) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
ระดับดี ไดแก พนักงานสามารถแบงเวลาในการทํางานและชีวิตสวนตัวไดอยางเหมาะสม        
( X = 4.09) พนักงานไดรับการสนับสนุนและชวยเหลือเปนอยางดีในการทํางานจากผูบังคับบัญชา 
( X = 4.07) และองคกรมีการดูแลเอาใจใสพนักงานเปนอยางดี ( X = 3.90) ตามลําดับ 
 ดานความนาเชื่อถือ ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอดานความนาเชื่อถือโดยรวม
อยูในระดับดี ( X = 3.84) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นระดับดี 
ไดแก องคกรมีความรวมมือในการทํางานเพื่อใหประสบความสําเร็จ ( X = 4.03) องคกรมีการจัด
โครงสรางตามตําแหนงงานที่เหมาะสมและชัดเจน ( X = 3.75) และพนักงานมีโอกาสท่ีจะกาวหนา
ในตําแหนงงานที่สูงขึ้นตามลําดับการเลื่อนขั้นของตําแหนงงาน ( X = 3.74) ตามลําดับ 
 ดานความคิดสรางสรรค ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอดานความคิดสรางสรรค
โดยรวมอยูในระดับดี ( X = 3.95) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
ระดับดี ไดแก พนักงานสามารถแสดงความคิดเห็นในที่ทํางานและไดรับการยอมรับจากเพ่ือน
รวมงาน ( X = 3.99) พนักงานไดรับโอกาสใหพัฒนาตนเองและเรียนรูสิ่งใหมๆ อยางตอเน่ือง    
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( X = 3.97) และองคกรมีการสนับสนุนและมีชองทางใหพนักงานแสดงความคิดริเร่ิมสรางสรรคใน
การทํางานเปนอยางดี ( X = 3.88) ตามลําดับ 
 ดานความกลาตัดสินใจ ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอดานความกลาตัดสินใจ
โดยรวมอยูในระดับดี ( X = 3.93) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
ระดับดี ไดแก พนักงานไดรับความรวมมือและความชวยเหลือประสานงานเปนอยางดีในการทํางาน 
( X = 3.99) พนักงานไดรับโอกาสในการพิจารณาแกปญหาและตัดสินใจในงานอยูเสมอ ( X = 3.91) 
และพนักงานสามารถตัดสินใจไดทันทีเม่ือเห็นวาส่ิงที่กระทําถูกตอง ( X = 3.90) ตามลําดับ 
  

 สวนที่ 3 การวิเคราะหความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงไทย 
สํานักงานใหญ 
 การวิเคราะหความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ
ทําการวิเคราะหขอมูลโดยการหาคาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
ไดดังนี้ 
 

ตาราง 5  แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ 

 

ระดับความพึงพอใจ 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

X  S.D. แปลผล 
1. มีความพอใจในงานที่ทํา เน่ืองจากไดใชความคิดสรางสรรค 3.87 0.714 มาก 
2. ผูบังคับบญัชาทําใหมีความสุขในการทํางาน 3.90 0.792 มาก 
3. สามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนได 4.08 0.645 มาก 
4. สภาพแวดลอมตางๆ ในการทํางาน อุปกรณเคร่ืองมือภายใน
สํานักงานมีความเหมาะสมและเพียงพอ 

3.91 0.699 มาก 

5. การไดรับผลตอบแทนและสวัสดิการทีดี่จากหนวยงาน 3.87 0.637 มาก 
6. มีความพึงพอใจกับองคกรที่ทํางาน 4.01 0.683 มาก 

รวมความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน 3.94 0.524 มาก 

  
 จากตาราง 5 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญโดยรวมอยูในระดับมาก ( X = 3.94) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา 
ผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจระดับมาก ไดแก สามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนได ( X = 4.08)     
มีความพึงพอใจกับองคกรที่ทํางาน ( X = 4.01) สภาพแวดลอมตางๆ ในการทํางาน อุปกรณ
เคร่ืองมือภายในสํานักงานมีความเหมาะสมและเพียงพอ ( X = 3.91) ผูบังคับบัญชาทําใหมีความสุข
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ในการทํางาน ( X = 3.90) การไดรับผลตอบแทนและสวัสดิการท่ีดีจากหนวยงาน ( X = 3.87) และมี
ความพอใจในงานที่ทํา เน่ืองจากไดใชความคิดสรางสรรค ( X = 3.87) ตามลําดับ 
 
 สวนที่ 4  การทดสอบสมมตฐิาน 
 สมมติฐานที่ 1 พนักงานธนาคารกรุงไทยที่มีปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา รายได สถานภาพสมรส ประสบการณการทํางาน และสังกัดสายงานแตกตางกัน  มี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ แตกตางกัน 
 
 สมมติฐานที่ 1.1 พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตาง
กัน 
 H0:  พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน  
 H1:  พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
  
 สถิติที่ใชในการทดสอบความสัมพันธระหวางเพศกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ จะใชการทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุม
ตัวอยาง 2 กลุมที่เปนอิสระตอกัน (Independent Sample t – test) ดังนี้ 
 ทําการทดสอบความแตกตางระหวางความแปรปรวนของกลุมตัวแปรโดยใชสถิติ 
Levene’s test ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 ซึ่งหากผลการทดสอบพบวา คา Sig. มีคานอยกวา 
0.05 แสดงวากลุมตัวแปรตามมีความแปรปรวนแตกตางกัน แตถาหากคา Sig. มีคามากกวาหรือ
เทากับ 0.05 แสดงวากลุมตัวแปรตามมีความแปรปรวนไมแตกตางกัน 
 กรณีที่ตัวแปรตามมีความแปรปรวนแตกตางกันจะใชคา Equal Variance not Assumed 
สําหรับทดสอบความแตกตางของตัวแปร (t – test) และกรณีที่ตัวแปรตามมีความแปรปรวนไม
แตกตางกันจะใชคา Equal Variance Assumed สําหรับทดสอบความแตกตางของตัวแปร (t – test) 
ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 โดยจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
เม่ือคา Sig. มีคานอยกวา 0.05  
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ตาราง 6 แสดงผลการทดสอบความแตกตางของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ จําแนกตามเพศ 

 

Levene’s test 
t-test for Equality of 

Means ตัวแปร 
เพศ X  S.D. F Sig. t df Sig. 
ชาย 3.93 0.566 4.983* 0.026 -0.318 387.209 0.751 ความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานโดยรวม หญิง 3.95 0.479      

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

 
 จากตาราง 6 พบวา ผลการทดสอบความแปรปรวนของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ จําแนกตามเพศ มีคา Sig. เทากับ 0.026 ซึ่งนอยกวา 
0.05 แสดงวาปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาความ
แปรปรวนของแตละเพศแตกตางกัน จึงใชคาสถิติ t – test กรณี Equal variances not assumed ใน
การทดสอบสมมติฐาน 
 ผลการทดสอบความแตกตางของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ จําแนกตามเพศ มีคา Sig. เทากับ 0.751 ซึ่งมากกวา 0.05 แสดง
วายอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีเพศ
แตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
จึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  
 
 สมมติฐานที่ 1.2 พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตาง
กัน 
 H0:  พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน  
 H1:  พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 
 สถิติที่ใชในการทดสอบความสัมพันธระหวางอายุกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ จะใชการทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุม
ตัวอยางที่มีมากกวา 2 กลุม ดังนี้  
 ทําการทดสอบความแตกตางระหวางความแปรปรวนของกลุมตัวแปรโดยใชสถิติ 
Levene’s test ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 ซึ่งหากผลการทดสอบพบวา คา Sig. มีคานอยกวา 
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0.05 แสดงวากลุมตัวแปรตามมีความแปรปรวนแตกตางกัน แตถาหากคา Sig. มีคามากกวาหรือ
เทากับ 0.05 แสดงวากลุมตัวแปรตามมีความแปรปรวนไมแตกตางกัน 
 กรณีที่ตัวแปรตามมีความแปรปรวนแตกตางกันทดสอบความสัมพันธโดยสถิติทดสอบ 
Brown-Forsythe และกรณีที่ตัวแปรตามมีความแปรปรวนไมแตกตางกันทดสอบความสัมพันธโดย
สถิติ F-test ในตาราง ANOVA ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 โดยจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) เม่ือคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 ดังน้ันถายอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวามีคาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอนทดสอบความ
แตกตางของคาเฉลี่ยเปนรายคูตอไป แตถาหากคา Sig. มีคามากกวาหรือเทากับ 0.05 แสดงวากลุม
ตัวแปรไมมีความแตกตางกัน 
 กรณีที่ตัวแปรตามมีความแปรปรวนแตกตางกันทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยเปนราย
คูโดยสถิติ Dunnett’s T3 กรณีที่ตัวแปรตามมีความแปรปรวนไมแตกตางกันทดสอบความแตกตาง
ของคาเฉลี่ยเปนรายคูโดยสถิติ Fisher’s Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคู
ใดบางแตกตางกันอยางที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 
 
ตาราง 7 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ จําแนกตามอายุ 
 

ตัวแปร 
Levene 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานโดยรวม 0.512 4 395 0.727 
 

 จากตาราง 7 พบวา ผลการทดสอบความแปรปรวนของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ จําแนกตามอายุ มีคา Sig. เทากับ 0.727 ซึ่งมากกวา 
0.05 แสดงวากลุมชวงอายุทั้ง 5 กลุมมีความแปรปรวนของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05    
จึงทําการทดสอบสมมติฐานโดยสถิติทดสอบ F-test ตอไป 
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ตาราง 8 แสดงผลการทดสอบความแตกตางของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ จําแนกตามอายุ โดยใช One Way ANOVA 

 

ตัวแปร 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

ระหวางกลุม 1.260 4 0.315 1.150 0.332 
ภายในกลุม 108.189 395 0.274   

ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน
โดยรวม 

รวม 109.449 399    
 
 จากตาราง 8 พบวา ผลการทดสอบความแตกตางของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ จําแนกตามอายุ มีคา Sig. เทากับ 0.332 ซึ่งมากกวา 
0.05 แสดงวายอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่
มีอายุแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 จึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  
 
 สมมติฐานที่ 1.3 พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 H0:  พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตาง
กัน  
 H1:  พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 
 สถิติที่ใชในการทดสอบความสัมพันธระหวางระดับการศึกษากับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ จะใชการทดสอบความแตกตางระหวาง
คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่มีมากกวา 2 กลุม ดังนี้  
 ทําการทดสอบความแตกตางระหวางความแปรปรวนของกลุมตัวแปรโดยใชสถิติ 
Levene’s test ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 ซึ่งหากผลการทดสอบพบวา คา Sig. มีคานอยกวา 
0.05 แสดงวากลุมตัวแปรตามมีความแปรปรวนแตกตางกัน แตถาหากคา Sig. มีคามากกวาหรือ
เทากับ 0.05 แสดงวากลุมตัวแปรตามมีความแปรปรวนไมแตกตางกัน 
 กรณีที่ตัวแปรตามมีความแปรปรวนแตกตางกันทดสอบความสัมพันธโดยสถิติทดสอบ 
Brown-Forsythe และกรณีที่ตัวแปรตามมีความแปรปรวนไมแตกตางกันทดสอบความสัมพันธโดย
สถิติ F-test ในตาราง ANOVA ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 โดยจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) เม่ือคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 ดังน้ันถายอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวามีคาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอนทดสอบความ
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แตกตางของคาเฉลี่ยเปนรายคูตอไป แตถาหากคา Sig. มีคามากกวาหรือเทากับ 0.05 แสดงวากลุม
ตัวแปรไมมีความแตกตางกัน 
 กรณีที่ตัวแปรตามมีความแปรปรวนแตกตางกันทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยเปนราย
คูโดยสถิติ Dunnett’s T3 กรณีที่ตัวแปรตามมีความแปรปรวนไมแตกตางกันทดสอบความแตกตาง
ของคาเฉลี่ยเปนรายคูโดยสถิติ Fisher’s Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคู
ใดบางแตกตางกันอยางที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 
 
ตาราง 9 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ จําแนกตามระดับการศึกษา 
 

ตัวแปร 
Levene 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานโดยรวม 0.662 2 397 0.516 
 

 จากตาราง 9 พบวา ผลการทดสอบความแปรปรวนของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ จําแนกตามระดับการศึกษา มีคา Sig. เทากับ 0.516 
ซึ่งมากกวา 0.05 แสดงวากลุมระดับการศึกษาทั้ง 3 กลุมมีความแปรปรวนของความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 จึงทําการทดสอบสมมติฐานโดยสถิติทดสอบ F-test ตอไป 
 
ตาราง 10 แสดงผลการทดสอบความแตกตางของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ จําแนกตามระดับการศึกษา โดยใช One Way ANOVA 
 

ตัวแปร แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

ระหวางกลุม 0.082 2 0.041 0.150 0.861 
ภายในกลุม 109.366 397 0.275   

ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน
โดยรวม 

รวม 109.449 399    
 
 จากตาราง 10 พบวา ผลการทดสอบความแตกตางของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ จําแนกตามระดับการศึกษา มีคา Sig. เทากับ 0.861 
ซึ่งมากกวา 0.05 แสดงวายอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
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พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  
  
 สมมติฐานที่ 1.4 พนักงานที่มีรายไดเฉลีย่ตอเดือนแตกตางกันมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 H0:  พนักงานที่มีรายไดเฉลีย่ตอเดือนแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไม
แตกตางกัน  
 H1:  พนักงานที่มีรายไดเฉลีย่ตอเดือนแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
แตกตางกัน 
 
 สถิติที่ใชในการทดสอบความสัมพันธระหวางรายไดเฉลี่ยตอเดือนกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ จะใชการทดสอบความแตกตางระหวาง
คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่มีมากกวา 2 กลุม ดังนี้  
 ทําการทดสอบความแตกตางระหวางความแปรปรวนของกลุมตัวแปรโดยใชสถิติ 
Levene’s test ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 ซึ่งหากผลการทดสอบพบวา คา Sig. มีคานอยกวา 
0.05 แสดงวากลุมตัวแปรตามมีความแปรปรวนแตกตางกัน แตถาหากคา Sig. มีคามากกวาหรือ
เทากับ 0.05 แสดงวากลุมตัวแปรตามมีความแปรปรวนไมแตกตางกัน 
 กรณีที่ตัวแปรตามมีความแปรปรวนแตกตางกันทดสอบความสัมพันธโดยสถิติทดสอบ 
Brown-Forsythe และกรณีที่ตัวแปรตามมีความแปรปรวนไมแตกตางกันทดสอบความสัมพันธโดย
สถิติ F-test ในตาราง ANOVA ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 โดยจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) เม่ือคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 ดังน้ันถายอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวามีคาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอนทดสอบความ
แตกตางของคาเฉลี่ยเปนรายคูตอไป แตถาหากคา Sig. มีคามากกวาหรือเทากับ 0.05 แสดงวากลุม
ตัวแปรไมมีความแตกตางกัน 
 กรณีที่ตัวแปรตามมีความแปรปรวนแตกตางกันทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยเปนราย
คูโดยสถิติ Dunnett’s T3 กรณีที่ตัวแปรตามมีความแปรปรวนไมแตกตางกันทดสอบความแตกตาง
ของคาเฉลี่ยเปนรายคูโดยสถิติ Fisher’s Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคู
ใดบางแตกตางกันอยางที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 
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ตาราง 11 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
        ธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน 
 

ตัวแปร 
Levene 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานโดยรวม 1.211 3 396 0.305 
 

 จากตาราง 11 พบวา ผลการทดสอบความแปรปรวนของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน มีคา Sig. เทากับ 
0.305 ซึ่งมากกวา 0.05 แสดงวากลุมรายไดเฉลี่ยตอเดือนทั้ง 4 กลุมมีความแปรปรวนของความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ ไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงทําการทดสอบสมมติฐานโดยสถิติทดสอบ F-test ตอไป 
 
ตาราง 12 แสดงผลการทดสอบความแตกตางของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน โดยใช One Way ANOVA 
 

ตัวแปร 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

ระหวางกลุม 0.866 3 0.289 1.053 0.369 
ภายในกลุม 108.583 396 0.274   

ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน
โดยรวม 

รวม 109.449 399    
 
 จากตาราง 12 พบวา ผลการทดสอบความแตกตางของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน มีคา Sig. เทากับ 
0.369 ซึ่งมากกวา 0.05 แสดงวายอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา พนักงานท่ีมีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไม
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  
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 สมมติฐานที่ 1.5 พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 H0:  พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตาง
กัน  
 H1:  พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตาง
กัน 
 
 สถิติที่ใชในการทดสอบความสัมพันธระหวางสถานภาพสมรสกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ จะใชการทดสอบความแตกตางระหวาง
คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุมที่เปนอิสระตอกัน (Independent Sample t – test) ดังนี้ 
 ทําการทดสอบความแตกตางระหวางความแปรปรวนของกลุมตัวแปรโดยใชสถิติ 
Levene’s test ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 ซึ่งหากผลการทดสอบพบวา คา Sig. มีคานอยกวา 
0.05 แสดงวากลุมตัวแปรตามมีความแปรปรวนแตกตางกัน แตถาหากคา Sig. มีคามากกวาหรือ
เทากับ 0.05 แสดงวากลุมตัวแปรตามมีความแปรปรวนไมแตกตางกัน 
 กรณีที่ตัวแปรตามมีความแปรปรวนแตกตางกันจะใชคา Equal Variance not Assumed 
สําหรับทดสอบความแตกตางของตัวแปร (t – test) และกรณีที่ตัวแปรตามมีความแปรปรวนไม
แตกตางกันจะใชคา Equal Variance Assumed สําหรับทดสอบความแตกตางของตัวแปร (t – test) 
ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 โดยจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
เม่ือคา Sig. มีคานอยกวา 0.05  
 
ตาราง 13 แสดงผลการทดสอบความแตกตางของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ จําแนกตามสถานภาพสมรส 
 

Levene’s test 
t-test for Equality of 

Means 
ตัวแปร 

สถานภาพ
สมรส X  S.D. F Sig. t df Sig. 

โสด 3.90 0.512 1.029 0.311 -1.457 398 0.146 ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานโดยรวม สมรส/ 

อยูดวยกัน/
หมาย/ 
หยาราง/
แยกกันอยู 

3.98 0.533      

 



  62 

 จากตาราง 13 พบวา ผลการทดสอบความแปรปรวนของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ จําแนกตามสถานภาพสมรส มีคา Sig. เทากับ 0.311 
ซึ่งมากกวา 0.05 แสดงวายอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
คาความแปรปรวนของแตละสถานภาพสมรสแตกตางกัน จึงใชคาสถิติ t – test กรณี Equal 
variances assumed ในการทดสอบสมมติฐาน 
 ผลการทดสอบความแตกตางของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ จําแนกตามสถานภาพสมรส มีคา Sig. เทากับ 0.146 ซึ่งมากกวา 
0.05 แสดงวายอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่
มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 จึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  
 
 สมมติฐานที่ 1.6 พนักงานที่มีประสบการณการทํางานแตกตางกันมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 H0:  พนักงานที่มีประสบการณการทํางานแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานไม
แตกตางกัน  
 H1:  พนักงานที่มีประสบการณการทํางานแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน
แตกตางกัน 
 
 สถิติที่ใชในการทดสอบความสัมพันธระหวางประสบการณการทํางานกับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ จะใชการทดสอบความแตกตางระหวาง
คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่มีมากกวา 2 กลุม ดังนี้  
 ทําการทดสอบความแตกตางระหวางความแปรปรวนของกลุมตัวแปรโดยใชสถิติ 
Levene’s test ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 ซึ่งหากผลการทดสอบพบวา คา Sig. มีคานอยกวา 
0.05 แสดงวากลุมตัวแปรตามมีความแปรปรวนแตกตางกัน แตถาหากคา Sig. มีคามากกวาหรือ
เทากับ 0.05 แสดงวากลุมตัวแปรตามมีความแปรปรวนไมแตกตางกัน 
 กรณีที่ตัวแปรตามมีความแปรปรวนแตกตางกันทดสอบความสัมพันธโดยสถิติทดสอบ 
Brown-Forsythe และกรณีที่ตัวแปรตามมีความแปรปรวนไมแตกตางกันทดสอบความสัมพันธโดย
สถิติ F-test ในตาราง ANOVA ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 โดยจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) เม่ือคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 ดังน้ันถายอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวามีคาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอนทดสอบความ
แตกตางของคาเฉลี่ยเปนรายคูตอไป แตถาหากคา Sig. มีคามากกวาหรือเทากับ 0.05 แสดงวากลุม
ตัวแปรไมมีความแตกตางกัน 
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 กรณีที่ตัวแปรตามมีความแปรปรวนแตกตางกันทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยเปนราย
คูโดยสถิติ Dunnett’s T3 กรณีที่ตัวแปรตามมีความแปรปรวนไมแตกตางกันทดสอบความแตกตาง
ของคาเฉลี่ยเปนรายคูโดยสถิติ Fisher’s Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคู
ใดบางแตกตางกันอยางที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 
 
ตาราง 14 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ จําแนกตามประสบการณการทํางาน 
 

ตัวแปร 
Levene 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานโดยรวม 2.325 3 396 0.074 
 

 จากตาราง 14 พบวา ผลการทดสอบความแปรปรวนของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ จําแนกตามประสบการณการทํางาน มีคา Sig. 
เทากับ 0.074 ซึ่งมากกวา 0.05 แสดงวากลุมประสบการณการทํางานทั้ง 4 กลุมมีความแปรปรวน
ของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ ไมแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงทําการทดสอบสมมติฐานโดยสถิติทดสอบ F-test ตอไป 
 
ตาราง 15 แสดงผลการทดสอบความแตกตางของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ จําแนกตามประสบการณการทํางาน โดยใช One Way 
ANOVA 

 

ตัวแปร 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

ระหวางกลุม 0.216 3 0.072 0.261 0.853 
ภายในกลุม 109.233 396 0.276   

ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน
โดยรวม 

รวม 109.449 399    
 
 จากตาราง 15 พบวา ผลการทดสอบความแตกตางของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ จําแนกตามประสบการณการทํางาน มีคา Sig. 
เทากับ 0.853 ซึ่งมากกวา 0.05 แสดงวายอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา พนักงานที่มีประสบการณการทํางานแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไม
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
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 สมมติฐานที่ 1.7 พนักงานที่มีสังกัดสายงานแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
แตกตางกัน 
 H0:  พนักงานที่มีสังกัดสายงานแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตาง
กัน  
 H1:  พนักงานที่มีสังกัดสายงานแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 
 สถิติที่ใชในการทดสอบความสัมพันธระหวางสังกัดสายงานกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ จะใชการทดสอบความแตกตางระหวาง
คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่มีมากกวา 2 กลุม ดังนี้  
 ทําการทดสอบความแตกตางระหวางความแปรปรวนของกลุมตัวแปรโดยใชสถิติ 
Levene’s test ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 ซึ่งหากผลการทดสอบพบวา คา Sig. มีคานอยกวา 
0.05 แสดงวากลุมตัวแปรตามมีความแปรปรวนแตกตางกัน แตถาหากคา Sig. มีคามากกวาหรือ
เทากับ 0.05 แสดงวากลุมตัวแปรตามมีความแปรปรวนไมแตกตางกัน 
 กรณีที่ตัวแปรตามมีความแปรปรวนแตกตางกันทดสอบความสัมพันธโดยสถิติทดสอบ 
Brown-Forsythe และกรณีที่ตัวแปรตามมีความแปรปรวนไมแตกตางกันทดสอบความสัมพันธโดย
สถิติ F-test ในตาราง ANOVA ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 โดยจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) เม่ือคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 ดังน้ันถายอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวามีคาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอนทดสอบความ
แตกตางของคาเฉลี่ยเปนรายคูตอไป แตถาหากคา Sig. มีคามากกวาหรือเทากับ 0.05 แสดงวากลุม
ตัวแปรไมมีความแตกตางกัน 
 กรณีที่ตัวแปรตามมีความแปรปรวนแตกตางกันทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยเปนราย
คูโดยสถิติ Dunnett’s T3 กรณีที่ตัวแปรตามมีความแปรปรวนไมแตกตางกันทดสอบความแตกตาง
ของคาเฉลี่ยเปนรายคูโดยสถิติ Fisher’s Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคู
ใดบางแตกตางกันอยางที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 
 
ตาราง 16 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ จําแนกตามสังกัดสายงาน 
 

ตัวแปร 
Levene 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานโดยรวม 3.585** 4 395 0.007 
 

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 
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 จากตาราง 16 พบวา ผลการทดสอบความแปรปรวนของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ จําแนกตามสังกัดสายงาน มีคา Sig. เทากับ 0.007 
ซึ่งนอยกวา 0.01 แสดงวากลุมสังกัดสายงานทั้ง 5 กลุมมีความแปรปรวนของความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 จึงทําการทดสอบสมมติฐานโดยสถิติทดสอบ Brown-Forsythe ตอไป 
 
ตาราง 17 แสดงผลการทดสอบความแตกตางของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ จําแนกตามสังกัดสายงาน โดยใช Brown-Forsythe 
 

ตัวแปร Statistica df1 df2 Sig. 

ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน
โดยรวม 

3.468** 4 345.846 0.009 

 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 

 
 จากตาราง 17 พบวา ผลการทดสอบความแตกตางของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ จําแนกตามสังกัดสายงาน มีคา Sig. เทากับ 0.009 
ซึ่งนอยกวา 0.01 แสดงวาปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความ
วา พนักงานที่มีสังกัดสายงานแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 จึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ซึ่งหมายความวามีคาเฉลี่ยอยาง
นอยหนึ่งคูที่แตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอนทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยเปนรายคู 
โดยใชวิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 ตอไป 
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ตาราง 18 แสดงผลการทดสอบความแตกตางของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญเปนรายคู จําแนกตามสังกัดสายงาน โดยใช Dunnett’s T3 

 
สายงาน
ทรัพยากร
บุคคลและ
บรรษัท 
ภิบาล 

สายงาน
ธุรกิจ
ภาครัฐ 

สายงาน
บริหาร
ความ
เส่ียง 

สายงาน
ปฏิบัติการ 

สายงานปรับ
โครงสรางหนี้
และบริหาร
ทรัพยสิน 

สังกัดสายงาน X  

4.02 3.80 4.00 3.85 4.04 
สายงานทรัพยากรบุคคล
และบรรษัทภิบาล 

4.02 - 0.22** 
(0.008) 

0.02 
(0.799) 

0.17* 
(0.045) 

-0.02 
(0.799) 

สายงานธุรกิจภาครัฐ 3.80  - -0.20* 
(0.016) 

-0.05 
(0.508) 

-0.24** 
(0.004) 

สายงานบริหารความเส่ียง 4.00   - 0.15 
(0.080) 

-0.04 
(0.611) 

สายงานปฏิบัติการ 3.85    - -0.19* 
(0.024) 

สายงานปรับโครงสรางหนี้
และบริหารทรัพยสิน 

4.04     - 
 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 

 
 จากตาราง 18 พบวา พนักงานที่มีสังกัดสายงานแตกตางกันมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 จึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว โดย
แตกตางกัน 5 คู ไดแก  
 พนักงานที่มีสังกัดสายงานทรัพยากรบุคคลและบรรษัทภิบาลกับพนักงานที่มีสังกัดสาย
งานธุรกิจภาครัฐ มีคา Sig. เทากับ 0.008 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีสังกัดสาย
งานทรัพยากรบุคคลและบรรษัทภิบาลมีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีสังกัดสายงานธุรกิจ
ภาครัฐ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพนักงานที่มีสังกัดสายงานทรัพยากรบุคคลและ
บรรษัทภิบาลมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากกวาพนักงานที่มีสังกัดสายงานธุรกิจภาครัฐ 
อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.01 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.22 
 พนักงานที่มีสังกัดสายงานทรัพยากรบุคคลและบรรษัทภิบาลกับพนักงานที่มีสังกัดสาย
งานปฏิบัติการ มีคา Sig. เทากับ 0.045 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีสังกัดสายงาน
ทรัพยากรบุคคลและบรรษัทภิบาล มีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีสังกัดสายงาน
ปฏิบัติการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานที่มีสังกัดสายงานทรัพยากรบุคคล
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และบรรษัทภิบาลมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากกวาพนักงานที่มีสังกัดสายงานปฏิบัติการ 
อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.17 
 พนักงานที่มีสังกัดสายงานธุรกิจภาครัฐกับพนักงานที่มีสังกัดสายงานบริหารความเสี่ยง มี
คา Sig. เทากับ 0.016 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีสังกัดสายงานธุรกิจภาครัฐมี
ความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีสังกัดสายงานบริหารความเสี่ยง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 โดยพนักงานที่มีสังกัดสายงานธุรกิจภาครัฐมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนอยกวา
พนักงานที่มีสังกัดสายงานบริหารความเสี่ยง อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางของ
คาเฉลี่ยเทากับ 0.20 
 พนักงานที่มีสังกัดสายงานธุรกิจภาครัฐกับพนักงานที่มีสังกัดสายงานปรับโครงสรางหน้ี
และบริหารทรัพยสิน มีคา Sig. เทากับ 0.004 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีสังกัด
สายงานธุรกิจภาครัฐมีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีสังกัดสายงานปรับโครงสรางหน้ีและ
บริหารทรัพยสิน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพนักงานที่มีสังกัดสายงานธุรกิจภาครัฐ
มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนอยกวาพนักงานที่มีสังกัดสายงานปรับโครงสรางหน้ีและบริหาร
ทรัพยสิน อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.01 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.24 
 พนักงานที่มีสังกัดสายงานปฏิบัติการกับพนักงานที่มีสังกัดสายงานปรับโครงสรางหนี้และ
บริหารทรัพยสิน มีคา Sig. เทากับ 0.024 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีสังกัดสาย
งานปฏิบัติการมีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีสังกัดสายงานปรับโครงสรางหน้ีและบริหาร
ทรัพยสิน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานที่มีสังกัดสายงานปฏิบัติการมีความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานนอยกวาพนักงานท่ีมีสังกัดสายงานปรับโครงสรางหน้ีและบริหารทรัพยสิน 
อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.19 
 สวนรายคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
 
 สมมติฐานที่ 2 วัฒนธรรมองคกรมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ 
 H0:  วัฒนธรรมองคกรไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ  
 H1:  วัฒนธรรมองคกรมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนักงาน
ธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ 
        สถิติที่ใชในการวิเคราะหจะใชการทดสอบความสัมพันธของตัวแปรสองตัวที่เปนอิสระตอ
กัน โดยใชคาสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) ที่ระดับความเช่ือม่ันรอยละ 95 โดยจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) เม่ือคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 
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ตาราง 19  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ 

 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

วัฒนธรรมองคกร 
r Sig. 

ระดับ
ความสัมพันธ 

ทิศทาง 

1. ดานการดูแลเอาใจใส 0.652** 0.000 สูง เดียวกัน 
2. ดานความนาเชื่อถือ 0.616** 0.000 สูง เดียวกัน 
3. ดานความคิดสรางสรรค 0.673** 0.000 สูง เดียวกัน 
4. ดานความกลาตัดสินใจ 0.612** 0.000 สูง เดียวกัน 

รวม 0.745** 0.000 สูง เดียวกัน 

 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 

 
 จากตาราง 19 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ พบวา  
 ความพึงพอใจตอวัฒนธรรมองคกรในภาพรวม 
 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรในภาพรวมกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ พบวา มีคา Sig เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 แสดงวา
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา วัฒนธรรมองคกรใน
ภาพรวมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงาน
ใหญ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 จึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.745 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับสูงและเปนไปในทิศทางเดียวกัน 
กลาวคือ ถาพนักงานมีความคิดเห็นตอวัฒนธรรมองคกรในภาพรวมดีขึ้น จะมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นในระดับสูง แยกพิจารณาเปนรายดานไดดังนี้ 
 ดานการดูแลเอาใจใส  
 ความสัมพันธระหวางการดูแลเอาใจใสกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ พบวา มีคา Sig เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 แสดงวาปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา การดูแลเอาใจใสมีความสัมพันธ
กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 จึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 
0.652 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับสูงและเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาพนักงานมี
ความคิดเห็นตอการดูแลเอาใจใสดีขึ้น จะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเพ่ิมขึ้นในระดับสูง 
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 ดานความนาเชื่อถือ  
 ความสัมพันธระหวางความนาเชื่อถือกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ พบวา มีคา Sig เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 แสดงวาปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความนาเชื่อถือมีความสัมพันธ
กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 จึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 
0.616 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับสูงและเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาพนักงานมี
ความคิดเห็นตอความนาเชื่อถือดีขึ้น จะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเพ่ิมขึ้นในระดับสูง 
 ดานความคิดสรางสรรค  
 ความสัมพันธระหวางความคิดสรางสรรคกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ พบวา มีคา Sig เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 แสดงวาปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความคิดสรางสรรคมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 จึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
เทากับ 0.673 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับสูงและเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถา
พนักงานมีความคิดเห็นตอความคิดสรางสรรคดีขึ้น จะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเพ่ิมขึ้นใน
ระดับสูง 
 ดานความกลาตัดสินใจ  
 ความสัมพันธระหวางความกลาตัดสินใจกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ พบวา มีคา Sig เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 แสดงวาปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความกลาตัดสินใจมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 จึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
เทากับ 0.612 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับสูงและเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถา
พนักงานมีความคิดเห็นตอความกลาตัดสินใจดีขึ้น จะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเพ่ิมขึ้นใน
ระดับสูง 
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ตาราง 20 แสดงสรุปผลการทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล และวัฒนธรรมองคกร กับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ 

  

ตัวแปร ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

1. ปจจัยสวนบคุคล  
 เพศ  
 อายุ  

 ระดับการศึกษา  

 รายไดเฉลี่ยตอเดือน  

 สถานภาพสมรส  

 ประสบการณการทํางาน  

 สังกัดสายงาน  
2. วัฒนธรรมองคกร  

 ดานการดูแลเอาใจใส  

 ดานความนาเชื่อถือ  

 ดานความคิดสรางสรรค  

 ดานความกลาตัดสินใจ  

 
หมายเหตุ  เคร่ืองหมาย  หมายถึง สอดคลองกับสมมติฐานการวิจัย  
     เคร่ืองหมาย  หมายถึง ไมสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัย 
 



บทที่  5 
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การศึกษาวิจัยครั้งน้ีเปนการศึกษา วัฒนธรรมองคกรที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ เพ่ือนําขอมูลจากการศึกษาครั้งน้ีมาใช
เปนแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาบุคลากรของธนาคาร เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ใหพนักงานมีความตั้งใจทุมเทกําลังกายและใจ รูสึกภักดีตอองคกร นอกจากนี้ยังสามารถทําให
องคกรสามารถหาแนวทางปองกันและแกไขปญหาภายในองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 

สังเขปการวิจัย 
 ความมุงหมายของการวิจัย 
 1.  เพ่ือศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยจําแนกตามลักษณะปจจัยสวนบุคคล 
ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได สถานภาพสมรส ประสบการณการทํางาน และ
สังกัดสายงานของพนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ 
 2.  เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ 
 
 ความสําคัญของการวิจัย 
 การศึกษาวิจัยครั้งน้ี เพ่ือทราบถึงปจจัยสวนบุคคล ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรที่มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ
สามารถใชเปนแนวทางในการปรับปรุง เพ่ือทําใหเพ่ิมประสิทธิภาพการดําเนินงานของพนักงาน
ธนาคารกรุงไทยตอไป 
 
 สมมติฐานของการวิจัย 
 1.  พนักงานธนาคารกรุงไทยทีมี่ปจจัยสวนบคุคล ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศกึษา 
รายได สถานภาพสมรส ประสบการณการทํางาน และสังกัดสายงานแตกตางกัน มีความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ แตกตางกัน 
 2. วัฒนธรรมองคกรมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ 
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สรุปผลการวิเคราะหขอมูล 
 สวนที่ 1  การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของพนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ 
 ผูตอบแบบสอบถามเปนเพศชายและเพศหญิง จํานวน 200 คน คิดเปนรอยละ 50.00 
เทากัน สวนใหญมีอายุ 38-45 ป จํานวน 134 คน คิดเปนรอยละ 33.50 ระดับการศึกษาปริญญาตรี 
จํานวน 222 คน คิดเปนรอยละ 55.50 รายไดเฉลี่ยตอเดือน 35,001-55,000 บาท จํานวน 153 คน 
คิดเปนรอยละ 38.25 สถานภาพโสด จํานวน 198 คน คิดเปนรอยละ 49.50 มีประสบการณทํางาน 
17-24 ป จํานวน 137 คน คิดเปนรอยละ 34.25 สังกัดสายงานทรัพยากรบุคคลและบรรษัทภิบาล 
สายงานธุรกิจภาครัฐ สายงานบริหารความเสี่ยง สายงานปฏิบัติการ และสายงานปรับโครงสรางหน้ี
และบริหารทรัพยสิน สายงานละ 80 คน คิดเปนรอยละ 20.00 เทากัน 
 
 สวนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นตอวัฒนธรรมองคกรของพนักงานธนาคาร 
กรุงไทย สํานักงานใหญ 
 ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอวัฒนธรรมองคกรของธนาคารกรุงไทย สํานักงาน
ใหญ โดยรวมอยูในระดับดี ( X = 3.94) เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นระดับดี ไดแก ดานการดูแลเอาใจใส ( X = 4.02) ดานความคิดสรางสรรค ( X = 3.95) ดาน
ความกลาตัดสินใจ ( X = 3.93) และดานความนาเชื่อถือ ( X = 3.84) ตามลําดับ ซึ่งมีรายละเอียด
ดังนี้ 
 ดานการดูแลเอาใจใส ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอดานการดูแลเอาใจใส 
โดยรวมอยูในระดับดี ( X = 4.02) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
ระดับดี ไดแก พนักงานสามารถแบงเวลาในการทํางานและชีวิตสวนตัวไดอยางเหมาะสม ( X = 
4.09) พนักงานไดรับการสนับสนุนและชวยเหลือเปนอยางดีในการทํางานจากผูบังคับบัญชา ( X = 
4.07) และองคกรมีการดูแลเอาใจใสพนักงานเปนอยางดี ( X = 3.90) ตามลําดับ 
 ดานความนาเชื่อถือ ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอดานความนาเชื่อถือโดยรวม
อยูในระดับดี ( X = 3.84) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นระดับดี 
ไดแก องคกรมีความรวมมือในการทํางานเพื่อใหประสบความสําเร็จ ( X = 4.03) องคกรมีการจัด
โครงสรางตามตําแหนงงานที่เหมาะสมและชัดเจน ( X = 3.75) และพนักงานมีโอกาสท่ีจะกาวหนา
ในตําแหนงงานที่สูงขึ้นตามลําดับการเลื่อนขั้นของตําแหนงงาน ( X = 3.74) ตามลําดับ 
 ดานความคิดสรางสรรค ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอดานความคิดสรางสรรค
โดยรวมอยูในระดับดี ( X = 3.95) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
ระดับดี ไดแก พนักงานสามารถแสดงความคิดเห็นในที่ทํางานและไดรับการยอมรับจากเพ่ือน
รวมงาน ( X = 3.99) พนักงานไดรับโอกาสใหพัฒนาตนเองและเรียนรูสิ่งใหมๆ อยางตอเน่ือง ( X = 
3.97) และองคกรมีการสนับสนุนและมีชองทางใหพนักงานแสดงความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการ
ทํางานเปนอยางดี ( X = 3.88) ตามลําดับ 
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 ดานความกลาตัดสินใจ ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอดานความกลาตัดสินใจ
โดยรวมอยูในระดับดี ( X = 3.93) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
ระดับดี ไดแก พนักงานไดรับความรวมมือและความชวยเหลือประสานงานเปนอยางดีในการทํางาน 
( X = 3.99) พนักงานไดรับโอกาสในการพิจารณาแกปญหาและตัดสินใจในงานอยูเสมอ ( X = 3.91) 
และพนักงานสามารถตัดสินใจไดทันทีเม่ือเห็นวาส่ิงที่กระทําถูกตอง ( X = 3.90) ตามลําดับ 
 
 สวนที่ 3 การวิเคราะหความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานธนาคารกรุงไทย 
สํานักงานใหญ 
 ผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ
โดยรวมอยูในระดับมาก ( X = 3.94) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความพึง
พอใจระดับมาก ไดแก สามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนได ( X = 4.08) มีความพึงพอใจกับองคกรที่
ทํางาน ( X = 4.01) สภาพแวดลอมตางๆ ในการทํางาน อุปกรณเคร่ืองมือภายในสํานักงานมีความ
เหมาะสมและเพียงพอ ( X = 3.91) ผูบังคับบัญชาทําใหมีความสุขในการทํางาน ( X = 3.90)      
การไดรับผลตอบแทนและสวัสดิการที่ดีจากหนวยงาน ( X = 3.87) และมีความพอใจในงานที่ทํา 
เน่ืองจากไดใชความคิดสรางสรรค ( X = 3.87) ตามลําดับ 
 
 สวนที่ 4 การทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานที่ 1 พนักงานธนาคารกรุงไทยที่มีปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา รายได สถานภาพสมรส ประสบการณการทํางาน และสังกัดสายงานแตกตางกัน  มี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ แตกตางกัน 
 สมมติฐานที่ 1.1 พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตาง
กัน 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานที่ 1.2 พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตาง
กัน 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานที่ 1.3 พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงไมเปนไปตามสมมติฐาน
ที่ตั้งไว  
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 สมมติฐานที่ 1.4 พนักงานที่มีรายไดเฉลีย่ตอเดือนแตกตางกันมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกันมีความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงไมเปนไปตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานที่ 1.5 พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีความพึงพอใจ
ในการปฏิบตังิานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงไมเปนไปตามสมมติฐาน
ที่ตั้งไว 
 สมมติฐานที่ 1.6 พนักงานที่มีประสบการณการทํางานแตกตางกันมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานที่มีประสบการณการทํางานแตกตางกันมีความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงไมเปนไปตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว  
 สมมติฐานที่ 1.7 พนักงานที่มีสังกัดสายงานแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
แตกตางกัน 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานที่มีสังกัดสายงานแตกตางกันมีความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 จึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
โดยแตกตางกัน 5 คู ไดแก  
 1. พนักงานที่มีสังกัดสายงานทรัพยากรบุคคลและบรรษัทภิบาลมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานมากกวาพนักงานที่มีสังกัดสายงานธุรกิจภาครัฐ อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.01  
 2. พนักงานที่มีสังกัดสายงานทรัพยากรบุคคลและบรรษัทภิบาลมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานมากกวาพนักงานที่มีสังกัดสายงานปฏิบัติการ อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05  
 3. พนักงานที่มีสังกัดสายงานธุรกิจภาครัฐมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนอยกวา
พนักงานที่มีสังกัดสายงานบริหารความเสี่ยง อยางมีนัยสําคญัท่ีระดับ 0.05  
 4. พนักงานที่มีสังกัดสายงานธุรกิจภาครัฐมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนอยกวา
พนักงานที่มีสังกัดสายงานปรับโครงสรางหนี้และบริหารทรัพยสิน อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.01  
 5. พนักงานที่มีสังกัดสายงานปฏิบัติการมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนอยกวา
พนักงานที่มีสังกัดสายงานปรับโครงสรางหนี้และบรหิารทรัพยสิน อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05  
 สมมติฐานที่ 2 วัฒนธรรมองคกรมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ 
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 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา วัฒนธรรมองคกรในภาพรวมมีความสัมพันธกับความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 จึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.745 แสดง
วามีความสัมพันธกันในระดับสูงและเปนไปในทิศทางเดียวกัน แยกพิจารณาเปนรายดานไดดังนี้ 
 ดานการดูแลเอาใจใส  
 การดูแลเอาใจใสมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 จึงเปนไปตามสมมติฐาน
ที่ตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.652 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับสูงและ
เปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาพนักงานมีความคิดเห็นตอการดูแลเอาใจใสดีขึ้น จะมีความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานเพ่ิมขึ้นในระดับสูง 
 ดานความนาเชื่อถือ  
 ความนาเชื่อถือมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 จึงเปนไปตามสมมติฐาน
ที่ตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.616 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับสูงและ
เปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาพนักงานมีความคิดเห็นตอความนาเชื่อถือดีขึ้น จะมีความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานเพ่ิมขึ้นในระดับสูง 
 ดานความคิดสรางสรรค  
 ความคิดสรางสรรคมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 จึงเปนไปตามสมมติฐาน
ที่ตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.673 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับสูงและ
เปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาพนักงานมีความคิดเห็นตอความคิดสรางสรรคดีขึ้น จะมีความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานเพ่ิมขึ้นในระดับสูง 
 ดานความกลาตัดสินใจ  
 ความกลาตัดสินใจมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 จึงเปนไปตามสมมติฐาน
ที่ตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.612 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับสูงและ
เปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาพนักงานมีความคิดเห็นตอความกลาตัดสินใจดีขึ้น จะมีความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานเพ่ิมขึ้นในระดับสูง 
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 จากผลการศึกษาวิจัยเรื่อง วัฒนธรรมองคกรที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ สามารถนําผลการทดสอบสมมติฐานมา
อภิปรายไดดังตอไปน้ี 
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 สมมติฐานที่ 1 พนักงานธนาคารกรุงไทยที่มีปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา รายได สถานภาพสมรส ประสบการณการทํางาน และสังกัดสายงานแตกตางกัน  มี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ แตกตางกัน 
 1.  พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ซึ่งอาจเปนผลเนื่องจาก
ธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ มีวัฒนธรรมองคกรในดานตางๆ ที่สนับสนุนบุคลากรในองคกรโดย
ไมมีความแตกตางระหวางเพศชายและเพศหญิง จึงทําใหพนักงานทั้งเพศชายและหญิงมีความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน สอดคลองกับงานวิจัยของ กัมพล พันธเกษมสุข (2548) 
ศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองคกร บุคลิกภาพ และการจูงใจ ที่มีผลตอความพึงพอใจโดยรวมในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท TRUE พบวา พนักงานทรูที่มีเพศแตกตางกัน มีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
 2.  พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ซึ่งอาจเปนผลเนื่องจาก
ธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ มีวัฒนธรรมองคกรที่ปรับใหเขากับพนักงานทุกชวงอายุสามารถ
สรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน จึงทําใหพนักงานทุกชวงอายุมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ไมแตกตางกัน สอดคลองกับงานวิจัยของ ธรินธร สรรพกิจกําจร (2542) ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจ
ในงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในวิทยาลัยภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบวา บุคลากรที่มีอายุตางกัน 
มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน และสอดคลองกับงานวิจัยของ กัมพล พันธเกษมสุข 
(2548) ศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองคกร บุคลิกภาพ และการจูงใจ ที่มีผลตอความพึงพอใจโดยรวมใน
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท TRUE พบวา พนักงานทรูที่มีอายุแตกตางกัน มีความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
 3.  พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตาง
กัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  จึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  ซึ่งอาจเปนผล
เน่ืองจากธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ มีการจัดโครงสรางองคกร ตําแหนงงานที่เหมาะสมกับ
ระดับการศึกษา ประสบการณ ความรูความสามารถของพนักงาน จึงทําใหพนักงานที่มีระดับ
การศึกษาแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน สอดคลองกับงานวิจัยของ 
ธรินธร สรรพกิจกําจร (2542) ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในวิทยาลัย
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบวา บุคลากรที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน และสอดคลองกับงานวิจัยของ กัมพล พันธเกษมสุข (2548) ศึกษาเรื่อง 
วัฒนธรรมองคกร บุคลิกภาพ และการจูงใจ ที่มีผลตอความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท TRUE พบวา พนักงานทรูที่มีการศึกษาแตกตางกัน มีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
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 4.  พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไม
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ซึ่งอาจเปน
ผลเนื่องจากธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ มีการกําหนดผลตอบแทนที่เหมาะสมกับงาน จึงทําให
พนักงานที่มีระดับรายไดแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน สอดคลองกับ
แนวคิด Strauss and Sayles (ศุภกิจ อัครเบญจพล. 2543: 13) ใหแนวคิดวา บุคคลจะรูสึกพอใจใน
งานก็ตอเม่ืองานน้ันใหผลประโยชนตอบแทนทั้งดานวัตถุและจิตใจ และสามารถสนองความตองการ
พ้ืนฐานของบุคคลได 
 5.  พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตาง
กัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ซึ่งอาจเปนผล
เนื่องจากธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ ดูแลเอาใจใสพนักงานอยางเหมาะสมทําใหพนักงานทุก
สถานภาพสมรสสามารถแบงเวลาในการทํางานและชีวิตสวนตัวได โดยงานที่รับผิดชอบไมกระทบ
กับชีวิตสวนตัว สอดคลองกับงานวิจัยของ ธรินธร สรรพกิจกําจร (2542) ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจ
ในงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในวิทยาลัยภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบวา บุคลากรที่มีสถานภาพ
สมรสตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
 6.  พนักงานที่มีประสบการณการทํางานแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไม
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ซึ่งอาจเปน
ผลเนื่องจากธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ มีวัฒนธรรมองคกรในดานตางๆ ที่สรางความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานในองคกร สงผลใหพนักงานสวนใหญตองการทํางานอยูในองคกรมี
ความจงรักภักดีตอองคกร สอดคลองกับงานวิจัยของ กัมพล พันธเกษมสุข (2548) ศึกษาเรื่อง 
วัฒนธรรมองคกร บุคลิกภาพ และการจูงใจ ที่มีผลตอความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท TRUE พบวา พนักงานทรูที่มีระยะเวลาทํางานแตกตางกัน มีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
 7.  พนักงานที่มีสังกัดสายงานแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 จึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว พนักงานสังกัดสายงานปรับ
โครงสรางหนี้และบริหารทรัพยสินมีความพึงพอใจมากกวาพนักงานสังกัดสายงานทรัพยากรบุคคล
และบรรษัทภิบาล สังกัดสายงานบริหารความเสี่ยง สังกัดสายงานปฏิบัติการ และสังกัดสายงาน
ธุรกิจภาครัฐ ตามลําดับ เปนผลเนื่องมาจากองคประกอบทางดานโครงสรางของตําแหนงงาน 
ลักษณะของงานที่ทํา และสภาพแวดลอมในการทํางานอ่ืนๆประกอบกัน จึงทําใหพนักงานสังกัด  
สายงานปรับโครงสรางหนี้และบริหารทรัพยสินมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสูงที่สุด และเหตุที่
พนักงานแตละสังกัดสายงานมีความคิดเห็นตอวัฒนธรรมองคกรแตกตางกัน จึงทําใหพนักงานที่มี
สังกัดสายงานแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันไปดวย สอดคลองกับแนวคิด
ของซีคอรดและแบคแมน (Secord; & Backman. 1964: 391) กลาวไววา ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานเกิดจากความตองการของบุคคลในองคกรที่แตกตางกัน บางคนอาจจะพอใจเม่ือไดทํางาน
สําเร็จ บางคนอาจจะพอใจในลักษณะของงาน แตบางคนอาจจะพอใจในสภาพแวดลอม และเพื่อน
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รวมงาน และสอดคลองกับแนวคิดของเวซเลค และยูก (Wexley; & Yukl. 1977: 117) ใหความ
หมายความพึงพอใจในการปฏิบัติงานวาหมายถึง ความรูสึกของคนงานที่มีตองานที่เขาทําอยู ทั้งน้ี
ขึ้นอยูกับลักษณะของงานที่ทํา คาจาง สภาพการทํางาน การบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน เน้ือหาของ
งาน ความปลอดภัย และโอกาสกาวหนา 
 สมมติฐานที่ 2 วัฒนธรรมองคกรมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ 
 1.  การดูแลเอาใจใสมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 จึงเปนไปตามสมมติฐาน
ที่ตั้งไว โดยมีความสัมพันธกันในระดับสูงและเปนไปในทิศทางเดียวกัน ซึ่งอาจเปนผลเนื่องจากการ
ที่องคกรใหการดูแลเอาใจใสพนักงาน ผูบังคับบัญชาเอาใจใสชวยเหลือในการทํางานเปนอยางดี ทํา
ใหพนักงานสามารถดําเนินชีวิตสวนตัวไดอยางเหมาะสม สงผลใหพนักงานมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งหากมีการดูแลเอาใจใสพนักงานใหดียิ่งขึ้น พนักงานจะมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น สอดคลองกับแนวคิดของ Morse (จรัส เพ็ชรเที่ยง. 2542: 12) กลาววา ทุกส่ิงทุก
อยางที่ลดความตึงเครียดของผูทํางานใหนอยลงทําใหเกิดความพึงพอใจ ถาความตึงเครียดมีมากจะ
เกิดความไมพอใจในการทํางาน และความเครียดมีผลมาจากความตองการของมนุษย เม่ือใดความ
ตองการไดรับการตอบสนองความเครียดก็จะลดลง สอดคลองกับแนวคิดของ กอรดอน (Gordon. 
1999: 344-345) ที่ศึกษาถึงคุณลักษณะสําคัญของวัฒนธรรมองคกรวา มีการใหความสําคัญกับ
สมาชิก (People Orientation) คือการตัดสินใจทางการบริหารที่ใหความสนใจในผลลัพธ ที่จะกระทบ
ตอสมาชิกในองคกร ผูบริหารใหความยุติธรรมเคารพในสิทธิของบุคคล ใหการสนับสนุน และไม
สรางแรงกดดัน 
 2.  ความนาเชื่อถือมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 จึงเปนไปตามสมมติฐาน
ที่ตั้งไว โดยมีความสัมพันธกันในระดับสูงและเปนไปในทิศทางเดียวกัน ซึ่งอาจเปนผลเน่ืองจาก
พนักงานมีความคิดเห็นวามีการใหความรวมมือกันในการทํางาน องคกรมีการจัดโครงสรางที่
เหมาะสม พนักงานมีโอกาสกาวหนาในการทํางาน จึงทําใหพนักงานมีความคิดเห็นวาองคกรมีความ
นาเชื่อถือ ดังนั้นหากมีการสรางความนาเชื่อถือเพ่ิมขึ้น พนักงานจะมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น สอดคลองกับแนวคิดของ กอรดอน (Gordon. 1999: 344-345) ที่ศึกษาถึง
คุณลักษณะสําคัญของวัฒนธรรมองคกรวา ตองมีการทํางานเปนทีม (Team Orientation) คือระดับที่
กิจกรรมในงานตางๆ จัดขึ้นเพ่ือใหความสําคัญกับงานตาง ๆ เปนทีม มากกวาเนนความสามารถ
ของรายบุคคล 
 3.  ความคิดสรางสรรคมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 จึงเปนไปตามสมมติฐาน
ที่ตั้งไว โดยมีความสัมพันธกันในระดับสูงและเปนไปในทิศทางเดียวกัน ซึ่งอาจเปนผลเน่ืองจาก
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ธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ เปดโอกาสใหพนักงานไดแสดงความคิดเห็นในการทํางาน มีการ
สนับสนุนใหโอกาสพนักงานแสดงความคิดริเริ่มสรางสรรค ตลอดจนใหโอกาสในการพัฒนาตนเอง 
ดังน้ันการเปดโอกาสใหพนักงานใหแสดงความคิดสรางสรรคในงาน จะทําใหพนักงานมีความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น สอดคลองกับแนวคิดของ กอรดอน (Gordon. 1999: 344-345) ที่
ศึกษาถึงคุณลักษณะสําคัญของวัฒนธรรมองคกรวา มีการสงเสริมนวัตกรรมและยอมรับความเสี่ยง 
(Innovation and Risk Talking) คือการที่สมาชิกขององคกรไดรับการกระตุนใหสรรคสรางนวัตกรรม
ใหม ๆ กลาเสี่ยงในการดําเนินการดวยการแสวงหาโอกาส และยอมรับความคิดใหม และมีการ
ฝกอบรมและพัฒนา (Training and Development) คือ การใหความสําคัญกับการพัฒนาวิชาชีพตาม
ระบบขั้นตอน ใหโอกาสในการฝกอบรมใหเกิดการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 
 4.  ความกลาตัดสินใจมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 จึงเปนไปตามสมมติฐาน
ที่ตั้งไว โดยมีความสัมพันธกันในระดับสูงและเปนไปในทิศทางเดียวกัน ซึ่งอาจเปนผลเนื่องจากการ
ใหอิสระในการทํางาน พนักงานสามารถตัดสินใจในการทํางานภายใตขอบเขตความรับผิดชอบของ
ตนไดทันที หรือมีการมอบอํานาจการตัดสินใจและแกไขปญหา ดังน้ันหากพนักงานไดรับโอกาสใน
การตัดสินใจเพ่ิมขึ้น จะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเพ่ิมขึ้น สอดคลองกับแนวคิดของ กอรดอน 
(Gordon. 1999: 344-345) ที่ศึกษาถึงคุณลักษณะสําคัญของวัฒนธรรมองคกรวา มีการใหความ
อิสระแกบุคคล (Individual Autonomy) คือระดับของความรับผิดชอบอิสระและโอกาสท่ีบุคคลใน
องคกรไดรับการริเร่ิมเพ่ือดําเนินการตางๆ และมีการตัดสินใจ (Decision Making) คือการตัดสินใจ
และแกไขความขัดแยง 
 
ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง วัฒนธรรมองคกรที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ พบวา พนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ มี
คิดเห็นตอวัฒนธรรมองคกรอยูในระดับดีทั้ง 4 ดาน และมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับ
มาก แสดงใหเห็นวาธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ มีวัฒนธรรมองคกรที่ดีซึ่งเปนปจจัยที่สําคัญใน
การดําเนินงานขององคกรใหประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงคที่วางไว ซึ่งผูบริหารองคกรจะตอง
รักษาระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานใหอยูในระดับที่ดีเชนนี้ และสรางความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานใหสูงขึ้น ดังนั้นผูวิจัยมีขอเสนอแนะดังน้ี 
 1.  ผูบริหารองคกรควรใหความสําคัญในการสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานสังกัดสายงานธุรกิจภาครัฐใหเพ่ิมขึ้นจากเดิมเปนอันดับแรก เน่ืองจากผลการศึกษาพบวา 
พนักงานสังกัดสายงานธุรกิจภาครัฐมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก แตก็มีระดับ
ความพึงพอใจต่ํากวาสังกัดสายงานอ่ืนๆ โดยการสํารวจความตองการของพนักงานในสังกัด เพ่ือ
นํามาพัฒนาเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคกร เปดโอกาสใหพนักงานไดมีสวนรวมในการเปลี่ยนแปลง
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วัฒนธรรมองคกร มีการนําการเปลี่ยนแปลงมาดําเนินการในหนวยงาน เพ่ือสรางความเปนเลิศของ
องคกร  
 2.  ผูบริหารองคกรควรใหความสําคัญในการรักษาระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานสังกัดสายงานปรับโครงสรางหน้ีและบริหารทรัพยสินใหมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานอยูในระดับสูงเชนนี้ เน่ืองจากผลการศึกษาพบวา พนักงานสังกัดสายงานปรับโครงสราง
หน้ีและบริหารทรัพยสินมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสูงที่สุด โดยการสนับสนุนและเปดโอกาส
ใหพนักงานไดแสดงความคิดสรางสรรค  สงเสริมใหพนักงานไดเขารับการฝกอบรมทั้งภายในและ
ภายนอกองคกร สนับสนุนดานการศึกษาตอเพ่ือใหพนักงานไดพัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง เกิดความ
รอบรูและสามารถนํามาพัฒนาปรับใชในงาน เกิดการเรียนรูและพัฒนาศักยภาพในการทํางานไดตรง
ตามเปาหมายขององคกร 
 3.  ผูบริหารองคกรตองสังเกต ติดตาม สํารวจความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานอยูเสมอ เพ่ือที่จะนําขอมูลความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมาใชในการปรับปรุงวัฒนธรรม
องคกรเพ่ือรักษาระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานใหอยูในระดับดีหรือดีขึ้นกวาเดิม 
 4. ผูบริหารองคกรควรรักษาวัฒนธรรมองคกรที่ดีในทุกดานใหคงอยูในระดับดีเชนน้ีตอไป 
แตก็ควรมีการพัฒนาดานความนาเชื่อถือใหดีขึ้นเปนอันดับแรก เน่ืองจากผลการศึกษาพบวา 
พนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญมีความคิดเห็นตอวัฒนธรรมองคกรอยูในระดับดี แตมีความ
คิดเห็นตอดานความนาเชื่อถือต่ํากวาดานอ่ืนๆ โดยการกําหนดโครงสราง Career Path เกณฑใน
การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงงานอยางเหมาะสม ซึ่งควรมีการพิจารณาตามความสามารถและผลสําเร็จ
ของงานอยางยุติธรรม เพ่ือใหพนักงานไดรับรูถึงอนาคตในการทํางาน มีการฝกอบรมเพ่ิมเติมความรู 
ทักษะความชํานาญ เปดโอกาสใหพนักงานไดศึกษาตอ ซึ่งเปนผลดีตอองคกรในอนาคต และควรมี
การจัดโครงสรางองคกร กําหนดภาระหนาที่ความรับผิดชอบของตําแหนงงานตางๆ กําหนด
มาตรฐานการทํางานงานของพนักงานอยางเหมาะสม เพ่ือลดความซ้ําซอนหรือลดปญหาปริมาณ
งานที่ไมเหมาะสม 
 5.  ผูบริหารองคกรควรใหความสําคัญในการรักษาวัฒนธรรมองคกรดานความกลา
ตัดสินใจใหคงอยูในระดับดีเชนนี้ ควรมีการพัฒนาเก่ียวกับการตัดสินใจทันทีเม่ือเห็นวาสิ่งที่กระทํา
ถูกตองใหดียิ่งขึ้น เนื่องจากผลการศึกษาพบวา พนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ มีความ
คิดเห็นตอการตัดสินใจทันทีอยูในระดับดี แตก็มีความคิดเห็นต่ํากวาขออ่ืนๆ ดังนั้นผูบังคับบัญชา
ควรเปดโอกาสใหพนักงานมีอิสระในการทํางานสามารถตัดสินใจไดทันทีภายใตความรับผิดชอบของ
ตนไดอยางเต็มที่ โดยผูบังคับบัญชาใหคําปรึกษาแนะนํา ชวยเหลือ และเพ่ือนรวมงานทุกคนให
ความรวมมือชวยเหลือประสานงานกันเปนอยางดี 
 6.  ผูบริหารองคกรควรรักษาและพัฒนาวัฒนธรรมองคกรดานความคิดสรางสรรคใหคงอยู
ในระดับดี ควรพัฒนาเกี่ยวกับการสนับสนุนและมีชองทางใหพนักงานแสดงความคิดริเร่ิมสรางสรรค
ในการทํางานใหดียิ่งขึ้น เน่ืองจากผลการศึกษาพบวา พนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ    มี
ความคิดเห็นตอการสนับสนุนและมีชองทางใหพนักงานแสดงความคิดริเร่ิมสรางสรรคอยูในระดับดี 
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แตก็มีความคิดเห็นต่ํากวาขออ่ืนๆ ดังน้ันผูบังคับบัญชาควรเปดโอกาสใหพนักงานมีอิสระในการ
แสดงความคิดริเร่ิมสรางสรรค เสนอแนะแนวทางแกไขปญหาในการทํางาน หรือปรับปรุงวัฒนธรรม
องคกร เพ่ือใหพนักงานรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกรในการพัฒนาคุณภาพและประสิทธิภาพของงาน 
มีการเสริมแรงทางดานขวัญและกําลังใจ เม่ือพนักงานทํางานไดผลสําเร็จตามเปาหมายควรมีการยก
ยองชมเชยหรือใหรางวัลแกพนักงานที่มีการพัฒนาตนเองอยูเสมอ 
 7.  ผูบริหารองคกรควรใหความสําคัญและรักษาวัฒนธรรมองคกรดานการดูแลเอาใจใสให
คงอยูในระดับดี แตก็ควรมีการพัฒนาวัฒนธรรมองคกรดานการดูแลเอาใจใสใหดียิ่งขึ้นกวาเดิม เพ่ือ
รักษาระดับความพึงพอใจและสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานใหดียิ่งขึ้น โดย
ผูบังคับบัญชาในหนวยงานใหการดูแลเอาใจใส ใหความชวยเหลือพนักงาน สรางบรรยากาศใน
หนวยงานใหนาอยูเปนมิตร เปดโอกาสใหพนักงานทุกคนมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นในการ
ทํางานไดอยางเต็มที่ มีการมอบหมายงานตามความเหมาะสมโดยปริมาณงานตองสอดคลองกับ
จํานวนพนักงานที่รับผิดชอบ เพ่ือใหพนักงานสามารถจัดสรรแบงเวลาการทํางานกับชีวิตสวนตัวได
อยางเหมาะสม 
 

ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยคร้ังตอไป 
 1. ควรมีการศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางาน เชน ปจจัยที่มีผล
ตอความผูกพันตอองคกร คุณภาพการบริการภายใน เพ่ือใหองคกรสามารถนําผลการวิจัยมา
ปรับปรุงการบริหารงานบุคคลใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางานยิ่งขึ้น 
 2. ควรมีการศึกษาทัศนคติ ความพึงพอใจ แรงจูงใจในการทํางาน โดยใชทฤษฎีอ่ืนๆ เชน 
ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg’s เพ่ือนําขอมูลมาสรางความพึงพอใจใหตรงกับความตองการของ
พนักงาน และทําใหองคกรสามารถหาแนวทางปองกันและแกไขปญหาภายในองคกรไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 
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แบบสอบถาม 
วัฒนธรรมองคกรที่มีความสัมพนัธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

ของพนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ 
 
คําชี้แจง 
 แบบสอบถามนี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจบัณฑิต คณะสังคมศาสตร 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ วิทยาเขตประสานมิตร โดยมีเน้ือหาสอบถามขอมูลในการสารนิพนธ 
เร่ือง “วัฒนธรรมองคกรที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ของพนักงาน
ธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ” 
 แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงคที่จะคนควา รวบรวมขอมูลดานวัฒนธรรมองคกร เพ่ือ
วิเคราะหผลเก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ 
ดังน้ันผูวิจัยจึงขอขอบพระคุณทุกทานที่กรุณาสละเวลาตอบแบบสอบถามตามความเปนจริง โดย
ผูวิจัยจะเก็บขอมูลของทานไวเปนความลับ 
 
 แบบสอบถามแบงออกเปน 3 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1   ปจจัยสวนบุคคลท่ีมีอิทธิพลตอที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ 
 ตอนที่ 2   ความคิดเห็นของทานตอวัฒนธรรมองคกรของพนักงานธนาคารกรุงไทย 
สํานักงานใหญ 
 ตอนที่ 3   ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ 
 
 
 

ผูวิจัย 
นางสาวสุชีรา  เฉลิมพุฒิพงศ 

นิสิตปริญญาโท  สาขาวิชาการตลาด  ภาควิชาบริหารธุรกิจ  คณะสังคมศาสตร 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร 
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สวนที่ 1 
ขอมูลสวนบุคคลของพนักงาน 

 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชอง  ตามความเปนจริง 
 
 1. เพศ 
    ชาย    หญิง 
  
 2. อายุ 
    22 - 29 ป   30 - 37 ป 
   38 - 45 ป   46 - 53 ป 
   54 - 60 ป    
 
 3. ระดับการศึกษาสูงสุด 
    ต่ํากวาปริญญาตร ี   ปริญญาตรี   
    สูงกวาปริญญาตร ี    
 
 4. รายไดเฉลี่ยตอเดือน  
    15,001 - 35,000 บาท   35,001 - 55,000 บาท 
    55,001 - 75,000 บาท   75,001 - 95,000 บาท 
    95,001 บาทขึ้นไป 
 
 5. สถานภาพสมรส 
   โสด    สมรส / อยูดวยกัน 
    หมาย / หยาราง / แยกกันอยู 
 
 6. ประสบการณการทํางาน : ระยะเวลาในการทํางานใหกับธนาคารกรุงไทย 
    1 - 8 ป   9 - 16 ป 
    17 - 24 ป   25 - 32 ป 
    33 - 42 ป 
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 7. สังกัดสายงาน  
   สายงานทรัพยากรบุคคลและบรรษทัภิบาล   
   สายงานธุรกิจภาครัฐ  
   สายงานบริหารความเส่ียง       
   สายงานปฏิบัติการ  
   สายงานปรับโครงสรางหน้ีและบริหารทรัพยสิน 
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สวนที่ 2 
ความคิดเห็นของทานตอวัฒนธรรมองคกรของพนักงานธนาคารกรุงไทย 

สํานักงานใหญ 
 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองวางทีต่รงกับความคิดเห็นของทาน 
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าง
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วย
 

เฉ
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ไม
เห็
นด

วย
 

ไม
เห็
นด

วย
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าง
ยิ่ง

 

วัฒนธรรมองคกร 
ของพนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ 

5 4 3 2 1 
1.ดานการดูแลเอาใจใส (Caring) 
- องคกรมีการดูแลเอาใจใสพนักงานเปนอยางดี           
- ทานไดรับการสนับสนุนและชวยเหลือเปนอยางดีในการทํางาน
จากผูบังคับบญัชา           

- ทานสามารถแบงเวลาในการทํางานและชีวติสวนตวัไดอยาง
เหมาะสม           

2.ดานความนาเชื่อถือ (Credible) 
- องคกรมีความรวมมือในการทํางานเพ่ือใหประสบความสําเร็จ           
- องคกรมีการจัดโครงสรางตามตําแหนงงานที่เหมาะสมและ
ชัดเจน           

- ทานมีโอกาสที่จะกาวหนาในตําแหนงงานที่สูงขึ้นตามลําดับการ
เลื่อนขั้นของตําแหนงงาน           

3.ดานความคิดสรางสรรค (Constructive) 
- องคกรมีการสนับสนุนและมีชองทางใหพนักงานแสดงความคิด
ริเร่ิมสรางสรรคในการทํางานเปนอยางดี           

- ทานไดรับโอกาสใหพัฒนาตนเองและเรยีนรูสิ่งใหมๆ อยาง
ตอเน่ือง           

- ทานสามารถแสดงความคิดเห็นในที่ทาํงานและไดรับการ
ยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน           
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วัฒนธรรมองคกร 
ของพนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ 

5 4 3 2 1 
4.ดานความกลาตัดสินใจ (Courageous) 
- ทานสามารถตัดสินใจไดทันทีเม่ือเห็นวาส่ิงที่กระทําถูกตอง      
- ทานไดรับความรวมมือและความชวยเหลือประสานงาน   เปน
อยางดีในการทํางาน      
- ทานไดรับโอกาสในการพิจารณาแกปญหาและตัดสินใจ     ใน
งานอยูเสมอ      
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สวนที่ 3 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ 

 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางที่ตรงกบัความคิดเห็นของทาน 
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ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

5 4 3 2 1 
- ทานมีความพอใจในงานที่ทานทํา เน่ืองจากไดใชความคิด
สรางสรรค      

- ผูบังคับบัญชาทําใหทานมีความสุขในการทํางาน      
- สามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนได      
- สภาพแวดลอมตางๆในการทํางาน อุปกรณเคร่ืองมือภายใน
สํานักงานมีความเหมาะสมและเพียงพอ      

- ทานไดรับผลตอบแทนและสวัสดิการทีดี่จากหนวยงาน      
- ทานมีความพึงพอใจกับองคกรที่ทานทาํงาน      

 
 

******************************* จบแบบสอบถาม ******************************* 
ผูจัดทําแบบสอบถาม ขอขอบคุณที่ทานใหความกรุณาเสียสละเวลาและใหความรวมมือ 

ในการตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก  ข 
 

หนังสือเชิญผูเชี่ยวชาญ 
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ภาคผนวก  ค 
 

รายนามผูเชีย่วชาญตรวจแบบสอบถาม 
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