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การวิจัยครั้งนี้มีจุดมุงหมาย เพื่อศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานธนาคาร

กรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขาสํานักงานใหญสีลม กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขาสํานักงานใหญสีลม ทั ้งเพศชาย และเพศหญิง จํานวน 390 คน โดยใช
แบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล คือ คารอยละ คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน การทดสอบคาที การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ในกรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติจะใชการทดสอบรายคูดวยวิธีกําลังสองนอยที่สุด และการวิเคราะหความสัมพันธใชสถิติสหสัมพันธ
อยางงายของเพียรสัน สําหรับการวิเคราะหทางสถิติใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติสําหรับสังคมศาสตร ซึ่งจาก
การทดสอบสมมติฐานในการวิจัยพบวา 

1. ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง อายุ 20-29 ป  สถานภาพโสด  มีการศึกษาระดับ 
ปริญญาตรี  มีตําแหนงงานระดับผูปฏิบัติการ  มีระดับรายไดเฉล่ียตอเดือนอยูในชวง 15,001-30,000 บาท และมี
ระยะเวลาในการทํางาน 1-5 ป 

2. ความคิดเห็นของพนักงาน ดานวัฒนธรรมแบบครอบครัว ดานวัฒนธรรมแบบเปล่ียนแปลงพัฒนา 
ดานวัฒนธรรมแบบราชการ และดานวัฒนธรรมแบบการตลาด มีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวย 

3. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ดานความพึงพอใจดานเงินเดือน และสวัสดิการของ 
พนักงาน และดานความกาวหนาของอาชีพในที่ทํางาน มีระดับความพึงพอใจอยูในระดับพอใจนอย สวนดานความ
พึงพอใจดานการไดรับการพัฒนาความรูความสามารถ มีระดับความพึงพอใจอยูในระดับพอใจปานกลาง และความ
พึงพอใจดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา ดานการไดรับ
การยอมรับนับถือ ดานลักษณะงานที่มีความทาทาย ดานความมีอิสระในการทํางาน ดานการมีสวนรวมในการ
ปฏิบัติงาน และดานความสําคัญของงานที่รับผิดชอบ มีระดับความพึงพอใจอยูในระดับพอใจมาก 

4. พฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน ดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน มีพฤติกรรมอยูในระดับ 
บอยครั้ง ดานการโยกยายงาน มีพฤติกรรมอยูในระดับนานๆ ครั้ง และดานการปฏิบัติงานเมื่อเทียบกับเพ่ือน
รวมงาน มีพฤติกรรมอยูในระดับเหนือกวา 
 5.   แนวโนมพฤตกิรรมในการทํางานของพนักงาน มีระดับของความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับไมแนใจ 
 6.   เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน ระดับรายได และระยะเวลาในการทํางานของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขาสํานักงานใหญสีลมที่ตางกัน มีพฤติกรรมในการปฏิบัติงานตางกัน 
อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 
 7.   การรับรูของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขาสํานักงานใหญสีลม ดานวัฒนธรรม
แบบครอบครัว ดานวัฒนธรรมแบบเปล่ียนแปลงพัฒนา ดานวัฒนธรรมแบบราชการ และดานวัฒนธรรมแบบ
การตลาด มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน ที่ระดับต่ํา อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 8.   ความพึงพอใจดานเงินเดือนและสวัสดิการ และความกาวหนาของอาชีพในที่ทํางาน มีความสัมพันธ
กับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน ดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน ที่
ระดับต่ํา สวนดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ มีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขาม ที่ระดับต่ํา อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 



 9.   ความพึงพอใจดานสภาพแวดลอมในการทํางาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการทํางานของ
พนักงาน ดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน ที่ระดับต่ํา อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 
 10. ความพึงพอใจดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธกับพฤติกรรมใน
การทํางานของพนักงาน ดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน และดานการโยกยายงาน โดยมีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกัน ที่ระดับต่ํา สวนดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ มีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขาม ที่ระดับ
ตํ่า อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 11. ความพึงพอใจดานการไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะงานที่มีความทาทาย และการมีสวนรวมใน
การปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน ดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน โดยมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน ที่ระดับต่ํา สวนดานการโยกยายงาน มีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขาม ที่
ระดับต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 12. ความพึงพอใจดานความมีอิสระในการทํางาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการทํางานของ
พนักงาน ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน และดานการโยกยายงาน โดยมีความสัมพันธในทิศทางตรงกัน
ขาม ที่ระดับต่ํา สวนดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน ที่ระดับต่ํา อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 13. ความพึงพอใจดานความสําคัญของงานที่รับผิดชอบ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการทํางานของ
พนักงาน ดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน และดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ โดยมีความสัมพันธใน
ทิศทางเดียวกัน ที่ระดับต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 14. ความพึงพอใจดานการไดรับการพัฒนาความรูความสามารถ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการ
ทํางานของพนักงาน ดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน ที่ระดับต่ํา สวนดาน
การโยกยายงาน และดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ มีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขาม ที่ระดับต่ํา 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 15. แนวโนมพฤติกรรมการทํางานในอนาคต กับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
จํากัด (มหาชน) สาขาสํานักงานใหญสีลม ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน ดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน 
ดานการโยกยายงาน และดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ ไมมีความสัมพันธกันทุกดาน 
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 This research aimed to study factors influencing employees’ working behavior of 
Bangkok Bank at head office Silom branch. The number of sample sizes used in this 
research was Bangkok Bank’s employees both of men and female about 390 persons. The 
questionnaire was tool for collecting data. The Statistical Analysis used in this study were 
Statistical Percentage, Mean, Standard Deviation, comparative mean of two independent 
population groups (t-test), One-Way Analysis of Variance (F-test), the multiple comparisons 
to test least significant different (LSD), and Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient. Data is examined by SPSS for windows version 11. 

As the research result, it was found as follows : 
1.  The samples were mainly female, single, aged between 20-29 years old, and  

education of bachelor’s degree. Most of them are operational staff with the average salary 
per month at 15,001-30,000 baht, and working experience between 1-5 years. 

2.  The employees’ opinion in terms of family culture, development culture,  
government culture, and marketing culture are “Agree” level. 

3. The satisfaction in terms of salary and compensation, training are satisfy at  
“Low” level, job development is satisfy at “Medium” level, internal environment, relationship 
between colleagues and bosses, respect, job challenge, freedom in working, job 
participation and job importance are satisfy at “ High” level. 
 4. Employees’ working behavior in terms of working attention is “Frequently”  
level, job rotation is “Rarely” level and working comparison with colleagues is “Higher” level. 
 5. The overall trend of working behavior in the future with employees’ working  
behavior are “Indecisive” level. 
 6. Age, status, education, working position, average salary and period of working  
time of Bangkok Bank’s employees both of men and female have different working behavior 
at the statistical significance level of .05. 

7. The employees’ perception in terms of family culture, development culture, 
government culture, and marketing culture are correlated with working behavior with same 
direction at low level at the statistical significance level of .05. 



 
8.  The satisfaction of salary and compensation, training are correlated with  

employees’ working behavior in terms of working attention with same direction at low level 
and satisfaction of organizational discipline follow-up is correlated with different direction at 
low level at the statistical significance level of .05. 

9.  The satisfaction of internal environment is correlated with employees’  
working behavior in terms of working attention with same direction at low level at the 
statistical significance level of .05. 

10. The satisfaction of relationship between colleagues and bosses is correlated 
with employees’ working behavior in terms of working attention and job rotation with same 
direction at low level and satisfaction of organizational discipline follow-up is correlated with 
different direction at low level at the statistical significance level of .05. 

11. The satisfaction of respect, job challenge and job participation are correlated 
with employees’ working behavior in terms of working attention with same direction at low 
level and satisfaction of job rotation is correlated with different direction at low level at the 
statistical significance level of .05. 

12. The satisfaction of freedom in working is correlated with employees’ working  
behavior in terms of working consistency and job rotation with different direction at low level 
and satisfaction of working attention is correlated with same direction at low level at the 
statistical significance level of .05. 

13. The satisfaction of job importance is correlated with employees’ working  
behavior in terms of working attention and organizational discipline follow-up with same 
direction at low level at the statistical significance level of .05. 

14. The satisfaction of job development is correlated with employees’ working  
behavior in terms of working attention with same direction at low level and satisfaction of 
job rotation and organizational discipline follow-up are correlated with different direction at 
low level at the statistical significance level of .05. 

15. The correlation of Trend of working behavior in the future with employees’  
working behavior in terms of working consistency, working attention, job rotation, and 
organizational discipline follow-up are not correlated. 
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สารนิพนธฉบับน้ีของผูวิจัยคงไมอาจสําเร็จลุลวงไปไดดวยดีหากไมไดรับความอนุเคราะห
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บทที่ 1 
บทนํา 

 

ภูมิหลัง 
 การทํางานในโลกปจจุบันเปนการทํางานที่หลากหลาย โดยเฉพาะความหลากหลายของผูคน 
ความหลากหลายเหลานี้เปล่ียนรูปแบบการบริหารไปจากเดิม ทุกคนในสังคมรวมทั้งองคการตองมีการ
ปรับตัวทั้งกระบวนการจัดการ การทํางานภายในองคการ และกลยุทธตางๆ เพ่ือใหสามารถกาวทันโลกที่
มีการเปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา รวมท้ังสามารถแขงขันกับคูแขงได ปจจุบัน มีการกลาวถึงวัฒนธรรม
องคการที่ใชอยูภายในองคการกันอยางแพรหลาย เนื่องจากเปนคุณลักษณะสําคัญประการหนึ่งของ
องคการธุรกิจ อีกทั้งยังมีผลกระทบตอความสําเร็จหรือความลมเหลวในการบริหารงานของผูบริหาร
องคการอีกดวย ซึ่งบอยครั้งที่เปนผลจากวัฒนธรรมองคการ (Corporate Culture) นั่นเอง 
 จากการที่สภาพแวดลอมที่เปล่ียนแปลงไป ประกอบกับการแขงขันที่เพ่ิมขึ้นตามกระแส  
โลกาภิวัตน ผลที่ตามมา คือ การเปลี่ยนแปลงไปของตลาดและการแขงขัน ทําใหทุกๆ องคการพยายาม
ปรับระบบการจัดการและหากลยุทธใหมๆ ที่มีประสิทธิภาพเพ่ือที่จะนํามาใชแขงขันกับคูแขงรายอื่นๆ 
ได ทุกๆ องคการไมวาจะมีขนาดเล็กหรือขนาดใหญ เปนองคการภาคเอกชนหรือราชการตางลวนจะตอง
มีวัฒนธรรมองคการทั้งส้ิน เพ่ือใหพนักงานทุกคนที่ทํางานรวมกันในองคการมีระเบียบแบบแผนไปใน
ทิศทางเดียวกัน มีระบบการทํางานเปนหนึ่งเดียว รวมท้ังมีวัตถุประสงคและเปาหมายอยางเดียวกัน หาก
องคการใดที่ขาดวัฒนธรรมก็จะเกิดความระส่ําระสาย ขาดศูนยรวมพลังที่ยึดเหนี่ยวบุคลากรในองคการ
เขาดวยกัน บุคลากรขาดขวัญและกําลังใจในการทํางาน การสื่อสารภายในองคการจึงไรประสิทธิภาพ 
เกิดความเขาใจผิดระหวางกันไดงาย ในดานของความรับผิดชอบ ความรัก ความผูกพัน และความรูสึก
วาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการก็จะนอยลง (กริช สืบสนธิ์. 2538 : 25) วัฒนธรรมองคการ และ 
ความรูสึกพึงพอใจตอองคการจึงถือเปนส่ิงที่สําคัญที่ชวยใหพนักงานมีพฤติกรรมในการทํางานที่ดีย่ิงขึ้น
กวาเดิม   

ดังนั้น ความรู ความเขาใจ และการรับรู เกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการจึงเปนส่ิงจําเปนและเปน
ประโยชนอยางยิ่งที่จะทําใหผูบริหาร และพนักงานทํางานอยางมีจุดยืน ซึ่งจะชวยลดความขัดแยงที่
อาจเกิดขึ้นจากการทํางานรวมกัน และกอใหเกิดแรงผลักดันในการสืบสานหรือสรางสรรควัฒนธรรม
องคการที่ดีงาม เอื้อตอการเสริมสรางความสําเร็จขององคการ อีกทั้งผูบริหารยังสามารถใชเปน
เครื่องมือในการกําหนดแนวทางการวางแผนดําเนินนโยบาย และกําหนดกลยุทธเพ่ือรองรับการ
เปล่ียนแปลงที่อาจเกิดขึ้นได นอกจากนี้ พฤติกรรมในการทํางานของพนักงานก็เปนอีกปจจัยหนึ่งที่มี
ความสําคัญตอองคการ ซึ่งจะเปนตัวชี้ที่ดีถึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของวัฒนธรรม
องคการ และยังสามารถชี้ถึงแนวโนมของความตั้งใจท่ีจะอยู หรือลาออก/โยกยาย จากองคการ รวมถึง
ความตั้งใจในการทํางาน  ความรับผิดชอบตอหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย ซึ่งผูนําองคการสามารถนํา
ขอมูลเหลานี้ไปวิเคราะหเพ่ือหาแนวทางในการที่จะเปล่ียนแปลงพฤติกรรม เพ่ือใหเปนไปในแนวทาง
การแกปญหา การลาออกจากงานของบุคลากร และหากอัตราการลาออกจากงานสูงก็จะสงผลให
ภาพพจนขององคการเสียหาย และขาดความมั่นคงในที่สุด 

ธนาคารกรุงเทพฯ ถือไดวาเปนผูบุกเบิกวงการธนาคารไทย เปนดั่งสัญลักษณที่สะทอนถึงการ
พัฒนาความกาวหนาของประเทศที่มีมายาวนาน ธนาคารไดเติบโตและพัฒนาเคียงคูมากับคนไทยและ
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ธุรกิจตางๆ จนถึงวันนี้ ธนาคารกรุงเทพมีชื่อเสียงเปนที่ยอมรับในดานความมีเสถียรภาพที่มั่นคงและเปน
เพ่ือนคูคิดของลูกคาเสมอมา ธนาคารกรุงเทพกําลังเดินหนาตอไปดวยฐานลูกคาอันแข็งแกรง สรางสรรค 
นวัตกรรมในรูปของผลิตภัณฑและบริการใหมๆ อยางตอเนื่อง และเสริมสรางชื่อเสียงใหเปนที่ยอมรับใน
ฐานะธนาคารที่พรั่งพรอมดวยความมั่นคงและเปนที่นาเชื่อถือ เพ่ือพรอมรับกับการเปลี่ยนแปลงดาน
ส่ิงแวดลอมทางการเงินและเพ่ือยืนหยัดความเปนผูนําในวงการธนาคารไทยตอไปในอนาคต ซึ่งในภาวะ
โลกปจจุบันที่มีการเปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็ว จึงอาจตองมีการปรับเปล่ียนพฤติกรรมและคานิยมตางๆ 
ใหมีความสอดคลองกับพฤติกรรมขององคการ 

ดังนั้น ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาวิจัยถึงปจจัยตางๆ ที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมในการทํางาน
ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขาสํานักงานใหญสีลม  โดยจะทําการศึกษาปจจัยดานการ
รับรูวัฒนธรรมองคการ และความพงึพอใจในการทํางานซึ่งคาดวานาจะมีความเกี่ยวของและมีความสัมพันธ
กับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขา สํานักงานใหญสีลม และทํา
ใหทราบวาพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขา สํานักงานใหญสีลม มีพฤติกรรมในการทํางาน
ในระดับใด  ซึ่งผลการวิจัยนี้จะเปนประโยชนในการสรางเสริมบุคลากรใหเกิดการรับรูวัฒนธรรมองคการที่
เหมาะสม รวมทั้งเสริมสรางใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เกิดความผูกพันกับองคการมากยิ่งขึ้น  
และทําใหพนักงานมีพฤติกรรมในการทํางานที่สอดคลองกับส่ิงที่องคการมุงหวังไว  
อีกทั้งยังสามารถนําผลจากการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ไปประยุกตใชเพ่ือเปนประโยชนแกผูบริหารในการ
วางแผนและใชเปนแนวทางในการบริหารจัดการ การวางกลยุทธ การวางแผนนโยบาย วิธีการปฏิบัติ 
ตลอดจนพัฒนารูปแบบการบริหารงานตางๆ รวมทั้งหาวิธีการปรับเปล่ียนวัฒนธรรมองคการเพ่ือรองรับ
ตอความเปล่ียนแปลงที่จะเกิดขึ้นตอไป นอกจากนั้นยังเปนการพัฒนาพนักงานฯ ใหเกิดความตั้งใจใน
การทํางานกับองคการ และลดปญหาการลาออกใหนอยลงหรือหมดไปในที่สุด   อีกทั้งยังเปนการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานและเพ่ิมศักยภาพใหกับองคการเพื่อกาวไปสูความสําเร็จตาม
เปาหมายที่องคการมุงไวตอไป 

 

ความมุงหมายในการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดต้ังความมุงหมายไว ดังนี้ 

1. เพ่ือศึกษาระดับการรับรูวัฒนธรรมองคการ ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และ 
พฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขา สํานักงานใหญสีลม 

2. เพ่ือศึกษาขอมูลสวนบุคคลที่มีผลตอพฤติกรรมในการทํางาน ของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขาสํานักงานใหญสีลม 

3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมองคการและพฤติกรรมในการ
ทํางาน ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขาสํานักงานใหญสีลม 

4. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และพฤติกรรมในการ
ทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขาสํานักงานใหญสีลม 

5. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมในการทํางานและแนวโนมพฤติกรรมการ
ทํางานในอนาคตของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขาสํานักงานใหญสีลม 
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ความสําคัญของการวิจัย 
1. ผลการศึกษาวิจัยใชเปนแนวทางสําหรับผูบริหารในการพัฒนาองคการโดยการ 

เสริมสราง และดํารงรักษาวัฒนธรรม เพ่ือธํารงรักษาพนักงานธนาคารฯ ใหเกิดความรูสึกพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานและเกิดความผูกพันกับองคการ ซึ่งจะนําไปสูการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน และความ
เจริญกาวหนาใหกบัองคการ  ตลอดจนเปนการเสริมสรางทัศนคติที่ดีตอพนักงานธนาคารฯ ตอองคการ 

2. ผลการวิจัยจะเปนการเพิ่มขอมูลใหกับผูบริหาร เพ่ือใชเปนแนวทางในการบริหารจัดการ
ในดานการวางแผนกลยุทธ วิธีการปฏิบัติ เพ่ือพัฒนาพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ใหมคีวาม
ต้ังใจที่จะทํางานกับองคการตลอดไป และลดปญหาการลาออกของพนักงานธนาคารฯใหนอยลงและหมด
ไปในที่สุด 
  

ขอบเขตของการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้เปนพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขา
สํานักงานใหญสีลม โดยเปนเพศชาย 4,905 คน (28%) และ เพศหญิง 12,542 คน (72%) รวมทั้งส้ิน 
17,447 คน (วันที่ 26 มิถุนายน 2549 : ขอมูลจากฝายทรัพยากรบุคคล ธนาคารกรุงเทพ จํากัด 
(มหาชน))  
  

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้เปนพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขา
สํานักงานใหญสีลม ทั้งเพศชาย และเพศหญิง  
  ในการคํานวณหากลุมตัวอยางนั้น เนื่องจากทราบจํานวนประชากร จึงใชสูตร Taro 
Yamane (ลวน สายยศ. และ อังคณา สายยศ. 2536: 260-261) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% คาความ
ผิดพลาดที่เกิดขึ้นสูงสุด 0.05 (5%) จะไดกลุมตัวอยางในการศึกษาทั้งส้ิน 390 คน  โดยแบงเปนเพศ
ชาย 112 คน และเพศหญิง 278 คน โดยคํานวณจากสูตรการหาจํานวนกลุมตัวอยาง เปนดังนี้ 
 
   n  =                  N  
                                                          [ 1 + N (e2) ] 
       
     =                 17,447  

               1 + (17,447) (0.05)2 
   
     =         390 

 
เมื่อ   n = ขนาดกลุมตัวอยาง 
 N = จํานวนประชากรทั้งหมด = 17,447 คน 
 e = ความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได 5 % 
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วิธีการสุมตวัอยาง 
 ในการสุมตัวอยางจะใชเกณฑการเลือกตัวอยางที่ใชความนาจะเปน (Probability sampling) 
และ เกณฑการเลือกตัวอยางที่ไมใชความนาจะเปน (Non-Probability Sampling) ไดแก 
 ข้ันตอนที่ 1 : ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบแบงชั้นภูมิเปนสัดสวน (Proportional 
Stratified Random Sampling) จากแตละสายงานที่เปนกลุมตัวอยาง โดยการเทียบบัญญัติไตรยางค 
เพ่ือหาจํานวนกลุมตัวอยางของพนักงานแตละสายงาน 
 ข้ันตอนที่ 2 : ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบสะดวก (Convenience Sampling) โดยแจก
แบบสอบถามใหพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขาสํานักงานใหญสีลม โดยการแจก
แบบสอบถามนั้นจะขึ้นอยูกับความสะดวกของผูแจกแบบสอบถาม และกลุมตัวอยาง 
  
ตัวแปรที่ศึกษา 

1. ตัวแปรอิสระ  (Independent Variables) 
1.1 ขอมูลสวนบุคคล 

1.1.1 เพศ 
 1.1.1.1 เพศชาย 
 1.1.1.2 เพศหญิง 

1.1.2 อายุ 
 1.1.2.1 ระหวาง 20-29 ป 
 1.1.2.2 ระหวาง 30-39 ป 
 1.1.2.3 ระหวาง 40-49 ป 
 1.1.2.4 มากกวา 50 ป ขึ้นไป 

1.1.3 สถานภาพสมรส 
 1.1.3.1 โสด 
 1.1.3.2 สมรส 
 1.1.3.3 หยา / หมาย / แยกกันอยู 

1.1.4 ระดับการศึกษา 
 1.1.4.1 ตํ่ากวาปริญญาตรี 
 1.1.4.2 ปริญญาตรี 
 1.1.4.3 ปริญญาโท 
 1.1.4.4 สูงกวาปริญญาโท 

1.1.5 ตําแหนงงาน 
 1.1.5.1 ผูปฏิบัติการ 
 1.1.5.2 หัวหนาสวน / หัวหนาแผนก 
 1.1.5.3 ผูชวย / ผูจัดการ / ผูจัดการภาค 
 1.1.5.4 ผูบริหาร 

1.1.6 ระดับรายไดตอเดือน 
 1.1.6.1 ตํ่ากวา หรือ เทากับ 15,000 บาท 
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 1.1.6.2 ต้ังแต 15,001 – 30,000 บาท 
 1.1.6.3 ต้ังแต 30,001 – 45 ,000 บาท 
 1.1.6.4 45,001 บาท ขึ้นไป 

1.1.7 ระยะเวลาในการทํางาน 
 1.1.7.1 ตํ่ากวา  1  ป 
 1.1.7.2 1 – 5  ป 
 1.1.7.3 6 – 10  ป 
 1.1.7.4 11- 15  ป 
 1.1.7.5 15 ป  ขึ้นไป 

 
1.2 การรับรูวัฒนธรรมองคการ 

1.2.1 วัฒนธรรมแบบครอบครัว 
1.2.2 วัฒนธรรมแบบเปล่ียนแปลงพัฒนา 
1.2.3 วัฒนธรรมแบบราชการ 
1.2.4 วัฒนธรรมแบบการตลาด 

 
1.3 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ไดแก 

1.3.1 เงินเดือนและสวัสดิการ 
1.3.2 สภาพแวดลอมในการทํางาน 
1.3.3 ความกาวหนาของอาชีพในงาน 
1.3.4 ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 
1.3.5 การไดรับการยอมรับนับถือ 
1.3.6 ลักษณะงานที่มีความทาทาย 
1.3.7 ความเปนอิสระในงาน 
1.3.8 การมีสวนรวมในการปฏบัิติงาน 
1.3.9 ความสําคัญของงานที่รับผิดชอบ 
1.3.10 การไดรับการพัฒนาความรูความสามารถ 

 
2. ตัวแปรตาม (Dependent variables) 

 2.1   พฤติกรรมในการทํางาน 
2.1.1     ความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน 
2.1.2     ความตั้งใจในการปฏิบัติงาน 
2.1.3     การลาออก หรือ การโยกยายงาน 
2.1.4     การปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคกร 
 

 2.2  แนวโนมพฤติกรรมการทํางานในอนาคต 

 



 6 

นิยามศัพทเฉพาะ 
1. ขอมูลสวนบุคคล  หมายถึง ขอมูลสวนตัวของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขา

สํานักงานใหญ ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน ระดับรายไดตอเดือน 
และระยะเวลาในการทํางาน เปนตน 

2. วัฒนธรรมองคการ  หมายถึง  คานิยม ความเชื่อ ความเขาใจ พฤติกรรม ของสมาชิกในธนาคาร
กรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญสีลม ที่ยึดถือปฏิบัติรวมกัน และมีการถายทอดสูสมาชิกใหม 

3. การรับรูวัฒนธรรมองคการ หมายถึง สภาพที่พนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) 
สํานักงานใหญสีลม รับรูถึงลักษณะของการปฏิบัติ การปรับเปล่ียนหรือพัฒนานวัตกรรมภายใน
องคการของตนที่จะนําไปสูการแสดงพฤติกรรม การกระทํา และความคาดหวังของตน  

4. วัฒนธรรมแบบครอบครัว หมายถึง ลักษณะวัฒนธรรมของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด 
(มหาชน) สาขาสํานักงานใหญที่เนนให รักสามัคคี และมีความสัมพันธที่ดีตอกัน ทํางานรวมกันและ
หวงใยตอกัน เหมือนญาติมิตร ไมถือตัวหรือสถานภาพเขาหากันในการทํางาน สมาชิกรวมมือ
ชวยเหลือกันในการทํางาน มีความจริงใจตอกัน สงเสริมการเรียนรูใหแกกันและกัน ชวยกันผลักดัน
ความกาวหนา และหวงใยในองคการ 

5. วัฒนธรรมแบบเปลี่ยนแปลงพัฒนา หมายถึง ลักษณะวัฒนธรรมของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
จํากัด (มหาชน) สาขาสํานักงานใหญที่เนนใหเสรีและความคิดริเริ่มในการทํางาน มุงแสวงหาโอกาสหรือ
สรางสิ่งใหมๆ เพ่ือความกาวหนาใหองคการ กลายอมรับความเสี่ยงเพ่ือการปรับปรุงเปล่ียนแปลง สนใจ
การพัฒนาหรือเสาะหาสิ่งทาทายใหมๆ เพ่ือมาปรับปรุงการปฏิบัติงาน มีการกระตุนและสงเสริมการ
ทํางานเปนทีม ใสใจกับผลงานและความกาวหนาของสมาชิก ใหการฝกอบรมพัฒนาบุคลากรตามขั้นตอน 

6. วัฒนธรรมแบบราชการ หมายถึง ลักษณะวัฒนธรรมของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) 
สาขาสํานักงานใหญที่เนนการติดตอประสานงาน ส่ือสารและสั่งการอยางเปนทางการ มีระเบียบหรือ
ขอบังคับการปฏิบัติงานตาง ๆ กําหนดไวอยางชัดเจน ตองใสใจและปฏิบัติตามระเบียบขั้นตอนตางๆ 
การปฏิบัติงานหรือแกปญหาตางๆ มักทําตามแบบเดิมๆ ที่เคยทํามา สมาชิกมักเปนผูตามที่ดีเวลา
ทํางาน การตัดสินใจถือเอานโยบายหรือระเบียบแบบแผนเปนที่ต้ัง การสั่งการเปนไปตามลําดับ
ขั้นตอนสายการบังคับบัญชา 

7. วัฒนธรรมแบบการตลาด หมายถึง ลักษณะวัฒนธรรมของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด 
(มหาชน) สาขาสํานักงานใหญที่เนนผลสําเร็จของการปฏิบัติงานสูง มีบรรยากาศของการแขงขันใน
การทํางาน จะไดรับการยอมรับสูงถาทํางานสําเร็จตามเปาหมายหรือมีผลงานโดดเดนเหนือผูอ่ืน ตอง
ใชความคิดริเริ่มสวนบุคคลสูงในการทํางาน สมาชิกมุงมั่นทํางานหนักในแตละวัน เนนการสราง
ผลงานที่ประหยัดและมีคุณภาพมุงสรางความพึงพอใจใหลูกคา และมุงผลงานตามเปาหมายเปนหลัก 
มากกวายึดถือขั้นตอนการทํางาน 

8. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูสึกของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) 
สํานักงานใหญสีลม แตละคนที่รูสึกชอบหรือพอใจเกี่ยวกับสภาพความเปนจริงที่เกิดขึ้นในองคการ  

9. พฤติกรรมในการทํางาน  หมายถึง การประพฤติปฏิบัติ หรือกิจกรรมตางๆ ของพนักงาน ที่มีตอ
ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญสีลม ที่เกี่ยวของโดยตรงกับการทํางาน 

10. แนวโนมพฤติกรรมการทํางาน หมายถึง  แนวโนมพฤติกรรมการทํางานของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญสีลม ที่จะเกิดขึ้นในอนาคต 
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กรอบแนวคดิในการทําวจิัย 
  
 ในการทําวิจัยครั้งนี้    ผูวิจัยไดกําหนดกรอบตามแนวคิดของ Cameron and Attington ซึ่ง
เปนแนวคิดดานการรับรูวัฒนธรรมองคการ   แนวคิดดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจะกําหนดตาม
แนวคิดของ Frederick Herzberg สวนพฤติกรรมในการทํางานจะกําหนดตามทฤษฎีของ Katz and Kahn 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 

ขอมูลสวนบุคคล 

- เพศ 
- อายุ 
- สถานภาพสมรส 
- ระดับการศึกษา 
- ตําแหนงงาน 
- ระดับรายไดตอเดือน 
- ระยะเวลาในการทํางาน 

 

    
 
 
 
  พฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขา 
สํานักงานใหญสีลม 
 

- ความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน 
- ความตั้งใจในการปฏิบัติงาน 
- การลาออก หรือ โยกยายงาน 
- การปฏิบัติตามกฎระเบียบของ

องคการ 

การรับรูวัฒนธรรมองคการ 

- วัฒนธรรมแบบครอบครัว 
- วัฒนธรรมแบบเปล่ียนแปลงพัฒนา 
- วัฒนธรรมแบบราชการ 
- วัฒนธรรมแบบการตลาด 

แนวโนมพฤติกรรม 
การทํางานของพนักงาน 

ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) 
 สาขา สํานักงานใหญสีลม 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

- เงินเดือนและสวัสดิการ 
- สภาพแวดลอมในการทํางาน 
- ความกาวหนาของอาชีพในงาน 
- ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 
- การไดรับการยอมรับนับถือ 
- ลักษณะงานท่ีมีความทาทาย 
- ความเปนอิสระในงาน 
- การมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน 
- ความสําคัญของงานที่รับผิดชอบ 
- การไดรับการพฒันาความรูความสามารถ 
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สมมติฐานในการวิจัย 
  
 สมมติฐานท่ี 1  พนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญสีลม ที่มีขอมูลดาน
ลักษณะสวนบุคคลตางกัน มีพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน ตางกัน 

1.1 พนักงานฯ ที่มีเพศตางกัน มีพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน ตางกัน 
1.2 พนักงานฯ ที่มีอายุตางกัน มีพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน ตางกัน 
1.3 พนักงานฯ ที่มีสถานภาพสมรสตางกัน มีพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน ตางกัน 
1.4 พนักงานฯ ที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน ตางกัน 
1.5 พนักงานฯ ที่มีตําแหนงงานตางกัน มีพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน ตางกัน 
1.6 พนักงานฯ ที่มีระดับรายไดตางกัน มีพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน ตางกัน 
1.7 พนักงานฯ ที่มีระยะเวลาในการทํางานตางกัน มีพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน ตางกัน 

 
 สมมติฐานท่ี 2  การรับรูวัฒนธรรมองคการ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขา สํานักงานใหญสีลม 
 
 สมมติฐานท่ี 3  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการทํางานของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขา สํานักงานใหญสีลม 
 
 สมมติฐานท่ี  4  พฤติกรรมในการทํางาน มีความสัมพันธกับแนวโนมพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขา สํานักงานใหญสีลม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ  และไดนําเสนอตามหัวขอตอไปนี้ 

1. ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ 
2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรูวัฒนธรรมองคการ 
3. ความหมายและแนวคิดที่เกี่ยวกับทัศนคติ 
4. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
5. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางาน 
6. แนวคิดเกี่ยวกับแนวโนมพฤติกรรมการทํางาน 
7. ประวัติความเปนมาของธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) 
8. เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

ความหมายและแนวคิดเก่ียวกับวฒันธรรมองคการ 
 ความหมายของวัฒนธรรมองคการ 
 มีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของวัฒนธรรมองคการไวหลายทัศนะ  สามารถสรุปได ดังนี้ 

  
 วันทนา  กอวัฒนสกุล (2539 : 17) กลาววา วัฒนธรรมองคการ เปนเรื่องของความเชื่อ ทัศนคติ 
คานิยม และวิถีชีวิตของคนที่อยูรวมกัน  และสงผลออกมาในรูปแบบของพฤติกรรมของคนในองคการ 
  
 ศิริวรรณ  เสรีรัตนและคณะ (2540 : 294) ไดใหความหมายของวัฒนธรรมองคการวา  หมายถึง 
ขอสมมติ คานิยม ประเพณี และพฤติกรรม ซึ่งกําหนดการกระทําของบุคคลภายในองคการ  ประสิทธิผลของ
องคการขึ้นอยูกับอิทธิพลของวัฒนธรรมองคการ ซึ่งมีผลกระทบตอหนาที่การจัดการในองคการ 
  
 ร็อบบินส (Robbins. 1994 : 467) ไดใหความหมายของวัฒนธรรมองคการวา หมายถึง ระบบของ
ความหมายรวมกันที่เกิดจากสมาชิกขององคการ ทําใหสามารถแยกความแตกตางขององคการหนึ่งออกจาก
องคการอื่นๆ ได 
  
 ฮ็อฟสเท็ด (Hofstede. 1997 : 180) ไดใหคํานิยามวัฒนธรรมองคการวา เปนแบบแผนความคิด 
ความรูสึกของสมาชิกที่ไดรับการกําหนดรวมกันภายในองคการ ซึ่งมีผลใหสมาชิกขององคการนั้นแตกตางไป
จากสมาชิกขององคการอื่น 
  
 เชอรริงตัน (Cherrington.1994 : 473) ใหความหมายวัฒนธรรมองคการวา หมายถึง คานิยม
พ้ืนฐานขององคการเกี่ยวกับวิธีการประพฤติปฏิบัติที่ถูกตอง รวมถึงส่ิงตางๆ ที่ควรยึดถือปฏิบัติ โดยจะมีการ
สืบทอดไปยังสมาชิกใหมขององคการ 
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 จากความหมายของวัฒนธรรมองคการที่กลาวมาแลว พบวามีผูใหนิยามแตกตางกันออกไป ซึ่ง
โดยสรุปแลวจะเห็นวาในการใหนิยามวัฒนธรรมองคการ โดยมากจะกลาวถึงสวนประกอบตางๆ ดังนี้ 

1. กลาวถึงองคประกอบของวัฒนธรรมองคการ เชน เปนวิถีชีวิต ความเชื่อ ทัศนคติ คานิยม ขอ 
สมมติพ้ืนฐาน และความหมายรวมกัน เปนตน 

2. เปนการยึดถือปฏิบัติรวมกนัภายในองคการ 
3. มีการถายทอดไปยังสมาชิกโดยวิธีตางๆ 

  
 วัฒนธรรมองคการ  หมายถึง  คานิยม ความเชื่อ และแบบแผนทางพฤติกรรมที่ยอมรับและ
ปฏิบัติโดยสมาชิกขององคการ  โดยองคการจะสรางวัฒนธรรมที่พิเศษของตนเองขึ้นมา และถึงแมวิถีทางของ
การดําเนินงานภายในอุตสาหกรรมเดียวกันจะแตกตางกัน วัฒนธรรมองคการที่ดีก็จะตองปรับตัวใหเขากับ
การเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอมที่เปล่ียนไป 
 ความสําเร็จของบริษัทอาจขึ้นอยูกับความสามารถเขาใจวัฒนธรรมของพวกเขา และเปล่ียนแปลง
เมื่อเกิดความจําเปน เพ่ือใหสอดคลองกับสภาพแวดลอม องคการทุกแหงตางมีวัฒนธรรมของตนเอง แมวาจะ
มีคํานิยามของวัฒนธรรมอยูหลายอยาง แตโดยทั่วไป วัฒนธรรมองคการจะ หมายถึง วิถีชีวิตขององคการ 
วิถีทางที่เรากระทําอยู ณ ที่นั้น ซึ่งหัวใจสําคัญของวัฒนธรรม คือ คานิยมรวมที่ถูกสันนิษฐานวาเปนสวนหนึ่ง
ตามธรรมชาติขององคการ วัฒนธรรมจะนําไปสูกฎของพฤติกรรมที่อาจจะเขียนไวเปนลายลักษณอักษรและ
ไมเปนลายลักษณอักษร ที่จะมีผลกระทบโดยตรงตอประสิทธิภาพขององคการ ย่ิงไปกวานั้น วัฒนธรรมจะมี
ผลกระทบโดยตรงตอความสอดคลองระหวางพนักงานและองคการดวย ดังนั้น วัฒนธรรมจะเปนปจจัยสําคัญ
อยางยิ่งที่จะกําหนดระดับความพอใจของพนักงานในองคการ 
 บริษัทสามารถเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการของพวกเขา  เพ่ือที่จะสนับสนุนการคิดคนส่ิงใหมๆ 
และความสามารถในการแขงขัน ประการแรก วัฒนธรรมที่ไมเสริมสรางจะตองถูกยอมรับโดยผูบริหารระดับสูง
วาเปนอุปสรรคตอการเปลี่ยนแปลงที่จําเปน เมื่อปญหาทางวัฒนธรรมไดถูกยอมรับแลว โรเบิรต เอฟ. อัลเล็น 
(อางอิงจาก สมยศ นาวีการ. 2546 : 119-135) ไดเสนอแนะวาการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมมีอยู 4 ขั้นตอน คือ 
 ข้ันตอนท่ี 1 วัฒนธรรมปจจุบันจะถูกวิเคราะหอยางรอบคอบ และอุปสรรคตอการเปลี่ยนแปลง
จะตองถูกระบุ เราจะตองพัฒนาแผนการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมขึ้นมา โดยมุงที่เปาหมายการสรางความเปน
เลิศขององคการ 
 ข้ันตอนท่ี 2 สมาชิกขององคการจะไดรับการแนะนํากระบวนการเปลี่ยนแปลง การประชุมเชิง
ปฏิบัติการ และการฝกฝนอบรม เพ่ือที่จะติดตอส่ือสารความจําเปนของการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม และแถลง
เปาหมายใหมของบริษัทแกพนักงาน 
 ข้ันตอนที่ 3 การแปรสภาพองคการไดบรรลุความสําเร็จ คือหัวใจของการเปล่ียนแปลงวัฒนธรรม 
นโยบาย โครงการ และระเบียบวิธีปฏิบัติงานของบริษัทซึ่งจะตองถูกเปล่ียนแปลงเพ่ือที่จะบรรลุเปาหมายที่ถูก
กําหนดเอาไว ณ ขั้นตอนที่ 1 และถูกติดตอส่ือสาร ณ ขั้นตอนที่ 2 
 ข้ันตอนที่ 4 ผูบริหารระดับสูงไดขอมูลปอนกลับ และประเมินวัฒนธรรมที่ถูกสรางขึ้นมาใหม 
วัฒนธรรมเกาอาจจะตองดําเนินการปรับปรุงในส่ิงที่จําเปน เพ่ือที่จะสนับสนุนความมั่นคงและความตอเนื่อง
ของวัฒนธรรมแบบสิ่งมีชีวิตที่ตองการวัฒนธรรม “ใหม” ซึ่งจะตองสนับสนุนการกอรางใหมขององคการ 
เพ่ือใหเปนบริษัทที่ตระหนักถึงความตองการของลูกคา และปจจัยที่สําคัญอยางอื่นภายในสภาพแวดลอม 
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แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการรับรูวฒันธรรมองคการ 
วิวัฒนาการของวัฒนธรรมองคการ (สมยศ นาวีการ. 2546:122-123) 

 โดยทั่วไปเราสามารถกลาวไดวา รากฐานของวัฒนธรรมองคการจะสะทอนใหเห็นคานิยมและความ
เชื่อของผูกอต้ังของพวกเขา แตวัฒนธรรมจะถูกปรับปรุงเมื่อสภาพแวดลอมเปล่ียนแปลงไป การเปล่ียนแปลง
สภาพแวดลอมจะทําใหวัฒนธรรมองคการบางอยางลาสมัยไป และแมแตไรประโยชนไปเลย รากฐานใหมของ
วัฒนธรรมจะตองถูกเพ่ิมเขามาเมื่อรากฐานเกาถูกละทิ้งไปเพ่ือที่จะรักษาความสําเร็จของพวกเขาเอาไว 
 ตามภาพประกอบ 1 วัฒนธรรมองคการอาจจะเปลี่ยนแปลงไปเพื่อการสะทอนใหเห็นอิทธิพลของ
ผูนําแบบแปรสภาพ นอกเหนือไปจากผูกอต้ังดวย 
 
 

 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 1  วิวัฒนาการของวัฒนธรรมองคการ 

 
 

ผลกระทบของวัฒนธรรมตอกลยุทธ (สมยศ นาวกีาร. 2546:124) 
 วัฒนธรรมองคการอาจสนับสนุนหรือขัดขวางการดําเนินกลยุทธของบริษัทได เพราะวาวัฒนธรรมจะ
สะทอนอดีต การปรับปรุงวัฒนธรรมองคการจะตองเกิดขึ้นตามการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอม ส่ิงที่
สําคัญคือ การเปลี่ยนแปลงกลยุทธจะตองตามมาดวยการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมที่สอดคลองกัน มิฉะนั้นแลว
กลยุทธจะลมเหลว 

ความเชื่อ คานยิม และ
สมมติฐานของผูกอต้ัง 

การปรับตัวเขากับ
การเปล่ียนแปลงของ 

สภาพแวดลอม
ตลอดเวลา 

อิทธิพลของผูนํา  
แบบปลุกเรา 

วัฒนธรรมองคการ 
ปจจุบัน 
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 เอ็ดการ เอช. ไชน นักวิจัยทางการบริหาร (อางอิงจาก สมยศ นาวีการ. 2546: 119-135) ไดชี้ใหเห็น
วาบริษัทที่ติดตามการเปลี่ยนแปลงทางสภาพแวดลอมอาจจะกําหนดกลยุทธใหมขึ้นมาที่เหมาะสมบนพื้นฐาน
ของการเงิน ผลิตภัณฑหรือการตลาด แตกลยุทธจะไมถูกดําเนินการเพราะวากลยุทธตองการ “สมมติฐาน 
คานิยม และวิธีการทํางานใหม” ที่แตกตางไปจากวัฒนธรรมองคการเดิม องคการสามารถเปลี่ยนแปลงกลยุทธ
และโครงสรางของพวกเขาได แตจะพบวาพนักงานหนักลับไปสูวิธีการดําเนินงานกอนหนานี้ของพวกเขาได 
ถาพวกเขาไมยอมเผชิญหนากับสมมติฐานรากฐานทางวัฒนธรรมของพวกเขา 
  

สวนผสมของวัฒนธรรมองคการ (สมยศ นาวีการ. 2546: 132-135) 
 ตามแนวความคิดของเทรเร็นซ ดีล และอัลเลน เคนเนดี้ (อางอิงจาก สมยศ นาวีการ. 2546: 119-
135) “การดํารงอยูอยางแทจริง” ของบริษัทจะอยู “ภายในหัวใจและจิตใจของพนักงานของพวกเขา” 
วัฒนธรรมองคการจะหมายถึงการผสมผสานของคานิยม เรื่องราว วีรบุรุษ และงานพิธีที่มีความหมายอยาง
มากตอบุคคลที่ทํางานอยูภายในองคการ 
 คานิยม (Values) หมายถึง ส่ิงที่มีความสําคัญที่สุดตอเรา คานิยมจะเปนมาตรฐานที่มีอิทธิพลเกอืบ
ทุกดานของชีวิตเรา การใชดุลยพินิจทางศีลธรรมของเรา การตอบสนองของเราตอบุคคลอื่น ความผูกพันของ
เราตอเปาหมายขององคการ คานิยมที่เขมแข็งจะทําใหพนักงานรูวาพวกเขาถูกคาดหวังใหปฏบัิติอยางไร และ
การกระทําอะไรจะถูกยอมรับ โดยทั่วไป คานิยมขององคการจะมีคุณลักษณะสามประการ คือ หน่ึง คานิยม
ยืนยันเพ่ือบางส่ิงบางอยางที่สําคัญภายในองคการ สอง ผูบริหารจะเปล่ียนแปลงและส่ือสารคานิยมไปยัง
สมาชิกขององคการและ สาม สมาชิกทุกคนขององคการจะรับรูรวมกันภายในคานิยมของสภาพแวดลอมของ
องคการ  

คานิยมอาจจะถูกพิจารณาวาเปนหนาที่หรือวาดีเดน คานิยมที่มุงหนาที่จะชี้ใหเห็นวา สมาชิกของ
องคการควรจะดําเนินงานของพวกเขาอยางไร พวกเขาจะตองใหบริการระดับไหน หรือคณุภาพของสินคาที่
คาดหมายไว คานิยมที่มุงความดีเดนจะมุงความเชี่ยวชาญของหนวยธุรกิจ การสรรหาผูบริหารระดับสูงที่
เชี่ยวชาญ และการสงเสริมบริษัทตอสาธารณชน ลวนแตเปนการสรางคานิยมที่มุงความดีเดน การสราง
คานิยมรวมจะเปนกุญแจท่ีสําคัญอยางยิ่งตอการพัฒนาวัฒนธรรมองคการที่เขมแข็ง คานิยมจะเปนแกนของ
วัฒนธรรมองคการทุกองคการ ในฐานะที่เปนหัวใจปรัชญาของบริษัท เพ่ือการบริหารที่เปนเลิศ คานิยมจะ
สรางความรูสึกของทิศทางรวมแกพนักงานทุกคนและใหแนวทางแกพฤติกรรมประจําวันของพวกเขา โดย
ขอเท็จจริงเราเชื่อวาบริษัทจะบรรลุความสําเร็จอยูบอยครั้ง เนื่องจากพนักงานของพวกเขาผูกพัน ยึดเอาและ
ดําเนินตามคานิยมขององคการ 

เรื่องราว (Stories) จะเปนสวนผสมที่สําคัญอีกอยางหนึ่งของวัฒนธรรมขององคการ เรื่องราวหรือ
เกร็ดเล็กๆ นอยๆ จะมีพลังภายในการถายทอดวัฒนธรรม เพราะวาเรื่องราวจะคลายกับแผนที่ที่ชวยใหบุคคล
รูวาส่ิงตางๆถูกกระทําอยางไร เรื่องราวจะเปนการบรรยายที่ถูกเลาซ้ํา ทามกลางพนักงาน และโดยปรกติจะ
อยูบนพ้ืนฐานของขอเท็จจริง 

วีรบุรุษ (Heroes) จะเปนแบบจําลองบทบาทของบริษัทภายในการดําเนินงาน การแสดงใหเห็น
คณุลักษณะและการสนับสนุนวัฒนธรรมองคการที่เปนอยู พวกเขาจะแสดงใหเห็นคุณลักษณะ และการ
สนับสนุนวัฒนธรรมองคการที่เปนอยู พวกเขาจะแสดงใหเห็นคุณลักษณะและการสนับสนุนวัฒนธรรมองคการ
ที่เปนอยู พวกเขาจะแสดงใหเห็นจุดเดนของคานิยมที่บริษัทตองการเสริมแรงดวย “วีรบุรุษคือนักจูงใจที่
ย่ิงใหญ ผูวิเศษ บุคคลที่ทุกคนตองพ่ึงพาเมื่อความยุงยากไดเกิดขึ้น” เรามักจะพบวา วีรบุรุษเปนพระเอกของ
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เรื่องราวที่ถายทอดกันภายในองคการ เชน โทมสั วัตสัน ณ ไอบีเอ็ม, สตีเวน จ็อบ ณ แอปเปลคอมพิวเตอร, 
วิลเลียม พาลีย ณ ซีบีเอส และลีไอเอ คอคคา ณ ไครสเลอร ตางเปนบุคคลที่โดดเดน และมีคุณสมบัติของ
วีรบุรุษของเรื่องราวที่ถูกบอกเลากันภายในบริษัทของพวกเขา แมแตภายหลังที่พวกเขาไดลวงลับไปแลว 

พิธีและงานพิธี (Rituals and Ceremonies) สวนผสมอยางสุดทายของวัฒนธรรมองคการ คือ พิธี
และงานพิธีที่เปนสัญญาณภายนอกของสิ่งที่องคการใหคุณคา เหมือนกับสัญลักษณพิธีจะเปนแนวทางของ
พฤติกรรมภายในชีวิตองคการประจําวัน พิธีอาจจะมีทั้งระเบียบวิธีการประเมินผลและการใหรางวัล การ
ประชุมพนักงานเปนประจํา การเลี้ยงอําลา การจัดสรรที่จอดรถยนต และการจัดตารางเวลาการทํางาน งาน
พิธีจะคลายคลึงกับพิธี แตจะเปนการแสดงที่ละเอยีดกวาที่เกิดขึ้นไมบอยครั้ง การฟงคําปราศรัย และการเล้ียง
มอบรางวัล ตางเปนตัวอยางของงานพิธี ดวยพิธีและงานพิธีผูมีสวนรวมสามารถปลูกฝงความเขาใจและความ
เชื่อวาเปนส่ิงที่สําคัญตอวัฒนธรรมองคการโดยการเฉลิมฉลองดวยกัน 

ไดมีนักวิชาการอีกหลายทาน ไดใหความหมายของวัฒนธรรมองคการไวหลายทัศนะ สามารถสรุป
ไดดังนี้ 

สุนทร วงศไวศยวรรณ (2540: 11) ไดใหคํานิยามวัฒนธรรมองคการวาเปนส่ิงตางๆอันประกอบดวย
ส่ิงประดิษฐ แบบแผนพฤติกรรม บรรทัดฐาน ความเชื่อ คานยิม อุดมการณ ความเขาใจ และขอสมมติพ้ืนฐาน
ของคนจํานวนหนึ่งหรือสวนใหญภายในองคการ 

จากองคการประกอบของความหมายขางตนที่ไดกลาวมาจึงสรุปไดวา วัฒนธรรมองคการ หมายถึง  
คานิยม ความเชื่อ ความเขาใจ และพฤติกรรมของสมาชิกภายในองคการที่ยึดถือปฏิบัติรวมกัน และมีการถาย
สูสมาชิกใหมขององคการ จากความหมายของวัฒนธรรมองคการที่ไดกลาวมาแลวพบวามีผูใหนิยามแตกตาง
กันออกไป ซึ่งโดยสรุปแลวจะเห็นวาการใหนิยามวัฒนธรรมองคการโดยมากจะกลาวถึงสวนประกอบตางๆ 
ดังนี้ 

1. กลาวถึงองคประกอบของประกอบของวัฒนธรรมองคการ เชน เปนวิถีชีวิต ความเชื่อ ทัศนคติ 
คานิยม ขอสมมติพ้ืนฐาน และความหมายรวมกัน เปนตน 

2. เปนการยึดถือปฏิบัติรวมกันภายในองคการ 
3. มีการถายทอดไปยังสมาชิกโดยวิธีตางๆ 
รอบบินส (Robbins. 1994:467) ใหความหมายวัฒนธรรมองคการวา หมายถึง ระบบของ

ความหมายรวมกันที่เกิดจากสมาชิกขององคการ ทําใหสามารถแยกความแตกตางองคการหนึ่งออกจาก
องคการอื่นๆได 

เชอริงตัน (Cherrington. 1994: 473) ใหความหมายวัฒนธรรมองคการวา หมายถึงคานิยมพ้ืนฐาน
ขององคการเกี่ยวกับวิธีการประพฤติปฏิบัติที่ถูกตอง รวมถึงส่ิงตางๆท่ีควรยึดถือปฏิบัติโดยจะมีการสืบทอด
ไปยังสมาชิกใหมขององคการ 

ฮอฟสเฟด (Hofstede. 1997: 180) ไดใหนิยามวัฒนธรรมองคการวาเปนแบบแผนความคิด 
ความรูสึกของสมาชิกที่ไดรับการกําหนดรวมกันภายในองคการ ซึ่งมีผลทําใหสมาชิกขององคการนั้นแตกตาง
ไปจากสมาชิกขององคการอื่น 
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การประเมินลักษณะวัฒนธรรมองคการ 
 สตีเฟน พี รอบบินส และ แมรี เคลาทเตอร (Robins. & Coulter. 2002: 58-59) ไดกลาวไววาผลจาก
การนวิจัยพบวาวัฒนธรรมองคการมีองคประกอบที่เปนสาระสําคัญอยู 7 ดานดวยกัน ดังแสดงใน
ภาพประกอบ 2 ที่มิติของวัฒนธรรมองคการ ซึ่งในแตละดานจะบอกลักษณะในดานนั้น ต้ังแตระดับต่ําไปสูง 
การใชองคประกอบที่สําคัญของวัฒนธรรมองคการทั้ง 7 ดานนี้ในการประเมินองคการจะทําใหเห็นภาพของ
วัฒนธรรมองคการซึ่งองคประกอบเหลานี้จะแสดงถึงรูปแบบและบุคลิกภาพลักษณะขององคการและวิถีที่
สมาชิกในองคการถือปฏิบัติอยู 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 2  มิติของวัฒนธรรมองคการ (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ. 2545: 70) 
 
 เชนเดียวกันกับการบงบอกลักษณะวัฒนธรรมองคการโดยการใชคาเขาสูศูนยกลาง ซึ่งตองมีการระบุ
พิสัยในดานตาง ๆ และทําการประเมินวาลักษณะวัฒนธรรมองคการใดที่มีการยึดถืออยางแข็งแกรง และมีการ
กระทํารวมกันอยางกวางขวาง สําหรับองคการในสหรัฐอเมริกา โอเรียลลี แชทแมน และแคลดเวล (O’Reilly; 
Chatman; & Caldwell. 1991) ไดพัฒนาเครื่องมือสําหรับบงชี้ ลักษณะวัฒนธรรมองคการใน 7 ดาน ซึ่ง
เรียกวาโครงรางวัฒนธรรมองคการ (Organizational Culture Profile) ซึ่งประกอบไปดวย 
 1. พนักงานในดานการแสดงออกถึงความถูกตอง แมนยํา การวิเคราะห ตลอดจนการเอาใจใสใน
รายละเอียดของงาน 
 2. วัฒนธรรมที่เนนผลงาน (Outcome Orientation) หมายถึง ระดับของการที่องคการให
ความสําคัญตอผลการปฏิบัติงานมากกวาทําอยางไรใหบรรลุวัตถุประสงคของการปฏิบัติงาน 

นวัตกรรมและความเสี่ยง 
(Innovation and Risk Taking) 

 
ตํ่า………………………..สูง 

ความสนใจที่จะใหรายละเอียด 
(Attention to detail) 

 
ตํ่า………………………..สูง 

การมุงความสําคัญที่ผลลัพธ 
(Outcome Orientation) 

 
ตํ่า………………………..สูง 

ความคงที ่
(Stability) 

 
ตํ่า………………………..สูง 

การมุงความสําคัญที่คน 
(People Orientation) 

 
ตํ่า………………………..สูง 

ความกาวราว 
(Aggressiveness) 

 
ตํ่า………………………..สูง 

การมุงความสําคัญที่ทีมงาน 
(Team Orientation) 

 
ตํ่า………………………..สูง 

วัฒนธรรมองคการ 
(Organizational culture) 
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 3. วัฒนธรรมที่เนนบุคลากร (People Orientation) หมายถึง ระดับของการนําเอาผลกระทบตอ
พนักงานภายในองคการมาใชในการพิจารณาตัดสินใจในระดับการบริหาร 
 4. วัฒนธรรมที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีม (Team Orientation) หมายถึง ระดับของการบริหารการ
จัดการในลักษณะของการทํางานเปนทีมมากกวาการใหความสําคัญในดานบุคคล 
 5. วัฒนธรรมที่เนนการแขงขันและการเอาชนะคูแขงทางธุรกิจ (Aggressiveness) หมายถึง การที่
องคการมีการดําเนินธุรกิจและกิจกรรมทางธุรกิจที่มุงไปสูการเอาชนะคูแขงขันทางธุรกิจอยางเอาจริงเอาจัง 
ตลอดจนสรางใหมีสภาพการแขงขันในการปฏิบัติงานในองคการมากกวาการทํางานแบบประสานความ
รวมมือ 
 6. วัฒนธรรมที่เนนความมั่นคง (Stability) หมายถึงระดับของการตัดสินใจและวิถีปฏิบัติของ
องคการที่ใหความสําคญัตอการรักษาสถานภาพขององคการ 
 7. วัฒนธรรมที่เนนนวัตกรรมและการยอมรับความเสายง (Innovation and Risk Taking) 
หมายถึงระดับของการที่พนักงานไดรับการกระตุนและสนับสนุนใหมีการปรับปรุง เปล่ียนแปลง และการ
ยอมรับความเสี่ยง 
 ซึ่งลักษณะโครงรางของวัฒนธรรมองคการทั้ง 7 ดานนี้ ไดมีการใชจัดการสําหรับบงบอกลักษณะของ
วัฒนธรรมองคการในอุตสาหกรรมตาง ๆ ตลอดจนองคการระหวางประเทศในประเทศสหรัฐอเมริกาอยาง
กวางขวาง เชนเดียวกันกับงานวิจัยทางดานวัฒนธรรมองคการในประเทศออสเตรเลีย (เจมส ซี ซารรอส และ
คณะ, 2002: Online) ที่ใชลักษณะโครงรางของวัฒนธรรมองคการเปนเครื่องมือในการประเมินการรับรูของ
บุคคลตอลักษณะวัฒนธรรมองคการ และวิเคราะหดวยการวิเคราะหความแปรปรวน (Analysis of Varioance) 
ในการหาความสัมพันธระหวางตัวแปรทางดานประชากรศาสตรของกลุมตัวอยางและลักษณะเดนทางดาน
วัฒนธรรมขององคการ 
 เดิมโครงรางวัฒนธรรมองคการไดพัฒนาขึ้นมาสําหรับการประเมินความสอดคลองระหวางบุคคลและ
คุณคาขององคการ โดยโอเรียลลี แชทแมน และแคลดเวล (O’Reilly; Chatman; & Caldwell. 1991) ซึ่งแชท
แมนไดทําการศึกษาผูตรวจสอบระดับเริ่มตน (Entry Level Auditor) จํานวน 171 ตัวอยาง สําหรับองคการ
ดานบัญชีในประเทศสหรัฐอเมริกา พบวาการจางงานที่ไดบุคคลที่มีประสิทธิภาพตั้งแตเริ่มแรกจะมี
ความสัมพันธกับองคการที่มีการเปล่ียนแปลงทางวัฒนธรรมอยางรวดเร็ว และผูที่ถูกจางงานที่มีความสามารถ
จะมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในองคการ และอยูกับองคการอยางยาวนาน 
 ภายหลังโครงรางวัฒนธรรมองคการไดมีการปรับปรุงสําหรับใชเปนเครื่องมือในการประเมิน
วัฒนธรรมองคการตามลักษณะดังกลาวทั้ง 7 ดานโดยการใหกลุมตัวอยางที่เปนตัวแทนประชากรขององคการ
นั้นๆ ตอบแบบสอบถามดานโครงรางวัฒนธรรมองคการจะชวยทําใหทราบถึงทัศนะตาง ๆ ที่มีตอวัฒนธรรม
องคการได 
 สุนทร วงศไวศยวรรณ (2540 : 14-20) เห็นวาคุณลักษณะของวัฒนธรรมองคการมีดังนี้คือ 
 1. เปนคานิยม ความเชื่อ และพฤติกรรมรวมของกลุมคน เปนปรากฏการณของกลุมคนจํานวน
หนึ่งในหนวยงาน ไมใชความคิด ความเชื่อ คานิยม และการกระทําของคน ๆ เดียว แตละคนในหนวยงานอาจ
มีความคิด ความเชื่อ คานิยม และการกระทําแตกตางกันไป ส่ิงตาง ๆ เหลานี้ไมใชวัฒนธรรมเพราะไมใชเปน
ส่ิงที่มีหรือเห็นรวมกันในกลุมคนจํานวนหนึ่ง ดังนั้นวัฒนธรรมองคการ จึงเปนความคิด ความเชื่อ และคานิยม 
ที่หลายคนยอมรับและนําไปปฏิบัติจนสามารถคาดคะเนพฤติกรรมของคนที่อยูในวัฒนธรรมเดียวกันได 
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 2. เปนส่ิงที่ตองใชเวลาในการสั่งสม ความคิด ความเชื่อ คานิยม และการกระทําที่คนในหนวยงาน
จํานวนหน่ึงยอมรับและมีอยูรวมกันนั้นมิไดเกิดขึ้นภายในชวงระยะเวลา 2-3 วัน แตตองอาศัยเวลาในการสั่ง
สม บมเพาะ ผานกาลเวลาแหงการทดสอบและพิสูจนจนเปนที่ยอมรับรวมกันแลววาสามารถชวยแกปญหา
และสนองความตองการของหนวยงานได 
 3. เปนส่ิงที่สมาชิก ขององคการเรียนรูจากการติดตอสัมพันธกับบุคคลอื่น วัฒนธรรมองคการไมได
เกิดขึ้นจากสัญชาติญาณของมนุษย หรือการถายทอดทางพันธุกรรม แตเปนส่ิงที่สมาชิกองคการคอย ๆ 
เรียนรูทีละเล็กละนอยนับต้ังแตเริ่มเขาทํางานในหนวยงานน้ัน พนักงาน ใหมเรียนรูวัฒนธรรมองคการผาน
กระบวนการถายทอดวัฒนธรรมที่เรียกวา การหลอหลอมขัดเกลาขององคการ (Organizational socialization) 
โดยหัวหนางานจะคอยชี้แนะวิธีคิดวิธีการทํางานและการวางตัวที่ถูกตอง วัฒนธรรมองคการยังเรียนรูไดจาก
ฝกอบรมขององคการและจากการเรียนรูดวยตนเองโดยการสังเกตพฤติกรรมของหัวหนางานและหลักเกณฑ
การไดความดีความชอบอีกดวย ผลจากการเรียนรูวัฒนธรรมองคการทําใหพนักงานรูวาตนควรมีพฤติกรรม
อยางไรในสถานการณตาง ๆ ทําใหสามารถอยูรวมและเปนที่ยอมรับของคนอื่นในหนวยงานได 
 4. เปนส่ิงที่สมาชิกองคการไมคอยตระหนักถึง หลังจากที่วัฒนธรรมองคการไดผานกาลเวลาแหง
การทดสอบจนเปนที่ยอมรับจากคนในองคการจํานวนหนึ่งแลววาสามารถชวยแกไขปญหาหรือสนองความ
ตองการของหนวยงานได คนในองคการก็จะคิด เชื่อ และทําส่ิงนั้นซ้ําแลวซ้ําเลาเปนระยะเวลานานจน
กลายเปนเรื่องปกติธรรมดาไป นั่นยอมหมายความวา ส่ิงที่คิดหรือกระทํานั้นกลายเปนสามัญสํานึกที่สมาชิก
องคการกระทําไปโดยอัตโนมัติ โดยไมไดคิดถึงการมีอยูของธรรมเนียมบรรทัดฐานของวัฒนธรรม 
 5. การสื่อสารถึงวัฒนธรรมองคการการพึ่งพาการใชสัญลักษณ สัญลักษณ หมายถึง ส่ิงที่ใชแทน
หรือส่ือความหมายถึงอีกส่ิงหนึ่ง สัญลักษณที่หนวยงานนิยมใช ไดแก ภาษา พิธีการ เรื่องเลา เพลงประจํา
หนวยงาน การใชสัญลักษณเนื่องจากสิ่งที่หนวยงานพยายามถายทอดใหแก พนักงานใหม เชน คานิยม ความ
เชื่อ แนวทางการทํางานที่หนวยงานคาดหวัง มักเปนเรื่องที่เปนนามธรรม สวนสัญลักษณมีลักษณะที่เห็นได
ชัดเจนกวาส่ิงที่หนวยงานพยายามสื่อความหมาย นอกจากนี้การใชสัญลักษณ เชน จัดพิธีมอบรางวัล มักจะ
ทําใหพนักงานยอมรับไดงายกวาประทับใจ มากกวาและจดจําอยูในจิตใจไดยาวนานกวาการใหพนักงานอาน
ขอความที่ตองการสื่อจากคูมือการทํางานหรือจดหมายขาวประชาสัมพันธ 
 6. เปนส่ิงที่ปรับตัวเปล่ียนแปลงได การเกิดวัฒนธรรมองคการตองใชเวลาในการพัฒนาการจนเปน
หนทางที่กลุมยอมรับวาชวยแกปญหาและสนองความตองการของกลุมได ดังนั้น วัฒนธรรมองคการเปนส่ิงที่
ไมหยุดนิ่งสามารถปรับตัวเปล่ียนแปลงไดตามสภาพแวดลอมหรือสถานการณที่เปล่ียนแปลง 
 
 กริช สืบสนธิ์ (2535 : 25) ไดสรุปไวดังนี้ 
 1. สภาพแวดลอมของธุรกิจ มีอิทธิพลมากที่สุดในการหลอหลอมวัฒนธรรมองคการ 
 2. คานิยม เปนแนวคิดและความเชื่อพ้ืนฐานขององคการ คานิยมเปรียบเสมือนหัวใจของ
วัฒนธรรมองคการ 
 3. วีรบุรุษ คนที่เปนวีรบุรุษจะสะทอนคานิยมทางวัฒนธรรมองคการและเปนแบบอยางที่บุคลากร
คนอื่น ๆ เห็นบทบาทและปฏิบัติตาม 
 4. ขนบธรรมเนียมประเพณี แตละบริษัทจะมีระบบและมีรูปแบบที่วางไว ซึ่งจะแสดงใหบุคลากร
เห็นถึงพฤติกรรมที่องคการคาดหวัง ในระดับสูงขึ้นไปจะมีพิธีการ ประเพณีตาง ๆ ที่เปนตัวอยางเดนชัดที่
องคการยึดถือ และปฏิบัติ 
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 5. ขายวัฒนธรรม คือ ชองทางการสื่อสารอยางไมเปนทางการที่สําคัญภายในองคการ โดยจะเปน 
“ผูนําสง” คานิยมเรื่องราวของวีรบุรุษตาง ๆ พวกชอบเลา ชอบซุบซิบ นักสืบ เปนขาย การส่ือสารที่ทรงพลัง
ในบริษัท การควบคุมขายตัวบุคคลเหลานี้ใหไดเปนวิธีเดียวที่จะชวยใหคนอื่น ๆ รับรูเขาใจเรื่องราวตาง ๆ ที่
เกิดขึ้นอยางถูกตอง 
 การที่แตละองคการมีเอกลักษณเฉพาะตัว เกิดจากการสรางคานิยม สรางขนบธรรมเนียมประเพณี
ของหนวยงาน ประกาศใหทุกคนรับรูผานขายวัฒนธรรมหรือชองทางการติดตอส่ือสารที่เปนทางการและไม
เปนทางการ ไดสงผลใหเกิดเปนวัฒนธรรมองคการที่เรียกวา “วัฒนธรรมเขมแข็ง” (Strong Culture) ที่มี
อิทธิพลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานใหมีศักยภาพ และเปนที่รับรูกันดวยความพรอมใจ กลาวคือ วัฒนธรรม
เขมแข็ง เปนกฎระเบียบไมเปนทางการที่กําหนดแนวทางในการประพฤติปฏิบัติของสมาชิกในองคการวาควร
เปนอยางไรทําใหรูถึงความคาดหวังที่องคการมีตอบุคคลแตละคน เปนผลใหบุคลากรไมตองใชเวลาในการ
ตัดสินใจการปฏิบัติในสถานการณตาง ๆ 
 รอบบินส (Robbins. 1994 : 247) ไดกลาวถึง วัฒนธรรมเขมแข็งวาเปนรูปแบบของวัฒนธรรมแกน 
หรือวัฒนธรรมหลัก ที่ประกอบดวยคานิยมหลัก (Core values) ที่สมาชิกยอมรับอยางหยั่งลึกและกระจายไป
ทั่วองคการ กลาวคือ สมาชิกในองคการยอมรับคานิยมหลักเปนแนวทางในการประพฤติปฏิบัติดวยความ
พรอมใจ ซึ่งรอบบินส กลาววา วัฒนธรรมองคการที่เขมแข็งจะสามารถสังเกตไดจากอัตราการลาออก 
(Turnover) ของพนักงานได วาจะมีสัดสวนที่นอยมาก 
 เฮลรีเจล สโลคัม และ วูดแมน (Hellriegel; Slocum; & Woodman. 1995: 447) กลาวถึงวัฒนธรรม
เขมแข็งวา เปนลักษณะที่ผูบริหารและพนักงานมีสวนรวมในการกําหนดคานิยม และแนวทางการประพฤติ
ปฏิบัติที่สอดคลองกัน อันจะกอใหเกิดการทํางานที่มีประสิทธิผล 3 ประการ คือ 
 1. วัฒนธรรมเขมแข็งทําใหเกิดผลดีตอการนดําเนินงานในเชิงกลยุทธ ในลักษณะที่สอดคลองกับ
การปฏิบัติงาน 
 2. วัฒนธรรมเขมแข็งชวยใหเปาหมายที่ไดกําหนดรวมกันมีความชัดเจน 
 3. วัฒนธรรมเขมแข็งเปนเครื่องมือในการชวยเสริมสรางแรงจูงใจ และกอใหเกิดความผูกพันใน
องคการ 

  
หนาที่ของวัฒนธรรมองคการ 
 วัฒนธรรมองคการเปนส่ิงที่มีคุณคาเพราะความเชื่อและคานิยมรวมทําใหยกระดับความรวมมือและ
ความผูกพัน ซึ่งพฤติกรรมดังกลาวสงผลตอประสิทธิภาพโดยตรง วัฒนธรรมองคการชวยสรรคสรางบูรณการ
ในองคการ ทําใหเกิดกลุมที่มีความเชื่อ คานิยม รวมท้ังปฏิสัมพันธของสมาชิกกับวัฒนธรรมองคการและความ
ชัดเจนของภารกิจ (Mission) จะทําใหสามารถทํานายประสิทธิผลองคการได รวมทั้งการมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจ และการตอบรับในทางบวกตอการเปลี่ยนแปลงองคการได 
 

วัฒนธรรมองคการกับการปรับตัว 
 วัฒนธรรมองคการเกี่ยวของกับการที่องคการมีปฏิสัมพันธกับแรงผลักดันจากภายนอกวัฒนธรรม
องคการจะชวยสรางความเขาใจรวมเกี่ยวกับ ภารกิจพ้ืนฐานและกลยุทธขององคการ เปาหมายที่ตองบรรลุ 
วิธีการในการบรรลุเปาหมาย มาตรฐานในการวัดความคืบหนาเพ่ือมุงสูเปาหมาย และวิธีที่จําเปนสําหรับแกไข
ใหบรรลุเปาหมายไดดีขึ้น 
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การแบงวัฒนธรรม 
 - ระบบของวัฒนธรรม แบงได 3 ระดับ คือ วัฒนธรรมระดับชาติ วัฒนธรรมระดับกลุม และ
วัฒนธรรมระดับองคการ ในการวิจัยพบวา วัฒนธรรมระดับชาติมีผลตอสมาชิกสูงกวาวัฒนธรรมองคการ 
 - ไชน (Schein. 1992: 17) ไดสรางกรอบการศึกษาระดับของวัฒนธรรมองคการมี 3 ระดับ คือ 
  1. ส่ิงประดิษฐและการสรางสรรคตาง ๆ (Artifacts) ที่ปรากฏใหเห็นแตไมสามารถ
ตีความหมายไดเสมอไป 
  2. คานิยม (Values) สมาชิกอาจปฏิบัติแตกตางไปในบางสถานการณ แตเปนคานิยมที่รูตัว มี
ผลแทจริงตอความตองการซึ่งสงผลตอความเชื่อวาควรทําอะไร 
  3. ขอสมมุติพ้ืนฐาน (Basic Assumption) ที่เปนผูปฏิบัติงานยึดถือเปนแนวกําหนดพฤติกรรม 
และรวมถึงขอสมมุติฐานซึ่งบอกบุคคลในวิธีการรับรู การคิด และความรูเกี่ยวกับเปาหมายในการปฏิบัติ ซึ่งขอ
สมมตินี้มีผลกระทบตอพฤติกรรมของสมาชิกองคการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 3  กรอบการศึกษาวัฒนธรรมองคการ 3 ระดับของไชน 
ที่มา: Edgar H. Schein. (1992). Organizational Culture and Leadership. 2nd ed. P.17; 
John M. Ivancevich & Micheal T. Matteson. (1990). Organizational Behavior and Management. 5th ed. P.73. 

ตัวอยางของส่ิงตาง ๆ ที่ถือวา
เปนวัฒนธรรมที่สามารถแบง
ออกไดเปน 3 ระดับ 
- เอกสาร 
- แผนแบบทางกายภาพ 
- การตกแตง 
- ภาษา 
- ภาษาเฉพาะกลุม 
- จริยธรรมและการปฏิบัติงาน 
- การจายคาจางยุติธรรม 
- ความภักดี 
- ความผูกพัน 
- การชวยเหลือซึ่งกันและกัน 
- การไดรางวัลตามผลการ 
  ปฏิบัติงาน 
- ความยุติธรรมในการบริหาร 
- การใหความสําคัญกับ 
  ความสามารถ 

ระดับท่ี 1 สิ่งประดิษฐ (Artifacts) 
- เทคโนโลยี 
- ศิลปะ 
- รูปแบบทางพฤติกรรมที่ 
 ปรากฏหรือไดยินไดฟง

ระดับท่ี 2 คานิยม (Values) 

- การทดสอบไดโดย
สภาพแวดลอมทางกายภาพ 

- การทดสอบไดเฉพาะโดย
ความเห็นที่สอดคลองทางสังคม 

ระดับท่ี 3 ขอสมมุติฐาน
(Basic Assumption) 
- สัมพันธภาพกับสภาพแวดลอม 
- ธรรมชาติของความจริงกาละ
และเทศะ 

- ธรรมชาติของกิจกรรมมนุษย 
- ธรรมชาติของมนุษยสัมพันธ 

โครงสรางและ
กระบวนการที่ปรากฏ

ตีความไดยาก 

ระดับการตระหนัก
รูที่สูงมากขึ้นเชน 
กลยุทธ เปาหมาย 

ยอมรับลวงหนา
โดยไมโตแยงวาส่ิง 
ที่ไมปรากฏใหเห็น 
จริงนั้นเปนจริง 
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 ส่ิงประดิษฐ (Artifacts) คือวัฒนธรรมองคการในระดับที่ปรากฏใหเห็นไดคือส่ิงประดิษฐ ซึ่งรวมถึงส่ิง
ที่ไดเห็น หรือรูสึกเมื่อบุคคลภายนอกเขาไปอยูในกลุมวัฒนธรรมแตกตางออกไป สภาพแวดลอมทางกายภาพ
ดานสถาปตยกรรม ภาษา เทคโนโลยีและผลผลิต ส่ิงสรางสรรคทางศิลปกรรม รูปแบบการแตงกาย การแสดง
อารมณ เรื่องเลาที่เกี่ยวกับองคการ วัฒนธรรมระดับนี้ ปรากฏเดนชัดแตก็แปลความหมาย (Decipher) ไดยาก 
ผูที่ศึกษาอาจอธิบายในสิ่งที่เห็นได แตไมสามารถตีความจากสิ่งที่ปรากฏใหเห็นนั้นไดเพียงลําพัง 
 คานิยม (Values) เมื่อมีการกอต้ังกลุมขึ้น กลุมจะสะทอนคานิยมเดิมออกมา และเมื่อปฏิบัติตอกันมา 
ก็จะกลายเปนคานิยมของกลุม และพัฒนาไปเปนขอสมมุติฐาน 
 ขอสมมุติพ้ืนฐาน (Basic Assumptions) เมื่อเกิดเปนความเชื่อโดยอัตโนมัติ โดยปราศจากขอสงสัย
วาส่ิงเหลานั้นเปนจริง เชื่อวาธรรมชาติของสิ่งตาง ๆ เกิดขึ้นตามวิถีทางที่ปรากฏนั้นโดยไมมีการโตแยง 
กลายเปนขอสมมุติฐานพ้ืนฐานรวมที่ฝงรากลึกภายในกลุมยากตอการเปลี่ยนแปลง เพ่ือใหเกิดความเขาใจใน
วัฒนธรรมองคกร ผูศึกษาจะตองพยายามทําความเขาใจกับขอสมมุติพ้ืนฐานรวมของกลุม รวมท้ังเขาใจ
กระบวนการเรียนรูวาขอสมมุติพ้ืนฐานนั้นเกิดขึ้นไดอยางไร 
 ขอสมมุติพ้ืนฐาน คานิยม ส่ิงประดิษฐ มีปฏิสัมพันธตอกระบวนการทางวัฒนธรรมอยู 4 ขั้นตอน 
(Gordon. 1999 : 348-349) 
 1. การยอมรับ (Manifestation) คือ การรับรู ความเขาใจและอารมณของสมาชิกองคการ เผยให
เห็นขอสมมุติในทางวัฒนธรรม 
 2. การตระหนัก (Realization) คือความเขาใจและอารมณเปล่ียนไปสูการมีส่ิงประดิษฐที่มีตัวตน
ชัดเจน เชนพิธีการ เรื่องเลาขาน 
 3. การสรางสัญลักษณ (Symbolization) คือส่ิงประดิษฐบางอยางไดกลายเปนสัญลักษณที่มี
ความสําคัญขึ้นมา 
 4. การตีความ (Interpretation) คือการที่บุคคลทั้งภายในและภายนอกองคการพิจารณา
ความหมายของสัญลักษณตาง ๆ 
 ปรากฏการณตาง ๆ ที่สังเกตไดและสัมพันธกับวัฒนธรรมองคการ คือ 1) พฤติกรรมตามปกติที่เห็น
ได 2) บรรทัดฐานของกลุม 3) คานิยมที่สําคัญ 4) ปรัชญา 5) กฎตาง ๆ 6) บรรยากาศองคการ 7) ทักษะที่
สําคัญ 8) วิธีคิด 9) การมีความหมายรวม 10) การมีสัญลักษณรวม (Luthans. 1998: 550; Schein. 1992: 8-9) 
 

ลักษณะสําคัญของวัฒนธรรมองคการ 
 วัฒนธรรมองคการเปนเรื่องที่คอนขางจะเปนนามธรรม เนื่องจากเกี่ยวของกับคานิยม และความเชื่อ
ของคนซึ่งเปนส่ิงที่จะสังเกตเห็นไดยาก จึงควรเขาใจถึงคุณลักษณะของวัฒนธรรมองคการเพื่อจะชวยให
มองเห็นภาพไดชัดเจนยิ่งขึ้น ซึ่งนักวิชาการมีความเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะของวัฒนธรรมองคการ ดังนี้คือ 
 การดอน (Gordon. 1999: 344-345) รอบบินส (Robbins. 1994: 245) และ เชอรเมอรฮอรน และ
คณะ (Schermerhon, et al. 1991 : 352) ไดศึกษาถึงคุณลักษณะสําคัญของวัฒนธรรมองคการโดยใหสมาชิก
ขององคการตาง ๆ แสดงความเห็นและไดรวบรวมลักษณะตาง ๆ ของวัฒนธรรมองคการสรุปวาคุณลักษณะที่
สําคัญจะมีอยูหลายประการดวยกันดังนี้คือ 
 1. การสงเสริมนวัตกรรมและยอมรับการเสี่ยง (Innovation and Risk Talking) คือการที่สมาชิก
ขององคการไดรับการกระตุนใหสรรคสรางนวัตกรรมใหม ๆ กลาเส่ียงในการดําเนินการดวยการแสวงหา
โอกาส และยอมรับความคิดใหม 
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 2. การใสใจตอรายละเอียด (Attention to Detail) คือระดับความคาดหวังที่สมาชิกองคการ
แสดงออกซึ่งความถูกตองในการวิเคราะห 
 3. การมุงผลผลิต (Outcome Orientation) คือ ระดับการบริหารมุงการปฏิบัติเพ่ือผลลัพธหรือ
ผลผลิตมากกวาการใสใจตอเทคนิคและวิธีการในการทําใหบรรลุผล 
 4. การใหความสําคัญกับสมาชิก (People Orientation) คือ การตัดสินใจทางการบริหารที่ใหความ
สนใจในผลลัพธ ที่จะกระทบตอสมาชิกในองคการ ผูบริหารใหความยุติธรรมเคารพในสิทธิของบุคคล ใหการ
สนับสนุน และไมสรางแรงกดดัน 
 5. การทํางานเปนทีม (Team Orientation) คือระดับที่กิจกรรมในงานตาง ๆ จัดขึ้น เพ่ือให
ความสําคัญกับงานตาง ๆ เปนทีม มากกวาเสนความสามารถของรายบุคคล 
 6. การมุงสูชัยชนะ (Aggressiveness) คือระดับที่สมาชิกในองคการแขงขันกันทํางานมากกวา
ทํางานสบาย 
 7. การมุงรักษาความมั่นคง (Stability) คือ ระดับที่กิจกรรมตาง ๆ ในองคการมุงรักษาไวซึ่ง
สถานภาพเดิมใหสามารถคาดการณส่ิงตาง ๆ ไดดวยการยึดถือกฎระเบียบ หวังผลการปฏิบัติการไดชัดเจน
และปลอดภัยซึ่งตรงขามกับการเจริญเติบโตขององคการ 
 8. การติดตอส่ือสาร (Communication) คือระดับการติดตอส่ือสารที่จํากัดอยูเฉพาะกับสายบังคับ
บัญชาอยางเปนทางการ 
 9. การฝกอบรมและพัฒนา (Training and Development) คือการใหความสําคัญกับการพัฒนา
วิชาชีพตามระบบขั้นตอน ความเต็มใจของฝายบริหารที่ใหโอกาสในการฝกอบรมสัมมนาใหเกิดการปฏิบัติงาน
อยางมีประสิทธิภาพ 
 10. การใหความดีความชอบ (Performance-Reward) คือการใหรางวัลตามความสามารถของ
ผูปฏิบัติงาน โดยมีบรรทัดฐานในการพิจารณาความดีความชอบ 
 11. การตัดสินใจ (Decision Making) คือการตัดสินใจและแกไขความขัดแยง 
 12. การวางแผน (Planning) ระดับการใหความสําคัญกับการวางแผนระยะสั้นและระยะยาว การ
วางแผนเชิงรับ (Reactive) การวางแผนแบบริเริ่มเชิงรุก (Proactive) และการมีสวนรวมในการวางแผนจาก
สมาชิกองคการ 
 13. การปฏิบัติทางการบริหาร (Management Practice) ความยุติธรรมและสอดคลองของนโยบาย
กับการปฏิบัติในการบริหาร การติดตอส่ือสารที่ชัดเจน การสรางสภาพแวดลอมที่สะดวกสบายในการทํางาน 
การชวยเหลือผูใตบังคับบัญชา 
 14. การปฏิบัติงานตามสบาย (Easygoingness) เนนสภาพของความสงบ อดทน ใจเย็น และความ
ขัดแยงต่ํา 
 15. การรักษาความอยูรอด (Fortress) ใหความสําคัญของการแข็งขันเพ่ือความอยูรอด ใหโอกาส
ปฏิบัติงานแกสมาชิก แตไมประกันความมั่นคงในงาน 
 16. วัฒนธรรมสโมสร (Club) ใหความสําคัญกับความจงรักภักดีและการทํางานเพื่อประโยชนของ
กลุม ยึดความอาวุโส ไมมีโอกาสกาวหนาอยางรวดเร็ว 
 17. การยึดความสามารถเฉพาะตัว (Baseball Team) ใหความสําคัญกับความสามารถเฉพาะตัวสูง 
ใหรางวัลตอบแทนเปนตัวเงินสูงจากผลงาน ความผูกพันในงานไมสําคัญเทากับผลงาน 
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 18. การใหความอิสระแกบุคคล (Individual Autonomy) คือระดับความรับผิดชอบอิสระและโอกาสที่
บุคคลในองคการไดรับการริเริ่มเพ่ือดําเนินการตาง ๆ 
 19. การยอมรับความขัดแยง (Conflict Tolerance) คือ ระดับที่มีความขัดแยงแฝงอยูใน
ความสัมพันธระหวางหมูเพ่ือนฝูงและกลุมทํางาน แตยังมีความเต็มใจ ซื่อสัตยตอกัน 
 20. การชี้นํา (Direction) คือ ระดับที่องคการกําหนดเปาหมายไวอยางชัดเจน และความคาดหวังใน
ผลการทํางาน 
 21. การแสดงตัว (Identify) คือ ระดับที่สมาชิกในองคการแสดงตัววาเปนสวนหนึ่งในองคการ
ทั้งหมดไมใชกลุมทํางานเฉพาะ หรือกลุมผูเชี่ยวชาญวิชาชีพเฉพาะ 
  

แนวคิดเก่ียวกับการรับรูวัฒนธรรมองคการ 
 มีผูศึกษาวัฒนธรรมองคการอยางเปนระบบและไดเสนอแบบการศึกษาวัฒนธรรมองคการไวหลาย
แบบ แตในการศึกษาวัฒนธรรมองคการครั้งนี้ ขอนําไปสูการศึกษาผลงานวิจัยตามทัศนะของนักวิชาการ
ตางๆ ซึ่งผูวิจัยจะนําเสนอตามที่มีการรวบรวมไว ดังนี้ 
 แบบการศึกษาการรับรูวัฒนธรรมองคการ แบงได 4 ประเภท 
 1. แบบการศึกษาการรับรูวัฒนธรรมองคการตามแนวความคิดของเอลเลียตต – เคมป 
 2. แบบการศกึษาการรับรูวัฒนธรรมองคการตามแนวความคิดของ Cameron และ Attington 
 3. แบบการศึกษาการรับรูวัฒนธรรมองคการตามแนวความคิด Schein 
 4. แบบการศึกษาการรับรูวัฒนธรรมองคการตามแนวความคิดของ Cooke และ Lafferty 
 5. แบบการศึกษาการรับรูวัฒนธรรมองคการตามแนวคิดของ Hofstede 
 

แบบการศึกษาการรับรูวัฒนธรรมองคการตามแนวความคิดของเอเลียตต-เคมป 
 การศึกษาวัฒนธรรมองคการตามแนวคิดของ เอลเลียตต – เคมป (Elliott-Kempt. 1999. Unpaged) 
แบงวัฒนธรรมองคการออกเปนส่ีประเภท คือ 
 1. วัฒนธรรมอํานาจ (Power) คือ ลักษณะองคการที่เนนการมีผูนําที่เขมแข็ง มีการควบคุมและกํากับ
การดูแลอยางใกลชิด เนนความจงรักภักดีตอผูนํา การเอาใจ เจานายเปนเรื่องสําคัญ การตัดสินใจขึ้นกับผูนํา 
 2. วัฒนธรรมการสนับสนุน (Support Culture) ลักษณะขององคการที่มีภาวะผูนํารวมกับโดยไมพ่ึง
โครงสรางที่เปนทางการเทานั้น เนนความรวมมือภายในกลุม 
 3. วัฒนธรรมบทบาท (Role Culture) คือลักษณะองคการที่เนนการติดตอที่เปนทางการเนน
ระเบียบปฏิบัติ มีกรอบการทํางานที่ชัดเจน มักเกิดปญหาความลาชาจากการปฏิบัติงาน  
 4. วัฒนธรรมการทาทาย (Challenge Culture) คือลักษณะองคการที่เนนความเปนสวนตัวสูง 
สนใจสิ่งใหม ๆ ไมชอบความลาชาของระบบราชการ 
  

แบบการศึกษาการรับรูวัฒนธรรมองคการตามแนวของคาเมรอน และเอตติงตัน 
 วัฒนธรรมองคการแบงออกเปนส่ีประเภท คือ วัฒนธรรมแบบครอบครัว วัฒนธรรมแบบเปลี่ยนแปลง
พัฒนา วัฒนธรรมแบบราชการ และวัฒนธรรมแบบการตลาด (Anderson. 2000 : 28-29; citing Cameron & 
Attington) 
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 ตัวแบบการศึกษาของคาเมรอนและเอตติงตัน ประยุกตมาจากพื้นฐานตัวแบบดานจิตวิทยาของจุง 
(Jung. 1923) และลักษณะวัฒนธรรม 3 แบบของโออุชิ (Ouchi. 1980) ซึ่งตัวแบบแบงเปน 4 มิติตามแนว
จิตวิทยาของจุง ในแตละมิติมีคุณลักษณะทางวัฒนธรรมที่โดดเดนเพียงดานเดียว คาเมรอนและเอตติงตันได
ใสคุณลักษณะทางวัฒนธรรมซึ่งเปนเสมือนกลไก การสื่อสารระหวางบุคคลของโออุชิ 3 แบบลงในแตละกริด 
คือการตลาด (Market) การปฏิบัติแบบราชการหรือแบบสายการบังคับบัญชาตามลําดับขั้น (Bureaucracies 
or Hierarchy) และลักษณะของพรรคพวกหรือครอบครัว (Clan) และประยุกตแนวคิดวัฒนธรรมแบบ 4 คือ 
การเปล่ียนแปลงพัฒนา (Adhocracy) มาจากแนวคิดของเบนนิส (Bennis. 1973) ทอฟฟเลอร (Toffler. 1980) 
มินซเบอรก (Minzberg. 1979) และ เฮดเบอรก ไนสตัมและสตารบัก (Hedberg; Nystrum; & Starbuck. 
1976) การจัดเรียงลักษณะทางวัฒนธรรมลงในแตละกริด ใชแนวคิดของการแลกเปลี่ยนดานราคา (Cost 
Approch) ซึ่งปรับมาจากทฤษฎีดานเศรษฐศาสตรและทฤษฎีองคการ (Anderson. 2000:28) ดังนี้ 
 สําหรับตัวแบบการศึกษาวัฒนธรรมองคการของคาเมรอนและเอตติงตันมีรายละเอียดดังนี้ 
 1. การรับรูวัฒนธรรมองคการ หมายถึง สภาพที่พนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) 
สาขาสํานักงานใหญสีลม  รับรูลักษณะของการปฏิบัติ การปรับเปล่ียนหรือพัฒนานวัตกรรมภายในองคการ
ของตนที่จะนําไปสูการแสดงพฤติกรรม การกระทํา และความคาดหวังของตน โดยแบงลักษณะวัฒนธรรม
องคการไดเปน 4 ลักษณะคือ 
  1.1 วัฒนธรรมแบบครอบครัว หมายถึง ลักษณะของวัฒนธรรมที่เนนใหสมาชิก รักสามัคคี 
และมคีวามสัมพันธที่ดีตอกัน ทํางานรวมกันและหวงใยตอกัน เหมือนญาติมิตร ไมถือตัวหรือสถานภาพเขาหา
กันในการทํางาน สมาชิกรวมมือชวยเหลือกันในการทํางาน มีความจริงใจตอกัน สงเสริมการเรียนรูใหแกกัน
และกัน ชวยกันผลักดันความกาวหนา และหวงใยในองคการ 
  1.2 วัฒนธรรมแบบเปลี่ยนแปลงพัฒนา หมายถึง ลักษณะของวัฒนธรรมที่เนนใหเสรีและ
ความคิดริเริ่มในการทํางาน มุงแสวงหาโอกาสหรือสรางสิ่งใหม ๆ เพ่ือความกาวหนาใหองคการ กลายอมรับ
ความเสี่ยงเพ่ือการปรับปรุงเปล่ียนแปลง สนใจการพัฒนาหรือเสาะหาสิ่งทาทายใหม ๆ เพ่ือมาปรับปรุงการ
ปฏิบัติงาน มีการกระตุนและสงเสริมการทํางานเปนทีม ใสใจกับผลงานและความกาวหนาของสมาชิก ใหการ
ฝกอบรมพัฒนาบุคลากรตามขั้นตอน 
  1.3 วัฒนธรรมแบบราชการ หมายถึง ลักษณะวัฒนธรรมที่เนนการติดตอประสานงาน 
ส่ือสารและสั่งการอยางเปนทางการ มีระเบียบหรือขอบังคับการปฏิบัติงานตาง ๆ กําหนดไวอยางชัดเจน ตอง
ใสใจและปฏิบัติตามระเบียบขั้นตอนตางๆ การปฏิบัติงานหรือแกปญหาตางๆ มักทําตามแบบเดิมๆ ที่เคยทํา
มา สมาชิกมักเปนผูตามที่ดีเวลาทํางาน การตัดสินใจถือเอานโยบายหรือระเบียบแบบแผนเปนที่ต้ัง การสั่ง
การเปนไปตามลําดับขั้นตอนสายการบังคับบัญชา 
  1.4 วัฒนธรรมแบบการตลาด หมายถึง ลักษณะของวัฒนธรรมที่เนนผลสําเร็จของการ
ปฏิบัติงานสูง มีบรรยากาศของการแขงขันในการทํางาน จะไดรับการยอมรับสูงถาทํางานสําเร็จตามเปาหมาย
หรือมีผลงานโดดเดนเหนือผูอ่ืน ตองใชความคิดริเริ่มสวนบุคคลสูงในการทํางาน สมาชิกมุงมั่นทํางานหนักใน
แตละวัน เนนการสรางผลงานที่ประหยัดและมีคุณภาพมุงสรางความพึงพอใจใหลูกคา และมุงผลงานตาม
เปาหมายเปนหลัก มากกวายึดถือขั้นตอนการทํางาน 
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แบบการศึกษาการรับรูวัฒนธรรมองคการตามแนวคิดความคิด Schein 
 การศึกษามิติของวัฒนธรรมองคการตามแนวคิดของ Schein (วิริยาภรณ สุวัฒนสวัสดิ์. 2539: 28-31 
และทิพวรรณ หลอสุวรรณรัตน. 2545: 204) ไดทําการเลือกมิติสําคัญ 7 มิติที่เกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ โดย
มีรายละเอียดของมิติตาง ๆ ดังนี้ 
 1. ความสัมพันธของมนุษยตอธรรมชาติ (Humanity’s relationship to nature) โดยศึกษาถึง
ความสัมพันธระหวางองคการกับสภาพแวดลอมวามีลักษณะใด เปนความสัมพันธในลักษณะอยูภายใต หรือ
อยูเหนืออิทธิพลของส่ิงแวดลอม หรือปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมดวยการหาแนวทางที่เหมาะสม 
การศึกษาความสัมพันธดังกลาวจะพิจารณาจากการกําหนดเปาหมายวัตถุประสงค ภารกิจ และงานที่ตอง
รับผิดชอบหลักตอสภาพแวดลอม ซึ่งรวมถึงสภาพทางเทคโนโลยี การเมือง เศรษฐกิจและสังคมดวย 
 2. ลักษณะของความจริงและความถูกตอง (Nature of reality and truth) การกําหนดและการ
คนหาความจริงนี้ จะเกี่ยวของสัมพันธระหวางมนุษยตอธรรมชาติ โดย Schein ไดแบงระดับของความเปนจริง
ออกเปน 3 กลุม คือ 
  2.1 ความเปนจริงภายนอก (External physical reality) 
  2.2 ความเปนจริงทางสังคม (Social reality) 
  2.3 ความจริงของแตละบุคคล (Individual reality) 
 3. ลักษณะธรรมชาติของเวลา (The nature of time) การกระทําควรเนนมิติเวลาใดสําคัญ อดีต 
ปจจุบัน หรืออนาคตโดยเฉพาะการกระทําในชีวิตประจําวัน 
 4. ลักษณะของธรรมชาติมนุษย (The nature of human mature) โดยศึกษาถึงสัญชาติญาณ
พ้ืนฐานและพฤติกรรมของสมาชิกในองคการ “ลักษณะธรรมชาติของมนุษย” หมายถึง การมองถึงลักษณะของ
สมาชิกและผูบริหารวามีลักษณะอยางไร และควรจะมีลักษณะอยางไร การรับรูเกี่ยวกับลักษณะของสมาชิกใน
องคการ อาจพิจารณาลักษณะโดยพื้นฐานในฐานะคนดีที่มีความรับผิดชอบ หรือในฐานะคนเลวที่ตองไดรับ
การควบคุม และอาจพิจารณาถึงความตองการของสมาชิกอันเปนส่ิงจูงใจใหเกิดพฤติกรรมที่แตกตางกัน 
 5. ลักษณะของการกระทําของมนุษย (The nature of human activity) การกระทําของมนุษยที่
แตกตางกันเปนผลมาจากวัฒนธรรมที่มีจุดเนนเกี่ยวกับการกระทําของมนุษยใน 3 ลักษณะ ดังนี้ 
  - เนนการกระทํา (Doing orientation) 
  - เนนสภาพที่เปนอยูในปจจุบัน (Being) 
  - เนนการกระทาํที่กําลังจะเกิดขึ้น (Being becoming) 
 6. ลักษณะของสัมพันธภาพระหวางมนุษย (The nature of human relationships) สัมพันธภาพ
ระหวางสมาชิกในองคการนับเปนส่ิงสําคัญ เพราะสมาชิกในองคการในฐานะมนุษยยอม มีความตองการความ
มั่นคงปลอดภัย ความรักความผูกพัน 
 7. ลักษณะของความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันหรือแตกตางกัน 
  Schien ชี้ใหเห็นวาคติฐานที่เกี่ยวกับความสัมพันธของมนุษยสามารถชวยแกไขปญหาตาง ๆ 
ในองคการได และช้ีใหเห็นถึงลักษณะบางประการที่เกี่ยวกับความสัมพันธภายในองคการที่แสดงออกมาใน
ลักษณะตาง ๆ เชน ลักษณะการใชอํานาจ (Power) การมีอิทธิพลตอกัน (Influence) และสายการบังคับ 
(Hierarchy) ตลอดจนลักษณะความสนิทสนม (Intimacy) และ สัมพันธภาพระหวางกลุม (Peer relationship) 
  Schein ยังไดเสนอวา เพ่ือใหเกิดความเขาใจและสามารถมองภาพขององคการได อยาง
ครอบคลุม ควรทําการศึกษาในสวนที่เกี่ยวกับส่ิงที่มนุษยและสรางขึ้นมาเพ่ิมเติม ตัวอยาง เชนเหตุการณ
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ประวัติ ความเปนมาของบริษัทหรือองคการ โดยประเด็นในการศึกษาจะเกี่ยวกับภารกิจ และกลยุทธ 
เปาหมาย วิธีปฏิบัติ การประเมินและการแกไข ความผูกพันระหวางสมาชิกอํานาจและสถานภาพ การใหส่ิง
ตอบแทนและการลงโทษ 
 

แบบการศึกษาการรับรูวัฒนธรรมองคการตามแนวความคิดของ Cooke และ Lafferty 
 การศึกษาวัฒนธรรมองคการตามแนวความคิดของ Cooke และ Lafferty (วรนุช เนตรพิศาลวนิช. 
2538: 29-35) ไดสํารวจถึงลักษณะของวัฒนธรรมองคการโดยวัดการรับรูของบุคคลในองคการในแงของ
พฤติกรรมการแสดงออก และบรรทัดฐานการปฏิบัติงานของสมาชิกในองคการ ที่นํามาจากแนวทฤษฎีแบบ
แผนการดําเนินชีวิตรวมกับทฤษฎีสัมพันธภาพระหวางบุคคลกับการทํางาน และทฤษฎีแรงจูงใจตามความ
ตองการของบุคคลของมาสโลว และแมคเคลแลนด ที่ตองการความพอใจสูงสุด คือ ดานความสําเร็จ และความ
ตองการดานความสมหวัง ความคาดหวังตามความนึกคิดของตนรวมทั้งตองการใหบุคคลอื่นยอมรับและเห็น
คุณคาของตน ในทางตรงกันขามความตองการของบุคคลในระดับที่ตํ่ากวา คือ ตองการความมั่นคงในชีวิต ทํา
ใหพฤติกรรมและบุคลิกของบุคคลมุงเนนไปในทางปกปองตนเองในแนวทางหลีกเล่ียง และตอตานหรือมุงเนน
อํานาจ Cooke และ Lafferty ไดนําแนวความคิดทฤษฎีผูนําของคาทซ มาซีโอบ้ี และมอรส (Katz; Maceoby; 
& Morse. 1959) และ สโตกกิล (Stoggill. 1963) ที่แบงรูปแบบผูนําเปน 2 รูปแบบ คือ แบบมุงเนน “บุคคล” 
และมุงเนน “งาน” จากแนวความคิดของทฤษฎีนี้ ประกอบกับเปนลักษณะการดําเนินชีวิตของบุคคลใน
องคการดังกลาวที่มีคานิยมความเชื่อแนวทางในการประพฤติปฏิบัติตามบรรทัดฐานที่องคการนั้นมีอยู 
พฤติกรรมการแสดงออกของบุคคลในองคการนั้น หมายถึง วัฒนธรรมองคการ นั่นเอง (organizational 
culture) จากการศึกษาของ Cooke และ Lafferty ไดนําแนวความคิดทั้งหมดดังกลาวขางตนมาเปนกรอบ
แนวคิดในการวัดลักษณะของวัฒนธรรมองคการไดเปน 3 ลักษณะ คือ 
 1. ลักษณะสรางสรรค (Constructive styles) หมายถึง องคการที่ใหความสําคัญของคานิยมในการ
ทํางาน โดยมุงเนนที่ความพึงพอใจของบุคลากรในองคการ คือ ความตองการความสําเร็จ ตองการไมตรี
สัมพันธ รวมท้ังสงเสริมใหบุคลากรมีความสัมพันธและสนับสนุนซึ่งกันและกัน มีความรักตอกัน และมีลักษณะ
ของการทํางานที่สงผลใหบุคลากรในองคการประสบผลสําเร็จในการทํางาน สามารถแบงไดเปน 4 มิติคือ 
  1.1 มิติเนนความสําเร็จ (Achievement) คือ องคการที่ภาพรวมในลักษณะการทํางานที่ดี มี
คานิยม และพฤติกรรมการแสดงออกในการทํางานของพนักงาน มีการตั้งเปาหมายของการทํางานรวมกัน 
พฤติกรรมการทํางานของทุกคนในองคการเปนลักษณะของการมีเหตุมีผล มีหลักการและเปนนักวางแผนที่มี
ประสิทธิภาพ มีความกระตือรือรน มีความสุขและความสนุกกับการทํางาน รูสึกวางานมีความทาทายและมี
ความหมายอยูตลอดเวลา ลักษณะเดน คือ พนักงานมีความกระตือรือรน และรูสึกวางานมีความทาทาย
ความสามารถอยูตลอดเวลา 
  1.2 มิติเนนสัจการแหงตน (Self-actualizing) คือ องคการที่มีคานิยมพฤติกรรมการแสดงออก
ในทางสรางสรรค เนนความตองการของบุคคลในองคการตามความนึกคิดและความคาดหวัง เปาหมายของ
การทํางานอยูที่คุณภาพมากกวาปริมาณงานที่ไดรับมอบหมาย รวมท้ังความสําเร็จของงานมาพรอม ๆ กับ
ความกาวหนาของพนักงานฯ ทุกคนมีความภาคภูมิใจในงานของตนเอง พนักงานทุกคนไดรับการสนับสนุนใน
การพัฒนาตนเองจากงานที่ทําอยู สามารถพัฒนางานของตนเองอยางอิสระ และมีเปาหมายการทํางานของตน
สอดคลองกับเปาหมายขององคการลักษณะเดน คือ เปนบุคคลที่มีความยึดมั่นผูกพันกับงาน และมีบุคลิกภาพ 
ที่มีความพรอมในการทํางานสูง 
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  1.3 มิติเนนบุคคลและการกระตุน (Humanistic-encouraging) คือองคการที่มีคานิยมและ
พฤติกรรมการทํางานการบริหารแบบมีสวนรวมและมุงเนนบุคคลเปนศูนยกลางใหความสําคัญกับพนักงาน วา
เปนทรัพยากรที่มีคามากที่สุดขององคการ การทํางานมีการติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ บุคลิกภาพของ
พนักงานมีความสุข ความภูมิใจ และสนุกกับการนิเทศการสอนงานและบทบาทการเปนพ่ีเล้ียง และไดรับการ
สนับสนุนความกาวหนาจากการทํางานอยางสม่ําเสมอลักษณะเดน คือ ทรัพยากรบุคคล เปนส่ิงที่สําคัญที่สุด
ขององคการ 
  1.4 มิติเนนไมตรีสัมพันธ (Afflictive) คือ องคการที่มีคานิยมและพฤติกรรมการแสดงออกที่
มุงเนนใหความสําคัญกับสัมพันธภาพระหวางบุคคล พนักงานในองคการมีความเปนกันเอง เปดเผย และรับรู
ถึงความรูสึกของเพ่ือนรวมงาน การแสดงออกของพนักงานจะเนนการทํางานในลักษณะใหความอบอุน ให
การยอมรับ มีการแบงปน เขาใจความรูสึก ซึ่งกันและกันในการทํางานแบบเอาใจเขามาใสใจเรา ลักษณะเดน 
คือ ความเปนเพ่ือนและความจริงใจท่ีมีตอกัน 
 2. ลักษณะตั้งรับ – เฉ่ือยชา (Passive/Defensive styles) หมายถึง องคการที่มีคานิยมและ
พฤติกรรมการแสดงออกที่มุงเนนความตองการความมั่นคงของพนักงาน และลักษณะของผูนําที่มุงเนนบุคคล 
เนนการคลอยตามความคิดของผูบริหาร ยึดถือกฎระเบียบแบบแผนพึ่งพาผูบริหารและพยายามหลีกเล่ียงงาน
หรือการกระทําที่ตองรับผิดชอบ ยอมรับการมอบหมายงานจากผูบริหาร พนักงานเนนสัมพันธภาพระหวาง
บุคคลในลักษณะปกปองตัวเอง และต้ังรับเปนแนวทางที่ทําใหมั่นคง ปลอดภัยและกาวหนาในการทํางาน แบง
ออกเปน 4 มิติ คือ 
  2.1 มิติเนนการเห็นพองดวย (Approval) คือ องคการที่มีคานยิมและพฤติกรรมการแสดงออกที่
บุคคลใหการยอมรับซึ่งกันและกัน หลีกเล่ียงความขัดแยงที่อาจเกิดขึ้นพฤติกรรมที่ถูกตอง คือ พยายามเห็น
ดวย และคลอยตามความคิดเห็น การปฏิบัติตัวเหมือนกับบุคคลสวนใหญในองคการ ลักษณะของการคลอย
ตามเปนไปในรูปแบบที่บุคคลในองคการพึงพอใจลักษณะเดน คือ ตองปฏิบัติงานใหเหมือนกับบุคคลอื่น ๆ ใน
องคการ และการเห็นดวยกับแนวความคิดของผูบริหารและผูรวมงาน 
  2.2 มิติเนนการกฎระเบียบ (Conventional) คือ องคการที่มีคานิยมและพฤติกรรมการแสดง
ออกแบบอนุรักษนิยม ยึดธรรมเนียมแบบแผนการปฏิบัติที่มีการควบคุมดวยกฎระเบียบ ทุกคนในองคการตอง
ปฏิบัติตามกฎระเบียบที่วางไวอยางเครงครัด และมีความรูสึกที่ดีตอระเบียบและกฎนั้น ๆ จะขัดตอกฎระเบียบ
ไมได มีคานิยมของระบบอาวุโสและอนุรักษนิยมเชนเดียวกับระบบราชการ ลักษณะเดน คือ ระบบอนุรักษ
นิยม และมีการยึดกฎระเบียบปฏิบัติเปนบรรทัดฐานในการทํางานอยางเครงครัด 
  2.3 มิติเนนการพึ่งพา (Dependent) คือ องคการมีคานิยมและพฤติกรรมการแสดงออกที่
สะทอนถึงสายการบังคับบัญชาศูนยรวมของการบริหารจัดการ การตัดสินใจอยูที่ผูบริหาร หรือผูนํากลุม ซึ่ง
ทุกคนตองปฏิบัติตามการตัดสินใจ และเชื่อวาการตัดสินใจนั้นถูกตอง มุงที่ปกปองตนเอง โดยการปฏิบัติตาม
ผูบริหารหรือสายการบังคับบัญชาแนะนํา ลักษณะเดนคือ ทุกคนเปนผูตามที่ดีและมีความระมัดระวังตัวอยาง
สูงในการปฏิบัติงาน 
  2.4 มิติเนนการหลีกเล่ียง (Avoidance) คือ องคการที่มีคานิยมและพฤติกรรมการแสดงออกที่
เนนการลงโทษ เมื่อเกิดความผิดพลาดในการทํางาน ทําใหผูปฏิบัติงานพยายามกระจายความรับผิดชอบการ
ทํางานในลักษณะที่เทา ๆ กันกับบุคคลอื่น และพยายามหลีกเล่ียงการกระทําตาง ๆ ที่อาจทําใหเกิดความ
ผิดพลาดในการทํางานและการถูกตําหนิ หลีกเล่ียงการทํางานและการปฏิบัติตัวที่อาจกอใหเกิดความขัดแยง 
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และความผิดตาง ๆ เกี่ยวกับเหตุการณที่ตองตัดสินใจพยายามหลีกเล่ียงใหผูรวมงานหรือผูบริหารเปนผู
ตัดสินใจ ลักษณะเดน คือ หลีกเล่ียงการตัดสินใจและพยายามทํางานที่มีการเสี่ยงนอยที่สุด 
 3. ลักษณะตั้งรับ-กาวราว (Aggressive / Defensive styles) คือ องคการที่มีคานิยมและพฤติกรรม
การแสดงออกถึงลักษณะผูนําที่มุงเนนงาน และเนนความตองการความมั่นคงของพนักงาน ลักษณะการ
ทํางานมุงเนนอํานาจ มีความคิดเห็นตรงกันขาม มีการแขงขันชิงดีชิงเดนตอตาน และมุงการทํางานที่ตอง
สมบูรณแบบเสมอ สามารถแบงลักษณะวัฒนธรรมองคการรูปแบบนี้ไดเปน 4 มิติ คือ 
  3.1 มิติเนนการเห็นตรงกันขาม (Oppositional) คือองคการที่มีคานิยมและพฤติกรรมการ
แสดงออกในลักษณะการเผชิญหนาอยางมาก มีคานิยมในการบริหารที่เนนการเจรจาตอรอง พนักงานจะรูสึก
วามีคุณคาหากไดแกไขปญหาเฉพาะหนา ไมมีการวางแผนลวงหนา การแกไขปญหาเฉพาะหนากอใหเกิด
ความขัดแยงกับบุคคลอื่นเสมอ ๆ พนักงานจะแสดงถึงความขัดแยงในลักษณะชอบสงสัยไมไววางใจบุคคลอื่น 
แสดงอาการตําหนิ และตอตานการเปลี่ยนแปลงหรือตอตานความคิดเห็นของผูอ่ืนเสมอ ๆ ลักษณะเดนคือ 
ชอบตอตานทุกส่ิงทุกอยาง และมีขอตําหนิทําใหขัดแยงกันเองเปนประจํา 
  3.2 มิติเนนอํานาจ (Power) คือ องคการที่มีคานิยมและพฤติกรรมการแสดงออกโดยมี
โครงสรางการบริหารแบบไมมีสวนรวม เนนที่อํานาจหนาที่และบทบาทของแตละคนจะถูกกําหนดจาก
ตําแหนงที่ดํารงอยู รางวัลที่ไดรับจากหนวยงาน คือ การเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนง การเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้น 
ทําใหไดควบคุมพนักงานที่อยูในระดับต่ํากวา การไดมาซึ่งอํานาจหนาที่เปนตัวบงบอกถึงความมั่นคงในการ
ทํางาน ลักษณะเดน คือ ชอบการควบคุมผูอ่ืนและมีความเชื่อในเรื่องการผลักดัน เหตุการณตาง ๆ ใหเกิดขึ้น
ในองคการ 
  3.3 มิติเนนการแขงขัน (Competive) คือ องคการที่มีคานิยมและพฤติกรรมการแสดงออกของ
พนักงานในลักษณะของการแขงขันที่ตองการมีการแพ-ชนะ พนักงานตองชนะและดีกวาคนอื่น ทําใหทุกคนมุง
การแขงขันกัน เพ่ือรักษาความรูสึกถึงการมีคุณคาของตนเองจากการแบงระดับในที่ทํางาน และเปนการวัดผล
ของการทํางานในรูปของผลงานที่มากกวาและดีกวาผูรวมงานอื่น ๆ ลักษณะเดน คือ ชอบการแขงขันและการ
ทํางานทุกส่ิงทุกอยางตองมีลักษณะทาทายใหเกิดการแขงขันในการทํางาน พนักงานทุกคนยอมรับและมี
ความเชื่อวาการทํางานตองมีการแขงขันจึงจะสามารถประสบความสําเร็จ 
  3.4 มิติเนนความสมบูรณแบบ (Perfectionistic) คือ องคการที่มีคานิยมและพฤติกรรมการ
แสดงออกถึงลักษณะเจาระเบียบ ลักษณะเดน คือ มีความพิถีพิถันในการทํางานอยางละเอียดถ่ีถวน ยึดมั่นใน
ระบบการทํางานมาก เนนที่การทํางานอยางหนักและพนักงานมีความตั้งใจในการทํางานสูง แตไดผลงานและ
ผลผลิตตามเปาหมายขององคการนอยมาก ใชเวลาในการทํางานนานมาก และจะตําหนิความผิดพลาดของตนเอง 
  จากการศึกษาถึงรูปแบบวัฒนธรรมองคการของ Cooke และ Lafferty พบวา วัฒนธรรมองคการ
ลักษณะสรางสรรค แสดงถึงวัฒนธรรมองคการทางบวก (excellent organization) ในการใหประสิทธิผลสูงสุด
แกองคการ กลาวคือ วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคใหความสําคัญกับความพึงพอใจของสมาชิกใน
องคการภายใตบรรยากาศการทํางานแบบระบบเปด ใหการสนับสนุนและประสานงานซึ่งกันและกันในการ
ปฏิบัติงาน เพ่ือที่จะบรรลุถึงเปาหมายที่ไดรวมกันตั้งไว การยอมรับซึ่งความคิดและการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดลอม เปนการสรางสรรคและปรับเปล่ียนองคการใหมีสภาพสอดคลองเหมาะสมไดเปนอยางดี นํามา
ซึ่งความพึงพอใจและประสิทธิภาพในการปฏิบัติของสมาชิกในองคการ และรวมถึงผลผลิตที่มีคุณภาพในที่สุด
ในทางตรงกันขามวัฒนธรรมองคการลักษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา และลักษณะตั้งรับ-กาวราว ใหความสําคัญอยูที่
ความคงที่ขององคการกลาวคือ เปนไปในลักษณะการตอตานหรือไมยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น ดวย
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ลักษณะและรายละเอียดของทั้งสองรูปแบบวัฒนธรรมองคการ เปนปจจัยและเหตุใหสมาชิกในองคการยึดติด
อยูกับกฎระเบียบหรือแบบแผนที่มีอัตราการเสี่ยงตอการผิดพลาดใหนอยที่สุด เพ่ือความกาวหนาและมั่นคงใน
อานชีพการงาน รวมถึงการยอมรับการเปนสมาชิกในระบบสังคมนั้น ๆ ดังนั้นรูปแบบวัฒนธรรมองคการที่มี
คานิยมและพฤติกรรมการแสดงออกตามวัฒนธรรมองคการลักษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชาและวัฒนธรรมองคการ
ลักษณะตั้งรับ-กาวราว อาจเปนอุปสรรคตอการปรับเปล่ียนพัฒนาองคการและบุคลากรไดยากกวาวัฒนธรรม
องคการลักษณะสรางสรรค 
 โดยสรุปจากการศึกษาถึงรูปแบบวัฒนธรรมของ Cooke และ Lafferty กลาวไดวา วัฒนธรรม
องคการมีปจจัยหลายปจจัยที่ข้ึนอยูกับรูปแบบและลักษณะของวัฒนธรรมองคการที่ปรากฏในแตละองคการ 
กรณีที่มีวัฒนธรรมองคการลักษณะเขมแข็ง คือ อยูในทิศทางบวกเปนพฤติกรรมที่สรางสรรคและมีจุดมุงหมาย 
เชน การทํางานเปนทีม การยึดวัตถุประสงครวมกัน เปนตน นับเปนปจจัยที่นําไปสูการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของพนักงานรวมถึงผลผลิตที่มีคุณภาพดวยเชนกัน ในทางตรงกันขามถา
วัฒนธรรมองคการมีลักษณะออนแอ หรือเปนไปในทิศทางลบ เชน มีการแขงขัน ตอตานและไมไววางใจกัน 
เปนตน ปจจัยดังกลาวเปนเหตุใหความรูสึกรวมและตรงกันของคานิยมระดับสมาชิกในองคการไมสอดคลอง
กัน เปนผลใหเกิดความสับสนและความไมชัดเจนในการปฏิบัติงานและคุณภาพงานลดลงได 
  

แบบการศึกษาการรับรูวัฒนธรรมองคการตามแนวความคิดของ Hofstede 
 วัฒนธรรมองคการตามแนวคิดของ Hofstede ซึ่งไดศึกษาโดยแบงวัฒนธรรมองคการตาม
แบบจําลองมิติของวัฒนธรรมเปน 6 มิติ (ชลธิชา หวังรวยนาม, 2542 : 18-24) ดังนี้ 
 1. ความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ (Power Distance) เปนมิติที่สะทอนใหเห็นถึงลักษณะความสัมพันธ
ระหวางหัวหนากับลูกนองหรือกับพนักงานในองคการ ซึ่งเขาไดใหความหมายไววา เปนขอบขายซึ่งสมาชิก
ขององคการ หรือสถาบันคาดหวัง และยอมรับวามีการกระจายอํานาจที่ไมเทาเทียมกัน องคการที่มีความ
เหล่ือมลํ้าของอํานาจกวาง สถานภาพของผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ปรากฏออกมาในรูปของความ
ไมเทาเทียมกัน คือ ระบบการจัดลําดับฐานตําแหนงมีความเหลื่อมลํ้า เปนองคการที่มีการรวมอํานาจไวที่
ศูนยกลาง ผูใตบังคับบัญชาคาดหวังวาจะไดรับการบอกใหทําอะไรบาง มีบุคลากรระดับหัวหนามาก ระดับชั้น
ของโครงสรางเปนแนวสูง มีชองวางของระบบเงินเดือนระหวางผูบริหารระดับสูงกับพนักงานระดับลาง
ผูบังคับบัญชาจะเปนผูออกคําส่ังและเปนผูกําหนดวิธีการติดตอระหวางผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชามี
แนวคิดเกี่ยวกับผูบังคับบัญชาวา เปนผูเผด็จการอยางพอพระ (Benevolent Autocrat) คือ ผูบริหารใหความ
สนใจสูงสุดในงาน แตสนใจต่ําสุดในดานสัมพันธภาพสวนรูปแบบความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับ
ผูใตบังคับบัญชาในองคการที่มีความเหลื่อมลํ้าของอํานาจกวาง ในดานความรูสึกนั้น ผูบังคับบัญชาที่มีความ
อาวุโสจะไดรับความนับถือมากกวาผูบังคับบัญชาอายุนอย มีการาแบงยศแบงชั้น มีที่จอดรถประจําตําแหนง 
  องคการที่มีความเหลื่อมลํ้าของอํานาจแคบ ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชามีสิทธิใกลเคียง
กัน ระบบการจัดลําดับฐานะตําแหนง เปนเพียงความไมเทาเทียมกันตามบทบาทที่กําหนดขึ้น เพ่ือความ
เหมาะสมในการบริหาร และบทบาทนี้จะเปล่ียนแปลงไดเสมอ ภายในองคการมีการกระจายอํานาจยุติธรรม 
โครงสรางเปนแบบปรามิดแนวราบ และมีจํานวนบุคลากรในระดับบริหารจํากัด ชองวางของระบบเงินเดือน
ระหวางผูบริหารระดับสูงกับระดับลางมีนอยไมมีผูใดไดรับสิทธิพิเศษ ผูบังคับบัญชามีการพูดเขาถึง
ผูใตบังคับบัญชา และผูบังคับบัญชาใชระบบการปกครองแบบประชาธิปไตย ซึ่งเปนที่ยอมรับของทุกคนในที่
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ทํางาน ผูใตบังคับบัญชาคาดหวังวาจะมีสิทธิในการออกเสียงเกี่ยวกับงานของเยา และยอมรับวา
ผูบังคับบัญชาจะเปนผูที่มีสิทธิขาดในการตัดสินใจขั้นสุดทาย 
  ลักษณะความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ เปนการแสดงใหเห็นถึงความแตกตางกันในรูปแบบของ
สมาชิก ถูกแบงออกเปนชั้น ๆ ดวยวิธีการของการใชอํานาจ การบังคับบัญชา ความมีชื่อเสียงสถานภาพทาง
สังคม ความมั่งคั่ง และวัตถุนิยม เชน 
  - การปฏิบัติหนาที่ตามการควบคุมอยางเครงครัด 
  - ระดับชั้นขององคการที่มีมากเกินไป 
  - การยึดมั่นในคําส่ังและการสั่งการ 
  - การควบคุมที่ไมมีการกระจายอํานาจ 
  - พฤติกรรมของผูนําที่ส่ังการ 
  - การกําหนดแบงสรรสิทธิพิเศษใหกับผูมีอํานาจ 
  - ความแตกตางเรื่องผลตอบแทนระหวางพนกังานระดับลางกับผูบริหารระดับสูง 
  - การยืนยันในเรื่องของการปฏิบัติตามและอํานาจแบบศูนยกลางปจจัยที่เปนตัวบงชี้ถึง
ลักษณะความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ คือ 
  - การจัดตั้งและการดํารงไวซึ่งความมีอํานาจเหนือกวาและการครอบงํา  
  - การควบคุมอํานาจที่มีนอยกวาดวยการใชอํานาจที่มากกวา 
 2. การหลีกเล่ียงความไมแนนอน (uncertainty avoidance) การหลีกเล่ียงความไมแนนอนเปนมิติ
ที่อธิบายถึงวิธีการแกปญหาความขัดแยง หรือความกาวราวที่อาจจะเกิดขึ้นของคนในสังคม แตละสังคม เปน
ขอบเขตซึ่งสมาชิกในวัฒนธรรมนั้นรูสึกกลัว เนื่องจากมีความไมแนนอนหรือไมรูสถานการณที่แนนอน 
  องคการจะมีการหลีกเล่ียงความไมแนนอนมากหรือนอย ขึ้นอยูกับระดับความวิตกกังวลที่เกิด
จากความกลัววาจะเกิดส่ิงที่กอใหเกิดความเสียหายหรือความผิดพลาด ถาองคการรูสึกวาอาจจะเกิดความ
ผิดพลาดหรือความไมปลอดภัยแนนอน องคการก็จะหาวิธีปองกันเพ่ือหลีกเล่ียงความไมแนนอนหรือความ
ผิดพลาดที่อาจจะเกิดขึ้น จึงอาจกลาวไดวาการหลีกเล่ียงความไมแนนอนจะมีความสําคัญเพียงใด ขึ้นอยูกับ
การรับรู ประสบการณ และความรูสึกสวนบุคคล 
  การหลีกเล่ียงความไมแนนอในองคการจะมีการกําหนดกฎระเบียบขอบังคับเพ่ือปองกันความ
ไมแนนอนที่เกิดจากพฤติกรรมของคนอื่น ในองคการที่มีการหลีกเล่ียงความไมแนนอนสูง จะมีการกําหนดกฎ
ขอบังคับทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการมาก เพ่ือควบคุมสิทธิและหนาที่ของแตละคนในองคการ 
กฎเกณฑภายในและระเบียบที่ใชควบคุมในการทํางานมีมาก มีการทํางานหนักเรงรีบ ในทางตรงกันขาม 
องคการที่มีการหลีกเล่ียงความไมแนนอนต่ํา มีความวิตกกังวลต่ํา พนักงานจะทํางานหนักก็ตอเมื่อเขา
ตองการทํางาน ไมไดเกิดจากแรงขับภายในที่จะทํากิจกรรมนั้น พนักงานชอบที่จะผอนคลาย และเปนผู
กําหนดกรอบของเวลาในการทํางานเอง 
  ลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอน เปนระดับของการลดความเสี่ยง ความไมแนนอน โดย
นําความคิดของส่ิงที่มีอยูแลว หรือเปนส่ิงที่ไดกระทํามาแลว และประสบผลสําเร็จมาดัดแปลงเพื่อนําไปใช
เหมาะสมกับตน และลดความเสี่ยงตอการไมประสบความสําเร็จ เชน 
  - ความมั่นใจกับส่ิงที่มีการรับรองเปนทางการและมีหลักฐานที่แนนอน 
  - ความมั่นใจเชื่อถือคําแนะนําจากผูชํานาญการในดานตาง ๆ ที่เปนทางการ 
  - นับถือยกยองเชื่อฟงเกี่ยวกับอายุ ระบบอาวุโส 
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  - ยึดมั่นในกฎระเบียบและขั้นตอนตาง ๆ อยางเครงครัด 
  - ตอตานการเปลี่ยนแปลงและความคิดริเริ่มสรางสรรค 
   ปจจัยที่เปนตัวบงชี้ถึงลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอน คือ 
  - ความเชื่อในระบบที่แนนอน 
  - การควบคุมส่ิงตาง ๆ เพ่ือลดความเสี่ยง 
 3. ความเปนปจเจกนิยม (Individualism) 
  มิตินี้จะอธิบายถึงความสัมพันธระหวางคนแตละคน และกลุมคนในสังคมซึ่งจะสะทอนใหเห็นถึง
ลักษณะรูปแบบการอยูรวมกัน ความเปนปจเจกนิยมและความเปนกลุมนิยมมีลักษณะตรงขามกัน นั่นคือ ถา
องคการมีลักษณะความเปนปจเจกนิยมสูงจะมีลักษณะความเปนกลุมนิยมต่ํา เปนตน 
  ความเปนปจเจกนิยม หมายถึง การที่บุคคลจะใหความสําคัญกับเปาหมาย และความสนใจของ
ตัวเองมากกวาจะสนใจ เปาหมายของกลุม เปนอิสระจากกลุม กลาที่จะเผชิญหนากับคนอื่น ๆ ในกลุม 
รับผิดชอบดูแลตัวเองและเฉพาะครอบครัวของตัวเอง มีการแขงขันกันระหวางพนักงานดวยกัน ไมมี
ความสัมพันธระหวางพนักงาน ไมสงเสริมใหมีการสังสรรคสมาคมหมูพนักงาน องคการที่มีวัฒนธรรมในการ
ทํางานที่เปนปจเจกนิยม ผูใตบังคับบัญชาจะแสดงพฤติกรรมตามความสนใจของเขา องคการจัดงานให
ผูใตบังคับบัญชาและผูบังคับบัญชาตามความสนใจของทั้งสองฝาย ผูใตบังคับบัญชาจะไดคาตอบแทนที่ดี และ
ตอบสนองความตองการดานจิตใจ ไมนิยมความสัมพันธแบบครอบครัว เพราะเชื่อวาจะเปนส่ิงที่นําไปสูระบบ
อุปถัมภ จึงมีบางองคการที่กําหนดใหผูใตบังคับบัญชาคนใดคนหนึ่งตองลาออก ในกรณีผูใตบังคับบัญชาใน
องคการแตงงานกันเอง มีการพิจารณาโยกยายใหรางวัล หรือโบนัสจากลักษณะและผลงานเปนรายบุคคล 
  ปจจัยที่เปนตัวบงชี้ถึงลักษณะความเปนปจเจกนิยม คือ 
  - พฤติกรรมความเปนเอกเทศไมเกี่ยวของกัน 
  - ลักษณะแบบผูเลนคนเดียว 
  - ความเปนตัวของตัวเอง 
  - ความเปนอิสระ 
  - เรื่องที่เกี่ยวของกับเฉพาะบุคคลแตละคน 
 4. ความเปนกลุม (Collectivism) 
  มิตินี้จะอธิบายถึงความสัมพันธระหวางคน และกลุมคนในสังคมซึ่งจะสะทอนใหเห็นถึงลักษณะ
รูปแบบการอยูรวมกัน ความเปนกลุมนิยมและความเปนปจเจกนิยมมีลักษณะจะสะทอนใหเห็นถึงลักษณะ
รูปแบบการอยูรวมกัน ความเปนกลุมนิยมและความเปนปจเจกนิยมมีลักษณะตรงขามกัน นั่นคือ ถาองคการมี
ลักษณะความเปนกลุมนิยมสูงจะมีลักษณะความเปนปจเจกนิยมต่ําเปนตน 
  ความเปนกลุมนิยม หมายถึง สมาชิกแตละคนจะใหความสําคัญกับโชคชะตาและเปาหมายของ
กลุมกอนจะคํานึงถึงเปาหมายของตัวเอง สมาชิกจะรักษาความกลมเกลียวภายในกลุม มีการพึ่งพาอาศัยกัน
และกัน มีความรวมมือกัน มีกิจกรรมรวมกันระหวางพนักงานโดยสะทอนออกมาในรูปของการทํางานเปนกลุม 
(Teamwork) ไมมีการแขงขันกันระหวางพนักงานดวยกัน สงเสริมใหมีการรวมกันตัดสินใจ และเล่ียงการ
กอใหเกิดความขัดแยง โดยการตอบแทนกันและกัน รวมทั้งผูที่เปนหัวหนากลุมจะตองคอยปกปองผูอ่ืนใน
กลุมดวย 
  องคการที่มีวัฒนธรรมแบบกลุมนิยม ผูใตบังคับบัญชาจะแสดงความสนใจไปตามทิศทางของ
กลุม ซึ่งอาจจะไมสอดคลองกับความคิดสวนตัวของเขา แตเปนไปตามความคาดหวังจริยธรรมของสังคม ใน
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เรื่องของการกระจายรายได มีการกระจายรายไดที่เทาเทียมกัน มอบหมายงานตามทักษะและการแสดงออก
ของผูใตบังคับบัญชา ความสัมพันธระหวางผูใตบังคับบัญชากับผูบังคับบัญชามีลักษณะคลายความสัมพันธใน
ครอบครัว คือปกปองซึ่งกันและกัน มีความซื่อสัตยตอกัน การบริหารในองคการที่นิยมกลุม จะมีการพิจารณา
ใหรางวัล และโบนัสเปนกลุม 
  ปจจัยที่เปนตัวบงชี้ถึงลักษณะความเปนกลุมนิยม คือ 
  - พฤติกรรมพ่ึงพาเกี่ยวของกัน 
  - ลักษณะแบบผูเลนเปนทีม 
  - การเจริญรอยตาม 
  - การกระทําตาม 
  - เรื่องที่เกี่ยวกับการรวมกัน 
 5. ความเปนชาย (Masculinity) 
  ความเปนชาย เปนขั้วตรงกันขามกับความเปนหญิง เปนมิติที่อธิบายถึงการแสดงบุคลิกตาม
ลักษณะบทบาททางเพศ เมื่อกลาวถึงลักษณะความเปนชายและความเปนหญิงในองคการ จะอธิบายถึง
ความสัมพันธของรูปแบบการตัดสินใจของหัวหนา เพ่ือนรวมงาน และการรับรูเปาหมายขององคการ และ
ลักษณะเฉพาะของอาชีพ ความเปนชาย จะเปนลักษณะของคนที่มีการตัดสินใจตามหลักการ ยึดมั่นในเหตุผล
มากกวาจะคํานึงความรูสึกของผูอ่ืน มีความเชื่อมั่นในตนเอง อดทนเนนความสําเร็จทางวัตถุมีความ
กระตือรือรนในการแขงขันสูง บรรยากาศในการทํางานเครงครัด มีระบบระเบียบ และมีการแบงแยกกีดกัน
ทางเพศสําหรับตําแหนงระดับสูง 
  วัฒนธรรมแบบความเปนชายกับความเปนหญิงในองคการ ทําใหองคการมีลักษณะตางกัน 
องคการที่มีวัฒนธรรมแบบความเปนชาย มีคานิยมในการทํางานแบบ “อยูเพ่ือทํางาน” เนนผลงานและการ
พิจารณาใหรางวัลอยูบนพ้ืนฐานของความยุติธรรม เชน ใหตามหนาที่รับผิดชอบมีความคาดหวังวาจะไดรับ
ความกาวหนาในงาน ผูบริหารจะรักศักดิ์ศรีตนเอง กลาตัดสินใจ กาวราว มีรูปแบบการตัดสินใจที่ขึ้นอยูกับ
หลักการและเหตุผลโดยไมคํานึงถึงความรูสึกของผูรวมงาน 
  ลักษณะของวัฒนธรรมแตละแบบ เหมาะสมกับรูปแบบของอุตสาหกรรมที่ตางกันองคการที่มี
วัฒนธรรมแบบความเปนชาย มีการแขงขันสูง มักจะเปนงานดานการผลิตสินคาหนัก 
  ปจจัยที่เปนตัวบงชี้ถึงลักษณะความเปนชาย คือ 
  - การแบงแยกในบทบาททางเพศ 
  - ความแข็งแรงและกลาหาญเด็ดเดี่ยว 
 6. ความเปนหญิง (Femininity) 
  ความเปนหญิง เปนขั้วตรงกันขามกับความเปนชาย เปนมิติที่อธิบายถึงการแสดงบุคลิกตาม
ลักษณะบทบาททางเพศ เมื่อกลาวถึงลักษณะความเปนหญิงและความเปนชายในองคการจะอธิบายถึง
ความสัมพันธของรูปแบบการตัดสินใจของหัวหนา เพ่ือนรวมงาน และการรับรูเปาหมายขององคการ และ
ลักษณะเฉพาะของอาชีพ เชนงานที่ผูปฏิบัติงานตองมีลักษณะบุคลิกแบบความเปนหญิง ซึ่งไดแกงาน
ประชาสัมพันธ งานติดตอลูกคาโดยตรง องคการก็จะพิจารณาเลื่อนขั้นแกคนที่มีบุคลิกลักษณะความเปนหญิง 
มากกวาจะเล่ือนขั้นใหคนที่มีลักษณะความเปนชาย เปนตน 
  ความเปนหญิงจะเปนลักษณะของคนที่มีความประนีประนอม มีความสงบเสงี่ยม ออนโยนและ
ใหความสําคัญกับคุณภาพชีวิต 
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  ในองคการที่มีวัฒนธรรมแบบความเปนหญิง ผูบริหารมักจะแกปญหาดวยความประนีประนอม
และมีการเจรจาตกลงกัน การพิจารณาใหรางวัลอยูบนพ้ืนฐานของความเสมอภาค ผูบริหารจะใชสัญชาติญาณ
มากกวาการตัดสินใจอยางรอบคอบ และตองใชมติมหาชน ยึดคานิยม “ทํางานเพื่ออยู” 
  ลักษณะของวัฒนธรรมแตละแบบ เหมาะสมกับรูปแบบของอุตสาหกรรมที่ตางกัน องคการที่มี
วัฒนธรรมแบบความเปนหญิง เหมาะสมกับการพัฒนาอุตสาหกรรมดานการใหบริการติดตอกับลูกคาโดยตรง 
  ปจจัยที่เปนตัวบงชี้ถึงลักษณะความเปนหญิง คือ 
  - การมีสวนรวมในบทบาททางเพศ 
  - ความชอบในการทํางานบาน ดูแลเด็ก กระทําตัวเปนผูตาม 
  - คํานึงถึงผูอ่ืน 
  - มีความเปนผูใตบังคับบัญชายอมทําตามคําส่ัง 
  วัฒนธรรมเปนสิ่งที่บุคคลเรียนรู และถายทอดจากคนรุนหนึ่งไปยังอีกรุนหนึ่งและสามารถจะ
รับวัฒนธรรมจากองคการอื่นเขามาใชในองคการตนได แมวาวัฒนธรรมองคการคอนขางจะคงทน แตก็
สามารถเปลี่ยนแปลงได เปนการเปลี่ยนแปลงอยางคอยเปนไป เพื่อความเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลง
รอบดานนั่นเอง 
 

ความหมายและแนวคิดที่เก่ียวกับทัศนคติ 
 ทัศนคติเปนนามธรรมที่มีผูใหคําจํากัดความไวมากมายถึงความหมายที่เปนผลที่ทําใหแสดงออกซึ่ง
พฤติกรรมใด ๆ แตไมใชแรงจูงใจหรือแรงขับ หากแตเปนสภาพการตอบโตและแสดงออกถึงการตอบสนอง
ของบุคคลที่มีตอส่ิงใด ๆ ทัศนคติมีความสัมพันธกับความนึกคิด (Thinking) ซึ่งเปนลักษณะของความรูสึกของ
จิต หรือส่ิงกระตุนใหเกิดความคิดที่เอนเอียงไปทางใดทางหนึ่งได รวมท้ังอาจแสดงออกมาในรูปของความ
คิดเห็น (Opinion) หรือพฤติกรรมอื่น ๆ จะเห็นวาทัศนคติเปนส่ิงที่มีความสําคัญและไดรับความสนใจอยาง
มากจากคนทุกวงการ เนื่องจากสามารถชวยใหเขาใจเรื่องตาง ๆ อันเปนเหตุใหเกิดการกระทํา 
 ทัศนคติมีลักษณะความคงทนถาวรนอยกวาคานิยม หรือทัศนคติอาจมีการเปล่ียนแปลง ไดงายกวา
คานิยม ทัศนคติมีความสําคัญตอการปฏิบัติงาน เพราะทัศนคติเปนตัวกําหนดพฤติกรรมในการทํางาน อันจะ
สงผลไปสูผลการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายดวยวิธีการทํางานที่แตกตางกันไปในแตละบุคคล โดยท่ัวไป
ทัศนคติมีอยูมากมาย อยางไรก็ตาม ในการทํางานสามารถแบงทัศนคติเกี่ยวของกับงาน ออกเปน 3 เรื่อง คือ 
(วิภาดา คุปตานนท 2544 : 168-179) 
 1. ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 
  ความพึงพอใจในงาน คือทัศนคติของบุคคลที่มีตองานที่เขาทํา ถามีความพึงพอใจสูง ถือวา
บุคคลนั้นมีทัศนคติบวกตองานที่เขาทํา หากระดับความพึงพอใจในงานที่ทําต่ํา ก็ถือวา บุคคลนั้นมีทัศนคติลบ
ตองานที่ทํา ผูบริหารสามารถกระตุนใหเกิดทัศนคติที่ดีตองาน โดยการจัดระบบจูงใจท่ีมีความยุติธรรม 
 2. การมีสวนรวมในการทํางาน (Job Involvement) 
  การมีสวนรวมในการทํางานเปนการใหพนักงานทุกระดับเขามามีสวนรวมในการกําหนด
นโยบาย วิธีการทํางาน ซึ่งแนวคิดดังกลาวจะทําใหพนักงานเกิดความรูสึกของความเปนเจาของกิจการ มี
ความผูกพัน ยินดีทุมเวลา ตลอดจนความรับผิดชอบตอความสําเร็จของกิจการ พนักงานที่มีสวนรวมในการ
ทํางานจะเกิดความพอใจและมีอัตราการลาออกและขาดงานนอย 
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 3. ความผูกพันตอองคการ (Organizational Commitment) 
  ความผูกพันตอองคการ คือการที่บุคคลมีความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งขององคการ ความรูสึกเปน
สวนหน่ึงของเจาของ ความผูกพันตอองคการเปนความรับผิดชอบโดยรวมที่มีตอทีมงานและองคการในการ
ทํางานใหเกิดผลสําเร็จ 
  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันระหวางคนกับองคการมีหลายประการ เชน 
  - ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) 
  - เพ่ือนรวมงานที่ดี (Supportive colleagues) 
  - ความผูกพันกับกลุมเพ่ือนสนิท (Friendship group) 
  - ผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน (High performance) 
  - ความศรัทธา เล่ือมใส ความสามารถและความดีของนาย (Trust and confidence in the boss) 
  - ชื่อเสียงและภาพพจนขององคการ (Reputation and image)  
  - ผลตอบแทนตอการปฏิบัติงาน ทั้งที่เปนเงินและไมใชเงิน (Financial and non-financial rewards) 

  - วัฒนธรรมองคการ (Organizational culture) 
  - การยอมรับนับถือทั้งจากภายในและภายนอกองคการ (Recognition) 
 

แนวความคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (Job Satisfaction) 
 การที่จะประสบความสําเร็จในอาชีพการงาน ความพึงพอใจในงานมีสวนสําคัญอยางยิ่งในการที่จะ
ผลักดันใหงานที่ออกมานั้นจะประสบผลสําเร็จในทิศทางบวก หรือประสบความลมเหลวในทิศทางลบ 
ความหมายเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนทัศนคติ หรือความรูสึกชอบหรือไมชอบโดยเฉพาะ
ของผูปฏิบัติงานซึ่งเกี่ยวกับงานจะเห็นไดวาเรื่องราวความพึงพอใจในงานนี้เปนเรื่องของทัศนคติหรือเจตคติ
โดยตรง โดยทัศนคตินั้นมีองคประกอบที่สําคัญ คือ องคประกอบทางดานความคิดความเขาใจ (Cognitive 
Component) เปนสวนที่เกี่ยวของกับความรูสึกนึกคิดในเรื่องใดเรื่องหน่ึง องคประกอบดานอารมณ หรือ
ความรูสึก (Affective component) ซึ่งเปนสวนที่เปนอารมณ หรือความรูสึกที่มีตอเรื่องใดเรื่องหน่ึงที่เขารูและ
เขาใจอยูกอนแลว และองคประกอบดานแนวโนมของพฤติกรรม (Behavioral Tendency Component) ซึ่งจะ
สงผลตอการเกิดพฤติกรรม เชน เมื่อกลาววาฉันชอบทํางานในหลายลักษณะ (แสดงความรูสึกชอบหรือไม
ชอบ) แตงานของฉันยุงยากสับสนเกินไป (แสดงถึงความคิดความเขาใจ) ฉันจึงวางแผนจะหางานใหม (แสดง
ถึงแนวโนมของพฤติกรรม) เมื่อนําเอาลักษณะทั้งสามมาผสมผสานกันเปนทัศนคติของบุคคลหนึ่งเกี่ยวกับ
งานไดแลว ส่ิงนี้จะชวยใหผูบังคับบัญชาเขาใจถึงปฏิกิริยาของผูปฏิบัติงานที่มีตองาน และสามารถจะทํานาย
ถึงผลกระทบที่จะมีอนาคตไดดวย (สรอยตระกูล ติวยานนท. 2541 : 133) 
 ความพึงพอใจน้ันเกี่ยวของกับความคิดเห็นที่คนงานมีตองานและตอนายจาง เปนอารมณความรูสึก
ที่เกิดจากประสบการณ การทํางานของบุคคล ความพึงพอใจในงานมีผลมาจากงานนั้นทําใหความตองการ ทั้ง
ทางรางกาย และจิตใจไดรับการตอบสนอง แตถาเกิดความแตกตางกันระหวางงานที่นายจางเสนอ ใหกับ
ความคาดหวังของลูกจาง จะนําไปสูความพอใจและไมพอใจในงานนั้นได (อารี เพชรผุด. 2530ซ 49) 
 พรรณราย ทรัพยประภา. (2529: 160) กลาววา ความพึงพอใจในงานที่เปนผลที่เกิดจากทัศนคติ
หลาย ๆ ประการที่คนงานมีตองานของเขา ตอองคประกอบอื่น ๆ ที่มีความสัมพันธกับงานและตอชีวิตของเขา
เองโดยทั่ว ๆ ไป 
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 วุฒินนท วิมลศิลป. (2533: 19) กลาวถึง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนทัศนคติหรือความรูสึก
ของบุคคลแตละคนที่มีตองานที่ทําในปจจุบันและส่ิงที่ผานมาในอดีต คนปฏิบัติงานจะตัดสินใจวัดระดับความ
พึงพอใจในงานของตนจากประสบการณ และส่ิงที่เปนอยูจริงในขณะนั้นเปนเกณฑความพึงพอใจในงาน จะ
บอกใหทราบถึงทัศนคติที่เปนบวกตองาน ในขณะที่ความไมพึงพอใจจะแสดงถึงทัศนคติในทางลบที่มีงาน 
 ดิลก มูลวงษ. (2537 : 6) ความพึงพอใจในงานจะเกิดขึ้นตอเมื่อบุคคลไดรับการตอบสนองความ
ตองการอันจะเปนผลใหบุคคลใหความสนใจและเต็มใจท่ีจะทํางานอยางเต็มที่ คนทํางานจะตัดสินใจระดับ
ความพอใจในงานของตนจากประสบการณ และส่ิงที่เปนอยูจริงในขณะนั้นเปนเกณฑ 
 เทพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ. (2541 : 100) ความพึงพอใจในงานเปนภาวะของการมีอารมณ
ในทางบวกที่เกิดขึ้น เนื่องจากการประเมินประสบการณในงานของคน ๆ หนึ่ง 
 ปทมา บุญเจริญ. (2541: 51) กลาวถึง ความพึงพอใจในการทํางาน เปนความรูสึกที่ดีของบุคคลที่มี
ตอตองานที่ตนทําอยู ความรูสึกนี้เกิดขึ้นไดจากการที่บุคคลนั้นไดรับการตอบสนองทั้งดานรางกายและจิตใจ 
จนทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน และสามารถทํางานไดอยางเต็มกําลังความสามารถ อันจะสงผลให
งานขององคกรบรรลุเปาหมายได 
 จากความหมายของความพึงพอใจในงานขางตน พอสรุปไดวา ความพึงพอใจในการทํางาน เกิด
จากการที่มีความพึงพอใจในงานที่ตนเองรักที่จะทํา และหากไดทํางานที่ตนเองรักก็จะสงผลใหทางบวก
ใหผลของงานที่ออกมามีประสิทธิภาพมากขึ้น ทั้งนี้ตองมีปจจัยหลายดานที่เขามาเสริมความพึงพอใจให
มากยิ่งขึ้น เชน ลักษณะงานที่ไดรับมอบหมายวา มีความสําคัญมากนอยแคไหน การไดรับการยอมรับจาก
คนรอบขาง การไดรับผลตอบแทนที่สูงจากองคการเนื่องจากงานที่ไดทุมเทไปกับการปฏิบัติงาน หรือ
แมกระทั่งปจจัยแวดลอมดานอื่น ๆ เชน เพื่อนรวมงาน การมีสวนรวมในการตัดสินใจ การไดรับการ
ยอมรับจากผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา ความมั่นคงในชีวิตเปนตน ความพึงพอใจในงานนี้เกิดจาก
ความรูสึกทัศนคติ ของบุคคลที่มีตองานที่เขาทําอยู โดยแสดงออกทางดานอารมณ ความสนใจ เปนตน 
เปนความรูสึกของบุคคลที่มีตอเรื ่องใดเรื่องหนึ่งในเชิงประเมินคาซึ่งจะเห็นวาแนวคิดเกี่ยวกับความพึง
พอใจนี้เกี่ยวของสัมพันธกับทัศนคติอยางแยกไมออก 
  
 ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) 
 ความพึงพอใจในงานเปนความรูสึกสวนบุคคล ซึ่งอาจเปนทางบวกหรือทางลบ ซึ่งความพึงพอใจใน
การทํางานกอใหเกิดแรงผลักดันใหสวามิภักดิ์ และทุมเทตอการทํางานปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจใน
การทํางาน (Factors determine job satisfaction) 
 จากการศึกษาพบวาผูบริหารสามารถกระตุนใหบุคคลเกิดความพอใจในการทํางานไดโดยอาศัย
ปจจัยดังตอไปนี้ 
 1. ลักษณะงานที่ทาย (Mentally challenging work) 
  โดยทั่วไปแลวพนักงานมักชอบทํางานที่ทาทาย เพราะเปดโอกาสใหเขาไดใชความรู
ความสามารถ และความชํานาญเฉพาะดานอยางเต็มที่ มีอิสระในการปฏิบัติงาน และมีโอกาสรับรูวาการ
ปฏิบัติงานของเขาไดผลดีมากนอยเพียงใด งานที่ทาทายสงผลใหพนักงานมีความกระตือรือรนที่จะทํางานและ
สนุกกับงาน แตงานที่มีความทาทายมากเกินไปจนอาจมองไมเห็นความสําเร็จนั้น อาจทําใหพนักงานทอแท 
และรูสึกลมเหลวหากไมประสบความสําเร็จ ดังนั้นงานที่มีความทาทายปานกลางจะทําใหพนักงานรูสึกยินดี
และพอใจในงานสูง 
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 2. ระบบการใหรางวัลที่ยุติธรรม (Equitable rewards) 
  ระบบการจายคาตอบแทนตอการปฏิบัติงานและนโยบายการสงเสริมความเจริญกาวหนาที่
ยุติธรรม ระบบการจายคาตอบแทนมีอิทธิพลตอความพอใจในงาน ผูบริการควรพิจารณาจัดระบบการให
รางวัล โดยใชหลักเกณฑตอไปนี้  
  - การพิจารณาปริมาณงาน-ความเสียสละใหงาน ความทุมเทเสียสละใหองคการ 
  - การพิจารณาความเชี่ยวชาญเฉพาะดานของบุคคล 
  - การพิจารณาการใหผลตอบแทนตอผลงานที่ไดมาตรฐาน มีประสิทธิภาพนอกจากนี้
ผูปฏิบัติงานยอมตองการนโยบายสงเสริมการทํางานที่มีความยุติธรรมเพราะเปดโอกาสใหบุคคลมี
ความกาวหนาในหนาที่ เพ่ิมความรูสึกรับผิดชอบตองานและเพิ่มสถานะภาพทางสังคม 
 3. สภาพแวดลอมที่เอื้ออํานวยตอการทํางาน (Supportive working conditions) พนักงาน
โดยทั่วไปจะมีความพอใจในสภาพแวดลอมทางกายภาพ ไดแกอุณหภูมิ แสง เสียง สี และสภาพแวดลอมอื่น 
ๆ โดยทั่วไปพนักงานพึงพอใจกับส่ิงอํานวยความสะดวกในการทํางาน เพราะจะทําใหงานของเขามี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 4. เพ่ือนรวมงานที่ดี (Supportive Colleagues) 
  ความสามัคคีและมิตรภาพระหวางเพื่อนรวมงานเปนปจจัยหนึ่งที่เพ่ิมระดับความพึงพอใจใน
งานใหพนักงาน นอกจากนี้พบวาระดับความพึงพอใจจะเพิ่มสูงขึ้น เมื่อหัวหนางานแสดงใหเห็นวา 
  - มีความเขาใจลูกนอง (Understanding and friendly) 
  - ยกยองเมื่อปฏิบัติงานมีผลงานดี (Praise for good performance) 
  - รับฟงความเห็นของลูกนอง (Listens to the other’s opinions) 
  - แสดงความสนใจ (Interest in) 
  - มีความจริงใจ (Sincere of honest) 
  - อ่ืน ๆ ที่กอใหเกิดความรูสึกเปนบวก (Other positive feelings) 
 5. ลักษณะงานตรงกับบุคลิกภาพ (Personality job-fit) 
  โดยทั่วไปบุคคลมักเลือกงานที่เหมาะสมกับความรูความสามารถ เพราะความรูทําใหงานสําเร็จ
ไดดวยดี ดังนั้นหากงานที่เลือกนั้นสอดคลองกับบุคลิกภาพของตนก็มีแนวโนมทําใหงานประสบความสําเร็จ 
และมีความพอใจในงานสูงกวาบุคคลที่ขาดความสอดคลองระหวางบุคลิกภาพกับลักษณะงาน 
  
 ความสําคัญของความพึงพอใจในการทํางาน 
 จากการศึกษาพบวา มีองคประกอบหลายประการที่สงผลตอความพึงพอใจในการทํางาน
องคประกอบพื้นฐานมีดังตอไปนี้ (อารี เพชรผุด. 2530: 56) 
 (1) งาน (Job) คืองานที่เขาไดไปทําอยู หมายความวา คน ๆ นั้น เขามีความชอบ ความถนัด ความ
สนใจในงานนั้นหรือไม หากเขามีความชอบ ความสนใจแลว ก็ยอมจะมีความพอใจในงานนั้นสูงเปนทุนอยู 
ในขณะที่เขาทํางานไป โอกาสที่เขาจะเรียนรูงาน รูส่ิงใหม ๆ ก็มากขึ้นและส่ิงนี้หากเขาชอบอีก ก็ยอมเพ่ิม
ความพอใจในงานนั้นมากขึ้นไปอีกเชนกัน 
 (2) คาจาง (Wage) คาจางแรงงานเปนองคประกอบหนึ่งที่ทําใหเขาอยากทํางานในหนวยงานนั้น
หรือไม การใหคาจางแรงงานในอัตราที่เหมาะสม ก็ทําใหผูทํางานพึงพอใจไดนอกจากนี้คาจางแรงงานก็ตองมี
ความยุติธรรม โดยเฉพาะในบรรดาคนงาน หรือลูกจางที่มีคุณสมบัติเดียวกัน 
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 (3) โอกาสที่ไดเล่ือนขั้นหรือเล่ือนตําแหนง (Promotion) พนักงานทุกคนก็ต้ังความหวังไวกับส่ิง
เหลานี้ ผูบังคับบัญชาตองมีวิธีการที่ดีในการพิจารณาเพื่อความยุติธรรม เพราะสิ่งนี้จะกระทบตอความพึง
พอใจในงานของคนงานได 
 (4) การยอมรับ (Recognition) ทั้งจากผูบังคับบัญชา ผูบริหารและเพื่อนรวมงาน หากมีการยอมรับ
เขา ยอมทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ดังนั้น การใหเกียรติ ใหการยอมรับรับฟงความคิดเห็น
ตอบุคคลยอมทําใหเขาเกิดความพึงพอใจได 
 (5) สภาพการทํางาน (Working Condition) เปนสภาพโดยทั่ว ๆ ไปของสถานที่ทํางาน เชน 
สะอาด เปนระเบียบ กวางขวางโอโถง ที่เปนสภาพทางกายภาพ (Physical Environment) ส่ิงเหลานี้มีผลตอ
ความพึงพอใจ เชนกัน 
 (6) ผลประโยชน (Benefit) และสวัสดิการ (Services) หมายถึง ส่ิงที่เขาไดรับตอบแทน
นอกเหนือจากคาจาง เชน บําเหน็จ บํานาญ คารักษาพยาบาล คาที่พัก คาน้ํามันรถ ฯลฯ ส่ิงเหลานี้ยอมมีผล
ตอความพึงพอใจในงานได เชนกัน 
 (7) ตัวหัวหนางาน หรือผูบังคับบัญชา (Leader) หัวหนานี้มีอิทธิพลมากเชนกัน เชน ลักษณะของ
หัวหนาเปนแบบใด มีทักษะในการบริหารงานมากนอยเพียงใด รูหลักจิตวิทยา หลักมนุษยสัมพันธเพียงไร 
และเมื่อมีปญหา หัวหนามีความสามารถที่จะแกปญหาหรือใหคําแนะนําผูใตบังคับบัญชาไดดีเพียงไร 
 (8) เพ่ือนรวมงาน (Co-Workers) หากมีเพ่ือนรวมงานที่ดีทํางานไปกันได ยอมสงผลทําใหเขาเกิด
ความพอใจในการทํางานมากขึ้น 
 (9) องคการและการจัดการ (Organization) หมายถึง องคการใดที่มีชื่อเสียงการทํางานมีระบบแลว 
ยอมทําใหเกิดการยอมรับ ยอมทําใหผูทํางานเกิดความพึงพอใจในองคการนั้นสวนการจัดการ หากองคการมี
วิธีการจัดระบบการบริหารดียอมสรางความพึงพอใจในงานไดเชนกัน จากขอมูลดังกลาว สามารถเขียนเปน
รูปแบบแผนภูมิความเขาใจได ดังนี้ 
 

สรุป 
 คานิยม ทัศนคติ และความพึงพอใจในการทํางาน มีผลกระทบตอพฤติกรรมการทํางานของแตละบุคคล 
แตละคนมีทัศนคติที่แตกตางกันออกไป ทั้งนี้เนื่องจากปจจัยตาง ๆ มีอิทธิพลตอคานิยมและทัศนคติของบุคคล 
เชน ครอบครัว การศึกษา และสภาพแวดลอม ผูบริหารจําเปนตองทราบและเขาใจ เพ่ือสามารถสงเสริมให
ผูปฏิบัติงานมีพฤติกรรมเปนที่ตองการ ซึ่งจะนํามาสูการดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายขององคการตอไป 
 
ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 ทฤษฎีเอกซและทฤษฎีวายนของแม็คเกรเกอร (McGregor’s theory X and theory Y)  
 ทัศนคติเกี่ยวกับพฤติกรรมของบุคคลแสดงในขอสมมติ 2 ประการ โดย Douglass McGregor ซึ่ง
เปนที่รูจักในชื่อของ ทฤษฎีเอกซ และทฤษฎีวายน ซึ่งแม็คเกรเกอร ไดศึกษาวิธีการที่ผูบริหารมองตัวเอง
สัมพันธกับบุคคล ดังนี้ (ศิริวรรณ เสรีรัตน. ม.ป.ป. : 409) 
 1. ขอสมมติเกี่ยวกับทฤษฎีเอกซ (X Theory) 
  1.1 โดยทั่วไปมนุษยไมชอบการทํางานและจะหลีกเล่ียงงานถาสามารถทําได 
  1.2 จากลักษณะของมนุษยที่ไมชอบทํางาน คนสวนใหญจึงตองถูกบังคับควบคุมส่ังการและใช
วิธีการลงโทษเพื่อใหใชความหมายพยายามใหเพียงพอเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 
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  1.3 มนุษยโดยเฉลี่ยพอใจการถูกบังคับ ตองการเลี่ยงความรับผิดชอบ มีความทะเยอทะยาน
นอยและตองการความปลอดภัย 
 2. ขอสมมติเกี่ยวกับทฤษฎีวายน (Y Theory) 
  2.1 การใชความพยายามทางกายภาพ และความพยายามดานจิตใจในการทํางานตาม
ธรรมชาติไมวาจะเปนการเลนหรือการพักผอน 
  2.2 การควบคุมภายนอก และอุปสรรคของการลงโทษไมใชวิธีการใชความพยายามใหบรรลุ
วัตถุประสงคขององคการ บุคคลจึงใชการควบคุมตัวเองเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตองการ 
  2.3 ระดับของการใหบรรลุวัตถุประสงคขึ้นอยูกับขนาดของรางวัลที่สัมพันธกับความสําเร็จ 
  2.4 มนุษยโดยเฉลี่ยเรียนรูภายใตสภาพที่เหมาะสมไมแตเพียงการยอมรับความผิดชอบ แตมี
การแสวงหาดวย 
  2.5 ภายใตสภาพของอุตสาหกรรมสมัยใหม ศักยภาพที่เฉลียวฉลาดของความเปนมนุษยโดย
เฉล่ียมีการใชประโยชนบางสวน 
 จากขอสมมติ 2 ประการ ทฤษฎีเอกซเปนการมองโลกในแงราย ไมยืดหยุนการควบคุมจึงเปน
ส่ิงสําคัญที่ผูบังคับบัญชาใชควบคุมผูใตบังคับบัญชา ในทางตรงกันขาม ทฤษฎีวายนเปนการมองโลกใน
แงดี ยืดหยุนได และเปนกลไกที่มุงที่การควบคุมตนเองรวมกับความตองการสวนตัว และความตองการ
ขององคการ 
 

 
 ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of Needs) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 4  แสดงลําดับขั้นความตองการของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of Needs) 
ที่มา : ศิริวรรณ เสรีรัตน. 2541: 121 ; อางอิงจาก Weihrich and Koontz. 1993: 469 
 
 

5. ความตองการความสําเร็จในชีวิต 
(Need for self – actualization) 

4. ความตองการยกยอง 
(Esteem needs) 

3. ความตองการความผูกพันหรือการยอมรับ 
(Affiliation or safety needs) 

2. ความตองการความมั่นคงหรือความปลอดภัย 
(Security or safety needs) 

1. ความตองการของรางกาย 
(Physiological needs) 



 37 

จากภาพประกอบ 4 อธิบายไดดังนี้  
 1. ความตองการของรางกาย (Physiological Needs) เปนความตองการขั้นพ้ืนฐานเพื่อความอยูรอด 
เชน อาหาร น้ํา ความอบอุน และการนอน การพักผอน Maslow ไดกําหนดตําแหนง ซึ่งความตองการเหลานี้
ไดรับการตอบสนองไปยังระดับที่มีความจําเปนเพ่ือใหชีวิตอยูรอด และความตองการอื่นจะกระตุนบุคคลตอไป 
 2. ความตองการความมั่นคงหรือความปลอดภัย (Security, or Safety Needs) ความตองการ
เหลานี้เปนความตองการที่จะเปนอิสระจากอันตรายทางกาย และความกลัวตอการสูญเสียงาน ทรัพยสิน 
อาหาร หรือที่อยูอาศัย 
 3. ความตองการการยอมรับหรือความผูกพัน (Affiliation, or Acceptance, Needs) เนื่องจาก
บุคคลอยูในสังคมจะตองการการยอมรับจากบุคคลอื่น 
 4. ความตองการการยกยอง (Esteem Needs) เมื่อบุคคลไดรับการตอบสนองความตองการ
ยอมรับแลวจะตองการการยกยองจากตัวเองและจากบุคคลอื่น ความตองการนี้เปนความพึงพอใจในอํานาจ 
(Power) ความภาคภูมิใจ (Prestige) สถานะ (Status) และความเชื่อมั่นในตนเอง (Self-confidence) 
 5. ความตองการความสําเร็จในชีวิต (Need for Self-actualization) Maslow คํานึงวาความ
ตองการในระดับสูงสุดเปนความปรารถนาที่จะสามารถประสบความสําเร็จ เพ่ือที่จะมีศักยภาพและบรรลุ
ความสําเร็จในส่ิงใดสิ่งหนึ่งในระดับสูงสุด 
 

ความตองการตามทฤษฎีมาสโลว การจัดการตอบสนอง 
ความตองการบุคลากรโดยองคการ 

ความสําเร็จในชีวิต 
(Self-actualization) 

ความทาทาย (Challenge) 
ความคิดสรางสรรค (Creativity) 
การเลื่อนตําแหนง (Promotion) 

ความทาทาย (Challenge) 
ความคิดสรางสรรค (Creativity) 
การเลื่อนตําแหนง (Promotion) 

การยกยอง (Esteem) การยกยอง (Recognition) 
ตําแหนง (Title) 
สถานะ (Status) 

การยกยอง (Recognition) 
ตําแหนง (Title) 
สถานะ (Status) 

สังคม (Social) ทีมงาน 
(Teamwork) 
การจัดการดานมนุษยสัมพันธ 
(Friendly Management) 

ทีมงาน 
(Teamwork) 
การจัดการดานมนุษยสัมพันธ 
(Friendly Management) 

ความปลอดภัย (Safety) ความมั่นคง (Job Security) 
ความปลอดภัยในการทํางาน 
(Safety On the Job) 

ความมั่นคง (Job Security) 
ความปลอดภัยในการทํางาน 
(Safety On the Job) 

รางกาย (Physiological ความรอน (Heat) อากาศ (Air) 
คาตอบแทนที่เพียงพอ 
(Adequate Pay) 

ความรอน (Heat) อากาศ (Air) 
คาตอบแทนที่เพียงพอ 
(Adequate Pay) 

ภาพประกอบ 5  แสดงความสัมพันธระหวางทฤษฎีลําดับขั้นความตองการมาสโลว (Maslow’s) และการ 
       จัดการตอบสนองความตองการบุคคลในองคการ 
ที่มา : ศิริวรรณ เสรีรัตน. 2541: 128; อางอิงจาก Bovee and others. 1993: 440) 
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แนวคิดเกี่ยวกับความตองการ (Hierachy of Need Theory) 
 มาสโลว (วรวิทย หงวนศิริ. 2540 : 13-14 อางอิงจาก Maslow. 1970: 204) ไดตั้งทฤษฎี
ทั่วไปเกี่ยวกับความตองการของมนุษย โดยมีสมมติฐานเกี่ยวกับพฤติกรรมความตองการของมนุษย 
ดังนี้ 
 1. มนุษยมีความตองการอยูเสมอและไมมีที่ส้ินสุด แตส่ิงที่มนุษยตองการนั้นขึ้นอยูกับวามีส่ิงนั้นอยู
แลวหรือยัง ขณะที่ความตองการใดไดรับการตอบสนองแลว ความตองการอื่นจะเขามาแทนที่ กระบวนการ นี้
จะไมมีที่ส้ินสุดและจะเริ่มตนตั้งแตเกิดจนตาย 
 2. ความตองการที่ไดรับการตอบสนองจะไมเปนส่ิงจูงใจของพฤติกรรมอีกตอไปความตองการที่
ไมไดรับการตอบสนองเทานั้นเปนส่ิงจูงใจของพฤติกรรม 
 3. ความตองการของมนุษยเปนลําดับขั้นตามลําดับความสําคัญ (Hierachy of Need Theory) 
คือ ความตองการในระดับต่ํา ไดรับการตอบสนองแลวความตองการระดับสูงก็จะเรียกรองใหมีการ
ตอบสนองทันที 
 ความตองการปจจัย 4 (Physiological Needs) เปนความตองการขั้นพ้ืนฐานในการดํารงชีวิต
ไดแก อาหาร น้ําดื่ม ที่อยูอาศัย เครื่องนุงหม ยารักษาโรค ความตองการพักผอนและความตองการ
ทางเพศ 
 ฮันท (Hunt) เปนลําดับความตองการของมนุษย (วรวิทย หงวนศิริ. 2540: 14-15) คือ  
 ขั้นพื้นฐาน คือ อาหาร เครื่องนุงหม ที่อยูอาศัย ยารักษาโรค การพักผอน ฯลฯ เมื่อความ
ตองการขั้นนี้ไดรับการตอบสนอง จะเกิดความสมดุลขึ้น และคงที่อยูชวงหนึ่งหลังจากนั้นความตองการ
ลําดับขั้นอื่นก็ตามมา  
 ขั้นที่ 2 ความปลอดภัย ความมั่นคง ดานโครงสราง (Safety Geority Structurement) ลําดับความ
ตองการขั้นนี้จะเกี่ยวพันกับขั้นที่ 1 จนยากที่จะแยกออกจากกันไดเปนความตองการทางดานความปลอดภัย 
ความมั่นคงในการดําเนินงาน ระเบียบแผน กฎเกณฑ การปฏิบัติงานตาง ๆ 
 ขั้นที่ 3 ความสัมพันธ ความรัก ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน (Relationship, Love, Identification) 
เปนความตองการที่จะมีลักษณะรักในการทํางานเพื่อผูอ่ืน ใชเวลาสวนใหญอยูในกลุมเขาสังคม เปนที่ยกยอง
นับถือ และยอมรับจากผูอ่ืน 
 ขั้นที่ 4 ความเชื่อมั่น ความสํานึกได อํานาจ ความเปนที่นับถือ ความเปนที่ยกยองสรรเสริญ 
(Confidence, Recognition, Power Esteem) แยกออกไดเปน 2 ลักษณะ คือ 
 - ความตองการในสวนของตนเอง คือ อํานาจ มีความเชื่อมั่นในความสามารถและความเปนอิสระ  
 - ความตองการใหผูอ่ืนยอมรับความสําคัญ เปนเรื่องของเกียรติยศฐานะและชื่อเสียง 
 ขั้นที่ 5 ความบรรลุสมปรารถนาทุกประการ ความเปนตัวของตัวเอง ความคิดริเริ่ม สรางสรรค (Self-
Fulfillment, Atonomy, Creativity) เปนความตองการในเชิงอุดมคติเปนความคิดฝนอันสวยงาม ซึ่งจะมีสูง
มากในวัยหนุมสาว  
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 ทฤษฎี 2 ปจจัยของเฮอรซเบิรก (Herzberg’ two-factor theory) หมายถึง ทฤษฎีการจูงใจ โดย
เฮอรซเบิรซก ไดเสนอวาปจจัยในการทํางานเกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทํางาน และไมพึงพอใจในการ
ทํางาน หรือหมายถึง การทํางานโดยหลักการของเจาของกิจการจะพยายามสรางความพึงพอใจใหกับ
พนักงาน การสรางการจูงใจใหมากเปนส่ิงที่ลําบาก รายละเอียดมีดังนี้ 
 1. ปจจัยค้ําจุน (Maintenance Factor) เปนปจจัยที่มีอิทธิพลในการสรางความไมพึงพอใจในการ
ทํางาน เชน นโยบายการบริหารของบริษัท การบังคับบัญชา ความสัมพันธระหวางบุคคลสภาพแวดลอมใน
การทํางาน ความมั่นคง เงิน ปจจัยเหลานี้ไมไดจูงใจใหพนักงานผลิตมากขึ้น แตปองกันไมใหผลผลิตลดลง 
ปจจัยอนามัยจะรักษาแรงจูงใจใหอยูในระดับสูงแลวปองกันแรงจูงใจไมใหเกิดขึ้นในทางลบ สวนปจจัยที่มีผล
ในทางบวกตอแรงจูงใจในการทํางาน คือ โอกาสเจริญเติบโตลักษณะงาน ความสําเร็จ การยกยองชมเชย 
ความรับผิดชอบ ความกาวหนา 
 2. ปจจัยการจูงใจ (Motivation Factors หรือ Motivators) เปนปจจัยที่มีอิทธิพลในการสรางความ
พึงพอใจในการทํางาน ซึ่งถือวาเปนปจจัยภายใน เหตุที่เรียกวาปจจัยปองกันความไมพอใจวาเปนปจจัย
อนามัยเพราะผลกระทบของปจจัยเหลานี้มีแตแรงงานคลายกับการรักษาอนามัยของคน เชน เมื่อคนเราเกิดมี
บาดแผลขึ้นตองใสยารักษาใหหายการใชยาไมไดรับความสนใจ ส่ิงตาง ๆ จะเลวรายไปกวาเดิม เชน ผูที่มี
สุขภาพดี ก็ตองรับประทานอาหารดี ๆ จะไมชวยทําใหสุขภาพดีขึ้นถาหากสุขภาพดีแลวแตถาไมรับประทาน
อาหารดีเขาจะเริ่มปวย การศึกษาของเฮอรซเบิรก ไดแบงปจจัยตาง ๆ ดังภาพประกอบ 6 
 ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับงานโดยตรง เปนปจจัยใหคนชอบและรัก
งาน เปนตัวการสรางความพึงพอใจใหบุคคลในองคการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น มี 5 
ประการ คือ (พิสมัย เชื้อมีแรง. 2543: 21-22; อางอิงจาก Herzberg thers. 1959: 113-114) 
 1. ความสําเร็จของงาน หมายถึง การที่บุคคลสามารถทํางานไดเสร็จส้ินและประสบผลสําเร็จอยาง
ดี ความสามารถในการแกปญหาตาง ๆ การรูจักปองกันปญหาที่จะเกิดขึ้น เมื่อผลงานสําเร็จเขาจึงเกิด
ความรูสึกพอใจและปลาบปลื้มในผลสําเร็จของงานนั้นอยางยิ่ง 
 2. การไดรับการยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือไมวาจากผูบังคับบัญชา เพ่ือน
ผูมาขอรับคําปรึกษา หรือจากบุคคลในหนวยงาน การยอมรับนี้อาจจะเปนการยกยองชมเชย แสดงความยินดี 
การใหกําลังใจ หรือการแสดงออกอื่นใดที่สอใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เมื่อไดทํางานอยางใดอยาง
หนึ่งบรรลุผลสําเร็จ การยอมรับนับถือจะแฝงอยูกับความสําเร็จในงานดวย 
 3. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานที่สนใจ งานที่ตองอาศัยความคิดริเริ่ม สรางความทา
ทายใหตองลงมือทํา หรือเปนงานที่สามารถทําตั้งแตตนจนจบไดโดยลําพังแตผูเดียว 
 4. ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดขึ้นจากการไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงาน
ใหม ๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางดีเต็มที่ ไมมีการตรวจหรือควบคุมอยางใกลชิด 
 5. ความกาวหนาในงาน หมายถึง การที่งานที่ปฏิบัติมีความสําเร็จและกาวหนา การมีโอกาสได
ศึกษาเพื่อหาความรูเพ่ิมเติม หรือไดรับการฝกอบรม 
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ภาพประกอบ 6  ความสัมพันธระหวางทฤษฎีมาสโลวกับทฤษฎี 2 ปจจัยของ Herzberg 
ที่มา : ศิริวรรณ เสรีรัตน. 2541: 128; อางอิงจาก Bovee and others. 1993: 443) 
 
 ปจจัยค้ําจุน (Maintenance Factors) หมายถึง ปจจัยที่จะค้ําจุนใหแรงจูงใจในการทํางานของบุคคล
ที่มีอยูตลอดเวลา ถาไมมีหรือมีในลักษณะที่ไมสอดคลองกับบุคคลในองคการ จะเกิดความไมชอบงานขึ้น
ปจจัยค้ําจุนมี 6 ประการ (พิสมัย เชื้อมีแรง. 2543: 22-23; อางอิงจาก Herzberg and others. 1959 : 113-114) 
 1. เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหนวยงานน้ันเปนที่พอใจบุคลากรที่
ทํางาน 
 2. โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต หมายถึง การที่บุคคลไดรับการแตงตั้งเล่ือนตําแหนง
ภายในหนวยงาน และสถานการณที่บุคคลสามารถไดรับความกาวหนาในทักษะวิชาชีพ  
 3. ความสัมพันธกับบุคคลอื่น หมายถึง การติดตอไมวาจะเปนกิริยา หรือวาจาที่แสดงถึง
ความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกัน มีความเขาใจซึ่งกันและกันอยางดี 

ลําดับชั้นของความตองการ 
ตามทฤษฎีมาสโลว 
(Maslow’s need 

ความสําเร็จในชีวิต
(Self-actualization) 

การยกยองสถานะ
(Esteen or Status) 

ความผูกพันหรือการยอมรับ 
(Affiliation or 
acceptance) 

ความมั่นคงหรือความปลอดภัย 
(Security or safety) 

ความตองการของรางกาย 
(Physiological needs) 

ทฤษฎี 2 ปจจัยของเฮอรซเบิรก 

(Herzberg’s two-factor theory) 

 งานที่ทาทาย (Challenging work) 
ความสําเร็จ (Achievement) 
ความเจริญกาวหนาในงาน 
(Growth in the job) 
ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
ความกาวหนา (Advancement) 
การยอมรับ (Recognition) 

สถานะ (Status) 
ความสัมพันธระหวางบุคคล 
(Interpersonal Relations) 
คุณภาพของการควบคุม 
(Quality of Supervision) 
นโยบายและการบริหารของบริษัท 
(Company policy and administrations) 
 สภาพการทํางาน (Working conditions) 
 ความมั่นคงในการทํางาน(Job Security)

 
 
 

ผูจูงใจ 

 
 
 

ปจจัย 
ค้ําจุน 
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 4. สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้นเปนที่ยอมรับนับถือของสังคม มีเกียรติและศักดิ์ศรี มี
ความมั่นคงในงาน 
 5. นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการและการบริหารงานขององคการและการ
ติดตอส่ือสารภายในองคการ 
 6. สภาพการทํางาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เชน แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการ
ทํางานรวมทั้งลักษณะสิ่งแวดลอมอื่น ๆ เชน อุปกรณหรือเครื่องมือตาง ๆ 
 อยางไรก็ดี เกี่ยวกับทฤษฎี 2 ปจจัยนี้ สมยศ นาวีการ (2521: 99-100) ใหความเห็นวา ปจจัยค้ําจุน
ไมใชเปนส่ิงจูงใจท่ีจะทําใหผลผลิตเพ่ิมขึ้น แตจะเปนขอกําหนดเบื้องตนเพ่ือปองกันไมใหคนไมพอใจในงานที่
ทําอยูเทานั้นเอง การคนพบที่สําคัญจากการศึกษาของเฮอรซเบิรก คือ ปจจัยที่เรียกวาปจจัยค้ําจุนนั้นจะมี
ผลกระทบตอความไมพอใจในงานที่ทํา และปจจัยจูงใจ จะมีผลกระทบตอความพอใจงานที่ทํา กลาวคือ ปจจัย
ค้ําจุนยอมจะเปนสาเหตทุี่ทําใหเกิดความไมพอใจ ในงานที่ทํา ถาหากวาปจจัยค้ําจุนไมมีอยู แตถาปจจัยค้ําจุน
มีอยู จะไมไดหมายความวาคนจะมีความพอใจในงานที่ทํา ทั้งนี้ปจจัยค้ําจุนเปนขอกําหนดเบื้องตน เพ่ือ
ปองกันไมใหคนไมพอใจในงานที่ทําเทานั้นเอง สวนปจจัยจูงใจก็ไมไดเปนสาเหตุทําใหเกิดความไมพอใจใน
งานที่ทํา แตจะเปนปจจัยที่กระตุนหรือจูงใจใหคนเกิดความพอใจในงานที่ทําเทานั้น ดังนั้นขอสมมติฐานที่
สําคัญของเฮอรซเบิรก ก็คือ ความพอใจในงานที่ทําจะเปนส่ิงจูงใจในการปฏิบัติงาน (สมยศ นาวีการและผุสดี 
รุมาคม. 2520 : 340)  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 7  แสดงทฤษฎี 2 ปจจัยของเฮอรซเบิรกซ (Herzberg’s two-factor theory) 
ที่มา : ศิริวรรณ เสรีรัตน. 2541 : 128; อางอิงจาก Bovee and others. 1993: 443) 

สิ่งจูงใจ (Motivators) 
- ความกาวหนาสวนตัว (Personal 
Growth) 
- การยกยอง (Recognition) 
- ลักษณะงาน (Work Content) 
- ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
- ความสําเร็จ (Achievement) 

ความพึงพอใจในงาน 

(Satisfaction) 

ปจจัยค้ําจุน (Maintenance Factors) 
- นโยบายบริษัท (Company Policy) 
- สภาพการทํางาน (Working conditions) 
- การบังคับบัญชา (Supervision) 
- ความมั่นคงในงาน (Job Security) 
- ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal 
relations) 

ความไมพึงพอใจในงาน

(Dissatisfaction)
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 จากภาพประกอบ 7 แสดงทฤษฎี 2 ปจจัยของเฮอรซเบิรก เสนอแนะวาความสําคัญของปจจัยที่
แตกตางกัน 2 กลุมคือ (1) ปจจัยอนามัย (Hygiene Factor) มีอิทธิพลตอความไมพึงพอใจ (Dissatisfaction) 
(2) ปจจัยการจูงใจ (Motivation Factors หรือ Motivators) เปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอการสรางการจูงใจ 
 
ทฤษฎีการจูงใจ อีอารจี ของ อัลเดอรเฟอร (Alderfer’s ERG theory) 
 ทฤษฎีความตองการ ซึ่งกําหนดลําดับขั้นตอนความตองการของอัลเดอรเฟอร ไดชี้ความแตกตาง
ระหวางความตองการในระดับต่ําและความตองการในระดับสูง ซึ่งเกี่ยวของกับความตองการของมาสโลว 5 
ประเภท เหลือเพียง 3 ประเภท (ศิริวรรณ เสรีรัตน. 2541: 412-413) 
  1. ความตองการในการอยูรอด [Existence Needs (E)] เปนความตองการในระดับต่ําสุด และมี
ลักษณะเปนรูปธรรม (Correct) ประกอบดวยความตองการตามทฤษฎีมาสโลว คือ ความตองการของรางกาย 
ความตองการความปลอดภัย 
 2. ความตองการความสัมพันธ [Related Need (R)] มีลักษณะเปนรูปธรรมนอยลงประกอบดวย
ความตองการดานสังคม ตามทฤษฎีมาสโลว บวกดวยความตองการความปลอดภัยและความตองการยกยอง 
 3. ความตองการความเจริญกาวหนา [Growth (G)] เปนความตองการในระดับสูงสุดในระดับ
ขั้นตอนของอัลเดอรเฟอร และมีความเปนรูปธรรมต่ําสุด ประกอบดวยสวนที่เปนความตองการยกยองและ
บวกดวยความตองการประสบความสําเร็จของทฤษฎีมาสโลว 
  
ทฤษฎีความตองการ : ทฤษฎีความตองการที่แสวงหาของแมคเคลแลนด (McClelland’s acquired-
needs theory) 
 ความตองการที่แสวงหาของแมคเคลแลนด (McClelland’s acquired-needs theory) เปนทฤษฎีซึ่ง
เสนอแนะวาความตองการที่แสวงหาการเรียนรูโดยอาศัยชีวิตและการที่บุคคลมุงที่ความตองการเฉพาะอยาง
มากกวาความตองการอื่น ๆ ความตองการเพื่อความสําเร็จ (Need for achievement) เปนความปรารถนาที่
จะกําหนดความผูกพันสวนตัวกับบุคคลอื่น เปนความปรารถนาที่จะบรรลุเปาหมายซึ่งมีลักษณะทาทายและ
เย่ียมยอด (ศิริวรรณ เสรีรัตน. 2541 : 412-413) 
 ความตองการเพื่อความผูกพัน (Need for affiliation) ความปรารถนาที่จะกําหนดความผูกพัน
สวนตัวกับบุคคลอื่น ความตองการอํานาจ (Need for power) เปนความปรารถนาที่จะมีอิทธิพลหรือควบคุม
บุคคลอื่น ทฤษฎีนี้ไดทําความเขาใจถึงการจูงใจ ซึ่งมีรูปแบบการจูงใจความตองการพื้นฐาน 3 ประการ คือ 
 1. ความตองการอํานาจ (Need for power) McClelland และทีมงานผูวิจัย ไดพบวาบุคคลมีความ
ตองการอํานาจสูง จะมีความเกี่ยวของกับอิทธิพลและการควบคุม บุคคลเชนนี้จะตองการความเปนผูนํา เปน
นักพูด เปนผูที่ตองการทํางานใหเหนือกวาบุคคลอื่น เปนกลุมที่แสวงหา หรือคนหาวิธีการแกปญหาใหดีที่สุด 
ชอบสอนและชอบพูดในที่ชุมชนชอบแขงขันเพ่ือใหสถานะภาพสูงขึ้นจะกังวลเรื่องอํานาจมากกวาทํางานใหได
ประสิทธิภาพ 
 2. ความตองการของความผูกพัน (Need for affiliation) บุคคลที่มีความตองการขอนี้สูงจะพอใจ
จากการเปนที่รัก และมีแนวโนมจะเลี่ยงความเจ็บปวดจากการตอตานโดยสมาชิกกลุมสังคม จะรักษาสัมพันธ
อันดีในสังคม พอใจในการใหความรวมมือมากกวาการแยงชิง 
 3. ความตองการความสําเร็จ (Need for Achievement) บุคคลเหลานี้จะมีความปรารถนาอยาง
รุนแรงที่จะประสบความสําเร็จและกลัวตอความลมเหลว ตองการการแขงขันและกําหนดเปาหมายที่
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ยากลําบากสําหรับตนเอง มีทัศนคติชอบเส่ียงแตไมใชชอบการพนัน พอใจที่จะวิเคราะหและประเมินปญหา มี
ความรับผิดชอบเพ่ือใหงานสําเร็จลุลวงและมีการปอนกลับในการทํางานตลอดจนมีความปรารถนาจะทํางาน
ใหดีกวาบุคคลอื่น 
 4. การประยุกตใชทฤษฎีความตองการของแมคเคลแลนด สําหรับผูบริหาร (How McClelland 
approach applies to managers) ในการวิจัยแมคเคลแลนด ผูประกอบการควรเริ่มตนและพัฒนาธุรกิจที่แสดง
ความสําเร็จในความตองการระดับสูงและมีส่ิงกระตุนดานอํานาจ ผูบริหารที่แสดงความสําเร็จที่ตองการ
ความสําเร็จและอํานาจหนาที่และความรักความผูกพันต่ําแตไมใชผูประกอบการในระดับสูงหรือระดับต่ํา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 8  เปรียบเทียบทฤษฎีความตองการ 4 ทฤษฎี 
 
 การศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานครั้งนี้ ผูวิจัยไดสรางเครื่องมือขึ้นเองโดยดัดแปลงทฤษฎี
ของเฟรดเดอริก เฮอรซเบิรก (Frederick Herzberg) เพ่ือใหเหมาะสมครอบคลุมกับการปฏิบัติงานของนักวิจัย
พัฒนาเทคโนโลยีแหงศูนยเทคโนโลยีอิเล็กทรอนิกสและคอมพิวเตอรแหงชาติ รวม 12 ดาน คือ 
 1. ความสําเร็จของงาน (Achievement)  
 2. การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) 
 3. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (The Work Itself) 
 4. ความรบัผิดชอบ (Responsibility) 
 5. ความกาวหนาในงาน (Advancement) 
 6. นโยบายและการบริหารงานขององคการ (Policy and Administration) 
 7. การบังคับบัญชา (Supervision) 
 8. สภาพการทํางาน (Work Condition) 
 9. เงินเดือนคาจาง (Salary) 

ความตองการความสําเร็จใน
ชีวิต 
(Selfactualization needs)  

ความตองการการยกยอง 
(Esteem needs) 

ความตองการทางสังคม 
(Social needs) 

ความตองการความปลอดภัย 
(Safety needs) 

ความตองการของรางกาย 
(Physiological needs) 

ความตองการ
ความเจรญิกาวหนา  
(Growth needs) 

 
ความตองการความสัมพันธ
(Relatedness 
needs) 

 
ความตองการความคงอยู
(Relatedness 
needs) 

 
ปจจัยการจูงใจ 
(Motivation 
factors) 

 
ปจจัยอนามยั 
(Hygiene 
factors) 

ความตองการความสําเร็จ
ในชีวิต 
(Need for 
achievement) 
 
ความตองการอํานาจ 
(Need for power)
ความตองการอยูในกลุม
(Need for 
affiliation) 

 

 Maslow’s Theory ERG’s Theory Herzberg’s Theory McClelland’s Theory 
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 10. ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน (Relationship with Peers) 
 11. สถานะของอาชีพ (Status) 
 12. ความมั่นคงในงาน (Security) 

 
ทฤษฎีการรับรู (Perception Theory) 
 ทฤษฎีการรับรูสามารถนํามาเชื่อมโยงกับเรื่องของความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการ
ติดตอส่ือสารและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนี้ได เนื่องจากเปนทฤษฎีที่เกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ
และพฤติกรรม สรุปไดวา “การเปล่ียนแปลงทัศนคติขึ้นอยูกับความรูคือถามีความรูความเขาใจดี ทัศนคติก็จะ
เปล่ียนแปลง และเมื่อทัศนคติเปล่ียนแปลงแลว ก็จะมีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม โดยทั้งความรูความเขาใจ, 
ทัศนคติ และพฤติกรรม มีความเชื่อมโยงตอกัน ฉะนั้นการที่จะทําใหมีการยอมรับปฏิบัติในส่ิงใด ตองพยายาม
เปล่ียนทัศนคติโดยการใหความรูเสียกอน” (Zimbado and Afhers. 1977: 49-53) 
 การเรียนรู เปนวัฏจักรของความสัมพันธระหวางตัวแปร 3 ตัว คือ ส่ิงเรา (Stimulus) ระบบการ
ทํางานของรางกาย (Organism) และการตอบสนอง (Response) ส่ิงเรามีความสําคัญตอการเรียนรูมาก 
(Clayton. 1965) และผลของการสื่อสารมักจะปรากฏในรูปของการเปลี่ยนแปลงระดับความรู ทัศนคติและ
พฤติกรรมของคน (บุญเลิศ ศุภดิลก. 2523 : 16) 
 ดังนั้นเมื่อเกิดส่ิงเรา คือ Feedback จากความพึงพอใจในการติดตอส่ือสารแลว การตอบสนองที่ไดก็
คือความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนั่นเอง 
 สรุปแลว แนวความคิดที่เปนทฤษฎีที่นํามาเชื่อมโยงกับเรื่องของความสัมพันธระหวางความพึงพอใจ
ในการติดตอส่ือสาร กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานก็คือการเนนความสําคัญของความรูความเขาใจ ทําให
เกิดการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ และพฤติกรรม ซึ่งแนวคิดเหลานี้จะนํามาใชรวมประกอบการอภิปรายผลใน
โอกาสตอไป 

 
ทฤษฎี 2 ปจจัย (Herzberg’s two-factor theory) 
 ทฤษฎีความตองการ : ทฤษฎี 2 ปจจัยคิดขึ้นโดย Frederick Herzberg (Bovee and others. 1993 : 
443) กลาวถึงปจจัยในการทํางานที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทํางาน และไมพึงพอใจในการทํางาน 
หรือหมายถึงการทํางานโดยหลักการที่เจาของกิจการจะพยายามสรางความพึงพอใจใหพนักงานรายละเอียด
ทฤษฎี 2 ปจจัยมีดังนี้ 
 1. ปจจัยรักษา (Maintenance Factor) หรือปจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factor) เปนปจจัยที่มี
ความสัมพันธกับความตองการระดับต่ําและมีอิทธิพลในการสรางความไมพึงพอใจในการทํางานหากขาด
ปจจัยนี้ไป ปจจัยเหลานี้ไดแก นโยบายของบริษัท โอกาสไดรับการพัฒนาความสัมพันธระหวางบุคคล ความ
มั่นคง การจายเงิน ซึ่งปจจัยนี้ไมไดจูงใจพนักงานผลิตมากขึ้น แตปองกันไมใหผลผลิตลดลง 
 2. ปจจัยจูงใจ (Motivation factors) หรือ Motivators) เปนปจจัยที่มีอิทธิพลในการสรางความพึง
พอใจในการทํางาน ถือวาเปนปจจัยภายใน หรือเรียกวาปจจัยปองกันความไมพอใจแสดงความตองการใน
ระดับสูง ปจจัยเหลานี้ไดแก ความสําเรจ็ การจดจํา ความรับผิดชอบ และโอกาสความกาวหนาในงาน 
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ภาพประกอบ 9  แสดงทฤษฎี 2 ปจจัยของ Herzberg ประกอบดวย (1) ปจจัยส่ิงจูงใจ (Motivation factors)  
 (2) ปจจัยอนามัย (Hygiene factors) (Bovee and others. 1993 : 443) 
 

แนวคิดและความหมายเกี่ยวกับการรับรู 
 ความหมายของการรับรู (Perception) 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2541 : 73) การรับรู เปนกระบวนการซึ่งบุคคลจัดระเบียบและตีความ 
ความรูสึกประทับใจของตนเอง เพ่ือใหความหมายเกี่ยวกับสภาพแวดลอม แตอยางไรก็ตามการรับรูของคน ๆ 
หนึ่ง สามารถตีความใหแตกตางจากความเปนจริงไดอยางมาก 
 

 ปจจัยท่ีมีผลตอการรับรู 
 ปจจัยที่มีผลตอการรับรูนั้นไดมีผูศึกษา และระบุถึงปจจัยเกี่ยวของกับกระบวนการรับรูหลายคนดังได
กลาวตอไปนี้ 
 สิทธิโชค วรานุสันติกุล (2524 : 80) ไดกลาวถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอการรับรูทางสังคมวา มีปจจัย
สําคัญดังตอไปนี้  
 1. ความตองการ (Need) ของผูรับรูเองจะทําใหผูรับรูตีความสิ่งเราที่สงมาเปนส่ิงที่จะสนองความ
ตองการของตัวเรา ความตองการเปนเหตุจูงใจใหเรารับรูส่ิงที่ตองการใหรวดเร็ว เชน ขณะกําลังหิว เราจะรับรู
ส่ิงที่เกี่ยวของกับอาหารไดเร็ว เราจะไดยินเสียง 
 2. ประสบการณ (Experiences) บุคคลทั่วไปมักจะตีความสิ่งที่ตัวเองสัมผัสตามภูมิหลังของแตละคน 
 3. การเตรียมตัวไวกอน (Preparatory Set) การที่คนเรามีประสบการณและการเรียนรูส่ิงใดมากอน 
ทําใหเราเตรียมที่จะตอบสนองตอส่ิงนั้นในแนวเดียวกันที่เรารับรูมา 
 4. บุคลิกภาพ บุคลิกภาพมีความสัมพันธกับการรับรู เชน บุคคลที่มีบุคลิกภาพแข็งกราวยึดมั่น จะ
รับรูความเปลี่ยนแปลงของสิ่งเราไดชากวาผูที่มีบุคลิกภาพยืดหยุน 
 5. ทัศนคติ (Attitude) ทัศนคติมีอิทธิพลตอการรับรู ถาคนเรามีทัศนคติที่ดีตอใครคนหนึ่งการ
กระทําของบุคคลนั้นจะถูกรับรูในทางที่ดีอยูเสมอ 
 6. ตําแหนงทางสังคม (Social Position) และบทบาททําใหคนเรารับรูส่ิงตาง ๆ ไมเหมือนกัน 
 7. วัฒนธรรม เปนตัวสําคัญที่ทําใหคนเรารับรูอะไรแตกตางกัน 
 8. สภาพอารมณของผูรับรู มีผลตอการรับรู 

สิ่งจูงใจ (Motivators) 
- ความกาวหนาสวนบุคคล - การยกยอง 
- ลักษณะงาน - ความรับผิดชอบ 
- ความสําเร็จ - ความกาวหนา

ความพึงพอใจในงาน 

ปจจัยอนามัย (Hygiene Factors) 
- นโยบายบริษัท - สภาพการทํางาน 
- การบังคับบัญชา - ความมั่นคงในงาน 
- ความสัมพันธระหวางบุคคล - คาตอบแทน 

ความไมพึงพอใจในงาน 
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 จากทั้งหมดที่กลาวมานั้น ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการรับรูนั้นจะมีภาพรวม ไดแก ปจจัยภายใน เชน 
เพศ อายุ การศึกษา อาชีพ รายได ความสนใจ ความตองการ เปนตน  สวนปจจัยภายนอก ไดแก กลุมอางอิง 
การรับขาวสาร ความรูซึ่งถือเปนประสบการณเดิม เปนตน การรับรูของบุคคลนั้นจะกอใหเกิดการตอบสนอง
เปนการกระทําและพฤติกรรมตามมา ถาบุคคลมีการรับรูไมถูกตองการแสดงพฤติกรรมก็จะออกไปอีกรูปแบบ
หนึ่ง แตถาหากบุคคลรับรูไดอยางถูกตองจะทําใหพฤติกรรมการแสดงออกมาในอีกรูปแบบหนึ่ง นั่นคือ การ
รับรูมีสวนทําใหบุคคลมีการแสดงพฤติกรรมแตกตางกัน 

 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับพฤติกรรมการทํางาน 
 ความหมายของพฤติกรรมการทํางาน 
 อัลบาเนส (กาญจนา เหมะธร. 2542 : 19; อางอิงจาก Albanese. 1981 : 204 Managing) ไดให
ความหมายของพฤติกรรมการทํางานวา คือพฤติกรรมและการกระทําของคนงานที่จะสงผลตอความสําเร็จตอ
งานของเขาโดยตรง และพฤติกรรมนั้นยังรวมไปถึงการแสดงออกของคนงานที่มีตอส่ิงแวดลอมในสังคมที่เขา
ปฏิบัติงานอยู เชน ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน การเขารวมการฝกอบรม 
 บรูส (อุทัยรัตน เนียรเจริญสุข. 2544 : 7; อางอิงจาก Baruch. 1968 : 136 New ways in discipline) 
ไดใหความหมายของพฤติกรรมการทํางานไววา ส่ิงที่บุคคลแสดงออกเพื่อตอบโตส่ิงใดสิ่งหนึ่งในขณะ
ปฏิบัติงานซึ่งสามารถสังเกตวัดไดตรงกันไมวาการแสดงออกหรือการตอบสนองนั้นจะเกิดขึ้นภายในหรือ
ภายนอกรางกายก็ตาม 
 จากความหมายขางตนพอจะสรุปไดวา พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง ลักษณะการกระทําที่บุคคล
แสดงออกเพื่อตอบโตส่ิงใดสิ่งหนึ่งในขณะปฏิบัติงาน ซึ่งสามารถสังเกตวัดได 

 
 แนวคิดและประเภทของพฤติกรรมการทํางาน 
 บรูส (อุทัยรัตน เนียรเจริญสุข. 2544 : 8 ; อางอิจาก Baruch. 1968 : 159 New ways in discipline) 
แนวคิดเกี่ยวกับการศึกษาพฤติกรรมการทํางานของบุคคลในองคกรนั้น ไดมีนักวิชาการเสนอแนวคิดวา การ
ปฏิบัติงานของบุคคลขึ้นอยูกับส่ิงสําคัญ 2 ประการ คือ แรงจูงใจ (Motivation) และความสามารถ (Ability) 
เปนตัวกําหนดที่สําคัญตอพฤติกรรมการทํางาน แรงจูงใจของบุคคลขึ้นอยูกับความตองการของบุคคลและ
ความตองการเปนผลของสภาพทางกาย (Physical Conditions) ไดแก บุคลิกภาพ ทัศนคติและสภาพของ
สังคมที่บุคคลอาศัยอยู (Social Condition) ไดแก บรรยากาศในการทํางาน การไดรับการสนับสนุนทางสังคม 
สวนความสามารถของบุคคลเปนผลมาจากความสามารถทางสมอง การศึกษา ประสบการณและการฝกอบรม 
นอกจากนี้ยังสามารถศึกษาพฤติกรรมการทํางานจากผลการปฏิบัติงานทั้งในแงปริมาณและคุณภาพ รวมท้ัง
ขอมูลสวนบุคคล เชน การขาดงาน การมาทํางานชา การลาและการเกิดอุบัติเหตุ เปนตน 
 สเตียร (พรพรรณ อุนจันทร. 2543 : 28; อางอิงจาก Steers. 1977 : 113 Motivation and work 
behavior) ใหความเห็นวา ตัวแปรที่มีผลโดยตรงตอความสําเร็จขององคการคือ พฤติกรรมการทํางานของคน
ในองคการ และนอกจากนี้ แคทซ และแคน (พรพรรณ อุนจันทร. 2543 : 28; อางอิงจาก Katz and Kahn. 
1966 : 114-115 The Social Psychology of Organizations) เสนอวา มีพฤติกรรมที่สําคัญ 3 ประการ
ดวยกันที่องคการจะตองไดรับการสนองตอบจากคนในองคการ เพ่ือทําใหองคการมีประสิทธิภาพ 
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ระดับบุคคล (Individual level) 

ระดับระบบองคการ (Organization system 

 ประการแรก องคการตองมีความสามารถในการสรรหาและรักษาไว ซึ่งทรัพยากรดานคนที่มี
คุณภาพ ซึ่งหมายความวา นอกเหนือจากกระบวนการสรรหา บรรจุแตงตั้งบุคคลเขาไปในระบอบแลว 
องคการยังตองสามารถรักษาบุคคลซึ่งมีคุณคาเหลานี้ไวใหได ดวยการจัดระบบรางวัลตอบแทนใหเหมาะสม
กับผลงานและสนองตอบความตองการของแตละบุคคลไดดวย 
 ประการที่สององคการจะตองมีความสามารถในการที่จะทําใหพนักงานในองคการปฏิบัติงานที่เชื่อถือ
ไดตามบทบาทที่กําหนดไวและปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายอยางดีที่สุดเต็มความสามารถดวยความเต็มใจ
และปฏิบัติงานเฉพาะอยางเฉพาะบทบาทของตนตามความรับผิดชอบ 
 ประการสุดทาย นอกเหนือจากการปฏิบัติงานตามความรับผิดชอบและตามบทบาทแลว พนักงาน
ตองมีพฤติกรรมในทางสรางสรรค โดยเฉพาะเมื่อเกิดเหตุการณเฉพาะหนา หรือในโอกาสพิเศษ เพราะการ
พรรณนาลักษณะงานจะเปนเพียงแนวทางทั่ว ๆ ไป เกี่ยวของกับขอพึงปฏิบัติที่เกี่ยวกับงานเทานั้น จึงเปน
ส่ิงจําเปนที่บุคคลตองสามารถตัดสินใจปฏิบัติตามที่ตนเองเห็นสมควรวาดีที่สุดสําหรับองคการ ดังนั้นองคการ
ที่ดีตองพยายามสรางบรรยากาศในการทํางาน ที่เอื้ออํานวยตอการที่พนักงานไมเพียงแตปฏิบัติงานตาม
หนาที่เทานั้น แตยังตองรับผิดชอบตอการคิดและการกระทําในทางริเริ่มสรางสรรค 
  
 การพัฒนาโมเดลพฤติกรรมองคการ (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ. 2541 : 23) 
 โมเดลพฤติกรรมองคการ (Organizational behavior model) เปนสวนของความจริง ซึ่งเปนการ
นําเสนอพฤติกรรมองคการ ดังรูปแสดงการกําหนดโมเดลโดยนําเสนอการวิเคราะห 3 ระดับคือ การ
เปล่ียนแปลงจากระดับสวนบุคคล (Individual Level) เปนระดับกลุม (Group Level) และระดับระบบองคการ 
(Organization system level) ตามลําดับ เราจะเพิ่มความมีระบบเพ่ือใหเกิดความเขาใจในพฤติกรรมองคการ
แตละระดับจะมีการกําหนดโครงสรางเกี่ยวกับระดับที่ผานมา โดยมีแนวความคิดกลุมเปนพ้ืนฐานของแตละ
บุคคลและกําหนดเงื่อนไขโครงสรางเกี่ยวกับพฤติกรรมของกลุม เพ่ือที่จะทําใหเกิดพฤติกรรมองคการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 10  แสดงโมเดลพฤติกรรมองคการพื้นฐานขั้นหนึ่ง (Basic OB model., stage I) : ตัวแปรอิสระ 
 3 ประการ (Robbins. 1996 : 26) 
 
 
 
 
 

ระดับกลุม (Group level) 
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 ในสวนนี้เราจะนําเสนอโมเดลตาง ๆ ซึ่งกําหนดขอบเขตของพฤติกรรมองคการ (OB) ตลอดจนการ
ระบุถึงตัวแปรตามและตัวแปรอิสระ ดังภาพประกอบ 11 แสดงตัวแปรอิสระและตัวแปรตามในโมเดล
พฤติกรรมองคการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 11  แสดงตัวแปรอิสระและตัวแปรตามในโมเดลพฤติกรรมองคการ 
 
 ตัวแปรตาม (Dependent variables) เปนตัวแปรผล ซึ่งมีสาเหตุจากตัวแปรอิสระ ตัวอยางของตัว
แปรตามในพฤติกรรมองคการ ไดแก การเพิ่มผลผลิต การขาดงาน การหมุนเวียน เปล่ียนงาน และความพึง
พอใจในการทํางาน โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
 - การเพิ่มผลผลิต (Productivity) เปนการวัดการทํางานซึ่งประกอบดวยประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพภายในองคการหนึ่ง การเพิ่มผลผลิตเปนเปาหมายขององคการ โดยการเปลี่ยนปจจัยนําเขา 
(Input) เปนผลผลิต (Output) ดวยตนทุนต่ําที่สุด ตัวนี้ถือวาเปนการเพิ่มผลผลิตซึ่งตองอาศัยทั้งประสิทธิผล
และประสิทธิภาพ (Effectiveness and Efficiency) ประสิทธิผล (Effectiveness) เปนการบรรลุผลตาม
เปาหมาย (Achievement of goals) ประสิทธิภาพ (Efficiency) การใชทรัพยากรเพื่อใหบรรลุเปาหมายนั้นโดย
ใชตนทุนต่ําที่สุด ตัวอยาง ประสิทธิผลของโรงพยาบาลแหงหนึ่งจะมองที่การตอบสนองความตองการของ
คนไข แตประสิทธิภาพของโรงพยาบาลจะมองที่ความสามารถในการประหยัดตนทุนโดยทั่วไปธุรกิจจะมี
ประสิทธิผลเมื่อบรรลุเปาหมายตามยอดขายหรือสวนครองตลาดหรือกําไร ซึ่งก็คือการเพ่ิมผลผลิต โดยการถือ
เกณฑบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพอยางประหยัด เพราะการวัดประสิทธิผลจะประกอบดวยการวัด
ผลตอบแทนในการลงทุนกําไรตอยอดขายหรือผลผลิตตอชั่วโมงแรงงาน 
 การเพิ่มผลผลิต (Productivity) หมายถึง อัตราสวนระหวางผลผลิต และปจจัยนําเขาในชวง
ระยะเวลาใดเวลาหนึ่ง และคุณภาพที่กําหนดตามสมการ 
 
 
  การเพิ่มผลผลิต (Productivity) =   ผลผลิต (Outputs) 
    ปจจัยนําเขา (Inputs) 

ตัวแปรอิสระ (Independent variables) 
[เหตุ (Causes)] 

ตัวแปรตาม (Dependent variables) 
[ผล (Effect] 

ตัวแปรอิสระใน 3 ระดับคือ 
1. ระดับระบบองคการ (Origination 
system level) 
2. ระดับกลุม (Group level) 
3. ระดับบุคคล (Individual level) 

ตัวแปรตามใน 4 ดานคือ 
1.การพิมพผลผลิต (Productivity) 
2. การขาดงาน (Absenteeism) 
3. การออกจากงาน (Turnover) 
4. ความพึงพอใจในการทํางาน 
   (Job satisfaction) 
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  - การขาดงาน (Absenteeism) การที่พนักงานไมมาทํางานนั้นถือวาเปนความลมเหลวใน
การรายงาน การทํางานและงานการจัดการ ในประเด็นนี้เรามีขอสมมติวาผลประโยชนขององคการจะมากขึ้น
เมื่อการขาดงานของพนักงานนอยลง 
 - การออกจากงาน (Turnover) เปนการสูญเสียพนักงานขององคการ เนื่องจากกลุมพนักงานตอง
ออกจากงาน ดวยเหตุผลตาง ๆ การหมุนเวียนที่มากเกินไปหรือผูทํางานที่มีคุณคาจะเปนปจจัยที่มีผลกระทบ
ตอประสิทธิผลขององคการ 
 - ความพึงพอใจในการทํางาน (Job Satisfaction) เปนทัศนะความพึงพอใจ หรือไมพึงพอใจที่
พนักงานมีตอการทํางาน หรือเปนความแตกตางระหวางรางวัลของแรงงานที่ไดรับ และจํานวนรางวัลซึ่งเขา
เชื่อวาเขาควรจะไดรับ ดังนั้นความพึงพอใจในการทํางานจึงเปนทัศนคตไิมใชพฤติกรรม 
 โดยทั่วไปพนักงานที่พึงพอใจงานจะมีผลผลิตมากกวาพนักงานที่ไมพึงพอใจงาน ความพึงพอใจเปน
วัตถุประสงคขององคการ ไมเพียงแตความพึงพอใจซ่ึงเกี่ยวของกับการขาดงานหรือการลาออกจากงาน
เทานั้น แตขึ้นอยูกับองคการดวยวามีการจัดหาการบริหารงานที่มีความทาทายและมี การใหรางวัลหรือไม 
ดังนั้นการมีความพึงพอใจในการทํางานจะสะทอนถึงทัศนคติมากกวาพฤติกรรม 
  
 ตัวแปรอิสระ (Independent variables) เปนตัวแปรเหตุ ซึ่งมีผลกระทบตอตัวแปรตาม 
(Dependent variables) ตัวกําหนดที่สําคัญของผลผลิต การขาดงาน การหมุนเวียนเปล่ียนงาน และความพึง
พอใจในการทํางาน ตัวแปรอิสระจะสอดคลองกับความเชื่อถือที่วา พฤติกรรมองคการจะสามารถเขาใจไดดี
ที่สุด เมื่อมีทัศนะเกี่ยวกับการสรางเงื่อนไขที่สลับซับซอน และหลักเกณฑของโมเดลในความเขาใจของ
พฤติกรรมบุคคล 
 - ตัวแปรในระดับบุคคล (Individual-level variables) บุคคลจะมีความแตกตางกัน ดังนั้นเมื่อเขา
ไปในองคการหากผูจัดการตองการจะใชงานพนักงานจะตองใชอยางระมัดระวัง ลักษณะของพนักงานแตละคน
จะแตกตางกันไมวาจะเปนอายุ เพศ สถานภาพ การทํางาน ลักษณะบุคลิกภาพ คานิยม ทัศนคติ และระดับ
ความสามารถ ซึ่งลักษณะเหลานี้จะมีความเกี่ยวของกันเมื่อบุคคลเขามาเกี่ยวของกับหนวยงาน กําลังแรงงาน 
ผูจัดการมีบทบาทนอยที่จะเปล่ียนแปลง แตปจจัยเหลานี้มีผลกระทบโดยตรงตอพฤติกรรมของพนักงาน 
ปจจัยเหลานี้คือลักษณะดานชีววิทยา บุคลิกภาพ คานิยม ทัศนคติ และความสามารถ ซึ่งถือวาเปนตัวแปร
อิสระ (Independent variables) 
 ตัวแปรอิสระจะมีผลกระทบตอพฤติกรรมพนักงาน ซึ่งประกอบดวย การรับรู (Perception) การ
ตัดสินใจเฉพาะบุคคล (Individual-level variables) การเรียนรูและการจูงใจ (Learning and Motivation) 
 - ตัวแปรระดับกลุม (Group – level variables) พฤติกรรมของมนุษยในกลุมเปนการปฏิบัติ
เฉพาะบุคคลในแตละกลุม ความสลับซับซอนของโมเดลจะเพิ่มขึ้น เมื่อพฤติกรรมมนุษยมีการจัดกลุมซึ่ง
แตกตางกันตามพฤติกรรมของแตละคน ดังนั้นในการพัฒนาความเขาใจขององคการจึงตองศึกษาถึง
พฤติกรรมของกลุมดวย 
 - ตัวแปรในระดับระบบขององคการ (Organization system – Level variables) พฤติกรรม
องคการจะมีความซับซอนสูงสุดเมื่อเราเพิ่มโครงสรางที่เปนทางการไปยังความรูของบุคคลในอดีตและ
พฤติกรรมกลุม เพราะองคการจะเปนการรวมกลุมสมาชิก ปจจัยที่มีผลกระทบตอตัวแปรตามเชนการออกแบบ
องคการที่เปนทางการ เทคโนโลยี กระบวนการทํางาน และงานนโยบายทรัพยากรมนุษยขององคการและการ
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ปฏิบัติ (กระบวนการคัดเลือกกระบวนการฝกอบรม และวิธีการประเมินการทํางาน) วัฒนธรรมภายใน 
ตลอดจนระดับของความตึงเครียดในการทํางาน 
  
 พฤติกรรมปจเจกบุคคล 
 ปจเจกบุคคลแยกออกเปน 2 เรื่อง คือ คุณลักษณะสวนบุคคล (Biographical Characteristics) และ
ความสามารถของบุคคล (Ability) 
 
 คุณลักษณะสวนบุคคล (Biographical Characteristics) 
 คุณลักษณะสวนบุคคล ที่เห็นชัดเจนที่สุด ไดแก อายุ เพศ สถานภาพสมรส บุตร และระยะเวลาใน
การทํางาน 
 1. อายุ ความสัมพันธระหวางอายุกับงานมีความสําคัญมาก จากการศึกษาพบวา พนักงานที่มีอายุ
มากไมอยากออกจากงาน เพราะเมื่อทํางานมานาน คาจางสูงขึ้น มีบําเหน็จบํานาญมากขึ้น โดยพนักงานที่มี
อายุมากจะมีการหนีงานนอยกวาพนักงานที่มีอายุนอย อายุมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน
ไปจนถึงอายุ 60 ป โดยอายุมีความสัมพันธแบบตัว U กับความพึงพอใจในงาน มีการศึกษาความสัมพันธแบบ
ผสมกับพนักงานที่มีความชํานาญและไมมีความชํานาญพบวาพนักงานที่มีความชํานาญและมีอายุจะมีความ
พึงพอใจในงานเพิ่มขึ้น ในขณะท่ีพนักงานที่ไมมีความชํานาญที่อยูวัยกลางคนจะมีความพึงพอใจในงานลดลง 
และจะมีความพึงพอใจในงานเพิ่มขึ้นอีก 
 2. เพศ จากการศึกษาพบวา ไมมีความแตกตางกันระหวางเพศชายและเพศหญิงเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงาน เชน ความสามารถในการแกปญหา การแขงขัน และการเขาสังคม การศึกษาในทางจิตวิทยาพบวา
ผูหญิงจะมีความตองการทํางานตามอํานาจหนาที่มากขึ้น สวนผูชายจะมีความกาวราวและมีความคาดหวังใน
ความสําเร็จมากกวาผูหญิง จากการศึกษาเพศกับผลผลิตของงานพบวา ไมมีความแตกตางกันระหวางเพศ
หญิงและชาย สวนเพศกับการลาออกพบวาผูหญิงลาออกจากงานมากกวาผูชาย สวนเพศกับการหนีงาน
พบวาผูหญิงหนีงานมากกวาผูชาย เพราะความจําเปนทางภาระของครอบครัว เชน การดูแลบุตรยามเจ็บปวย 
 3. สถานภาพสมรส พนักงานสมรสแลวหนีงานนอย และลาออกจากงานนอย อีกทั้งมีความ
รับผิดชอบมากกวาพนักงานโสด 
 4. จํานวนบุตร มีความสัมพันธกับการหนีงานของพนักงานหญิง จากการศึกษาเรื่องจํานวนบุตร
ของพนักงานกับความพึงพอใจในงานพบวา จํานวนบุตรมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน
เชนเดียวกัน 
 5. ระยะเวลาในการทํางาน จากการศึกษายังไมมีเหตุผลที่ทําใหเชื่อไดวา คนที่ทํางานมานานจะมี
ผลผลิตมากกวาคนที่มีอาวุโสนอยกวา แตการศึกษาระยะเวลาในการทํางานกับการหนีงานพบวามี
ความสัมพันธทางลบ 
  
 ความสามารถของบุคคล (Ability) 
 ความสามารถของบุคคล หมายถึง สมรรถภาพของปจเจกบุคคลในการปฏิบัติงานตาง ๆ ซึ่งเปนการ
วัดความสามารถจากการกระทํา ความสามารถของปจเจกบุคคลแบงเปน 2 ประเภท 
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 1. ความสามารถทางสติปญญา วัดดวยการทดสอบ IQ ซึ่งมักใชในการสอบเขามหาวิทยาลัย เชน 
SAT, GMAT ความสามารถทางสติปญญาประกอบดวยความถนัดเกี่ยวกับตัวเลข ความเขาใจความหมายของ
คํา ความรวดเร็วในการรับรูและการใหเหตุผลเชิงอนุมาน 
 
 
ลักษณะของความสามารถทางสติปญญา 
 

ความสามารถทางสติปญญา คําอธิบาย ตัวอยางของงาน 
1. ความถนัดเกี่ยวกับตัวเลข ความสามารถในการคิดเลขได

ถูกตอง รวดเร็ว 
นักบัญชี 

2. ความเขาใจความหมายของคํา ความสามารถในการเขาใจในสิ่งที่
อาน ไดยิน หรือมองเห็น 

ผู จั ดการโรงงานที่ ปฏิ บั ติตาม
นโยบายของบริษัท 

3. ความรวดเร็วในการรับรู ความสามารถในการมองเห็นส่ิงที่
เหมือนกัน คลายกันหรือแตกตาง
กันไดอยางรวดเร็วถูกตอง 

กา รสอบสวนไฟไหม เ พ่ื อห า
รองรอยการวางเพลิง 

4. การใหเหตุผลเชิงอนุมาน ความสามารถในการอธิ บาย
เหตุผลอย าง เปนขั้ นตอนของ
ปญหา และการแกไขปญหา 

นักวิจัยตลาด 

 

 2. ความสามารถทางรางกาย มีความสําคัญตอความสําเร็จในการทํางาน ซึ่งตองมีความอดทนและ
ความคลองแคลว ซึ่งความสามารถทางดานรางกายสามารถกําหนดได 9 ประเภท 
 

ปจจัยดานความแข็งแรง 
 1. ความแข็งแรงที่เคล่ือนที่ ความสามารถในการใชกลามเนื้อออกแรงตอวัตถุให

เคล่ือนที่ในชวงเวลาหนึ่ง 
 2. ความแข็งแรงของลําตัว ความสามารถในการใชความแข็งแรงของกลามเนื้อลําตัว 

โดยเฉพาะกลามเนื้อทอง 
 3. ความแข็งแรงที่อยูกับที่ ความสามารถในการออกแรงกระทําตอวัตถุที่อยูคงที่ เชน 

การยกน้ําหนักคางไว 
 4. ความแข็งแรงแบบระเบิดพลัง ความสามารถในการระเบิดพลังงานสูงสุด เชน การวิ่ง

ระยะส้ัน 50 หลา 
 

ปจจัยดานความยืดหยุน 
 5. ความยืดหยุนแบบยืดตัว ความสามารถในการเคลื่อนไหวลําตัว และกลามเนื้อให

ไกลออกไปใหมากที่สุด 
 6. ความยืดหยุนที่เคล่ือนไหว ความสามารถในการกระทําอยางรวดเร็ว และหลายครั้งที่

เกี่ยวกับการเคลื่อนไหว 
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ปจจัยดานอื่น ๆ 
 7. การประสานงานของรางกาย ความสามารถในการประสานงานเพื่อกระตุนสวนตาง ๆ 

ของรางกายใหทํางานรวมกัน 
 8. ความสมดุล ความสามารถในการรักษาความสมดุลของรางกาย 
 9. ความอดทน ความสามารถในการใชความพยายามสูงสุดติดตอกันใน

ชวงเวลาหนึ่ง 
  
 ปจจัยท่ีเกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานของบุคคล (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน. 2544 : 81-83) 
ความแตกตางระหวางบุคคล ยอมมีผลตองานที่ทําแตกตางกัน การสรรหาคัดเลือก บรรจุบุคคลเขาทํางานใน
หนาที่ที่แตกตางกันใหสอดคลองกับความสามารถของบุคคล ความสนใจ ความถนัดของบุคคลนั้น นอกจากนี้
คนเราก็มีจุดมุงหมายในการทํางานที่แตกตางกันดวย บางคนทําเพ่ือตองการรายได บางคนตองการความ
มั่นคง เกียรติยศชื่อเสียง บางคนทําเพ่ือไมใหมีเวลาวางมากเกินไปจุดมุงหมายที่แตกตางกันนี้ทําใหบุคคล
เลือกงาน ความตั้งใจในการทํางานแตกตางกันไปดวย ในงานชนิดเดียวกัน บุคคลมีความรูระดับเดียวกัน มี
เชาวนปญญาพอ ๆ กัน ก็ยังมีความสามารถในการทํางานตางกันดวย ผลงานยอมออกมาแตกตางกัน 
 ฉะนั้น จึงควรที่จะพิจารณาถึงสาเหตุ และปจจัยที่เกี่ยวของกับการทํางานของบุคคลดังนี้  
 1. ปจจัยที่บุคคล บุคคลมีลักษณะและคุณสมบัติเฉพาะตัวแตกตางกันไป ซึ่งมีผลตอการแสดงออก
ของพฤติกรรมแตกตางกันไปดวย ปจจัยในตัวบุคคล ไดแก 
  1.1 ความถนัด เปนความสามารถเฉพาะบุคคลซึ่งมีความชํานาญในเฉพาะดานที่ไมเหมือนกัน 
ถาเราสามารถทดสอบความถนัดของบุคคลไดก็จะมอบหมายงานให เหมาะกับบุคคลนั้น 
  1.2 ลักษณะทางบุคลิกภาพ เปนสวนประกอบที่เปนโครงสรางในลักษณะรวมกันของคนนั้น ทํา
ใหลักษณะนิสัยการแสดงออกแตกตางกันไป 
  1.3 ลักษณะทางกายภาพ เปนความแตกตางทางความสามารถทางดานกายภาพ บุคคลที่
แข็งแรงยอมเหมาะกับงานในลักษณะหนึ่งแตกตางจากคนที่หนาตาสวยงาม 
  1.4 ความสนใจและการจูงใจ เปนความสนใจของแตละคนที่ไมเหมือนกัน ความสนใจเปน
แรงผลักดันใหบุคคลเลือกงานตามความพอใจดวย 
  1.5 อายุ เพศ และวัยตาง ๆ มีผลตอการทํางาน เด็กยอมไมเหมาะแกการทํางานที่จําเจและตอง
ใชแรงงานหนัก หญิงและชายมีลักษณะของงานที่แตกตางกันบาง 
  1.6 การศึกษามีสวนในการคัดเลือกงานที่แตกตางกัน ผูชํานาญการเฉพาะยอมตองการผูที่ผาน
การฝกอบรมดานนั้น ๆ มิฉะนั้นก็ไมอาจจะกระทําได 
  1.7 ประสบการณ การเคยเรียนรูงานมากอนยอมมีความชํานาญในงานนั้น งานบางอยางจึงบง
จํานวนปที่เคยทํางานกอนจะรับเขาทํางาน 
  ส่ิงเหลานี้ทําใหมนุษยมีความแตกตางกันมาก และมีผลตอการทํางานและเลือกงานอยางมากดวย 
 2. ปจจัยที่สภาพแวดลอม เปนสถานการณภายนอก มีผลตอการแสดงออก สภาพแวดลอม
แบงเปน 2 ปจจัยคือ 
  2.1 ปจจัยที่เกี่ยวกับงานวงการธุรกิจอุตสาหกรรมมีงานในลักษณะแตกตางกันมาก งานบาง
งานอยูในสํานักงาน เปนงานที่เกี่ยวของกับเอกสารสิ่งพิมพ บุคคลที่นิยมงานในหองทํางานปรับอากาศ 
สถานที่โออา มีความสะดวกสบายจะเปนเครื่องจูงใจใหทํางาน แตงานบางอยางเปนงานภายนอกอาคาร เชน 
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การคุมการกอสราง การคุมงานขุดและเจาะเปนงานที่ทาทายความสามารถ การแกปญหา และในบางครั้งก็
เส่ียงอันตราย มีบุคคลบางคนก็สนใจเชนกัน ลักษณะเกี่ยวกับงานจึงแยกออกไดดังนี้ 
  วิธีการทํางานเปนระบบของการทํางานวามีขั้นตอนอยางไร ตองติดตอประสานงานกับบุคคล
ใดบาง งานมีความยากงายเพียงไร 
  เครื่องมือเครื่องใชในการทํางาน ความคลองตัวของการทํางานอยูที่อุปกรณที่ชวยในการผอน
แรงวามีความสะดวกสบายเพียงไร 
  การจัดบริเวณสถานทํางาน ที่ทํางานคับแคบ อากาศรอนอบอาว มีผลกระทบตอการทํางานของ
บุคคล การจัดสวน จัดบริเวณที่ทํางานมีสวนจูงใจใหบุคคลรักและทํางาน 
  2.2 ปจจัยที่เกี่ยวกับองคการ มีผลตอการตัดสินใจทํางานในทางออม คือ ลักษณะขององคการ
เปนลักษณะของสถานที่ทํางาน หากเปนงานราชการ รัฐวิสาหกิจ บุคคลที่สนใจทํางานเพราะความมั่นคง มี 
สวัสดิการ หากเปนโรงงานอุตสาหกรรมก็หวังเรื่องรายได 
  ชนิดของการฝกอบรมและการบังคับบัญชา เปนการพิจารณาสายงานวามาลําดับขั้นตอนมาก
นอยเพียงใด ตองผานการฝกอบรมมากเพียงใด ผูบังคับบัญชาเปนลักษณะใด ชนิดของเครื่องจูงใจไดแก 
เงินเดือน โบนัส สวัสดิการอื่น ๆ มีผลตอการตัดสินใจการทํางานเชนเดียวกัน 
  ปจจัยทั้งทางดานบุคคล และปจจัยดานสภาพแวดลอมมีผลตอการตัดสินใจของพนักงานในการ
เลือกงาน ขอเท็จจริงเหลานี้ เปนส่ิงที่นักบริหารงานบุคคลทําความเขาใจวา ปจจัยใดมีอิทธิพลตอคนชนิดใด
และมากนอยเพียงใด บุคคลยังอาจใหความสนใจในปจจัยที่แตกตางกันไปตามกาลเวลาและโอกาสอีกดวย 
การพิจารณาถึงตัวแปรดานสภาพแวดลอมก็ดี ดานบุคคลก็ดี ควรจะพิจารณาในเชิงระบบ เพราะแตละสวนมี
ผลตอการทํางานและมีบทบาทตองานในหนวยงานดวย 
 

แนวคิดเก่ียวกับแนวโนมพฤติกรรมการทํางาน 
 การทํางานเปนส่ิงที่สําคัญและจําเปนสําหรับมนุษย เพราะการทํางานสามารถตอบสนองตอความ
ตองการของมนุษยไดทั้งดานความจําเปนพ้ืนฐานในการดํารงชีวิต และยังสนองตอบตอความตองการทางดาน
จิตใจซึ่งจะทําใหบุคคลไดรูจักคุณคาในตนเอง เกิดความภาคภูมิใจ นอกจากนี้การทํางานยังเปนส่ิงบงบอกถึง
การยอมรับของคนในสังคม (พรพรรณ อุนจันทร. 2543 : 24) 
 การขาดงาน (Absenteeism) การที่พนักงานไมมาทํางานนั้น ถือวาเปนความลมเหลวในการรายงาน 
การทํางานและงานการจัดการ ในประเด็นนี้เรามีขอสมมติวาผลประโยชนขององคการจะมากขึ้นเมื่อการขาด
งานของพนักงานนอยลง 
 การออกจากงาน (Turnover) เปนการสูญเสียพนักงานขององคการ เนื่องจากกลุมพนักงาน ตองออก
จากงาน ดวยเหตุผลตาง ๆ การหมุนเวียนที่มากเกินไปหรือผูทํางานที่มีคุณคาจะเปนปจจัยที่มีผลกระทบตอ
ประสิทธิผลขององคการ 
 ความพึงพอใจในการทํางาน (Job Satisfaction) เปนทัศนะความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจท่ีพนักงาน
มีตอการทํางาน หรือเปนความแตกตางระหวางรางวัลของแรงงานที่ไดรับ และจํานวนรางวัลซึ่งเขาเชื่อวาเขา
ควรจะไดรบั ดังนั้นความพึงพอใจในการทํางานจึงเปนทัศนคติไมใชพฤติกรรม 
 โดยทั่วไปพนักงานที่พึงพอใจงานจะมีผลผลิตมากกวาพนักงานที่ไมพึงพอใจงาน ความพึงพอใจเปน
วัตถุประสงคขององคการ ไมเพียงแตความพึงพอใจซ่ึงเกี่ยวของกับการขาดงานหรือการลาออกจากงาน
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เทานั้น แตขึ้นอยูกับองคการดวยวามีการจัดหาการาบริหารงานที่มีความทาทายและมีการใหรางวัลหรือไม 
ดังนั้นการมีความพึงพอใจในการทํางานจะสะทอนถึงทัศนคติมากกวาพฤติกรรม 
 

พฤติกรรมการทํางานในอนาคต (The future effects on employee performance) 
 ผลของพฤติกรรมการทํางานในอนาคตที่เกิดขึ้นจากการที่บุคคลมีความพึงพอใจจากการศึกษาพบวา 
ความพึงพอใจในงานมีผลตอการปฏิบัติงาน ในประเด็นดังนี้ 
 1. ความพึงพอใจในงานกับขีดความสามารถในการเพิ่มผลผลิต (Job Satisfaction and 
Productivity) ความรูสึกที่ดีตองานไมมีผลโดยตรงตอการเพิ่มผลผลิต แตความสามารถในการเพิ่มผลผลิตเปน
ปจจัยที่กอใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานสูง จากการศึกษาพบวาพนักงานที่มีความสุข คือ พนักงานที่มี
ผลผลิตในการปฏิบัติงานดี กลาวคือ ขีดความสามารถในการเพิ่มผลผลิตในการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงาน ทํา
ใหพนักงานเกิดความพอใจในงานเพิ่มขึ้นตามขนาดของผลผลิต และเมื่อผูปฏิบัติงานทํางานไดดี เขาจะเกิด
ความรูสึกดีตองานที่ทํา เพราะเมื่อผลงานดีก็ไดรับคําชม การยอมรับทั้งภายในและนอกองคการ 
 2. ความพึงพอใจกับการขาดงาน (Job Satisfaction and Absenteeism) จากการวิจัยพบวาความ
พึงพอใจในงานกับการขาดงานมีความสัมพันธกันเชิงลบเมื่อผูปฏิบัติงานเกิดความรูสึกไมพอใจงานเพราะ
ทํางานผิดพลาดหรือไมบรรลุเปาหมายที่ต้ังไวก็จะเกิดทัศนคติลบตองานที่ทํา บุคคลประเภทนี้จึงมีแนวโนม
ขาดงานบอย 
 3. ความพึงพอใจในงานกับการเขา-ออกงาน (Job Satisfaction and Turnover) ความพึงพอใจใน
งานกับการเขาออกงานมีความสัมพันธเปนเชิงลบ แสดงวาเมื่อบุคคลไมพึงพอใจในงานมากขึ้น อัตราการเขา
ออกงานจะสูงขึ้น แตคาของสหสัมพันธ (Correlation) อยูในระดับที่สูงกวาความสัมพันธกับการขาดงาน 
นอกจากนี้ยังพบวามีปจจัยอื่น ๆ ที่มีผลตอการตัดสินใจเขา-ออกหรือเปล่ียนงาน ไดแก 
  - สภาพตลาดแรงงาน 
  - ประสบการณในการเลือกงาน 
  - ผลตอบแทนจากการทํางาน 
  - โอกาสกาวหนาในการประกอบอาชีพ 
  - ความมั่นคงในอาชีพ 
  สวนปจจัยที่มีอิทธิพลในระดับปานกลางตอความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับการ
เขาออกงาน คือระดับของผลการปฏิบัติงานของพนักงานคนนั้น ๆ ในองคการพบวา การเขาออกงานสําหรับ
ผูบริหาร หรือพนักงานระดับสูงนั้น ความพึงพอใจในงานเปนปจจัยที่มีความสําคัญนอยลง เนื่องจากองคการ
พยายามจูงใจกลุมบุคคลระดับ ดังกลาวโดยการเพิ่มคาตอบแทนใหในระดับที่พึงพอใจ และเพ่ิมโอกาส
กาวหนาในอาชีพ แตความพึงพอใจในงานเปนปจจัยที่มีความสําคัญมากตอการตัดสินใจเขาออกของพนักงาน
ในระดับลาง 
 

พฤติกรรมที่เปนตัวบงชี้ความไมพอใจในงาน (Behavior related to job dissatisfaction) 
 พฤติกรรมที่ผูปฏิบัติงานแสดงออกซึ่งความไมพอใจในงานมี 2 มิติของพฤติกรรมคือ 
 1. การสรางสรรค / การทําลาย (Constructiveness / Destructiveness) 
 2. การแสดงออกโดยการกระทํา / ไมกระทํา (Activity / Passivity)  
  ซึ่งสามารถแสดงออกไดดังแผนภาพตอไปนี้ 
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Active 
 
   Exit Voice 
 
  Destructive  Constructive 
 
   Neglect Loyalty 
 
Passive 
 

ภาพประกอบ 12  แสดงพฤติกรรมที่เปนตัวบงชี้ความไมพอใจในงาน 
     ที่มา : Robbin.1998 : 157 
 
จากแผนภาพขางตนพบวาพฤติกรรมที่เปนสัญญาณของความไมพอใจในการทํางานมี 4 ลักษณะคือ 
 1. การลาออก (Exit) พฤติกรรมนี้แสดงออกตรงไปตรงมาวาบุคคลประสงคออกจากองคการ และ
พฤติกรรมนี้ยังรวมไปถึงผูที่ยังไมลาออกจากองคการ แตกําลังมองหางานใหมดวย 
 2. สัญญาณเตือน (Voice) เปนพฤติกรรมที่สรางสรรคที่เปนความมุงหมายของผูปฏิบัติงาน
เพ่ือที่จะแกไขปรับปรุงขอบกพรองตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในองคการ รวมไปถึงการเสนอแนวทางในการแกไขปญหา 
การสงสัญญาณเตือนนี้เปนพฤติกรรมการแสดงออกที่มีผลดีตอองคการอยางยิ่ง 
 3. การรอเวลาแกไขปรับปรุง (Loyalty) การรอเวลาแกไขปรับปรุงเปนพฤติกรรมที่เปนไปในทาง
ลบ แตก็ยังอยูในลักษณะที่สรางสรรค บุคคลที่ใชวิธีนี้จะแสดงออกโดยการวิจารณถึงจุดบกพรอง ปญหาความ
ผิดพลาดของการปฏิบัติงานในองคการ แตจะไมลงมือปฏิบัติการอยางใดอยางหนึ่งเพ่ือแกไขปญหา เนื่องจาก
ถือวาเปนเรื่องของผูบริหาร ตนเองเพียงแตรอเวลาใหผูบริหารแกไขปญหาเหลานี้ 
 4. การละทิ้งหนาที่ (Neglect) การละทิ้งหนาที่เปนการแสดงสัญญาณที่มีลักษณะในทางลบและไม
สรางสรรค พฤติกรรมนี้แสดงออกถึงการขาดความรับผิดชอบ โดยจะมาสายเปนประจํา ขาดงานบอย ทํางาน
มีความผิดพลาดมาก 
 การพิจารณาพฤติกรรมที่แสดงออกซึ่งสัญญาณของความไมพึงพอใจในการทํางานขางตน นี้เปน
ประโยชนตอผูบริหารในการเจรจาตอรอง และการวางแผนปรับปรุงสภาพการทํางานเพ่ือปองกันไมใหเกิด
ปญหาที่กอใหเกดิความเสียหาย 
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ประวัติความเปนมาของธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) 
   
 กวาครึ่งศตวรรษมาแลวที่ธนาคารกรุงเทพยืนหยัดเปนธนาคารชั้นแนวหนาของประเทศไทยความคิด
ที่จะกอต้ังธนาคารของคนไทยอยางแทจริง เริ่มขึ้นตั้งแตยุคที่ประเทศไทยกําลังกาวเขาสูความเปนรัฐชาติ
ในชวงระหวางปพ.ศ.2483-2492 ซึ่งเปนชวงที่ธนาคารตางชาติมีอิทธิพลเหนือภาคการเงินของไทย  ขณะนั้น
นักธุรกิจไทยประสบปญหาดานแหลงเงินทุนและการสนับสนุนจากธนาคารตางชาติ  ในภาวะที่คนไทย
ตองการแรงสนับสนุนจากบริการธนาคารเชนนี้ธนาคารกรุงเทพจึงถือกําเนิดขึ้นในปพ.ศ. 2487 และไดรับการ
สนับสนุนเปนอยางดีจากผูประกอบธุรกิจในประเทศ จนธุรกิจเติบโตขึ้นอยางรวดเร็ว ธนาคารไมไดหยุดอยู
เพียงใหบริการแกคนกลุมเล็ก ๆ แตยังไดขยายการใหบริการในรูปแบบใหมๆ มากมาย จนกาวขึ้นเปน
ธนาคารที่มีบทบาทเดนในประเทศไทย และเปนธนาคารที่มีลูกคาอยางกวางขวางจากทุกวงการ โดยเฉพาะ
บริษัทธุรกิจชั้นนําของประเทศ  
 กุญแจสําคัญที่ทําใหธนาคารกรุงเทพประสบความสําเร็จมาตลอด ไดแก การริเริ่มนวัตกรรมตาง ๆ 
และการคํานึงถึงความตองการของลูกคาเปนหลัก ธนาคารมีเจตจํานงที่จะขยายและพัฒนาบริการอยูเสมอ ไม
วาในยามที่เศรษฐกิจของประเทศพัฒนาการเติบโตกาวหนาอยางรวดเร็ว หรือในยามที่บานเมืองประสบปญหา
ทางเศรษฐกิจและ การเมืองตางๆ รวมถึงการเปลี่ยนแปลงรัฐบาลครั้งแลวครั้งเลา หรือแมกระท่ังเมื่อเกิด
วิกฤตการณทางการเงินครั้งใหญที่สงผลกระทบไปทั่วภูมิภาคในปพ.ศ. 2540 ถือกําเนิดในทามกลางสงคราม 
กอนสงครามโลกครั้งที่ 2 ภาคธุรกิจการเงินของไทยอยูในมือของธนาคารตางชาติเกือบทั้งหมด แตเมื่อ
สงครามเริ่มขึ้น สถานการณก็เปล่ียนแปลงไป รัฐบาลจําตองเขารวมสงครามในฐานะพันธมิตรกับญี่ปุน ธุรกิจ
และธนาคารพาณิชยที่ เปนของชนชาติ ยุ โรปหรือฝ ายสัมพันธมิตรจึ ง ถูกควบคุมและปดกิจการ
ในทันที สภาพการณเชนนี้ ไดเปดโอกาสใหคนไทยกลุมหนึ่ง ซึ่งประกอบดวย ขาราชการ นักธุรกิจ และกลุม
บุคคลผูมีแนวคิดตรงกัน มารวมมือกันกอต้ังธนาคารของคนไทยที่มีความพรอมในการใหบริการทางการเงิน
แกคนไทยอยางเต็มรูปแบบขึ้น ธนาคารกรุงเทพไดจดทะเบียนกอต้ังขึ้นอยางเปนทางการเมื่อวันที่ 20 
พฤศจิกายน พ.ศ. 2487  
 ธนาคารกรุงเทพ จํากัด เริ่มดําเนินธุรกิจเมื่อวันที่ 1 ธันวาคม พ.ศ. 2487 มีสํานักงานตั้งอยูเลขที่ 
235 -237  ถนนราชวงศ อําเภอสัมพันธวงศ   ดวยทุนจดทะเบียนเริ่มแรก 4,000,000 บาท และมีหลวงรอบรู
กิจเปนกรรมการผูจัดการใหญทานแรก ทานเปนผูริเริ่มสรางฐานลูกคาของธนาคารดวยการใหบริการตาม
ความตองการของลูกคาแตละราย ในขณะนั้น มีพนักงานทั้งส้ิน 23 คน ธนาคารกรุงเทพในยุคตน มีบทบาท
อยางมากในการสนับสนุนการผลิตและการคาของคนไทยเพื่อฟนฟูประเทศภายหลังสงครามอยางเต็ม
ความสามารถ   หลังจากนั้นในป พ.ศ. 2493 ไดมีการขยายการใหบริการแกลูกคาตางจังหวัด ณ สาขา
อุบลราชธานี เปนสาขาตางจังหวัดสาขาแรก ตอมาในป 2497 ธนาคารมีการขยายเครือขายสาขาออกสู
ตางประเทศ คือ สาขาฮองกง และยังคงขยายเครือขายออกอยางกวางขวาง ครอบคลุมภูมิเอเชียตะวันออก
เฉียงใต  
 การที่ธนาคารกรุงเทพฯ สามารถยืนหยัดมาไดจนถึง 60 ป (ในป 2547) นั้น นอกจากการให
ความสําคัญกับลูกคาแลว ธนาคารยังใหความสําคัญกับพนักงานทุกคนภายในองคการดวย เนื่องจากพนักงาน
ทุกคนเปนสวนหนึ่งของการดําเนิงานของธนาคาร หากพนักงานเพียงคนในคนหนึ่งไมสามารถใหบริการที่
ประทับใจลูกคาได ก็อาจจะสงผลใหลูกคาไมกลับมาใชบริการกับธนาคารอีกตอไป รวมท้ังอาจบอกกลาวกับ
บุคคลรอบขางที่เกี่ยวของ ซึ่งจะเกิดผลเสียกับธนาคารได  ธนาคารฯ ตระหนักถึงความสําคัญของพนักงาน 
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โดยถือวาพนักงานเปนทรัพยากรที่มีคายิ่ง หากทรัพยากรภายในธนาคารมีประสิทธิภาพแลว ก็จะสามารถทํา
ใหธนาคารประสบความสําเร็จในการดําเนินธุรกิจไดเปนอยางดี ธนาคารกรุงเทพฯ ไดมีการจัดตั้งสวัสดิการใน
ดานตางๆ ใหแกพนักงาน เชน การรักษาพยาบาล กองทุนสํารองเล้ียงชีพ เงินสงเคราะหบุตร ฯลฯ 
นอกจากนั้น ยังมีการจัดการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของพนักงานใหเพ่ิมสูงขึ้น โดยพนักงานจะไดรับการ
ปฐมนิเทศ อบรมพัฒนาความรูความสามารถในดานตางๆ โดยมีหลักสูตรมากกวา 100 หลักสูตร เพ่ือ
เสริมสรางความรู ความสามารถ ทักษะในการปฏิบัติงาน ทักษะการบริหาร ตลอดจนทักษะทางเทคนิคอื่นๆ 
และธนาคารยังไดจัดใหมีทุนการศึกษาภายในและตางประเทศใหแกพนักงานดวย (รายงานประจําปธนาคาร
กรุงเทพ. 2547 : 31) โดยธนาคารไดปรับปรุงระบบการบริหารบุคลากรใหมีการพัฒนาตนเองและผลงานใหดี
ขึ้นอยางตอเนื่อง  
  

สัญลักษณประจําธนาคาร 
 
 
 

 
 
 
เพ่ือแสดงความเปนหนึ่งเดียวขององคกร เราจึงมีสัญลักษณของธนาคารเปนรูป ดอกบัว (บัวหลวง) 

เพราะบัวเปนพฤกษชาติที่เจริญงอกงามเร็ว คงทนตอสภาพแวดลอม และแพรพันธงาย อีกทั้งดอกบัวจะเบง
บาน เชิดชูอยูเหนือน้ําเสมอ สะทอนถึงความเติบโตที่มาพรอมกับความมั่นคงขององคกร 
 

วิสัยทศัน 
ใหบริการทางการเงิน ที่สรางความประทับใจแกลูกคาตามแนวทาง “เพ่ือนคูคิดที่เชื่อถือได และมิตร

คูบานที่พ่ึงพาได” 
 

ภารกิจหลัก 
ดานการเงิน :  ใหผลประกอบการเปนไปอยางมีเสถียรภาพ มั่นคง 
ดานการตลาดและลูกคา : เปนผูนําธุรกิจ ดวยคุณภาพบริการที่เปนเลิศ 
ดานคุณภาพการปฏิบัติงาน : มีกระบวนการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ และความชัดเจนในวิธีการ
ตรวจสอบคุณภาพ มีมาตรฐาน การปฏิบัติงานที่ตอเนื่องตั้งแตตนจนจบกระบวนการ และสามารถนําขอมูล
จากกระบวนการปฏิบัติงานมาใชในการตัดสินใจส่ังการ 
ดานศักยภาพขีดความสามารถ : ดําเนินการใหพนักงานมีศักยภาพพรอมที่จะรองรับแนวทางการขยาย
ธุรกิจของธนาคาร 
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ปรัชญาการทํางาน  
- ใหบริการที่ดีและเปนเลิศในทัศนะของลูกคา 
- ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายอยางมีคุณภาพ 
- ปฏิบัติงานในลักษณะของผูมีจรรยาบรรณ และเปนมืออาชีพ 

- มุงมั่นที่จะรวมมือกัน ทํางานเปนทีมดวยความเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน 
- เชื่อมั่นในความสามารถของแตละบุคคล 

- ใหความสําคัญในการพัฒนาพนักงานใหเจริญกาวหนา 
 

 
ผังองคกรของธนาคาร 
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จรรยาบรรณและจริยธรรมธุรกิจของธนาคารกรุงเทพ 
 

ธนาคารกรุงเทพเชื่อมั่นวา หลักปฏิบัติเกี่ยวกับจรรยาบรรณและจริยธรรมธุรกิจเปนพ้ืนฐานที่สําคัญ
ในการเสริมสรางและยกระดับการกํากับดูแลกิจการที่ดี เปนรากฐานสําคัญของความมั่นคง และการ
เจริญเติบโตที่ย่ังยืน ตลอดจนเปนส่ิงที่จะสนับสนุนใหธนาคารสามารถบรรลุความมุงหมายที่กําหนดไว  

ดังนั้น ธนาคารจึงสงเสริมใหการดําเนินธุรกิจและการปฏิบัติหนาที่ของผูที่เกี่ยวของของธนาคาร อัน
ไดแก กรรมการ ผูบริหาร พนักงาน ลูกจาง ที่ปรึกษา ตลอดจนผูกระทําการแทนหรือผูไดรับมอบหมายให
กระทําหนาที่ในนามธนาคารหรือแทนบุคคลที่กลาวถึงขางตน เปนไปตามหลักปฏิบัติเกี่ยวกับจริยธรรมและ
จรรยาบรรณนี้ หลักการพื้นฐาน 
 
 

หลักการพื้นฐานของจรรยาบรรณและจริยธรรมธรุกิจ คือ 

(1)  ปฏิบัติหนาที่ดวยความซื่อสัตยสุจริต มีคุณธรรม และความรับผิดชอบ  

(2)  เก็บรักษาความลับ และไมใชขอมูลภายในหรือขอมูลอันเปนความลับเพ่ือแสวงหาประโยชนแกตนเองหรือ
ผูอ่ืนในทางที่มิชอบ  

(3)  ปองกัน หรือหลีกเล่ียงการกระทําใดๆที่อาจนํามาซึ่งความขัดแยงทางผลประโยชน  

(4)  ปฏิบัติตนเยี่ยงผูประกอบวิชาชีพที่มีความรู ความชํานาญ และความระมัดระวังรอบคอบ 

 

บริการที่ทานเลือกได 
หากทานตองการบริการที่เปยมดวยประสิทธิภาพ อบอุนเปนกันเอง และความสะดวกสบาย พรอม

ดวยผลิตภัณฑและบริการที่หลากหลายไวใหเลือก ธนาคารกรุงเทพยินดีพรอมใหบริการทานเสมอ เพราะเรามี
ผลิตภัณฑทางการเงินอยางครบวงจร อาทิบริการธนาคารทางอินเตอรเน็ต บริการธนาคารทางโทรศัพท 
บริการธนาคารอัตโนมัติ อีกทั้งเครือขายสาขาที่กวางขวางที่สุดกวา 600 สาขาทั่วประเทศ ที่พรอมจะอํานวย
ความสะดวกใหแกทาน 
 

ผลิตภัณฑของธนาคาร  
แบงไดเปน  2 กลุม คือ 
1. ลูกคาบุคคล 

1. บัญชีเงินฝากทั่วไป  
2. บริการชําระเงิน 
3. บริการโอนเงิน 
4. บัตรเอทีเอ็มและบีเฟสต 
5. บัญชีฝากประจําและลงทุน 
6. แบงกแอสชัวรันส 
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7. ธนาคารทางโทรศัพท 
8. ธนาคารโทรศัพทมือถือ 
9. อินเทอรเน็ตแบงกกิ้ง 
10. สินเชื่อ 
11. บัตรเครดิต 
12. บริการที่สาขา 
13. ธนาคารอัตโนมัติ 
14. แลกเปล่ียนเงินตราตางประเทศ 
15. ลูกคาชาวตางประเทศ 
 

2. ลูกคาธุรกิจ 
1. สํานักธุรกิจ 
2. สินเชื่อเพ่ือเอสเอ็มอี (SMEs) 
3. บริการเพื่อธุรกิจสงออกและนําเขา 
4. บริการบริหารการเงิน 
5. บริการโอนเงิน 
6. บัญชีเพ่ือการทําธุรกิจ 
7. บริการ Cash Management 
8. บริการการลงทุน 
9. กิจการการเงินธนกิจและการลงทุน 
10. บริการรานคารับบัตร 
11. บริการดานหลักทรัพย 
12. บัตรเครดิต 
13. บริการเพื่อสนับสนุนเอสเอ็มอี (SMEs) 
14. โครงการเกษตรกาวหนา 

 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ เปนการศึกษาเพื่อมุงหาปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางาน และ
แนวโนมพฤติกรรมการทํางานในอนาคต โดยมีตัวแปรอิสระ ไดแก ขอมูลสวนบุคคล ปจจัยการรับรู วัฒนธรรม
องคการ และความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ผูวิจัยไดรวบรวมผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับตัวแปรที่ตองการ
ศึกษาไดดังนี้ 
 
 งานวิจัยในตางประเทศ 
 การ (Garr. 1998 : Abstract) ศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองคการในฐานะตัวพยากรณความผูกพันตอ
องคการ เพ่ือศึกษาถึงความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกับความผูกพันตอองคการ (ดานความรูสึก, 
ตอเนื่อง หรือมาตรฐานทางสังคม) แปรผันอยางทํานายไดกับการรับรูวัฒนธรรมองคการ (ลักษณะสรางสรรค 
ลักษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา และลักษณะตั้งรับ-กาวราว) โดยการใชผูรวมจํานวน 100 คน จากสถานที่ทํางานดวย
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กฎหมาย การผลิต และรัฐบาล พบวา วัฒนธรรมลักษณะสรางสรรคมีความสัมพันธในระดับสูงตอความผูกพัน
ดานรูสึกวัฒนธรรมลักษณะสรางสรรคเปนตัวที่อธิบายถึงปริมารการแปรผันที่มากที่สุดในความผูกพันทางดาน
ความรูสึก ความแตกตางกันยิ่งนอยลงระหวางที่เปนจริงขององคการและตามความคาดหวังของลักษณะ
สรางสรรคและลักษณะตั้งรับ – เฉ่ือยชา มีความสัมพันธตอความผูกพันดานความรูสึกในระดับที่สูงขึ้น และ
นําไปสูระดับที่สูงขึ้นของความผูกพันโดยรวม วัฒนธรรมลักษณะสรางสรรคระดับสูงกับวัฒนธรรมองคการ
ลักษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชาระดับต่ําจะทํานายถึงระดับความผูกพันดานอารมณไดมากกวาระยะเวลา 
 วิลเล่ียมส และคณะ (Coates. 1997; Citing Williams, et al. 1992) กลาววาเหตุผลที่สําคัญที่สุดใน
การอางอิงวัฒนธรรมองคการ คือ ความผูกพันตอองคการ (Corporate commitment) ที่เขมแข็งจะทําให
องคการมีความสามารถในการแขงขันที่สูงกวาองคการอื่น ๆ ในอุตสาหกรรมชนิดเดียวกัน ซึ่งคํากลาวนี้เปน
สมมติฐานที่นําไปสูการดําเนินโครงการพัฒนาวัฒนธรรมองคการ แตอยางไรก็ตามก็ยังมีการโตแยงวาการใช
ทรัพยากรมนุษยทั้งเพศชายและเพศหญิงจะตองมีความผูกพันตอองคการ (commitment) ดานบุคคลในระดับ
ที่สูง แมวาจะมีการยอมรับในเพศหญิงมากขึ้นแตก็ยังคงมีความแตกตางกันระหวางทั้ง 2 เพศ 
 โรส (Coates. 1997 ; Citing Rose. 1991) กลาววาหลักการของวัฒนธรรมองคการ คือ ความผูกพัน
ตอองคการ (commitment) ซึ่งยังคงเปนขอถกเถียงวาองคการที่มีประสิทธิภาพและประสบผลสําเร็จสงผลมา
จากการบริหารความผูกพันตอองคการ (commitment management) หรือมาจากการพัฒนาทางดาน
ศักยภาพของมนุษย ซึ่งพันธะสัญญาจะนํามาซึ่งการแสดงความคิดเห็น ความรูสึกและความไวตอสภาพที่
แทจริงขององคการ (Pondy et al, 1983) และพันธะสัญญานี้ยังจะสนับสนุนไปสูการมีประสิทธิภาพ ความ
ตองการที่จะพัฒนาตลอดจน การตัดสินใจเพ่ือส่ิงที่ดีกวา (Dore. 1989) 
 โอลิเวอรและวิลคินสัน (Coates. 1997 ; Citing Oliver and Wilkinson. 1989) ไดระบุวาใน
สภาพแวดลอมที่ความผันผวนอยูตลอดเวลารวมไปถึงความตองการในการขยายตัวขององคการจะให
ความสําคัญอยางสูงกับวัฒนธรรมองคการและพันธะสัญญา 
 โคสท (Coates. 1997) ไดศึกษาเกี่ยวกับเพศและวัฒนธรรมองคการ (Gender & Corporate 
Culture) พบวาองคประกอบดานบุคคลก็เปนสวนหนึ่งของความสําเร็จขององคการดวยเชนกัน เมื่อมีการ
กระจายอํานาจอยางถูกตองตามสภาพแวดลอมทางสังคม ซึ่งถาพนักงานมีความเขาใจในวัฒนธรรมองคการที่
ถูกตองก็จะมีการปรับเปล่ียนการกระทําที่ขาดการไตรตรองมาเปนการกระทําที่ผานการไตรตรองมาอยางดี 
ซึ่งเปนเปาหมายสําคัญอยางหนึ่งในการบริหารทรัพยากรมนุษย และงานวิจัยทางดานวัฒนธรรมองคการสวน
ใหญมีทัศนะวาวัฒนธรรมองคการจะแสดงถึงความตองการที่จะใหพนักงานมองยอนกลับไปยังคามรับผิดชอบ
ของตนเองและจะตองพัฒนาศักยภาพของตนเองเพื่อมุงไปสูความเปนเลิศ และการเปนทรัพยากรที่มีคุณคา
ขององคการ ซึ่งความตองการนี้จะผลักดันใหพนักงานตองเขารับการฝกอบรม ซึ่งเปนสวนหนึ่งของความ
ผูกพันตอองคการ ของพนักงานในการสงมอบคุณคาใหกับองคการ 
 ออรเพน (Orpen. 1993 : 557-579) ศึกษาเกี่ยวกับอิทธิพลของบรรทัดฐานของวัฒนธรรมองคการที่
มีตอการสรางใหพนักงานมีความผูกพันตอองคการเพื่อทดสอบวาองคการที่มีวัฒนธรรมท่ีแข็งแกรงจะมี
อิทธิพลทางบวกตอความผูกพันของพนักงานมากกวาองคการที่มีบรรทัดฐานของวัฒนธรรมออน ผลจาก
การศึกษากับพนักงานบริษัทสองแหงรวมจํานวนกลุมตัวอยาง 80 คน ผลปรากฏวาพนักงานใหมและไดผาน
กระบวนการขัดเกลาทางสังคมภายในองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความรูสึกผูกพันตอองคการเฉพาะ
ในองคการที่มีบรรทัดฐานทางสังคมแข็งแกรงเทานั้น 
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 รีบิเนียก และ อลูโต (กรกฎ พลพานิช. 2540 : 19; อางอิงจาก Hrebiniak and Alutto ; n.d.) ได
ทําการศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคการ พบวา มีปจจัยหลายอยางที่มีความสัมพันธตอความผูกพันตอ
องคการ ไดแก สถานภาพสมรส การมีสวนรวมในการบริหาร การบังคับบัญชา นโยบายองคการ โอกาสเขา
สังคม และระดับการศึกษา มีรายละเอียดดังนี้ 
 1. สถานภาพสมรส มีอิทธิพลตอระดับ ความผูกพันตอองคการ คือ พนักงานที่แตงงานแลวมักจะมี
ความผูกพันตอองคการมากกวาพนักงานที่ยังไมแตงงานมีครอบครัว อาจสรุปไดวา การมีครอบครัวทําใหเกิด
ความตองการความมั่นคงในอาชีพมากกวาพนักงานโสด จึงทําใหมีความผูกพันตอองคการมากกวา 
 2. การมีสวนรวมในการบริหาร การบังคับบัญชา และนโยบายองคการ มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการแตทั้งนี้ระดับของปจจัยแตละตัวก็ตองมีความเหมาะสมไมมากหรือนอยเกินไป 
 3. โอกาสเขาสังคม มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการนั่นคือการที่พนักงานไดมีการพบปะ
พูดคุยกับเพ่ือนฝูงและผูบังคับบัญชา จะทําใหพนักงานเกิดความผอนคลาย ลดความตึงเครียดเนื่องจากไดมี
การแสดงความคิดเห็นและปรึกษาในดานตาง ๆ ได 
 4. ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับระดับความผูกพันตอองคการแบบผกผันกันนั่นคือ พนักงาน
ที่มีระดับการศึกษาสูง จะมีความผูกพันตอองคการนอยกวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํา อาจเปนเพราะ
โอกาสของการเปลี่ยนงาน และการยอมรับของบุคคลที่มีการศึกษามีมากทําใหมีโอกาสที่จะเปล่ียนงานไดงาย 
แตจากการศึกษาของนักวิจัยหลายรายพบวา ระดับการศึกษาไมมีความสัมพันธอยางมีอิทธิพลตอความผูกพัน
ตอองคการ 
 บูล และ เนเลอร (Blum and Nayler. 1968 : 364-365) กลาวถึงความพึงพอใจ เปนผลงานจากและ
ปจจัยแวดลอม เชน คาจาง สถานภาพ โอกาสกาวหนาในการทํางาน ความยุติธรรม ของผูบังคับบัญชา ความ
รวมมือระหวางเพื่อนรวมงาน ปริมาณงาน 
 สเตราส และ เซเลส (Strauss and Sayuless. 1960 : 119) กลาวถึงวาความพึงพอใจในงานเปน
ความรูสึกพอใจในงานที่ทํา และเต็มใจที่จะปฏิบัติงานนั้นใหสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคกร บุคคลจะรูสึก
พอใจในงานที่ทํา เมื่องานนั้นใหประโยชนตอบแทนทั้งดานวัตถุและดานจิตใจ และสามารถสนองความตองการ
ขั้นพ้ืนฐานของบุคคลได 
 แฮคแมน และ โอลดแฮม (Hackman & Oldman. 1980 : 83) ความพึงพอใจในการทํางานเปนมิติ
ของคุณลักษณะงานที่นําไปสูภาวะทางจิตใจซึ่งนําสูผลการปฏิบัติงาน ลักษณะความหลากหลาย ความเดนชัด 
ตลอดจนความสําคัญของงาน ทําใหบุคคลรูสึกวาความสําเร็จของงาน คุณภาพของงานขึ้นอยูกับตนเปนหลัก
ทําใหเกิดความรูสึกรับผิดชอบในผลงาน สวนการมีขอมูลปอนกลับทําใหบุคคลรูวาผลการปฏิบัติงานของตน
เปนเชนไร ความรูสึกเหลานี้ทําใหทํางานไดดีมีผลตอความพึงพอใจ 
 สมิท (Smith: 1969) กลาววาในการทํางานของมนุษยนั้น หากไดรับการตอบสนองเกี่ยวกับความ
ตองการก็จะทําใหมนุษยรูสึกพึงพอใจในงานได ความตองการนั้นไดแก ความตองการความมั่นคงปลอดภัย 
ความตองการเปนตัวของตัวเอง ความตองการทางสังคม 
 ไกเซลลี และ บราวน (Ghiselli and Brown. 1955 : 430) มีความเห็นวาองคประกอบที่ทําให
ผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงานมี 5 องคประกอบ คือ 
 1. ระดับอาชีพ ถาอาศัยอยูในสถานะหรือระดับสูงเปนที่นิยมนับถือของคนทั่วไปก็จะเปนที่พึงพอใจ
ของผูประกอบอาชีพนั้น 
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 2. สภาพการทํางาน ถามีสภาพสะดวกสบายเหมาะแกการปฏิบัติจะทําใหผู ปฏิบัติงานเกิดความ
พึงพอใจในงานนั้น 
 3. ระดับอายุ จากการศึกษาพบวา ผูปฏิบัติงานอายุระหวาง 25-34 ปมีความพึงพอใจในงานนอย
กวากลุมอายุอ่ืน ๆ 
 4. รายได ไดแก จํานวนรายไดประจําและรายไดตอบแทนพิเศษ 
 5. คุณภาพของการปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความสัมพันธอันดีระหวางผูจัดการกับคนงาน 
การเอาใจใสตอความเปนอยูของคนงาน 
  
 งานวิจัยในประเทศ 
 สกาวรัตน อินทุสมิต (2543 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาการรับรูวัฒนธรรมองคการความผูกพันตอ
องคการและความตั้งใจท่ีจะลาออกของพนักงาน : กรณีศึกษา การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยพบวา  
 1. พนักงานมีการรับรูวัฒนธรรมองคการในระดับสูง มีความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูงและความ
ต้ังใจท่ีจะลาออกในระดับต่ํา 
 2. พนักงานที่มีสถานภาพสมรส และระดับตําแหนงแตกตางกัน มีการรับรูวัฒนธรรมองคการแตกตาง
กัน สวนอายุ อายุงาน ระดับการศึกษา ระดับตําแหนง แตกตางกันมีการรับรูวัฒนธรรมองคการไมแตกตางกัน 
 3. การรับรูวัฒนธรรมองคการ มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ พบวา ความเหลื่อม
ลํ้าของอํานาจมีความสัมพันธทางลบ กับความผูกพันตอองคการ การหลีกเล่ียงความไมแนนอน ความเปนปจเจก
นิยม ความเปนกลุมนิยม ความเปนชายและความเปนหญิง มีความสัมพันธทางบวกกบัความผูกพันตอองคการ 
 4. ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธทางลบกับความตั้งใจท่ีจะลาออก 
 พรทิพย เตชะอาภรณชัย (2543 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธตอความผูกพัน
ตอองคการ : ศึกษากรณีพนักงานธนาคารแหงประเทศไทยโดยพิจารณาจากตัวแปร 2 ลักษณะไดแก ปจจัย
สวนบุคคล และการรับรูวัฒนธรรมองคการพบวา ปจจัยสวนบุคคลที่มีความสัมพันธตอความผูกพันองคการ 
คือ เพศ อายุ วุฒิการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการทํางาน และอัตราเงินเดือนที่ไดรับในปจจุบัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนปจจัยสวนบุคคลที่มีความสัมพันธกับการรับรูวัฒนธรรมองคการ
ไดแก สถานภาพสมรส อัตราเงินเดือนที่ไดรับในปจจุบัน ระยะเวลาในการทํางาน และวุฒิการศึกษาอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 องคประกอบการรับรูวัฒนธรรมองคการดานลักษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการโดยมีคาสหสัมพันธพหุคูณเทากับ 0.8075 และสามารถอธิบายความ
แปรผันของความผูกพันตอองคการไดรอยละ 65.20 
 ประภาพร เหลืองชวยโชค (2539 : บทคัดยอ) ศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรม
องคการและความรูสึกผูกพันตอองคการ โดยใชแนวคิดเรื่องวัฒนธรรมองคการของ Hofstede และแนวคิด
เรื่องความรูสึกผูกพันองคการของ Porter โดยเปรียบเทียบการรับรูวัฒนธรรมองคการตามที่เปนจริงกับตามที่
ตองการ กลุมตัวอยางรวมจํานวนทั้งส้ิน 400 คน เปนพนักงานในองคการรัฐวิสาหกิจ 1 องคการ และพนักงาน
องคการเอกชน 2 องคการ ผลการวิจัย พบวา ชองวางระหวางการรับรูวัฒนธรรมองคการตามที่เปนจริงกับ
ตามที่ตองการมีสหพันธเชิงเสนตรงทางลบกับความรูสึกผูกพันตอองคการ 
 นุสาสนี จิตราภิรมย (2545 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาการรับรูวัฒนธรรมองคการและความผูกพัน
ตอองคการของพนักงานในโรงงานผลิตชิ้นสวนยานยนต พบวา 
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 1. พนักงานมีการรับรูวัฒนธรรมองคการ ในลักษณะความเปนกลุมนิยม ลักษณะความเปนเพศ
ชาย ลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอน และลักษณะการมุงเนนระยะยาวอยูในระดับสูง มีการรับรู
วัฒนธรรมองคการในลักษณะความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ และลักษณะความเปนเพศหญิงอยูในระดับปานกลาง 
และมีการรับรูวัฒนธรรมองคการในลักษณะความเปนปจเจกนิยมอยูในระดับต่ํา 
 2. พนกังานมีความผูกพันตอองคการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง 
 3. พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคลตางกัน มีการรับรูวัฒนธรรมองคการบางดานแตกตางกัน 
 4. การรับรูวัฒนธรรมองคการในลักษณะการมุงเนนระยะยาว ลักษณะความเปนเพศชายและ
ลักษณะความเปนปจเจกนิยม สามารถรวมกันพยากรณ ความผูกพันตอองคการโดยรวมของพนักงานไดอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 และตัวแปรที่พยากรณความผูกพันตอองคการโดยรวมไดดีที่สุดคือ การรับรู
วัฒนธรรมองคการในลักษณะความเปนเพศชาย 
 อิสรียา สดมณี (2546 : บทคัดยอ) ไดสรุปผลการวิจัยเรื่องปจจัยที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางานของตํารวจทองเที่ยวในประเทศไทย ดังนี้ (1) ปจจัยสวนบุคคลเฉพาะดานอายุ อายุราชการ เงินเดือน 
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในกองบังคับการตํารวจทองเที่ยว จํานวนครั้งในการไดรับการฝกอบรม กับพฤติกรรม
ในการทํางานของตํารวจทองเที่ยว พบวามีความสัมพันธกัน (2) แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ทัศนคติตอการทํางาน 
บรรยากาศองคการทั้งภาพรวมและรายมิติทุกมิติ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของตํารวจ
ทองเที่ยว (3) ความแตกตางระหวางปจจัยสวนบุคคลเฉพาะดานระดับการศึกษา และสถานภาพการสมรส กับ
พฤติกรรมการทํางานของตํารวจทองเที่ยว ทั้งภาพรวมและรายดาน ไมมีความแตกตางกัน 
 พรศักดิ์ ตระกูลชีวพานิตต (2541 : 14) กลาวถึง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง 
ความรูสึกนึกคิดหรือทัศนคติของผูปฏิบัติที่มีตองาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจะมีมากหรือนอยขึ้นอยู
กับการที่องคการจะสนองตอบความตองการของผูปฏิบัติทั้งดานรางกายและจิตใจไดมากนอยเพียงใด 
 ศิริกุล เกรียงไกร (2543 : 22) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริการลูกคา บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) พบวาพนักงานบริการลูกคา มีผลการ
ปฏิบัติงานโดยภาพรวมแลวอยูในระดับปานกลาง ปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงาน ไดแก อายุ ระดับการศึกษา 
สวนสถานภาพสมรส สําหรบัความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน 
 ระพีพร เบญจาทิกุล (2540) ไดศึกษาเรื่อง การศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับความ
ผูกพันตอองคการ ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงานสายงานบริหาร ธนาคารกรุงเทพฯ จํากัด (มหาชน) สํานักงาน
ใหญ ผลการวิจัยพบวา สวนใหญพนักงานสายบริการของธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) มีความผูกพันตอ
องคการในระดับมาก สวนสถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน มีความผูกพันตอ
องคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ 
 กรกฏ พลพานิช (2540) ไดทําการศึกษา ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานบังคับ
บัญชาและพนักงานวิชาชีพ การตลาด บริษัทปูนซีเมนตไทย จํากัด (มหาชน) จากการวิจัยพบวา ปจจัยสวน
บุคคลไดแก อายุ พ้ืนฐานการศึกษา สถานภาพสมรส และอายุงาน ที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคการ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และสําหรับปจจัยดานลักษณะงาน ไดแก โอกาสกาวหนาในงาน การ
เห็นความสําคัญของงาน การมีสวนรวมในการบริหาร ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
 ศิวพร เกื้อกูลเกียรติ (2545 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานองคการ
ส่ือสารมวลชนแหงประเทศไทย พบวา 
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 1. พนักงานมีความผูกพันตอองคการโดยรวม 3 ดาน คือ ดานลักษณะงาน ดานลักษณะองคการ ดาน
ประสบการณการทํางานอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดานพบวามีความผูกพันในทุกดานอยูในระดับมาก
ยกเวนดานลักษณะงานมีความผูกพันอยูในระดับปานกลาง 
 2. พนักงานที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาการปฏิบัติงาน รายไดตอเดือน
แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการโดยรวมทุกดานและรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 3. พนักงานที่มีระดับการปฏิบัติงานแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการโดยรวมแตกตางกัน อยาง
ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ และเมื่อพิจารณารายดานพบวาพนักงานมีความผูกพันตอองคการในดานลักษณะงาน
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 อรัญญา สุวรรณวิก (2542) ไดทําการศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัทยูคอมโดย
มีจุดมุงหมาย ศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัทยูคอม โดยใชแนวคิดจากแบบจําลอง
ความผูกพันตอองคการของ Steers ที่เสนอวา ปจจัยดานบุคคล ลักษณะงาน ลักษณะองคการ ประสบการณ
การทํางาน และแนวคิดของ Hackman และ Lawler ที่เสนอวาความพึงพอใจเฉพาะงานคือ รายได ความมั่นคง 
มิตรสัมพันธ ผูบังคับบัญชา และความกาวหนา มีผลตอความผูกพันตอองคการ ผลการวิจัยพบวา  พนักงานมี
ความผูกพันตอองคการอยูในระดับมาก พนักงานที่สมรสแลวมีความผูกพันตอองคการมากกวาพนักงานที่เปน
โสด พนักงานที่มีเงินเดือนสูงมีความผูกพันตอองคการมากกวาพนักงานที่มีเงินเดือนต่ํา พนักงานที่มีอายุมาก
จะมีความผูกพันมากกวาพนักงานที่มีอายุนอย พนักงานที่มีตําแหนงสูงจะมีความผูกพันมากกวาพนักงานที่มี
ตําแหนงต่ํา พนักงานที่มีอายุงานสูงและปานกลางมีความผูกพันตอองคการสูงกวาพนักงานที่มีอายุตํ่า แตจาก
การวิจัยพบวา เพศและการศึกษาตางกันมีความผูกพันตอองคการไมตางกัน 
 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผูทําวิจัยไดทําการศึกษาแบบการรับรูวัฒนธรรมองคการของบุคลากรโดยใช
แนวคิดตามแบบของคาเมรอน และเอตติงตัน (Cameron and Attington) ซึ่งสามารถนํามาใชในการศึกษาถึง
ลักษณะของวัฒนธรรมองคการไดอยางชัดเจนและทําความเขาใจไดงาย โดยพิจารณาจากลักษณะทั่ว ๆ ไป 
ของหนวยงานตาง ๆ ของธนาคาร กรุงเทพ จํากัด(มหาชน) สํานักงานใหญสีลม ที่แบงการรับรูวัฒนธรรม
องคการออกเปนส่ีประเภท คือ วัฒนธรรมแบบครอบครัว วัฒนธรรมแบบเปล่ียนแปลงพัฒนา วัฒนธรรมแบบ
ราชการและวัฒนธรรมแบบการตลาด 
 สําหรับดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ใชแนวคิดของ Frederick Herzberg ซึ่งเปนแนวคิด
ทางดานทัศนคติ โดยมองความผูกพันตอองคการวาเปนความรูสึกของบุคคลที่รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของ
องคการ และใหความหมายของความผูกพันตอองคการ 3 ลักษณะ คือ ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคการ ความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อองคการ และความปรารถนาอยางแรงกลาที่
จะคงความเปนสมาชิกขององคการ ซึ่งนําไปสูแนวโนมพฤติกรรมการทํางานในอนาคต 
 สวนในดานพฤติกรรมในการทํางานจะใชแนวคิดของ Katz and Kahn รวมกับโมเดลพฤติกรรม
องคการตามทัศนะของศิริวรรณ เสรีรัตนและคณะ มาใชในการศึกษาดานพฤติกรรมการทํางาน ซึ่งไดกลาวถึง
พฤติกรรมที่สําคัญที่องคการจะตองไดรับการตอบสนองจากคนในองคการเพื่อทําใหองคการมีประสิทธิภาพ 
เชน การรักษาทรัพยากรดานคนใหคงอยูกับองคการ โดยพิจารณาจากการลาออกหรือโยกยายสวนงาน 
ความสามารถในการที่จะทําใหพนักงานในองคการปฏิบัติงานตามบทบาทและหนาที่ความรับผิดชอบ เปนตน 

 
 
 
 

 



บทที่ 3 
วิธีการดําเนินการวิจัย 

 
 ในการศึกษาความเปนไปไดครัง้นี้ ผูวิจัยไดดําเนินขั้นตอนการคนควาดังนี้ 

1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
2. วิธีการสุมตัวอยาง 
3. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
4. วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
5. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
6. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 

1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
 ประชากร   
  ประชากรเปาหมายในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก พนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขา
สํานักงานใหญสีลม ซึ่งมีจํานวนทั้งส้ิน 17,447 คน (ขอมูลจากฝายทรัพยากรบุคคล วันที่ 26 มิถุนายน 2549) 
 การเลือกกลุมตัวอยาง 
  กลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขาสํานักงาน
ใหญสีลม  โดยใชสูตรของ Taro Yamane กําหนดความเชื่อมั่น 95% และความคลาดเคลื่อนสูงสุดที่ยอมให
เกิด 5% ไดขนาดกลุมตัวอยางในการวิจัย ดังนี้ 
 

 ขนาดตัวอยาง 
   คํานวณโดยใชสูตรของ Taro Yamane 
 

       n    =                 N  
                                                           [ 1 + N (e2) ]     

     

เมื่อ   n = ขนาดกลุมตัวอยาง 
         N = จํานวนประชากรทั้งหมด = 17,447 คน 
       e = ความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได 5 % 
   

  แทนคาในสูตรเมื่อประชากรเทากับ 17,447 คน ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% และความคลาด
เคล่ือนสูงสุดที่ยอมใหเกิดขึ้นเทากับ 5% 

 

       n =                   N  
                                                         

       [ 1 + N (e2) ] 
       
     =               17,447                                                 =         390 

           1 + (17,447) (0.05)2  
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  จากการคํานวณ ไดขนาดของตัวอยางประมาณ 390 ตัวอยาง กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยใน
ครั้งนี้จึงมีจํานวนทั้งส้ิน 390 ตัวอยาง 
 

2. วิธีการสุมตัวอยาง 
 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดใชวิธีการกําหนดกลุมตัวอยางแบบไมใชความนาจะเปน (Non-
Probability sampling) และแบบใชความนาจะเปน (Probability Sampling) โดยแบงเปน 2 ขั้นตอน ดังนี้ 
 ข้ันท่ี  1  ใชวิธีการเลือกตัวอยางแบบแบงชั้นภูมิอยางเปนสัดสวน (Proportional Stratified 
Random Sampling) จากแตละสายงานที่เปนกลุมตัวอยาง โดยการเทียบบัญญัติไตรยางค ไดอัตราสวนดังนี้ 
  
 จํานวนกลุมตัวอยางของพนักงานแตละสาย  =  390  ×  จํานวนพนักงานของแตละสายงาน 
          17,447 
 
 รายละเอียดชื่อสายงานที่เปนกลุมตัวอยาง จํานวนพนักงานในสาย และจํานวนพนักงานที่เปนกลุม
ตัวอยางปรากฏตามตารางตอไปนี้ 
 
ตาราง 1 แสดงสายงานที่เปนกลุมตัวอยาง จํานวนพนักงานในสายงาน และจํานวนพนักงานที่เปนกลุม  

ตัวอยาง (ขอมูลสถิติพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) : 2549) 
 

 

         สายงาน                                จํานวนพนักงาน                        จํานวนพนักงาน 
                                                                    ในสายงานทั้ง                        ท่ีเปนกลุมตัวอยาง 
                                                                                   หมด (คน)                                        (คน) 

 

 

1. สายลูกคาธุรกิจรายใหญนครหลวง                        944                                   21 
2. สายลูกคาธุรกิจรายกลางนครหลวง                       958                                   21 
3. สายลูกคาธุรกิจรายปลีกนครหลวง                        875                                   20          
4. สายลูกคาบุคคลนครหลวง                                1,962                                  44 
5. สายบริหารการเงิน                                         1,285                                  29 
6. สายวานิชธนกิจ                                               648                                  15  
7. สายธุรกิจหลักทรัพย                                         816                                  18 
8. สายสถาบันการเงินระหวางประเทศ                       652                                  15 
9. สายสาขาตางประเทศ                                        565                                  13 
10. สายปฏิบัติการสนับสนุน                                     853                                  19 
11. สายการบัญชีและการเงิน                                    952                                  21 
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ตาราง 1 (ตอ) 
 

         สายงาน                            จํานวนพนักงาน                    จํานวนพนักงาน 
                                                               ในสายงานทั้ง                      ท่ีเปนกลุมตัวอยาง 
                                                                             หมด (คน)                                        (คน) 

 

 

12. สายทรัพยากรบุคคล                                      1,523                               34 
13. สายเทคโนโลยี                                                818                               18 
14. บริหารความเสี่ยง บริหารสินเชื่อ                           762                              17 
15. สายปฏิบัติการ                                              2,235                               50 
16. ฝายผลิตภัณฑและชองทางบริการ                         865                               19 
17. สายบัตรเครดิต                                                733                               16 

 

                  รวม                                         17,447                                   390 

 
 ข้ันท่ี  2  ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบสะดวก (Convenience Sampling) โดยแจกแบบสอบถาม 
เพ่ือเลือกตัวอยางจากจํานวนกลุมตัวอยางของพนักงานแตละสายงาน   
 
3. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผูวิจัยไดสรางขึ้น เพ่ือเปน
การศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขา
สํานักงานใหญสีลม โดยแบงโครงสรางของแบบสอบถามออกเปน 5 สวน คือ 
สวนที่ 1    ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
สวนที่ 2  ลักษณะการรับรูวัฒนธรรมองคการ 
สวนที่ 3  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
สวนที่ 4  พฤติกรรมในการทํางาน 
สวนที่ 5 แนวโนมพฤติกรรมการทํางานในอนาคต   

 
 สวนท่ี 1 เปนคําถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 7 ขอ ไดแก เพศ 
อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน ระดับรายไดตอเดือน และระยะเวลาในการทํางาน ซึ่งมี
ลักษณะเปนคําถามปลายปด (Close - End Response Question) แบบคําตอบหลายตัวเลือก (Multiple 
Choice) และใหผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบเฉพาะขอที่เหมาะสม และเปนความจริงมากที่สุดเพียงขอเดียว 
ซึ่งมีตัวแปรที่เกี่ยวของ ไดแก 
 ขอที่ 1 เพศ เปนระดับการวัดขอมูลประเภท นามบัญญัติ (Nominal Scale) 
 ขอที่ 2 อายุ เปนระดับการวัดขอมูลประเภท มาตรเรียงอันดับ (Ordinal Scale)  
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 ขอที่ 3 สถานภาพสมรส เปนระดับการวัดขอมูลประเภท นามบัญญัติ (Nominal Scale) 
 ขอที่ 4 ระดับการศึกษา   เปนระดับการวัดขอมูลประเภท มาตรเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
 ขอที่ 5 ตําแหนงงาน   เปนระดับการวัดขอมูลประเภท มาตรเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
 ขอที่ 6 ระดับรายไดตอเดือน   เปนระดับการวัดขอมูลประเภท มาตรเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
 ขอที่ 7 ระยะเวลาในการทํางาน เปนระดับการวัดขอมูลประเภท มาตรเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
 
 สวนที่ 2 เปนคําถามเกี่ยวกับลักษณะการรับรูวัฒนธรรมภายในองคการ  โดยเปนคําถามวัดระดับ
ทัศนคติ จํานวน 17 ขอยอย แบบสอบถามที่ใชมาตรวัดแบบ Likert Scale ใชวัดระดับการวัดขอมูลประเภท     
อัตรภาคชั้น (Interval Scale) ใชเกณฑวัดตามวิธีของ Systematic โดยแบงการใหคะแนนระดับทัศนคติตางๆ 
ซึ่งมีคําถาม 2 ประเภท คือ คําถามเชิงบวกทั้งหมด ยกเวน ขอ 1.5, 2.2 และ ขอ 4.2 ที่เปนคําถามเชิงลบ โดย
มีเกณฑการใหคะแนนดังตอไปนี้ 
 
เกณฑการใหคะแนนคําถามเชิงบวก 

คะแนน ระดับการใหคะแนน 
5 
4 
3 
2 
1 

ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยอยางยิ่ง 
ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวย 
ผูตอบแบบสอบถามไมแนใจ 
ผูตอบแบบสอบถามไมเห็นดวย 
ผูตอบแบบสอบถามไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

 

 

ความกวางของอันตรภาคชั้น =             
จํานวนชั้น

ดคะแนนต่ําสุ - ดคะแนนสูงสุ
 

     
=           

5
15−

 

     

=            0.80 
 
เกณฑการแปลความหมายของคะแนนตามระดับทัศนคติ (เชิงบวก) 

คะแนน ระดับความคิดเห็น 
4.21 – 5.00 
3.41 – 4.20 
2.61 – 3.40 
1.81 – 2.60 
1.00 – 1.80 

เห็นดวยอยางยิ่ง 
เห็นดวย 
ไมแนใจ 
ไมเห็นดวย 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
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เกณฑการใหคะแนนคําถามเชิงลบ 
คะแนน ระดับการใหคะแนน 

5 
4 
3 
2 
1 

ผูตอบแบบสอบถามไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
ผูตอบแบบสอบถามไมเห็นดวย 
ผูตอบแบบสอบถามไมแนใจ 
ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวย 
ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยอยางยิ่ง 
 

 
เกณฑการแปลความหมายของคะแนนตามระดับทัศนคติ (เชิงลบ) 

คะแนน ระดับความคิดเห็น 
4.21 – 5.00 
3.41 – 4.20 
2.61 – 3.40 
1.81 – 2.60 
1.00 – 1.80 

ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
ไมเห็นดวย 
ไมแนใจ 
เห็นดวย 
เห็นดวยอยางยิ่ง 

 
 สวนท่ี 3 เปนคําถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยเปนคําถามวัดระดับของความ
พึงพอใจ จํานวน 14 ขอยอย แบบสอบถามที่ใชมาตรวัดแบบ Likert Scale ใชวัดระดับการวัดขอมูลประเภท
อัตรภาคชั้น (Interval Scale) ใชเกณฑวัดตามวิธีของ Systematic โดยแบงการใหคะแนนระดับความพอใจ
ตางๆ มีเกณฑการใชคะแนนดังตอไปนี้ 
 

คะแนน ระดับการใหคะแนน 
5 
4 
3 
2 
1 

ผูตอบแบบสอบถามรูสึกพอใจอยางมาก 
ผูตอบแบบสอบถามรูสึกพอใจ 
ผูตอบแบบสอบถามรูสึกเฉยๆ 
ผูตอบแบบสอบถามรูสึกไมพอใจ 
ผูตอบแบบสอบถามรูสึกไมพอใจอยางมาก 

 

ความกวางของอันตรภาคชั้น =              
จํานวนชั้น

ดคะแนนต่ําสุ - ดคะแนนสูงสุ
 

     
=           

5
15−

 

     
=           0.80 
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เกณฑการแปลความหมายของคะแนนตามระดับของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

คะแนน ระดับของความพึงพอใจ 
4.21 – 5.00 
3.41 – 4.20 
2.61 – 3.40 
1.81 – 2.60 
1.00 – 1.80 

มากที่สุด 
มาก 
ปานกลาง 
นอย 
นอยที่สุด 

 
 สวนท่ี 4 เปนคําถามเกี่ยวกับพฤติกรรมในการทํางาน ซึ่งมีคําถามจํานวน 6 ขอยอย แบงเปน
คําถามแบบ Ratio Scale จํานวน 1 ขอ (ในขอ 1) ซึ่งเกี่ยวกับความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน สวนคําถามที่
เกี่ยวกับความตั้งใจในการปฏิบัติงาน และการโยกยายงาน และการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ จํานวน 
5 ขอยอย (ในขอที่ 2 – 6)  เปนแบบสอบถามที่ใชมาตรวัดแบบ  Likert Scale ใชวัดระดับการวัดขอมูล
ประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) ใชเกณฑวัดตามวิธีของ Systematic โดยแบงการใหคะแนนระดับการ
ใชงานตางๆ  มีเกณฑการใชคะแนนดังตอไปนี้ 
 

คะแนน ระดับการใหคะแนน 
5 
4 
3 
2 
1 

พฤติกรรมที่ปฏิบัติทุกครั้ง 
พฤติกรรมที่ปฏิบัติบอยครั้ง 
พฤติกรรมที่ปฏิบัติบางครั้ง 
พฤติกรรมที่ปฏิบัตินานๆ ครั้ง 
พฤติกรรมนั้นไมเคยปฏิบัติเลย 

 
 

ความกวางของอันตรภาคชั้น =  
จํานวนชั้น

ดคะแนนต่ําสุ - ดคะแนนสูงสุ
 

      
=         

5
15−

 

     

=         0.80 
เกณฑการแปลความหมายของคะแนนตามพฤติกรรมในการทํางาน 

คะแนน ระดับพฤติกรรม 
4.21 – 5.00 
3.41 – 4.20 
2.61 – 3.40 
1.81 – 2.60 
1.00 – 1.80 

ปฎิบัติทุกครั้ง 
ปฎิบัติบอยครั้ง 
ปฎิบัติบางครั้ง 

ปฎิบัตินานๆ ครั้ง 
ไมเคยปฎิบัติเลย 
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คะแนน ระดับการใหคะแนน 
5 
4 
3 
2 
1 

พฤติกรรมที่ปฏิบัติเหนือกวาทุกครั้ง 
พฤติกรรมที่ปฏิบัติคอนขางเหนือกวา 
พฤติกรรมที่ปฏิบัติเหนือกวาบางครั้ง 
พฤติกรรมที่ปฏิบัติดอยกวานานๆ ครั้ง 
พฤติกรรมที่ปฏิบัตินั้นดอยกวาทุกครั้ง 

 
 
 

ความกวางของอันตรภาคชั้น =             
จํานวนชั้น

ดคะแนนต่ําสุ - ดคะแนนสูงสุ
 

     
=           

5
15−

 

     

=            0.80 
 
 
 
เกณฑการแปลความหมายของคะแนนตามพฤติกรรมในการทํางาน 

คะแนน ระดับพฤติกรรม 
4.21 – 5.00 
3.41 – 4.20 
2.61 – 3.40 
1.81 – 2.60 
1.00 – 1.80 

ปฎิบัติเหนือกวาทุกครั้ง 
ปฎิบัติคอนขางเหนือกวา 
ปฎิบัติเหนือกวาบางครั้ง 
ปฎิบัติคอนขางดอยกวา 
ปฏิบัติดอยกวาทุกครั้ง 

 
 
 

คะแนน ระดับการใหคะแนน 
5 
4 
3 
2 
1 

พฤติกรรมที่ขยันมากกวาทุกครั้ง 
พฤติกรรมที่คอนขางขยันมากกวา 
พฤติกรรมที่ขยันมากกวาบางครั้ง 
พฤติกรรมที่คอนขางขยันนอยกวา 
พฤติกรรมที่ขยันนอยกวาทุกครั้ง 

 



 73 

ความกวางของอันตรภาคชั้น =             
จํานวนชั้น

ดคะแนนต่ําสุ - ดคะแนนสูงสุ
 

     

=           
5

15−  
     

=            0.80 
 

เกณฑการแปลความหมายของคะแนนตามพฤติกรรมในการทํางาน 
คะแนน ระดับพฤติกรรม 

4.21 – 5.00 
3.41 – 4.20 
2.61 – 3.40 
1.81 – 2.60 
1.00 – 1.80 

ขยันมากกวาทุกครั้ง 
คอนขางขยันมากกวา 
ขยันมากกวาบางครั้ง 
คอนขางขยันนอยกวา 
ขยันนอยกวาทุกครั้ง 

 

คะแนน ระดับการใหคะแนน 
5 
4 
3 
2 
1 

พฤติกรรมที่มาทํางานสายนอยกวาทุกครั้ง 
พฤติกรรมที่มาทํางานสายคอนขางนอยกวา 
พฤติกรรมที่มาทํางานสายนอยกวาบางครั้ง 
พฤติกรรมที่มาทํางานสายคอนขางมากกวา 
พฤติกรรมที่มาทํางานสายมากกวาทุกครั้ง 

 

ความกวางของอันตรภาคชั้น =             
จํานวนชั้น

ดคะแนนต่ําสุ - ดคะแนนสูงสุ
 

     
=           

5
15−

 

     

=            0.80 
เกณฑการแปลความหมายของคะแนนตามพฤติกรรมในการทํางาน 

คะแนน ระดับพฤติกรรม 
4.21 – 5.00 
3.41 – 4.20 
2.61 – 3.40 
1.81 – 2.60 
1.00 – 1.80 

มาทํางานสายนอยกวาทุกครั้ง 
มาทํางานสายคอนขางนอยกวา 
มาทํางานสายนอยกวาบางครั้ง 
มาทํางานสายคอนขางมากกวา 
มาทํางานสายมากกวาทุกครั้ง 
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 สวนท่ี 5 เปนคําถามเกี่ยวกับแนวโนมพฤติกรรมการทํางานในอนาคต ซึ่งมีคําถามจํานวน 4 ขอ
ยอย เปนแบบสอบถามที่ใชมาตรวัดแบบ  Likert Scale ใชวัดระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น 
(Interval Scale) ใชเกณฑวัดตามวิธีของ Systematic โดยแบงการใหคะแนนระดับการใชงานตางๆ  มีเกณฑ
การใชคะแนนดังตอไปนี้ 
 

คะแนน ระดับการใหคะแนน 
5 
4 
3 
2 
1 

ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยอยางยิ่ง 
ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวย 
ผูตอบแบบสอบถามไมแนใจ 
ผูตอบแบบสอบถามไมเห็นดวย 
ผูตอบแบบสอบถามไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

 

 

ความกวางของอันตรภาคชั้น =             
จํานวนชั้น

ดคะแนนต่ําสุ - ดคะแนนสูงสุ
 

     
=           

5
15−

 

     
=            0.80 

 
เกณฑการแปลความหมายของคะแนนตามระดับทัศนคติ 

คะแนน ระดับความคิดเห็น 
4.21 – 5.00 
3.41 – 4.20 
2.61 – 3.40 
1.81 – 2.60 
1.00 – 1.80 

เห็นดวยอยางยิ่ง 
เห็นดวย 
ไมแนใจ 
ไมเห็นดวย 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

 
ข้ันตอนในการสรางเคร่ืองมือ 
 1. ศึกษาคนควาตํารา เอกสาร และงานวิจัย เพื่อกําหนดขอบเขตของการวิจัย และสราง
เครื่องมือ ในการวิจัยคือ แบบสอบถาม ใหครอบคลุมตามความมุงหมายของการวิจัย 
 2. ศึกษาขอมูลจากเอกสาร ตํารา และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับขวัญในการทํางาน ทัศนคติในการ
ทํางาน ปญหาและอุปสรรคในการทํางาน ความจงรักภักดีตอองคการ พฤติกรรมการทํางาน พรอมทั้ง
ทฤษฎีที่เกี่ยวของ เพ่ือเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม 
 3. ศึกษาวิธีการสรางแบบสอบถาม จากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
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 4. นําขอมูลมาสรางแบบสอบถาม แลวขอคําปรึกษาจากอาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ พิจารณา
ตรวจสอบ และขอคําแนะนํา ในการแกไข ปรับปรุงเพื่อใหถูกตองตรงกับความมุงหมายในการวิจัยและมี
ความสมบูรณถูกตอง 
 5. นําแบบสอบถามที่ไดรับการแกไข ไปทดสอบความนาเชื่อถือกอน (Try out) กับกลุม
ตัวอยางจํานวน 30 ชุด (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะฯ, 2541:215) เพ่ือหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) 

โดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธิแอลฟา (α - Coefficient) โดยวิธีการคํานวณของครอนบัค (Cronbach) (พวง
รัตน ทวีรัตน. 2538 : 125-126) คาอัลฟาที่ไดจะแสดงถึงระดับของความคงที่ของแบบสอบถาม  โดยจะมี

คาระหวาง 0 ≤ α ≤ 1 คาที่ใกลเคียงกับ 1 มาก แสดงวามีความเชื่อมั่นสูง ซึ่งจากการทดสอบ
แบบสอบถามของการวิจัยครั้งนี้ไดคาความเชื่อมั่น โดยสรุปดังนี้ 

•  คาความเชื่อมั่นของการรับรูวัฒนธรรมองคการโดยรวม  เทากับ 0.794 
•  คาความเชื่อมั่นของความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม  เทากับ 0.813 
•  คาความเชื่อมั่นของพฤติกรรมในการปฏิบัติงานโดยรวม  เทากับ 0.745 
•  คาความเชื่อมั่นของแนวโนมการปฏิบัติงานในอนาคตโดยรวม เทากับ 0.840 

 
 6. นําแบบสอบถามฉบับสมบูรณไปใชกับกลุมตัวอยางที่กําหนดไว 
 

 4. วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
 แหลงขอมูล (Source of Data) การวิจัยเรื่องนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive Research) 
และการวิจัยเชิงสํารวจ (Exploratory Research) โดยมุงศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขาสํานักงานใหญสีลม โดยแบงลักษณะการเก็บรวบรวมขอมูล
ที่ทําการศึกษา ดังนี้  
 1. แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ไดจากการใชแบบสอบถามเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง 
จํานวน 400 คน โดยมีขั้นตอนในการดําเนินการดังนี้ 
  1.1 เตรียมแบบสอบถามจํานวน 400 ชุด ซึ่งไดมีการแกไขปรับปรุงจนสมบูรณเรียบรอยแลว 
  1.2 เก็บรวบรวมแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมา เพ่ือตรวจสอบความสมบูรณของขอมูล
ทั้งหมด 
 2. แหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ไดจากการศึกษาคนควาจากขอมูลที่มีผูรวบรวมไวทั้ง
หนวยงานของรัฐและเอกชน ดังนี้ 
  2.1 หนังสือทางวิชาการ บทความ วิทยานิพนธ วารสารตางๆ และรายงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
  2.2 ขอมูลที่เผยแพรทางอินเตอรเน็ต 
 

5. การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่รวบรวมได มาประมวลผล และวิเคราะหขอมูลดังนี้ 
 4.1  การจัดกระทําขอมูล 
  4.1.1 การตรวจสอบขอมูล (Editing) ตรวจสอบดูความสมบูรณของแบบสอบถาม และแยก
แบบสอบถามที่ไมสมบูรณออก 
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  4.1.2 การลงรหัส (Coding) โดยนําแบบสอบถามที่ตรวจถูกตองแลวมาลงรหัส 
  4.1.3 การประมวลผลขอมูล โดยนําขอมูลที่ลงรหัสแลวมาบันทึกและประมวลผลโดยใช
โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Windows (Statistical package for social sciences) ในการประมวลผลและ
วิเคราะหขอมูลตามสมมติฐานที่ต้ังไว 
 
 4.2  การวิเคราะหขอมูล 
  4.2.1  การวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) โดยการแจกแจงความถี่ 
(Frequency) แสดงผลเปนคารอยละ (Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviations) เพ่ืออธิบายถึงลักษณะขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ในดานเพศ อายุ สถานภาพ
สมรส ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน ระดับรายไดตอเดือน และระยะเวลาในการทํางาน 
  4.2.2  การวิเคราะหโดยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพ่ือทดสอบสมมติฐานแตละขอ 

- โดยใชสถิติ t-test เปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉล่ีย 2 กลุม  
- ใชในการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way-ANOVA) เปรียบเทียบความ 

แตกตางที่มีมากกวา 2 กลุม 

- ใชการวิเคราะหเพ่ือหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายแบบเพียรสัน (Pearson’s  
Product Moment Correlation Coefficient) เพ่ืออธิบายความสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมองคการ ความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน ที่มีผลตอพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน 
 4.3  การทดสอบสมมติฐาน 
  4.3.1 สมมติฐานขอที่ 1 พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน ระดับรายไดตอเดือน และระยะเวลาในการทํางาน ที่แตกตางกัน มีผลตอ
พฤติกรรมในการทํางานของพนักงานแตกตางกัน  

4.3.1.1 เพศ ที่แตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมในการทํางานแตกตางกัน สถิติที่ใชใน
การทดสอบ คือ t-test 

4.3.1.2 อายุ ที่แตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมในการทํางานแตกตางกัน สถิติที่ใชใน
การทดสอบ คือ F-test 

4.3.1.3 สถานภาพสมรส ที่แตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมในการทํางานแตกตางกัน 
สถิติที่ใชในการทดสอบ คือ F-test  

4.3.1.4 ระดับการศึกษา ที่แตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมในการทํางานแตกตางกัน 
สถิติที่ใชในการทดสอบ คือ F-test  

4.3.1.5 ตําแหนงงาน ที่แตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมในการทํางานแตกตางกัน 
สถิติที่ใชในการทดสอบ คือ F-test 

4.3.1.6 ระดับรายไดจากการทํางาน ที่แตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมในการทํางาน
แตกตางกัน สถิติที่ใชในการทดสอบ คือ F-test 

4.3.1.7 ระยะเวลาในการทํางาน ท่ีแตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมในการทํางาน
แตกตางกัน สถิติที่ใชในการทดสอบ คือ F-test 
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4.3.2 สมมติฐานขอ 2  การรับรูวัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการทํางาน
ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขา สํานักงานใหญสีลม สถิติที่ใชในการทดสอบคือ 
Pearson Product Moment Correlation 

4.3.3 สมมติฐานขอ 3 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการ
ทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขา สํานักงานใหญสีลม สถิติที่ใชในการทดสอบคือ 
Pearson Product Moment Correlation 

4.3.4 สมมติฐานขอ 4 พฤติกรรมการทํางานมีความสัมพันธกับแนวโนมพฤติกรรมการทํางาน
ในอนาคตของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขา สํานักงานใหญสีลม สถิติที่ใชในการทดสอบ
คือ Pearson Product Moment Correlation 
 

6. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) 
  1.1  คาสถิติรอยละ (Percentage) สําหรับการวิเคราะหสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 
Statistics) เพ่ือใหทราบถึงลักษณะพื้นฐานของขอมูล (อภินันท จันตนี. 2538 : 75) 
 
  
     
 
 

โดย   
P แทน คาสถิติรอยละ 
f แทน ความถี่ของขอมูล 
n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 

  1.2 คาเฉล่ีย (Mean) สําหรับการวิเคราะหสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เพ่ือให
ทราบถึงลักษณะพื้นฐานของขอมูล (กัลยา วานิชยบัญชา. 2541 : 40) 
 
    
 
 
โดย 

 
แทน คาคะแนนเฉลี่ย 

 

แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัว 

n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
  

 

P = 100
n
f

 

                            
n

x
X ∑=  

X

∑ X
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  1.3 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชสูตรสําหรับการวิเคราะหสถิติเชิง
พรรณนา (Descriptive Statistics) เพ่ือใหทราบถึงลักษณะพื้นฐานของขอมูล (กัลยา วานิชยบัญชา. 2541:48) 
 
 
 

 
โดย 

 
S.D แทน คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 

แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 

 

แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 

n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 

   
 2. หาคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม สถิติที่ใชทดสอบความเชื่อถือไดของแบบสอบถาม คา
ความเชื่อถือไดของเครื่องมือ (Reliability of the test) โดยใชวิธีหาคา ครอนบัคแอลฟา (Cronbach’s alpha)                 
(กัลยา  วานิชยบัญชา. 2541 : 449) โดยมีสูตรดังนี ้
 

α = 
ianceariancek

ianceariancek
var/cov)1(1

var/cov
−+

 

 โดย 

α แทน คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับ 
k แทน จํานวนคําถาม 

 
แทน คาเฉล่ียของคาแปรปรวนของคําถาม 

 
แทน คาเฉล่ียของคาแปรปรวนของคําถาม 

  
 3. สถิติสําหรับทดสอบสมมติฐาน 
  3.1 Independent t-test ทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉล่ียของกลุมตัวอยาง 2 กลุมที่เปนอิสระ
ตอกัน (ชูศรี  วงศรัตนะ. 2544 : 178) สามารถแบงไดเปน 2 กรณี ดังนี้ โดยใชทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 ในดาน เพศ 
   3.1.1 กรณีที่ความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุมเทากัน ( 2

2
2
1 σσ =  ) 
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 โดย 
 

iX  แทน คาเฉล่ียตัวอยางกลุมที่ I ; I = 1, 2 

pS  แทน คาเบ่ียงเบนมาตรฐานตัวอยางรวมจากตัวอยางทั้ง 2 กลุม 

in  แทน ขนาดตัวอยางของกลุมที่ i 
2
pS  แทน 

2
)1()1(

21

2
22

2
11

−+
−+−

nn
SnSn

 

2
iS  แทน คาแปรปรวนของตัวอยางกลุมที่ i ; i = 1, 2 

  
   3.1.2 กรณีที่คาความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุมไมเทากัน ( 2

2
2
1 σσ ≠  ) 

 
 
 
 
 
สถิติทดสอบ t มีองศาอิสระ = v 
 
 
 
 
 
  
โดย 

t แทน คาสถิติที่ใชพิจารณาใน t-distribution 

 

แทน คาเฉล่ียของกลุมตัวอยางที่ 1 

 

แทน คาเฉล่ียของกลุมตัวอยางที่ 2 

 
แทน คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ 1 

 
แทน คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ 2 

 
แทน ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 1 

 
แทน ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 2 
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   3.2 F-test แบบการทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉล่ียของกลุมตัวอยางตั้งแต 2 กลุมขึน้
ไป โดยใชสูตรการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance : One Way 
ANOVA) (กัลยา  วานิชยบัญชา. 2544 : 135) เพ่ือทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 ในดานไดแก อายุ สถานภาพ
สมรส ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน ระดับรายไดตอเดือน และระยะเวลาในการทํางาน 
 

แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F 

ระหวางกลุม k-1 
 

  
ภายในกลุม n-k 

 
 

 

รวม n-1 
 

  

 
 โดย 

 
 
 
 
 

F แทน คาสถิติที่จะใชเปรียบเทียบกับคาวิกฤต จากการแจกแจงแบบ F เพ่ือทราบ
นัยสําคัญ 

 
แทน คาประมาณของความแปรปรวนระหวางกลุม (Mean Square Between 

Groups) 

 
แทน คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม (Mean Square Within 

Groups) 

 
แทน ผลรวมของกําลังสองระหวางกลุม (Between group sum of Square) 

 
แทน ผลรวมของกําลังสองของภายในกลุม (Within groups sum of square) 

k แทน จํานวนกลุมของกลุมตัวอยาง 
n แทน จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 
(k-1) แทน ชั้นแหงความเปนอิสระระหวางกลุม (dfb) (Between degree of freedom) 

(n-k) แทน ชั้นแหงความเปนอิสระภายในกลุม (dfw) (Within degree of freedom) 
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  กรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติจะทําการตรวจสอบความแตกตางเปนรายคู 
เพ่ือดูวามีคูใดบางที่แตกตางกัน โดยใชวิธี Fisher’s Least Significant Difference (LSD) (กัลยา วานิชย
บัญชา. 2545 : 332 -333) 
 

 โดยที่       
 เมื่อ  
 

 

แทน คาที่ใชพิจารณาในการแจกแจงแบบ Distribution ที่ระดับความ
เชื่อมั่น 95% และชั้นหางความเปนอิสระภายในกลุม 

MSE แทน คาความแปรปรวนภายในกลุม (MSw) 

 
แทน จํานวนกลุมตัวอยางของกลุม i 

 

แทน จํานวนกลุมตัวอยางของกลุม j 

 1.3 สถิติการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงาย เพียรสัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) ใชหาความสัมพันธของตัวแปร 2 ตัว ที่เปนอิสระตอกัน โดยใชเพ่ือทดสอบ
สมมติฐานขอที่ 9-14 โดยใชสูตรดังนี้ (กัลยา วานิชยบัญชา. 2544 : 311 – 312) 
 
    
 
เมื่อ 

r แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

 

แทน ผลรวมของคะแนนชุด X ของกลุมตัวอยาง 

 

แทน ผลรวมของคะแนนชุด Y ของกลุมตัวอยาง 

 

แทน ผลรวมของคะแนนชุด X แตละตัวยกกําลังสอง 

 

แทน ผลรวมของคะแนนชุด Y แตละตัวยกกําลังสอง 

 

แทน ผลรวมของผลคูณระหวาง X กับ Y 

n แทน จํานวนคนหรือกลุมตัวอยาง 
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 สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Correlation Coefficient) มีคาอยูระหวาง +1 ถึง -1 อันจะบงบอกถึง
ลักษณะของขอมูลวาตัวแปรทั้งสองตัวนั้นมีความสัมพันธกันหรือไม โดยพิจารณาดังนี้ (ชูศรี  วงศรัตนะ. 
2544 : 316) 

คา r คาสัมประสิทธ์ิ คําอธิบาย 

คา r มีคาอยูระหวาง -1 ถึง 0 แสดงวาตัวแปรอิสระและตัวแปรตามมีความสัมพันธ
ในทิศทางตรงกันขาม 

คา r มีคาอยูระหวาง 0 ถึง 1 แสดงวาตัวแปรอิสระและตัวแปรตามมีความสัมพันธ
ในทิศทางในทางเดียวกัน 

 
คา r มีคาเขาใกล 

 
1 

แสดงวาตัวแปรอิสระและตัวแปรตามมีความสัมพันธ
ในทิศทางในทางเดียวกันและมีความสัมพันธกันมาก 

 
คา r มีคาเขาใกล 

 
-1 

แสดงวาตัวแปรอิสระและตัวแปรตามมีความสัมพันธ
ในทิศทางตรงกันขามและมีความสัมพันธกันมาก 

 
คา r เทากับ 

 
0 

แสดงวาตัวแปรอิสระและตัวแปรตามไมมี
ความสัมพันธกันเลย 

  
 
สําหรับการแปลความหมายระดับความสัมพันธกําหนด ดังนี้ 
 

ถา r มีคาระหวาง 0.71 – 1.00 แสดงวามีความสัมพันธในระดับสูง 

ถา r มีคาระหวาง 0.31 – 0.70 แสดงวามีความสัมพันธในระดับปานกลาง 

ถา r มีคาระหวาง 0.01 – 0.30 แสดงวามีความสัมพันธในระดับต่ํา 

ถา r มีคาระหวาง 0 แสดงวาไมมีความสัมพันธกันเลย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 ในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลของการวิจัยเรื่อง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขาสํานักงานใหญสีลม โดยใชแบบสอบถาม
จํานวนทั้งสิ้น 390 ตัวอยาง และนําผลที่ไดมาประมวลผลโดยโปรแกรม  SPSS ซึ่งผูวิจัยจะนําเสนอผล
การวิเคราะหขอมูลออกเปน 5 ตอน และเพื่อใหเกิดความเขาใจตรงกันในการแปลความหมาย ผูวิจัยจึงได
กําหนดสัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 
 
สัญลักษณะที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 

 
แทน คะแนนเฉลี่ย 

S.D. แทน คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
n แทน จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 
t แทน คาที่ใชพิจารณาใน t-distribution 
F แทน คาที่ใชพิจารณาใน F-distribution 
p, Sig. แทน ความนาจะเปนสําหรับบอกนัยสําคัญทางสถิติ 
df แทน ระดับขั้นของความเปนอิสระ (Degree of 

Freedom) 
SS แทน ผลบวกกําลังสองของคะแนน (Sum of square) 
MS แทน ผลรวมของคะแนนเบี่ยงเบนยกกําลังสอง (Mean 

Square) 
* แทน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดเสนอผลการวิเคราะหขอมูล แบงงเปน 5 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับลักษณะประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม
จําแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน ระดับรายได และระยะเวลาใน
การทํางาน 
 ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับการรับรูวัฒนธรรมองคการ 
 ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 ตอนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมและแนวโนมพฤติกรรมการทํางาน  
 ตอนที่ 5 การทดสอบสมมติฐานในการวิจัย 
 
 

x
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ผลการวิเคราะหขอมูล 
ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับลักษณะผูตอบแบบถาม จําแนกตามเพศ อายุ การศึกษา สถานภาพ
สมรส อาชีพ รายได และระยะเวลาในการทํางาน 
 
1. เพศ 
ผลการวิเคราะหขอมูลเพศของผูตอบแบบสอบถาม แจกแจงตามจํานวนและรอยละดังนี้ 
 
ตาราง 2  แสดงจํานวน และรอยละของเพศของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 

เพศ จํานวน รอยละ 
ชาย 117 30.0 
หญิง 273 70.0 
รวม 390 100.0 

 
 จากขอมูลตาราง 2 แสดงเพศของผูตอบแบบสอบถามโดยเฉลี่ย พบวา ผูตอบแบบสอบถาม
สวนใหญเปนเพศหญิง มีจํานวนมากที่สุดคือ 273  คน คิดเปนรอยละ 70  รองลงมาคือ เพศชาย มีจํานวน 
117 คน คิดเปนรอยละ 30 
 
2. อายุ 
ผลการวิเคราะหขอมูลอายุของผูตอบแบบสอบถามโดยเฉลี่ย แจกแจงตามจํานวนและรอยละดังนี้ 
 
ตาราง 3  แสดงจํานวนและรอยละของอายุของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 

อายุ จํานวน รอยละ 

20 – 29 ป 151 38.7 
30 – 39 ป 79 20.3 
40 – 49 ป 90 23.1 

มากกวา 50 ป 70 17.9 
รวม 390 100.0 

  
 จากขอมูลตาราง 3 แสดงอายุของผูตอบแบบสอบถามโดยเฉลี่ยพบวาตอบแบบสอบถามสวน
ใหญมีอายุระหวาง 20 - 29 ป มีจํานวนมากที่สุดคือ 151 คน คิดเปนรอยละ 38.7 รองลงมาคือชวงอายุ
ระหวาง 40 - 49 ป มีจํานวน 90 คน คิดเปนรอยละ 23.1 ชวงอายุระหวาง 30 - 39 ป มีจํานวน 79 คน คิด
เปนรอยละ 20.3 และชวงอายุมากกวา 50 ป มีจํานวนนอยที่สุดคือ 70 คน คิดเปนรอยละ 17.9 
 
3. สถานภาพสมรส 
 ผลการวิเคราะหขอมูลสถานภาพการสมรสของผูตอบแบบสอบถามโดยเฉลี่ย แจกแจงตามจํานวน
และรอยละ ดังนี้ 
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ตาราง 4  แสดงจํานวน และรอยละของสถานภาพสมรสของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 

สถานภาพสมรส จํานวน รอยละ 
โสด 221 56.7 

สมรส / อยูดวยกัน 146 37.4 
หยา / หมาย / แยกกันอยู 23 5.9 

รวม 390 100.0 

 
 จากขอมูลตาราง 4 แสดงสถานภาพการสมรสของผูตอบแบบสอบถามโดยเฉลี่ยพบวาผูตอบ
แบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพโสด มีจํานวนมากที่สุด คือ 221 คน คิดเปนรอยละ 56.7 รองลงมาคือ 
สถานภาพสมรส / อยูดวยกัน มีจํานวน 146 คน คิดเปนรอยละ 37.4 และ สถานภาพหยา / หมาย / แยกกัน
อยู มีจํานวน 23 คน คิดเปนรอยละ 5.9 
  
4. ระดับการศึกษา 
ผลการวิเคราะหขอมูลระดับการศึกษาของผูตอบแบบสอบถามโดยเฉลี่ย แจกแจงตามจํานวนและรอยละ ดังนี้ 
 
ตาราง 5  แสดงจํานวนและรอยละของระดับการศึกษาของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 

การศึกษา จํานวน รอยละ 
ตํ่ากวาปริญญาตรี 32 8.2 

ปริญญาตรี 313 80.3 
ปริญญาโท 45 11.5 

รวม 390 100.0 

 
 จากขอมูลตาราง 5 แสดงระดับการศึกษาของผู ตอบแบบสอบถามโดยเฉลี ่ยพบวา ผู ตอบ
แบบสอบถามสวนใหญมีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีจํานวนมากที่สุด คือ 313 คน คิดเปนรอยละ 80.3 
รองลงมา คือ ปริญญาโท มีจํานวน 45 คน คิดเปนรอยละ 11.5 และ ตํ่ากวาปริญญาตรี มีจํานวน 32 คน 
คิดเปนรอยละ 8.2 
 

5. ตําแหนงงาน 
ผลการวิเคราะหขอมูลอาชีพของผูตอบแบบสอบถามโดยเฉลี่ย แจกแจงตามจํานวนและรอยละ ดังนี้ 
  
ตาราง 6  แสดงจํานวนและรอยละของตําแหนงงานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 

ตําแหนงงาน จํานวน รอยละ 
ผูปฏิบัติการ 307 78.7 

หัวหนาสวน / แผนก 59 15.1 
ผูชวย / ผูจัดการ / ผูจัดการภาค 24 6.2 

รวม 390 100.0 
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 จากขอมูลตาราง 6 แสดงตําแหนงงานของผูตอบแบบสอบถามโดยเฉลี่ยพบวา ผูตอบ
แบบสอบถามสวนใหญมีตําแหนงงานระดับผูปฏิบัติงาน มีจํานวนมากที่สุด คือ 307 คน คิดเปนรอยละ 78.7 
รองลงมาคือ ระดับหัวหนาสวน / แผนก มีจํานวน 59 คน คิดเปนรอยละ 15.1 และระดับผูชวย / ผูจัดการ / 
ผูจัดการภาค มีจํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 6.2   
  
6. รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
ผลการวิเคราะหขอมูลรายไดเฉล่ียตอเดือนของผูตอบแบบสอบโดยเฉลี่ย แจกแจงตามจํานวนและรอยละ ดังนี้ 
 
ตาราง 7  แสดงจํานวนและรอยละของรายไดเฉล่ียตอเดือนของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
 

รายไดเฉลี่ยตอเดือน จํานวน รอยละ 
ตํ่ากวา หรือเทากับ 15,000 บาท 132 33.8 

15,001 – 30,000 บาท 165 42.4
30,001 – 45,000 บาท 84 21.5 

45,001 บาท ขึ้นไป 9 2.3 
รวม 390 100.0 

 
 จากขอมูลตาราง 7 แสดงรายไดเฉลี่ยตอเดือนของผูตอบแบบสอบถามโดยเฉลี่ยพบวาผูตอบ
แบบสอบถามสวนใหญมีรายไดเฉลี่ยตอเดือนอยูระหวาง 15,001 – 30,000 บาท มีจํานวนมากที่สุด คือ 
165 คิดเปนรอยละ 42.4 รายไดตํ่ากวาหรือเทากับ15,000 บาท มีจํานวน 132 คน คิดเปนรอยละ 33.8 
รายได 30,001 – 45,000 บาท มีจํานวน 84 คน คิดเปนรอยละ 21.5 และรายได 45,001 บาทขึ้น มี
จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 2.3 
 
 
7. ระยะเวลาในการทํางาน 
ผลการวิเคราะหขอมูลรายไดเฉล่ียตอเดือนของผูตอบแบบสอบโดยเฉลี่ย แจกแจงตามจํานวนและรอยละ ดังนี้ 
 
ตาราง 8  แสดงจํานวนและรอยละของระยะเวลาในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
 

ระยะเวลาในการทํางาน จํานวน รอยละ 
ตํ่ากวา 1 ป 40 10.3 

1 – 5 ป 107 27.4 
6 – 10 ป 49 12.6 
11 – 15 ป 65 16.7 
15 ป ขึ้นไป 129 33.1 

รวม 390 100.0 
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 จากขอมูลตาราง 8 แสดงระยะเวลาในการทํางานเฉลี่ยตอเดือนของผูตอบแบบสอบถามโดยเฉลี่ย
พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีรายไดเฉล่ียตอเดือนอยูระหวาง 20,001 – 50,000 บาท มีจํานวนมาก
ที่สุด คือ 96 คิดเปนรอยละ 39.7 รายไดมากกวา 80,000 บาท มีจํานวน 65 คน คิดเปนรอยละ 26.9 รายได
ตํ่ากวาหรือเทากับ 20,000 บาท มีจํานวน 50 คน คิดเปนรอยละ 20.6 และรายได 50,001 – 80,000 บาท มี
จํานวน 31 คน คิดเปนรอยละ 12.8 
 เนื ่องจากพบวากลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามในเรื ่องระดับรายไดตอเดือน นั้นมีจํานวน
คอนขางนอยในบางกลุม ผูวิจัยจึงไดทําการยุบรวมกลุมและแสดงขอมูลจํานวน (ความถี่) และรอยละของ
ผูตอบแบบสอบถามในเรื่องระดับรายไดตอเดือนใหมดังนี้ 
 
ตาราง 9  แสดงจํานวน (ความถี่) และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกระดับรายไดตอเดือน ที่จัดกลุมใหม 
 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน รอยละ 

ระดับรายไดตอเดือนต่ํากวา หรือ
เทากับ 15,000 บาท 

132 33.8 

15,001 – 30,000 บาท 165 42.4 

30,001 บาท ขึ้นไป 93 23.8 

รวม 390 100.0 

 
จากตาราง 9 สามารถสรุปจากจํานวนผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด 390 คน 
 
 ดานระดับรายไดตอเดือน พบวา สวนใหญมีรายไดระหวาง 15,001 – 30,000 บาท มี
จํานวน 165 คน คิดเปนรอยละ 42.4 รองลงมาคือ รายได ตํ่ากวาหรือเทากับ 15,000 บาท มีจํานวน 
132 คน คิดเปนรอยละ 33.8 และสุดทาย คือ รายได 30,001 บาท ขึ้นไป มีจํานวน  93 คน คิดเปน
รอยละ 23.8 
 
    
ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับการรับรูวัฒนธรรมองคการ 
 
 การวิเคราะหขอมูลในสวนนี้ ผูวิจัยไดนําคําตอบจากแบบสอบถามมาวิเคราะห ผลจากการ
วิเคราะหปรากฏตามตาราง ดังนี้ 
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ตาราง 10  แสดงคาเฉล่ีย ( x ) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความคิดเห็นของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพที่มีตอลักษณะการรับรูวัฒนธรรมภายในองคการในดานวัฒนธรรมแบบครอบครัว 

 

ระดับความคิดเห็น วัฒนธรรมแบบครอบครัว 

x  S.D. ความหมาย 

1. องคการของทานสงเสริมใหพนักงานเกิด
ความสามัคคี และมีความสัมพันธที่ดีตอกัน
ดวยความจริงใจ 

3.57 .844 

เห็นดวย 

2. องคการของทานสงเสริมใหพนักงานทุกคนมี
ความรัก หวงใยตอกันและผูกพันกับเพ่ือน
รวมงานเหมือนญาติมิตร 

3.63 .859 

เห็นดวย 

3. พนักงานทุกคนไมถือยศศักดิ์หรือสถานภาพ
ตําแหนงเขาหากันในขณะปฏิบัติงาน 3.13 1.123 

ไมแนใจ 

4. พนักงานในองคการมีการถายทอด
ประสบการณความรูระหวางกัน 3.78 .745 

เห็นดวย 

5. ทานมีความรูสึกผูกพันกับทั้งองคการและ
เพ่ือนรวมงาน # 3.51 .982 

เห็นดวย 

รวม 
3.52 .604 

เห็นดวย 

# เปนคําถามเชิงลบ ซึ่งผูวิจัยไดปรับแบบสอบถามเปนเชิงบวก และปรับเสกลแลว 
 
 จากขอมูลตาราง  10 แสดงผลการวิเคราะหมีระดับความคิดเห็น  ดานวัฒนธรรมแบบ
ครอบครัวโดยรวมอยูในระดับเห็นดวย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.52 เมื่อ พิจารณารายขอ พบวา สวน
ใหญกลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็น อยูในระดับเห็นดวย คือ พนักงานในองคการมีการถายทอด
ประสบการณความรูระหวางกัน  องคการของทานสงเสริมใหพนักงานทุกคนมีความรัก หวงใยตอกัน
และผูกพันกับเพื่อนรวมงานเหมือนญาติมิตร  องคการของทานสงเสริมใหพนักงานเกิดความสามัคคี 
มีความสัมพันธที่ดีตอกันดวยความจริงใจ และมีความรูสึกผูกพันกับทั้งองคการและเพื่อนรวมงาน 
โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.78 3.63 3.57 และ 3.51 ตามลําดับ สวนในระดับความคิดเห็นอยูในระดับไม
แนใจ คือ พนักงานทุกคนไมถือยศศักดิ์หรือสถานภาพตําแหนงเขาหากันในขณะปฏิบัติงาน โดยมี
คาเฉล่ียเทากับ 3.13 
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ตาราง 11 แสดงคาเฉลี่ย ( x ) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความคิดเห็นของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพที่มีตอลักษณะการรับรูวัฒนธรรมภายในองคการในดานวัฒนธรรมแบบเปล่ียนแปลงพัฒนา 

ระดับความคิดเห็น วัฒนธรมมแบบเปลี่ยนแปลงพัฒนา 

x  S.D. ความหมาย 
1. องคการของทานใหอิสระเสรีในการคิดริเริ่มส่ิงใหมๆ
ในการทํ างาน  เ พ่ือทํ า ให เกิดความก าวหน า ใน
หนวยงาน 

3.36 .814 
ไมแนใจ 

2. องคการของทานใหความสําคัญกับการพัฒนาหรือ
แสวงหาสิ่งใหมๆเพ่ือมาปรับปรุงการปฏิบัติงาน  # 3.27 .976 

ไมแนใจ 

3. องคการของทานมีการฝกอบรมพัฒนาบุคลากร
รวมท้ังกระตุนและสงเสริมการทํางานเปนทีม 

4.01 .565 
เห็นดวย 

4. องคการของทานใหความใสใจกับผลงานและ
ความกาวหนาของพนักงาน  

3.60 .782 
เห็นดวย 

รวม 3.56 .507 เห็นดวย 

# เปนคําถามเชิงลบ ซึ่งผูวิจัยไดปรับแบบสอบถามเปนเชิงบวก และปรับเสกลแลว 
  
 จากขอมูลตาราง 11 แสดงผลการวิเคราะหมีระดับความคิดเห็น ดานวัฒนธรรมแบบเปลี่ยนแปลงพัฒนา
โดยรวมอยูในระดับเห็นดวย โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.56 เมื่อ พิจารณารายขอ พบวา สวนใหญกลุมตัวอยางมีระดับ
ความคิดเห็น อยูในระดับเห็นดวย คือ องคการของทานมีการฝกอบรมพัฒนาบุคลากรรวมทั้งกระตุนและสงเสริม
การทํางานเปนทีม องคการของทานใหความใสใจกับผลงานและความกาวหนาของพนักงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
4.01 3.60 ตามลําดับ มีระดับความคิดเห็น อยูในระดับไมแนใจ คือ องคการของทานใหอิสระเสรีในการคิดริเริ่มส่ิง
ใหมๆในการทํางาน เพ่ือทําใหเกิดความกาวหนาในหนวยงาน องคการของทานใหความสําคัญกับการพัฒนาหรือ
แสวงหาสิ่งใหมๆเพ่ือมาปรับปรุงการปฏิบัติงาน โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.36 3.27 ตามลําดับ 
 

ตาราง 12  แสดงคาเฉล่ีย ( x ) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความคิดเห็นของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพที่มีตอลักษณะการรับรูวัฒนธรรมภายในองคการในดานวัฒนธรรมแบบราชการ 

ระดับความคิดเห็น วัฒนธรรมแบบราชการ 

x  S.D. ความหมาย 
1. องคการของทานมีการแจงกฎระเบียบ ขอบังคับในการ
ปฏิบัติงานตางๆ ไวอยางชัดเจน 

4.01 .637 
เห็นดวย 

2. องคการของทานมีขั้นตอนในการติดตอประสานงานระหวางกัน
อยางเปนทางการ 

3.69 .783 
เห็นดวย 

3. พนักงานในองคการเปนผูตามที่ดี และใสใจในการปฏิบัติ
ตามระเบียบขั้นตอนตางๆ 

3.64 .703 
เห็นดวย 

4. การปฏิบัติงานหรือการแกไขปญหาตางๆ ในองคการ  
พนักงานมักทําตามขั้นตอนที่ถูกกําหนด 

3.68 .683 
เห็นดวย 

รวม 3.75 .513 เห็นดวย 
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 จากขอมูลตาราง 12 แสดงผลการวิเคราะหมีระดับความคิดเห็น ดานวัฒนธรรมแบบราชการ
โดยรวมอยูในระดับเห็นดวย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.75 เมื ่อ พิจารณารายขอ พบวา สวนใหญกลุม
ตัวอยางมีระดับความคิดเห็น อยูในระดับเห็นดวย คือ องคการของทานมีการแจงกฎระเบียบ ขอบังคับ
ในการปฏิบัติงานตางๆ ไวอยางชัดเจน องคการของทานมีขั้นตอนในการติดตอประสานงานระหวางกัน
อยางเปนทางการ การปฏิบัติงานหรือการแกไขปญหาตางๆ ในองคการ  พนักงานมักทําตามขั้นตอนที่
ถูกกําหนด พนักงานในองคการเปนผูตามที่ดี และใสใจในการปฏิบัติตามระเบียบขั้นตอนตางๆ โดยมี
คาเฉล่ียเทากับ 4.01 3.69 3.68 และ 3.64 ตามลําดับ 
 

ตาราง 13  แสดงคาเฉล่ีย ( x ) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความคิดเห็นของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพที่มีตอลักษณะการรับรูวัฒนธรรมภายในองคการในดานวัฒนธรรมแบบการตลาด 

 

ระดับความคิดเห็น วัฒนธรรมแบบการตลาด 

x  S.D. ความหมาย 
1. องคการของทานมีระบบการแขงขันในการ
ทํางาน โดยเนนที่ผลสําเร็จของงาน 

4.05 .754 
เห็นดวย 

2. ถึงแมทานจะทํางานสําเร็จตามเปาหมาย หรือมี
ผลงานโดดเดนเหนือผู อ่ืน ทานก็จะไดรับการ
ยอมรับหรือไดผลตอบแทนที่เพ่ิมขึ้น # 

2.72 .961 
ไมแนใจ 

3. พนักงานแตละคน ตองใชความคิดริเริ่มในการ
ทํางานสูง 

3.47 .856 
เห็นดวย 

4. องคการของทานมุงเนนการสรางผลงานที่
ประหยัด มีคุณภาพ และสรางความพึงพอใจใหแก
พนักงานธนาคารกรุงเทพ 

4.19 .723 
เห็นดวย 

รวม 3.61 .494 เห็นดวย 

# เปนคําถามเชิงลบ ซึ่งผูวิจัยไดปรับแบบสอบถามเปนเชิงบวก และปรับเสกลแลว 
 
 จากขอมูลตาราง  13 แสดงผลการวิเคราะหม ีระดับความคิดเห็น  ดานวัฒนธรรมแบบ
การตลาดโดยรวมอยูในระดับเห็นดวย โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.61 เมื่อ พิจารณารายขอ พบวา สวนใหญ
กลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็น อยูในระดับเห็นดวย คือ องคการของทานมุงเนนการสรางผลงานที่
ประหยัด มีคุณภาพ และสรางความพึงพอใจใหแกพนักงานธนาคารกรุงเทพ องคการของทานมีระบบ
การแขงขันในการทํางาน โดยเนนที่ผลสําเร็จของงาน พนักงานแตละคน ตองใชความคิดริเริ่มในการ
ทํางานสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.19  4.05  3.47 ตามลําดับ มีระดับความคิดเห็น อยูในระดับไมแนใจ 
คือ ถึงแมทานจะทํางานสําเร็จตามเปาหมาย หรือมีผลงานโดดเดนเหนือผูอื่น ทานก็จะไดรับการยอมรับ
หรือไดผลตอบแทนที่เพ่ิมขึ้น  โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 2.72 
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ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

ตาราง 14  แสดงคาเฉลี่ย ( x ) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับความพอใจของความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 

 

ระดับความพึงพอใจ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

x  S.D. ความหมาย 
เงินเดือนและสวัสดิการ 2.41 .902 พอใจนอย 
 สภาพแวดลอมในการทํางาน 3.63 .678 พอใจมาก 
ความกาวหนาของอาชีพในที่ทํางาน 3.06 .835 พอใจนอย 
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา 3.66 .711 พอใจมาก 
การไดรับการยอมรับนับถือ 3.69 .577 พอใจมาก 
ลักษณะงานที่มีความทาทาย 3.77 .609 พอใจมาก 
ความมีอิสระในการทํางาน 3.58 .739 พอใจมาก 
การมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน 3.60 .652 พอใจมาก 
ความสําคัญของานที่รับผิดชอบ 3.84 .687 พอใจมาก 
การไดรับการพัฒนาความรูความสามารถ 3.37 .853 พอใจปานกลาง 

รวม 3.46 .427 พอใจมาก 

 
 จากขอมูลตาราง 14 แสดงผลการวิเคราะหมีระดับความพอใจโดยรวมอยูในระดับพอใจมาก 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.46 เมื่อ พิจารณารายขอ พบวา สวนใหญกลุมตัวอยางมีระดับความพอใจ อยูใน
ระดับพอใจมาก คือ ความสําคัญของานที่รับผิดชอบ ลักษณะงานที่มีความทาทาย การไดรับการยอมรับ
นับถือ ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา สภาพแวดลอมในการทํางาน การมีสวนรวมใน
การปฏิบัติงาน ความมีอิสระในการทํางาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.84 3.77 3.69 3.66 3.63 3.60 3.58 
ตามลําดับ สวนระดับความพอใจ อยูในระดับปานกลาง คือ การไดรับการพัฒนาความรูความสามารถ โดย
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.37 สวนระดับความพอใจ อยูในระดับนอย คือ ความกาวหนาของอาชีพในที่ทํางาน 
เงินเดือนและสวัสดิการ โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.06 2.41 ตามลําดับ 
 
ตอนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมและแนวโนมพฤติกรรมการทาํงาน 
 
ตาราง 15 แสดงความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงานในเวลา 1 ปของผูตอบแบบสอบถาม โดยเฉลี่ย และคา

เบ่ียงเบนมาตรฐาน  
 

การขาดงานโดยเฉลี่ย คาต่ําสุด คาสูงสุด x  S.D. 

ความถี่ ครั้ง/ป 0 20 2.20 3.099 
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 จากขอมูลตาราง 15 ความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงานในเวลา 1 ป พบวา กลุมพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพมีการขาดงานโดยเฉลี่ย 2.2 ครั้งตอป ตํ่าสุดคือ ไมมีการขาดงานเลย และการขาดงาน
โดยเฉลี่ยสูงสุดคือ 20 ครั้งตอป 
 

ตาราง 16  แสดงคาเฉล่ีย ( x ) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับความถ่ีของพฤติกรรมในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 

 

ระดับความถี่ของพฤติกรรม ความตั้งใจในการปฏิบัติงาน 

x  S.D. ความหมาย 
1. ทานเต็มใจเมื่อไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงาน 3.98 .755 บอยครั้ง 

2. ทานทํางานที่รับผิดชอบหรือไดรับมอบหมายเสร็จ
ทันเวลา 4.20 .664 

บอยครั้ง 

3. ถึงแมทานจะไมไดรับผลตอบแทนเพิ่มขึ้น ทานก็
จะทํางานอยางเต็มที่ 3.95 .779 

บอยครั้ง 

รวม 4.04 .553 บอยครั้ง 

 
 จากขอมูลตาราง 16  แสดงผลการวิเคราะหมีระดับความถี่ของพฤติกรรมโดยรวมอยูใน
ระดับอยครง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.04 เมื่อ พิจารณารายขอ พบวา สวนใหญกลุมตัวอยางมีระดับ
ความถี ่ของพฤติกรรม อยูในระดับบอยครั ้ง คือ ทานทํางานที่ร ับผิดชอบหรือไดรับมอบหมายเสร็จ
ทันเวลา ทานเต็มใจเมื่อไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงาน ถึงแมทานจะไมไดรับผลตอบแทนเพิ่มขึ้น ทานก็
จะทํางานอยางเต็มที่ โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.20 3.98 3.95 
 

ตาราง 17 แสดงคาเฉล่ีย ( x ) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับความถ่ีของพฤติกรรมในการ
โยกยายงานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 

 

ระดับความถี่ของพฤติกรรม การโยกยายงาน 

x   S.D. ความหมาย 
1. ทานตองการยายไปปฏิบัติงานในแผนกอื่น
เนื่องจากมีปญหากับแผนกที่ทํางานอยู 2.02 1.112 

พฤติกรรมปฏิบัตินานๆ ครั้ง 

รวม 2.02 1.112 พฤติกรรมปฏิบัตินานๆ ครั้ง 

 
 จากขอมูลตาราง 17 แสดงผลการวิเคราะหมีระดับความถี่ของพฤติกรรมโดยรวมอยูในระดับ
นานๆ ครั้ง โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 2.02  
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ตาราง 18  แสดงคาเฉล่ีย ( x ) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับความถี่ของพฤติกรรมในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 

 

ระดับของการปฏิบัติงาน การปฏิบัติงานเมื่อเทียบกับเพ่ือนรวมงาน 

x  S.D. ความหมาย 
การปฏิบัติงานเมื่อเปรียบเทียบกับเพ่ือน
รวมงานเหนือกวาหรือไม 

3.67 .721 
คอนขางเหนือกวา 

การปฏิบัติงานเมื่อเปรียบเทียบกับเพ่ือน
รวมงานขยันกวาหรือไม 

3.70 .700 
คอนขางขยันมากกวา 

การปฏิ บั ติงานเมื่อ เปรียบเทียบกับเ พ่ือน
รวมงานกับการมาทํางานสาย 

3.83 1.003 
มาทํางานสายคอนขางนอยกวา 

รวม 3.73 .753 คอนขางเหนือกวา 

 
 จากขอมูลตาราง 18 แสดงผลการวิเคราะหมีระดับของการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับคอนขาง
เหนือกวา โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.73 เมื่อ พิจารณารายขอ พบวา สวนใหญกลุมตัวอยางมีระดับของการ
ปฏิบัติงาน อยูในระดับดีกวา คือ การมาทํางานสายคอนขางนอย การปฏิบัติงานขยันกวา การปฏิบัติงาน
เหนือกวาโดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.83 3.70 3.67 ตามลําดับ 
 

ตาราง 19 แสดงคาเฉล่ีย ( x ) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และแนวโนมการทํางานในอนาคตของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ 

 

ระดับความคิดเห็น แนวโนมการทํางานในอนาคต 

x  S.D. ความหมาย 
1. ทานคิดวาจะปฏิบัติงานจนกระทั่งเกษียณอายุ 3.27 1.069 ไมแนใจ 
2. ทานไมคิดที่จะเปล่ียนงาน  แมจะมีโอกาสก็ตาม 2.96 1.081 ไมแนใจ 
3. ทานปฏิบัติงานในองคการแหงนี้ เพ่ือรองานใหมที่ดีกวา 2.77 1.142 ไมแนใจ 
4. ทานจะแนะนําคนอื่นใหมาทํางานในองคการแหงนี้ 3.04 .920 ไมแนใจ 

รวม 3.01 .571 ไมแนใจ 

 
 จากขอมูลตาราง 19 แสดงผลการวิเคราะหมีระดับของความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับไมแนใจ 
โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.01 เมื่อ พิจารณารายขอ พบวา สวนใหญกลุมตัวอยางมีระดับของความคิดเห็น อยูใน
ระดับไมแนใจ คือ ทานคิดวาจะปฏิบัติงานจนกระทั่งเกษียณอายุ ทานจะแนะนําคนอื่นใหมาทํางานในองคการ
แหงนี้ ทานไมคิดที่จะเปล่ียนงาน  แมจะมีโอกาสก็ตาม ทานปฏิบัติงานในองคการแหงนี้ เพ่ือรองานใหมที่
ดีกวา โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.27 3.04 2.96 2.77 ตามลําดับ 
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  ตอนที่ 5 การทดสอบสมมติฐานในการวิจัย 
 สมมติฐานท่ี 1 พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน 
ระดับรายไดตอเดือน ระยะเวลาการทํางานตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน 
สมมติฐานที่ 1.1  
 พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีเพศแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานตางกัน สามารถเขียนเปน
สมมติฐานทางสถิติไดดงันี้ 
 H0 : พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีเพศแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางาน ไมแตกตางกัน 
 H1 : พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีเพศแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางาน แตกตางกัน 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคาโดยใชกลุมตัวอยางทั้งสองกลุมเปนอิสระกัน 
(Independent t-test) ใชระดับความเชื่อมั่น 95% ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อ 2-tailed 
Prob. (p) มีคานอยกวา .05 ผลของการทดสอบสมมติฐาน แสดงดังนี้ 
 ในการทดสอบสมมติฐานดังกลาว หากคาแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุม ใหทดสอบความ
แตกตางดวย Equal variances assumed และถาคาแปรปรวนของขอมูลไมเทากันทุกกลุม ใหทดสอบความ
แตกตางดวย Equal variance not assumed 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test โดยมี
สมมติฐานดังนี้ 
 H0: คาความแปรปรวนของเพศชายและเพศหญิงไมแตกตางกัน 
 H1: คาความแปรปรวนของเพศชายและเพศหญิงแตกตางกัน 
 

 ตาราง 20  แสดงการวิเคราะหเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางาน ของพนักงานธนาคารกรุงเทพสาขาสํานักงาน
ใหญสีลม จําแนกตามเพศ 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

4.301* .039 

 
ชาย 117 3.93    

 
ความตั้งใจ
ในการ

ปฏิบัติงาน 

Equal 
variances 
assumed 
Equal 
variances not 
assumed 

   
หญิง 272 4.09 -2.583* 224.276 .010 

Levene’s Test For 
Equality of Variances 

t-test  for Equality  of Means 
ตัวแปรที่ศึกษา 

F Sig 

เพศ 

Mean S.D t df prob. 

3.137 .077 
 

ชาย 2.45 3.563 1.066 388 .287 
 

ความ
สม่ําเสมอใน

การ
ปฏิบัติงาน 

 

Equal 
variances 
assumed 
Equal 
variances not 
assumed 

   
หญิง 2.09 2.877 
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 จากตาราง 20 พบวา ตัวแปรที่ศึกษามีดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน และดานความตั้งใจ
ในการปฏิบัติงาน ซึ่งผลการทดสอบสมมติฐาน สรุปไดดังนี้ 

ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ
สาขา สํานักงานใหญสีลมจําแนกตามเพศ พบวา มีความนาจะเปน (p) เทากับ .287 ซึ่งมากกวา 0.05 คือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานเพศชายและเพศหญิง 
มีพฤติกรรมการทํางานไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ
สาขา สํานักงานใหญสีลมจําแนกตามเพศ พบวา มีความนาจะเปน (p) เทากับ .010 ซึ่งนอยกวา 0.05 คือ 
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา พนักงานเพศชายและเพศ
หญิง มีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้ง
ไว กลาวคือ พนักงานเพศชายมีพฤติกรรมการทํางาน ดานความตั้งใจในการปฏิบัติงานโดยรวมนอยกวา
เพศหญิง 
ตาราง 21  แสดงการวิเคราะหเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางาน ของพนักงานธนาคารกรุงเทพสาขาสํานักงาน

ใหญสีลม จําแนกตามเพศ (ตอ) 

 
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
 

Levene’s Test For 
Equality of 
Variances 

t-test  for Equality  of Means 
ตัวแปรที่ศึกษา 

F Sig 

เพศ 

Mean S.D t df prob. 

4.301* .039 
 

ชาย 2.21 1.221 2.062* 193.384 .041 
 

การลาออก
หรือ 

โยกยายงาน 

Equal 
variances 
assumed 
Equal 
variances not 
assumed 

   
หญิง 1.94    

6.110* .014 
 

ชาย 115 3.75    
 

การปฏิบัติ
ตามกฎ 

ระเบียบของ
องคการ 

Equal 
variances 
assumed 
Equal 
variances not 
assumed 

   
หญิง 256 3.72 .434 191.176 .665 
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 จากตาราง 21 พบวา ตัวแปรที่ศึกษามีดานการลาออกหรือโยกยายงาน และดานการปฏิบัติตาม
กฎระเบียบขององคการ ซึ่งผลการทดสอบสมมติฐาน สรุปไดดังนี้ 

ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบการลาออกหรือโยกยายงาน ของพนักงานธนาคารกรุงเทพสาขา 
สํานักงานใหญสีลมจําแนกตามเพศ พบวา มีความนาจะเปน (p) เทากับ 0.41 ซึ่งนอยกวา 0.05 คือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานเพศชายและเพศหญิง มี
พฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ ของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพสาขา สํานักงานใหญสีลมจําแนกตามเพศ พบวา มีความนาจะเปน (p) เทากับ .665 ซึ่งมากกวา 0.05 
คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานเพศชายและเพศหญิง 
มีพฤติกรรมการทํางานไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

 
 จากตาราง 21  ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางาน ของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ สาขาสํานักงานใหญสีลม จําแนกตามเพศ พบวา 
 ดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน และการลาออกหรือโยกยายงาน พบวา มีความนาจะเปน 
.010 .041 ซึ่งนอยกวา .05 คือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ปฏิเสธ สมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา 
พนักงานธนาคารกรุงเทพเพศชายและเพศหญิง มีพฤติกรรมดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน และการ
ลาออกหรือโยกยายงานแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว กลาวคือ
เพศชายมีความตั้งใจในการปฏิบัติงาน และการลาออกหรือโยกยายงาน นอยกวาเพศหญิง โดยมีผลตาง
คาเฉล่ียเทากับ.010 และ .041 ตามลําดับ 
 ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน และการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ พบวา มี
ความนาจะเปน .287 .665 ซึ่งมากกวา .05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา พนักงานธนาคารกรุงเทพเพศชายและเพศหญิง มีพฤติกรรมดานความสม่ําเสมอในการ
ปฏิบัติงาน และการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่ง
ไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
  
สมมติฐานที่ 1.2  
 พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีอายุแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานตางกัน สามารถเขียนเปน
สมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0 : พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีอายุแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางาน ไมแตกตางกัน 
 H1 : พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีอายุแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางาน แตกตางกัน 

 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของกลุม
ตัวอยางที่มากกวา 2 กลุม โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว One-way Analysis of Variance โดย
ใชระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดง ดังนี้ 
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 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test โดย มี
สมมติฐานดังนี้ 
 H0: คาความแปรปรวนของแตละกลุมอายุไมแตกตางกัน 
 H1: คาความแปรปรวนอยางนอยหนึ่งกลุมอายุแตกตางจากกลุมอื่น 

 
ตาราง 22  แสดงการวิเคราะหความแปรปรวนพฤติกรรมการทํางาน ของพนักงานธนาคารกรุงเทพสาขา

สํานักงานใหญสีลม จําแนกตามชวงอายุ 

ประเด็นพิจารณา 
Levene 

Statistic  
df1 df2 Sig. 

ความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน 7.737* 3 386 .000 
การลาออกหรือโยกยายงาน 5.522* 3 386 .001 
ความตั้งใจในการปฏิบัติงาน         1.480 3 385 .220 
การปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ           2.351 3 367 .072 

* มีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05  
 
 จากตาราง 22 พบวา พฤติกรรมดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน และการลาออกหรือ
โยกยายงาน คา p เทากับ .000 .001 ตามลําดับ ซึ่งนอยกวา .05 คือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดงวา ความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน และการลาออกหรือโยกยายงาน 
ของพนักงานธนาคารกรุงเทพแตละกลุมอายุมีความแปรปรวนแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05   สวนความตั้งใจในการปฏิบัติงาน และการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ มีคา p 
เทากับ .220 .072 ซึ่งมากกวา .05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
แสดงวาความตั้งใจในการปฏิบัติงาน และการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ ของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพแตละกลุมอายุมีความแปรปรวนไมแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 
 ดังนั้นในการทดสอบสมมติฐาน พฤติกรรมดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน และการ
ลาออกหรือโยกยายงาน  ซึ ่งแตละกลุ มอายุมีความแปรปรวนแตกตางกัน จึงตองใชสถิติ Brown-
Forsythe ทดสอบ สวนดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน และการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ ซึ่ง
แตละกลุมอายุมีความแปรปรวนไมแตกตางกัน จึงตองทําการทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติ F-test 

  
ตาราง 23  แสดงการวิเคราะหพฤติกรรมดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน และการลาออกหรือ

โยกยายงาน ของพนักงานธนาคารกรุงเทพสาขาสํานักงานใหญสีลม เปนรายคูในแตละกลุมอายุ โดย
ใชสถิติ Brown-Forsythe 

 

ประเด็นพิจารณา Statistic(a) df1 df2 Sig. 

ความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน 7.189* 3 236.416 .000 
การลาออกหรือโยกยายงาน           2.028 3 313.489 .110 

* มีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05  
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  จากตาราง 23 เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบพฤติกรรมดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน และ
การลาออกหรือโยกยายงานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ สาขาสํานักงานใหญสีลม จําแนกตามอายุ 
พบวา 
 ดานการลาออกหรือโยกยายงาน พบวา มีความนาจะเปน (p) เทากับ .110  ซึ่งมากกวา .05 คือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีอายุ
ตางกัน มีพฤติกรรมดานการลาออกหรือโยกยายงาน ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
 ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน พบวา มีความนาจะเปน (p) เทากับ .000  ซึ่งนอยกวา .05 
คือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)หมายความวา พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มี
อายุตางกัน มีพฤติกรรมดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว ดังนั้น เพ่ือใหทราบวาระดับอายุในรายคูใดที่มีความแตกตางกันจึงทําการ
ทดสอบตอไปดวยวิธี  Dunnett T3 ดังแสดงในตาราง ดังนี้ 
 
ตาราง 24  แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของพฤติกรรมการทํางานดานความสม่ําเสมอในการ

ปฏิบัติงาน จําแนกตามอายุ โดยใชวิธี Dunnett T3 
 

อายุ (ป) x  20-29 ป 30-39 ป 40-49 ป มากกวา 50 ป 

20-29 ป 
2.62 

- -.05  
(.908) 

.41  
(.308) 

1.89* 
(.000) 

30-39 ป 
2.67 

 - .46  
(.325) 

1.94*  
(.000) 

40-49 ป 
2.21 

  - 1.48*  
(.002) 

มากกวา 50 
ป 

.73 
   - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตาราง 24 ผลการวิเคราะหพฤติกรรมการทํางานดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน 
จําแนกตามชวงอายุ พบวา พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีอายุ 20 - 29 ป 30 – 39 ป และ 40 – 49 ป มี
พฤติกรรมการทํางานดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงานแตกตางจากอายุมากกวา 50 ปขึ้นไป 
 พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีอายุ20 - 29 ป  มีพฤติกรรมการทํางานดานความสม่ําเสมอใน
การปฏิบัติงานแตกตางจากพนักงานธนาคารกรุงเทพอายุมากกวา  50 ป โดยมีคาความนาจะเปน (p) 
เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .05 หมายความวา พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีอายุ อายุ20 - 29 ป มี
พฤติกรรมการทํางานดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงานมากกวาอายุ 50 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 โดยมีผลตางเทากับ 1.89 
 พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีอายุ30 - 39 ป  มีพฤติกรรมการทํางานดานความสม่ําเสมอใน
การปฏิบัติงานแตกตางจากพนักงานธนาคารกรุงเทพอายุมากกวา  50 ป โดยมีคาความนาจะเปน (p) 
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เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .05 หมายความวา พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีอายุ อายุ 30 - 39 ป มี
พฤติกรรมการทํางานดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงานมากกวาอายุ 50 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 โดยมีผลตางเทากับ 1.94 
 พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีอายุ 40 - 49 ป  มีพฤติกรรมการทํางานดานความสม่ําเสมอใน
การปฏิบัติงานแตกตางจากพนักงานธนาคารกรุงเทพอายุมากกวา  50 ป โดยมีคาความนาจะเปน (p) 
เทากับ .002 ซึ่งนอยกวา .05 หมายความวา พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีอายุ อายุ40 - 49 ป มี
พฤติกรรมการทํางานดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงานมากกวาอายุ 50 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 โดยมีผลตางเทากับ 1.48 
 สําหรับรายคูอ่ืนไมพบวามีความแตกตาง 
  
ตาราง 25  แสดงการวิเคราะหความตั้งใจในการปฏิบัติงาน และการปฏิบัติตามกฎระเบียบของ

องคการ ของพนักงานธนาคารกรุงเทพสาขาสํานักงานใหญสีลม เปนรายคูในแตละกลุมอายุ โดย
ใชสถิติ F-test 

 

พฤติกรรมการทํางาน 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F p 

ระหวางกลุม 3.725 3 1.242 4.161* .006 
ภายในกลุม 114.867 385 .298     

ความตั้งใจในการ
ปฏิบัติงาน 

รวม 118.591 388       
ระหวางกลุม 4.370 3 1.457 3.847* .010 
ภายในกลุม 138.966 367 .379     

การปฏิบัติตามกฎระเบียบ
ขององคการ 

รวม 143.336 370       

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตาราง 25 พฤติกรรมการทํางานดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน และการปฏิบัติตาม
กฎระเบียบขององคการพบวา มีความนาจะเปน (p) เทากับ .006 .010 ซึ่งนอยกวา .05 คือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานธนาคารกรุงเทพกลุมอายุ
ตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน และการปฏิบัติตามกฎระเบียบของ
องคการแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว ดังนั้น 
เพื่อใหทราบวาระดับอายุในรายคูใดที่มีความแตกตางกันจึงทําการทดสอบตอไปดวยวิธี  LSD ดังแสดง
ในตาราง ดังนี้ 
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ตาราง 26  แสดงการเปรียบเทียบคาเฉล่ียรายคูพฤติกรรมการทํางานดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน จําแนก
ตามอายุ โดยใชวิธี LSD 
 

อายุ (ป) x  20-29 ป 30-39 ป 40-49 ป มากกวา 50 ป 

20-29 ป 
2.62 

- -.22*  
(.004) 

.01  
(.890) 

.-19* 
(.018) 

30-39 ป 
2.67 

 - .21*  
(.014) 

.03  
(.723) 

40-49 ป 
2.21 

  - .-18*  
(.042) 

มากกวา 50 
ป 

.73 
   - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 จากตาราง 26 ผลการวิเคราะหพฤติกรรมการทํางานดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน จําแนกตาม
ชวงอายุ พบวา พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีอายุ20 - 29 ป 30 – 39 ป และ 40 – 49 ป มีพฤติกรรมการ
ทํางานดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงานแตกตางจากอายุมากกวา 50 ปขึ้นไป 
 พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีอายุ 20 - 29 ป  มีพฤติกรรมการทํางานดานความตั้งใจในการ
ปฏิบัติงาน แตกตางจากพนักงานธนาคารกรุงเทพอายุ30 - 39 ป โดยมีคาความนาจะเปน (p) เทากับ .004 ซึ่ง
นอยกวา .05 หมายความวา พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีอายุ อายุ20 - 29 ป มีพฤติกรรมการทํางานดานความ
ต้ังใจในการปฏิบัติงาน นอยกวาอายุ 30 - 39 ป อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีผลตางเทากับ .22 
 พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีอายุ 20 - 29 ป  มีพฤติกรรมการทํางานดานความตั้งใจในการ
ปฏิบัติงาน แตกตางจากพนักงานธนาคารกรุงเทพอายุมากกวา 50 ป โดยมีคาความนาจะเปน (p) เทากับ 
.018 ซึ่งนอยกวา .05 หมายความวา พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีอายุ อายุ20 - 29 ป มีพฤติกรรมการ
ทํางานดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน นอยกวาอายุที่มากกวา 50 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
โดยมีผลตางเทากับ .19 
 พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีอายุ 30 - 39 ป  มีพฤติกรรมการทํางานดานดานความตั้งใจในการ
ปฏิบัติงาน แตกตางจากพนักงานธนาคารกรุงเทพอายุมากกวา  40 - 49 ป โดยมีคาความนาจะเปน (p) 
เทากับ .014 ซึ่งนอยกวา .05 หมายความวา พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีอายุ อายุ 30 - 39 ป มีพฤติกรรม
การทํางานดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน มากกวาอายุ 40 – 49 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
โดยมีผลตางเทากับ .21 
 พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีอายุ 40 - 49 ป  มีพฤติกรรมการทํางานดานความตั้งใจในการ
ปฏิบัติงานแตกตางจากพนักงานธนาคารกรุงเทพอายุมากกวา  50 ป โดยมีคาความนาจะเปน (p) เทากับ 
.042 ซึ่งนอยกวา .05 หมายความวา พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีอายุ อายุ40 - 49 ป มีพฤติกรรมการ
ทํางานดานความตั้งใจในการปฏิบัติงานนอยกวาอายุที่มากกวา 50 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
โดยมีผลตางเทากับ .18 
 สําหรับรายคูอ่ืนไมพบวามีความแตกตาง 
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ตาราง 27  แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบของ
องคการจําแนกตามอายุ โดยใชวิธี LSD 

 

อายุ (ป) x  20-29 ป 
 

30-39 ป 
 

40-49 ป มากกวา 50 ป 

20-29 ป 
2.62 

- -.21*  
(.016) 

-.17*  
(.044) 

-.27* 
(.004) 

30-39 ป 
2.67 

 - .04  
(.672) 

-.06  
(.590) 

40-49 ป 
2.21 

  - -.10  
(.336) 

มากกวา 50 
ป .73 

   - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตาราง 27 ผลการวิเคราะหพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบของ
องคการ จําแนกตามชวงอายุ พบวา พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีอายุ 20 - 29 ป 30 - 39 ป 40 - 49 ป 
และมากกวา 50 ป มีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ แตกตางกัน ดังนี้ 
 พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีอายุ 20 - 29 ป  มีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตาม
กฎระเบียบขององคการ แตกตางจากพนักงานธนาคารกรุงเทพอายุอายุ 30 - 39 ป  โดยมีคาความนาจะ
เปน (p) เทากับ .016 ซึ่งนอยกวา .05  หมายความวา พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีอายุ อายุ 20 - 29 ป  
มีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ นอยกวาอายุ 30 - 39 ป  อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 โดยมีผลตางเทากับ .21 
 พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีอายุ30 - 39 ป  มีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตาม
กฎระเบียบขององคการ แตกตางจากพนักงานธนาคารกรุงเทพอายุ40 – 49 ป โดยมีคาความนาจะเปน 
(p) เทากับ .044 ซึ่งนอยกวา .05  หมายความวา พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีอายุ อายุ30 - 39 ป  มี
พฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการนอยกวา40 – 49 ป อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ  .05 โดยมีผลตางเทากับ .17 
 พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีอายุ 20 - 29 ป  มีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตาม
กฎระเบียบขององคการ แตกตางจากพนักงานธนาคารกรุงเทพนอายุมากกวา  50 ป โดยมีคาความ
นาจะเปน (p) เทากับ .004 ซึ่งนอยกวา .05  หมายความวา พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีอายุ 20 - 29 
ปมีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ นอยกวาอายุ 50 ป อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 โดยมีผลตางเทากับ .27 
 สําหรับรายคูอ่ืนไมพบวามีความแตกตาง 
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สมมติฐานที่ 1.3 
 พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีสถานภาพแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานตางกัน สามารถเขียน
เปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 
 H0 : พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีสถานภาพแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางาน ไมแตกตางกัน 
 H1 : พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีสถานภาพแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางาน แตกตางกัน 
  
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของกลุม
ตัวอยางที่มากกวา 2 กลุม โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว One-way Analysis of Variance โดย
ใชระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดง ดังนี้ 
 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test โดย มี
สมมติฐานดังนี้ 
 
 H0: คาความแปรปรวนของแตละกลุมสถานภาพไมแตกตางกัน 
 H1: คาความแปรปรวนอยางนอยหนึ่งกลุมสถานภาพแตกตางจากกลุมอื่น 
 
ตาราง 28  แสดงการวิเคราะหความแปรปรวนพฤติกรรมการทํางาน ของพนักงานธนาคารกรุงเทพสาขา

สํานักงานใหญสีลม จําแนกตามชวงสถานภาพ 
 

ประเด็นพิจารณา 
Levene 

Statistic  
df1 df2 Sig. 

ความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน 3.592* 2 387 .028 
การลาออกหรือโยกยายงาน 1.081 2 387 .340 
ความตั้งใจในการปฏิบัติงาน .658 2 386 .519 
การปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ 2.938 2 368 .054 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตาราง 28 พบวา พฤติกรรมดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน คา p เทากับ .028 ซึ่งนอย
กวา .05 คือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดงวา ความสม่ําเสมอในการ
ปฏิบัติงาน ของพนักงานธนาคารกรุงเทพแตละกลุมสถานภาพมีความแปรปรวนแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05   สวนการลาออกหรือโยกยายงาน ความตั้งใจในการปฏิบัติงาน และการปฏิบัติตาม
กฎระเบียบขององคการ มีคา p เทากับ .340 .519 .054 ซึ่งมากกวา .05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวา การลาออกหรือโยกยายงาน ความตั้งใจในการปฏิบัติงาน และการปฏิบัติ
ตามกฎระเบียบขององคการ ของพนักงานธนาคารกรุงเทพแตละกลุมสถานภาพมีความแปรปรวนไมแตกตาง
กันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 
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 ดังนั้นในการทดสอบสมมติฐาน พฤติกรรมดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน ซึ่งแตละกลุม
สถานภาพมีความแปรปรวนแตกตางกัน จึงตองใชสถิติ Brown-Forsythe ทดสอบ สวนการลาออกหรือ
โยกยายงาน ดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน และการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ ซึ่งแตละกลุม
สถานภาพมีความแปรปรวนไมแตกตางกัน จึงตองทาํการทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติ F-test 
 
ตาราง 29  แสดงการวิเคราะหพฤติกรรมดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน และการลาออกหรือโยกยาย

งาน ของพนักงานธนาคารกรุงเทพสาขาสํานักงานใหญสีลม เปนรายคูในแตละกลุมสถานภาพ โดยใชสถิติ 
Brown-Forsythe 

 

ประเด็นพิจารณา Statistic(a) 
df1 df2 Sig. 

ความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน 
8.278* 2 178.335 .000 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
   
 จากตาราง 29 เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบพฤติกรรมดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน ของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ สาขาสํานักงานใหญสีลม จําแนกตามสถานภาพ พบวา 
 ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน พบวา มีความนาจะเปน (p) เทากับ .000  ซึ่งนอยกวา .05 
คือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)หมายความวา พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มี
สถานภาพตางกัน มีพฤติกรรมดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงานแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว ดังนั้น เพ่ือใหทราบวาระดับสถานภาพในรายคูใดที่มีความแตกตางกัน
จึงทําการทดสอบตอไปดวยวิธ ี Dunnett T3 ดังแสดงในตาราง ดังนี้ 
 
ตาราง 30  แสดงการเปรียบเทียบคาเฉล่ียรายคูของพฤติกรรมการทํางานดานความสม่ําเสมอในการ

ปฏิบัติงาน จําแนกตามสถานภาพสมรส โดยใชวิธี Dunnett T3 
 

สถานภาพ
สมรส (ป) x  โสด 

สมรส หยา หมาย 
แยกกันอยู 

โสด 2.66 
- .97*  

(.003) 
1.61*  
(.017) 

สมรส 
1.68 

 - .64  
(.350) 

หยา หมาย 
แยกกันอยู 1.04 

  - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 จากตาราง 30 ผลการวิเคราะหพฤติกรรมการทํางานดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน จําแนก
ตามสถานภาพ พบวา พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีสถานภาพโสด มีพฤติกรรมการทํางานดานความ
สม่ําเสมอในการปฏิบัติงานแตกตางจากสถานภาพสมรส และหยา หมาย แยกกันอยู 
 พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีสถานภาพโสด  มีพฤติกรรมการทํางานดานความสม่ําเสมอใน
การปฏิบัติงานแตกตางจากพนักงานธนาคารกรุงเทพสถานภาพสมรส โดยมีคาความนาจะเปน (p) 
เทากับ .003 ซึ่งนอยกวา .05  หมายความวา พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีสถานภาพโสดมีพฤติกรรม
การทํางานดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงานมากกวาสถานภาพสมรส อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ  .05 โดยมีผลตางเทากับ .97 
 พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีสถานภาพโสด  มีพฤติกรรมการทํางานดานความสม่ําเสมอใน
การปฏิบัติงานแตกตางจากพนักงานธนาคารกรุงเทพสถานภาพหยา หมาย แยกกันอยู โดยมีคาความ
นาจะเปน (p) เทากับ .017 ซึ่งนอยกวา .05  หมายความวา พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีสถานภาพ
โสดมีพฤติกรรมการทํางานดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงานมากกวาสถานภาพหยา หมาย แยกกัน
อยู อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 โดยมีผลตางเทากับ 1.61 
 สําหรับรายคูอ่ืนไมพบวามีความแตกตาง 
  
ตาราง 31  แสดงการวิเคราะหการลาออกหรือโยกยายงาน ความตั้งใจในการปฏิบัติงาน และการปฏิบัติตาม

กฎระเบียบขององคการ ของพนักงานธนาคารกรุงเทพสาขาสํานักงานใหญสีลม เปนรายคูในแตละกลุม
สถานภาพสมรส โดยใชสถิติ F-test 

 

พฤติกรรมการทํางาน 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F p 

ระหวางกลุม 5.150 2 2.575 2.095 .125 
ภายในกลุม 475.725 387 1.229     

การลาออกหรือโยกยายงาน 

รวม 480.874 389       
ระหวางกลุม 4.573 2 2.286 7.740* .001 
ภายในกลุม 114.019 386 .295     ความตั้งใจในการปฏิบัติงาน 
รวม 118.591 388       
ระหวางกลุม 5.052 2 2.526 6.722* .001 
ภายในกลุม 138.284 368 .376     การปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ 
รวม 143.336 370       

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตาราง 31 พฤติกรรมการทํางานดานการลาออกหรือโยกยายงาน พบวา มีความนาจะเปน 
(p) เทากับ .125  ซึ่งมากกวา .05 คือ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) และยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) 
หมายความวา พนักงานธนาคารกรุงเทพกลุมสถานภาพตางกัน มีพฤติกรรมการการลาออกหรือโยกยาย
งานไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว สวนความตั้งใจใน
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การปฏิบัติงาน และการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการพบวา มีความนาจะเปน (p) เทากับ .001 .001 
ซึ่งนอยกวา .05 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงาน
ธนาคารกรุงเทพกลุมสถานภาพตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน และการ
ปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว ดังนั้น เพื่อใหทราบวาระดับสถานภาพสมรสในรายคูใดที่มีความแตกตางกันจึงทําการ
ทดสอบตอไปดวยวิธี  LSD ดังแสดงในตาราง ดังนี้ 
 
 

ตาราง 32  แสดงการเปรียบเทียบคาเฉล่ียรายคูพฤติกรรมการทํางานดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน จําแนก
ตามสถานภาพ โดยใชวิธี LSD 

สถานภาพสมรส 
(ป) x  โสด 

สมรส หยา / หมาย 
แยกกันอยู 

โสด 
 

2.66 
- -.18*  

(.002) 
.20  

(.093) 
สมรส 

1.68 
 - .38*  

(.002) 
หยา / หมาย  
แยกกันอยู 

1.04   - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตาราง 32 ผลการวิเคราะหพฤติกรรมการทํางานดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน จําแนกตาม
สถานภาพ พบวา พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีสถานภาพโสด มีพฤติกรรมการทํางานดานความตั้งใจในการ
ปฏิบัติงาน แตกตางจากสถานภาพสมรส และหยา หมาย แยกกันอยู มีพฤติกรรมการทํางานดานความตั้งใจ
ในการปฏิบัติงาน แตกตางกัน ดังนี้ 
 พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีสถานภาพโสด  มีพฤติกรรมการทํางานดานความตั้งใจในการ
ปฏิบัติงาน แตกตางจากพนักงานธนาคารกรุงเทพสถานภาพสมรส โดยมีคาความนาจะเปน (p) เทากับ 
.002 ซึ่งนอยกวา .05  หมายความวา พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีสถานภาพโสด  มีพฤติกรรมการ
ทํางานดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน นอยกวาสถานภาพสมรส อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  
.05 โดยมีผลตางเทากับ .18 
 พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีสถานภาพสมรส  มีพฤติกรรมการทํางานดานความตั้งใจในการ
ปฏิบัติงาน แตกตางจากพนักงานธนาคารกรุงเทพสถานภาพหยา หมาย แยกกันอยู โดยมีคาความนาจะ
เปน (p) เทากับ .002 ซึ่งนอยกวา .05  หมายความวา พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีสถานภาพสมรส 
สถานภาพสมรส มีพฤติกรรมการทํางานดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน มากกวาสถานภาพหยา 
หมาย แยกกันอยู อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 โดยมีผลตางเทากับ .38 
 สําหรับรายคูอ่ืนไมพบวามีความแตกตาง 
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ตาราง 33  แสดงการเปรียบเทียบคาเฉล่ียรายคูพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบของ
องคการจําแนกตามสถานภาพสมรส โดยใชวิธี LSD 

 

สถานภาพสมรส (ป) x  โสด 
สมรส หยา หมาย 

แยกกันอยู 

โสด 2.66 
- -.15*  

(.022) 
-.47*  
(.001) 

สมรส 
1.68 

 - -.32* 
(.036) 

หยา หมาย แยกกันอยู 1.04   - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตาราง 33 ผลการวิเคราะหพฤติกรรมการทํางานดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน จําแนกตาม
สถานภาพ พบวา พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีสถานภาพโสด มีพฤติกรรมการทํางานดานความตั้งใจในการ
ปฏิบัติงาน แตกตางจากสถานภาพสมรส และหยา หมาย แยกกันอยู มีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติ
ตามกฎระเบียบขององคการ แตกตางกัน ดังนี้ 
 พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีสถานภาพโสด มีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตาม
กฎระเบียบขององคการ แตกตางจากพนักงานธนาคารกรุงเทพสถานภาพสมรสสถานภาพสมรส โดยมีคา
ความนาจะเปน (p) เทากับ .022 ซึ่งนอยกวา .05  หมายความวา พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีสถานภาพโสด  
มีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ นอยกวาสถานภาพสมรส  อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 โดยมีผลตางเทากับ .15 
 พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีสถานภาพโสด  มีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตาม
กฎระเบียบขององคการ แตกตางจากพนักงานธนาคารกรุงเทพสถานภาพหยา หมาย แยกกันอยู โดยมีคา
ความนาจะเปน (p) เทากับ .001 ซึ่งนอยกวา .05  หมายความวา พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีสถานภาพโสด  
มีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการนอยกวาสถานภาพหยา หมาย แยกกันอยู 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 โดยมีผลตางเทากับ .47 
 พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีสถานภาพสมรส มีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตาม
กฎระเบียบขององคการ แตกตางจากพนักงานธนาคารกรุงเทพนสถานภาพหยา หมาย แยกกันอยู โดยมีคา
ความนาจะเปน (p) เทากับ .036 ซึ่งนอยกวา .05  หมายความวา พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีสถานภาพ
สมรส มีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ นอยกวาสถานภาพหยา หมาย 
แยกกันอยู อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 โดยมีผลตางเทากับ .32 
 
สมมติฐานที่ 1.4 
 พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานตางกัน สามารถ
เขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0 : พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางาน ไมแตกตางกัน 
 H1 : พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางาน แตกตางกัน 
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 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของกลุม
ตัวอยางที่มากกวา 2 กลุม โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว One-way Analysis of Variance โดย
ใชระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดง ดังนี้ 
 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test โดย มี
สมมติฐานดังนี้ 
 H0: คาความแปรปรวนของแตละกลุมการศึกษาไมแตกตางกัน 
 H1: คาความแปรปรวนอยางนอยหนึ่งกลุมการศึกษาแตกตางจากกลุมอื่น 
 
 
ตาราง 34  แสดงการวิเคราะหความแปรปรวนพฤติกรรมการทํางาน ของพนักงานธนาคารกรุงเทพสาขา

สํานักงานใหญสีลม จําแนกตามระดับการศึกษา 
 

ประเด็นพิจารณา 
Levene 

Statistic  
df1 df2 Sig. 

ความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน 1.395 2 387 .249 
การลาออกหรือโยกยายงาน 3.632* 2 387 .027 
ความตั้งใจในการปฏิบัติงาน 1.736 2 386 .178 
การปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ .805 2 368 .448 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตาราง 34 พบวา พฤติกรรมดานการลาออกหรือโยกยายงาน มีคา p เทากับ .027 ซึ่ง
นอยกวา .05 คือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดงวา การลาออกหรือ
โยกยายงานของพนักงานธนาคารกรุงเทพแตละกลุมระดับการศึกษามีความแปรปรวนแตกตางกันอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   สวนความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน ความตั้งใจในการปฏิบัติงาน 
และการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ มีคา p เทากับ .249 .178 .448 ซึ่งมากกวา .05 คือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวา ความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน ความ
ตั้งใจในการปฏิบัติงาน และการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ ของพนักงานธนาคารกรุงเทพแตละ
กลุมระดับการศึกษามีความแปรปรวนไมแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 
 ดังนั้นในการทดสอบสมมติฐาน พฤติกรรมดานการลาออกหรือโยกยายงาน ซึ่งแตละกลุม
ระดับการศึกษามีความแปรปรวนแตกตางกัน จึงตองใชสถิติ Brown-Forsythe ทดสอบ สวนความ
สม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน ดานความตั ้งใจในการปฏิบัติงาน และการปฏิบัติตามกฎระเบียบของ
องคการ ซึ่งแตละกลุมระดับการศึกษามีความแปรปรวนไมแตกตางกัน จึงตองทําการทดสอบสมมติฐาน
โดยใชสถิติ F-test 
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ตาราง 35  แสดงการวิเคราะหพฤติกรรมการลาออกหรือโยกยายงาน ของพนักงานธนาคารกรุงเทพสาขา
สํานักงานใหญสีลม เปนรายคูในแตละกลุมระดับการศึกษา โดยใชสถิติ Brown-Forsythe 

 

ประเด็นพิจารณา Statistic(a) df1 df2 Sig. 

การลาออกหรือโยกยายงาน 2.639 2 90.082 .077 

 จากตาราง 35 เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบพฤติกรรมดานการลาออกหรือโยกยายงาน ของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ สาขาสํานักงานใหญสีลม จําแนกตามระดับการศึกษา พบวา 
 ดานการลาออกหรือโยกยายงาน พบวา มีความนาจะเปน (p) เทากับ .077 ซึ่งมากกวา .05 คือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีระดับ
การศึกษาตางกัน มีพฤติกรรมดานการลาออกหรือโยกยายงานไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 
ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
 
ตาราง 36  แสดงการวิเคราะหความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน ความตั้งใจในการปฏิบัติงาน และการปฏิบัติ

ตามกฎระเบียบขององคการ ของพนักงานธนาคารกรุงเทพสาขาสํานักงานใหญสีลม เปนรายคูในแตละ
กลุมระดับการศึกษา โดยใชสถิติ F-test 

พฤติกรรมการทํางาน 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F p 

ระหวางกลุม 60.141 2 30.070 3.166* .043 
ภายในกลุม 3675.656 387 9.498     

ความสม่ํ า เสมอในการ
ปฏิบัติงาน 

รวม 3735.797 389       
ระหวางกลุม 1.493 2 .746 2.460 .087 
ภายในกลุม 117.099 386 .303     

ความตั้งใจในการ
ปฏิบัติงาน 

รวม 118.591 388       
ระหวางกลุม 2.811 2 1.406 3.681* .026 
ภายในกลุม 140.525 368 .382     

การปฏิบัติตามกฎระเบียบ
ขององคการ 

รวม 143.336 370       

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 จากตาราง 36 พฤติกรรมดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน พบวา มีความนาจะเปน (p) เทากับ 
.087  ซึ่งมากกวา .05 คือ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) และยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา 
พนักงานธนาคารกรุงเทพกลุมระดับการศึกษาตางกัน มีพฤติกรรมความตั้งใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว สวนความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน 
และการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการพบวา มีความนาจะเปน (p) เทากับ .043 .026 ซึ่งนอยกวา .05  
คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานธนาคารกรุงเทพกลุม
ระดับการศึกษาตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน และการปฏิบัติตาม
กฎระเบียบขององคการแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
ดังนั้น เพ่ือใหทราบวาระดับระดับการศึกษาในรายคูใดที่มีความแตกตางกันจึงทําการทดสอบตอไปดวยวิธี  
LSD ดังแสดงในตาราง ดังนี้ 
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ตาราง 37 แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูพฤติกรรมการทํางานดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน 
จําแนกตามระดับการศึกษา โดยใชวิธี LSD 

 

ระดับการศึกษา x  ตํ่ากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท 

ตํ่ากวาปริญญาตรี .91 
- -1.38*  

(.016) 
-1.60*  
(.025) 

ปริญญาตรี 
2.28 

 - -.23 
(.645) 

ปริญญาโท 2.51   - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตาราง 37 ผลการวิเคราะหพฤติกรรมการทํางานดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน จําแนก
ตามระดับการศึกษา พบวา พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี มีพฤติกรรมการ
ทํางานดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน แตกตางจากระดับการศึกษาปริญญาตรี และปริญญาโท ดังนี้ 
 พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีระดบัการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี  มีพฤติกรรมการทํางานดานความ
สม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน แตกตางจากพนักงานธนาคารกรุงเทพระดับการศึกษาปริญญาตรี โดยมีคาความ
นาจะเปน (p) เทากับ .016 ซึ่งนอยกวา .05  หมายความวา พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีระดับการศึกษาต่ํา
กวาปริญญาตรี  มีพฤติกรรมการทํางานดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน นอยกวาระดับการศึกษา
ปริญญาตรี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 โดยมีผลตางเทากับ 1.38 
 พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี  มีพฤติกรรมการทํางานดานความ
สม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน แตกตางจากพนักงานธนาคารกรุงเทพระดับการศึกษาปริญญาโท โดยมีคาความ
นาจะเปน (p) เทากับ .025 ซึ่งนอยกวา .05  หมายความวา พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีระดับการศึกษาต่ํา
กวาปริญญา มีพฤติกรรมการทํางานดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน นอยกวาระดับการศึกษาปริญญา
โท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 โดยมีผลตางเทากับ 1.60 
 สําหรับรายคูอ่ืนไมพบวามีความแตกตาง 
 
ตาราง 38  แสดงการเปรียบเทียบคาเฉล่ียรายคูพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบของ

องคการจําแนกตามระดับการศึกษา โดยใชวิธี LSD 
 

ระดับการศึกษา 
(ป) x  ตํ่ากวาปริญญาตรี 

ปริญญาตรี ปริญญาโท 

ตํ่ากวาปริญญาตรี 3.54 
- -.18  

(.131) 
-.39*  
(.009) 

ปริญญาตรี 
3.72 

 - -.21* 
(.038) 

ปริญญาโท 3.93   - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 จากตาราง 38 ผลการวิเคราะหพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบของ
องคการ จําแนกตามระดับการศึกษา พบวา พนักงานธนาคารกรุงเทพที ่มีระดับการศึกษาตํ่ากวา
ปริญญาตรี มีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการแตกตางจากระดับ
การศึกษาปริญญาโท และพนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี มีพฤติกรรมการ
ทํางานดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการแตกตางจากระดับการศึกษาปริญญาโท ดังนี้ 
 พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี มีพฤติกรรมการทํางานดาน
การปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ แตกตางจากพนักงานธนาคารกรุงเทพระดับการศึกษาปริญญา
โท โดยมีคาความนาจะเปน (p) เทากับ .039 ซึ่งนอยกวา .05  หมายความวา พนักงานธนาคาร
กรุงเทพที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี  มีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบ
ขององคการ นอยกวาระดับการศึกษาปริญญาโท  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 โดยมีผลตาง
เทากับ .39 
 พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี  มีพฤติกรรมการทํางานดานการ
ปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ แตกตางจากพนักงานธนาคารกรุงเทพระดับการศึกษาปริญญาโท 
โดยมีคาความนาจะเปน (p) เทากับ .038 ซึ่งนอยกวา .05  หมายความวา พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มี
ระดับการศึกษาปริญญาตรี  มีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการนอยกวา
ระดับการศึกษาปริญญาโท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 โดยมีผลตางเทากับ .21 
 สําหรับรายคูอ่ืนไมพบวามีความแตกตาง 
 
 
สมมติฐานที่ 1.5 
 พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีตําแหนงงานแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานตางกัน สามารถ
เขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0 : พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีตําแหนงงานแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางาน ไมแตกตางกัน 
 H1 : พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีตําแหนงงานแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางาน แตกตางกัน 
 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของกลุม
ตัวอยางที่มากกวา 2 กลุม โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว One-way Analysis of Variance โดย
ใชระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดง ดังนี้ 
 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test โดย มี
สมมติฐานดังนี้ 
 H0: คาความแปรปรวนของแตละกลุมตําแหนงงานไมแตกตางกัน 
 H1: คาความแปรปรวนอยางนอยหนึ่งกลุมตําแหนงงานแตกตางจากกลุมอื่น 
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ตาราง 39  แสดงการวิเคราะหความแปรปรวนพฤติกรรมการทํางาน ของพนักงานธนาคารกรุงเทพสาขา
สํานักงานใหญสีลม จําแนกตามตําแหนงงาน 

 

ประเด็นพิจารณา 
Levene 

Statistic  
df1 df2 Sig. 

ความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน 5.921* 2 387 .003 
การลาออกหรือโยกยายงาน 1.011 2 387 .365 
ความตั้งใจในการปฏิบัติงาน .769 2 386 .464 
การปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ 6.024* 2 368 .003 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตาราง 39 พบวา พฤติกรรมดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน และการปฏิบัติตาม
กฎระเบียบขององคการ มีคา p เทากับ .003 .003 ซึ่งนอยกวา .05 คือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดงวา พฤติกรรมดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน และการปฏิบัติตาม
กฎระเบียบขององคการของพนักงานธนาคารกรุงเทพแตละกลุมตําแหนงงานมีความแปรปรวนแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   สวนการลาออกหรือโยกยายงาน และความตั้งใจในการปฏิบัติงาน มี
คา p เทากับ .365 .464 ซึ่งมากกวา .05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
แสดงวา ลาออกหรือโยกยายงาน และความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ของพนักงานธนาคารกรุงเทพแตละกลุม
ตําแหนงงานมีความแปรปรวนไมแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 
 ดังนั้นในการทดสอบสมมติฐาน พฤติกรรมดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน และการปฏิบัติ
ตามกฎระเบียบขององคการ ซึ่งแตละกลุมตําแหนงงานมีความแปรปรวนแตกตางกัน จึงตองใชสถิติ Brown-
Forsythe ทดสอบ สวนลาออกหรือโยกยายงาน และความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งแตละกลุมตําแหนงงานมี
ความแปรปรวนไมแตกตางกัน จึงตองทําการทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติ F-test 
  
ตาราง 40  แสดงการวิเคราะหพฤติกรรมดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงานและการปฏิบัติตามกฎระเบียบ

ขององคการของพนักงานธนาคารกรุงเทพสาขาสํานักงานใหญสีลม โดยใชสถิติ Brown-Forsythe 
 

ประเด็นพิจารณา Statistic(a) df1 df2 Sig. 

ความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน 10.447* 2 154.915 .000 
การปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ 6.522* 2 69.130 .003 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
   
 จากตาราง 40 เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบพฤติกรรมดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงานและ
การปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการของพนักงานธนาคารกรุงเทพ สาขาสํานักงานใหญสีลม จําแนก
ตามตําแหนงงาน พบวา 
 ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงานและการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการพบวา มีความ
นาจะเปน (p) เทากับ .000 .003 ซึ่งนอยกวา .05 คือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐาน
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หลัก (H0) หมายความวา พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีตําแหนงงานตางกัน มีพฤติกรรมดานความ
สม่ําเสมอในการปฏิบัติงานและการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว ดังนั้น เพื่อใหทราบวาระดับสถานภาพในรายคูใดที่มี
ความแตกตางกันจึงทําการทดสอบตอไปดวยวิธี  Brown-Forsythe ดังแสดงในตาราง ดังนี้ 
 
ตาราง 41  แสดงการเปรียบเทียบคาเฉล่ียรายคูของพฤติกรรมการทํางานดานความสม่ําเสมอในการ

ปฏิบัติงาน จําแนกตามตําแหนงงาน โดยใชวิธี Dunnett T3 
 

ตําแหนงงาน x  ผูปฏิบัติ 
หัวหนาสวน / 

แผนก 
ผูชวย/ผูจัดการ/
ผูจัดการภาค 

ผูปฏิบัติ 2.43 
- .92*  

(.036) 
1.47*  
(.025) 

หัวหนาสวน / 
แผนก 1.51 

 - .55  
(.460) 

ผูชวย/ผูจัดการ/
ผูจัดการภาค .96 

  - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตาราง 41 ผลการวิเคราะหพฤติกรรมการทํางานดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน 
จําแนกตามตําแหนงงาน พบวา พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีตําแหนงงานผูปฏิบัติ มีพฤติกรรมการ
ทํางานดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงานแตกตางจากตําแหนงงานหัวหนาสวน / แผนก ผูชวย/
ผูจัดการ/ผูจัดการภาค 
 พนักงานธนาคารกรุงเทพที ่มีตําแหนงงานผู ปฏิบัติ  มีพฤติกรรมการทํางานดานความ
สม่ําเสมอในการปฏิบัติงานแตกตางจากพนักงานธนาคารกรุงเทพตําแหนงงานหัวหนาสวน / แผนก โดย
มีคาความนาจะเปน (p) เทากับ .036 ซึ่งนอยกวา .05  หมายความวา พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มี
ตําแหนงงานผูปฏิบัติ  มีพฤติกรรมการทํางานดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงานมากกวาตําแหนง
งานหัวหนาสวน / แผนก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 โดยมีผลตางเทากับ .92 
 พนักงานธนาคารกรุงเทพที ่มีตําแหนงงานผู ปฏิบัติ  มีพฤติกรรมการทํางานดานความ
สม่ําเสมอในการปฏิบัติงานแตกตางจากพนักงานธนาคารกรุงเทพตําแหนงผูชวย/ผูจัดการ/ผูจัดการภาค 
โดยมีคาความนาจะเปน (p) เทากับ .025 ซึ่งนอยกวา .05  หมายความวา พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มี
ตําแหนงงานผูปฏิบัติ  มีพฤติกรรมการทํางานดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงานมากกวาตําแหนง
ผูชวย/ผูจัดการ/ผูจัดการภาค อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 โดยมีผลตางเทากับ 1.47 
 สําหรับรายคูอ่ืนไมพบวามีความแตกตาง 
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ตาราง 42  แสดงการเปรียบเทียบคาเฉล่ียรายคูของพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบของ
องคการจําแนกตามตําแหนงงาน โดยใชวิธี Dunnett T3 

ตําแหนงงาน x  ผูปฏิบัติ 
หัวหนาสวน / 

แผนก 
ผูชวย/ผูจัดการ/
ผูจัดการภาค 

ผูปฏิบัติ 2.43 
- -.26*  

(.003) 
-.20 

(.309) 
หัวหนาสวน / 

แผนก 
1.51 

 - .06  
(.957) 

ผูชวย/ผูจัดการ/
ผูจัดการภาค 

.96 
  - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตาราง 42 ผลการวิเคราะหพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบของ
องคการ จําแนกตามตําแหนงงาน พบวา พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีตําแหนงงานผูปฏิบัติ มีพฤติกรรม
การทํางานดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ แตกตางจากตําแหนงงานหัวหนาสวน / แผนก 
ผูชวย/ผูจัดการ/ผูจัดการภาค 
 พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีตําแหนงงานผูปฏิบัติ  มีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติ
ตามกฎระเบียบขององคการ แตกตางจากพนักงานธนาคารกรุงเทพตําแหนงงานหัวหนาสวน / แผนก 
โดยมีคาความนาจะเปน (p) เทากับ .003 ซึ่งนอยกวา .05  หมายความวา พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มี
ตําแหนงงานผูปฏิบัติ  มีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการนอยกวา
ตําแหนงงานหัวหนาสวน / แผนก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 โดยมีผลตางเทากับ .26 
 สําหรับรายคูอ่ืนไมพบวามีความแตกตาง 
 
ตาราง 43  แสดงการวิเคราะหการลาออกหรือโยกยายงาน และความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ของพนักงาน

ธนาคารกรุงเทพสาขาสํานักงานใหญสีลม เปนรายคูในแตละกลุมตําแหนงงาน โดยใชสถิติ F-test 
 

พฤติกรรมการทํางาน 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F p 

ระหวางกลุม 1.727 2 .863 .697 .498 
ภายในกลุม 479.147 387 1.238     การลาออกหรือโยกยายงาน 
รวม 480.874 389       
ระหวางกลุม 1.058 2 .529 1.737 .177 
ภายในกลุม 117.533 386 .304     ความตั้งใจในการปฏิบัติงาน 
รวม 118.591 388       

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 



 114 

 จากตาราง 43 พฤติกรรมดานการลาออกหรือโยกยายงาน และความตั้งใจในการปฏิบัติงาน พบวา 
มีความนาจะเปน (p) เทากับ .498 .177  ซึ่งมากกวา .05 คือ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) และยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา พนักงานธนาคารกรุงเทพกลุมตําแหนงงานตางกัน มีพฤติกรรมการ
ลาออกหรือโยกยายงาน และความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว  
 
สมมติฐานที่ 1.6 
 พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีระดับรายไดตอเดือนแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานตางกัน 
สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0 : พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีระดับรายไดตอเดือนแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางาน ไม
แตกตางกัน 
 H1 : พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีระดับรายไดตอเดือนแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางาน 
แตกตางกัน 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของกลุม
ตัวอยางที่มากกวา 2 กลุม โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว One-way Analysis of Variance โดย
ใชระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดง ดังนี้ 
 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test โดย มี
สมมติฐานดังนี้ 
 H0: คาความแปรปรวนของแตละกลุมรายไดไมแตกตางกัน 
 H1: คาความแปรปรวนอยางนอยหนึ่งกลุมรายไดแตกตางจากกลุมอื่นๆ 
 
ตาราง 44  แสดงการวิเคราะหความแปรปรวนพฤติกรรมการทํางาน ของพนักงานธนาคารกรุงเทพสาขา

สํานักงานใหญสีลม จําแนกตามระดับรายไดตอเดือน 

ประเด็นพิจารณา 
Levene 

Statistic  
df1 df2 Sig. 

ความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน 10.758* 2 387 .000 
การลาออกหรือโยกยายงาน 1.289 2 387 .277 
ความตั้งใจในการปฏิบัติงาน 1.045 2 386 .353 
การปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ 13.170* 2 368 .000 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตาราง 44 พบวา พฤติกรรมดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน และการปฏิบัติตาม
กฎระเบียบขององคการมีคา p เทากับ .000 .000 ซึ่งนอยกวา .05 คือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) แสดงวา ความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน และการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพแตละกลุมระดับรายไดตอเดือนมีความแปรปรวนแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05   สวนการลาออกหรือโยกยายงาน และความตั้งใจในการปฏิบัติงาน มีคา p เทากับ .277 
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.353 ซึ่งมากกวา .05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวา การลาออก
หรือโยกยายงาน และความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ของพนักงานธนาคารกรุงเทพแตละกลุมระดับรายไดตอ
เดือนมีความแปรปรวนไมแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 
 ดังนั้นในการทดสอบสมมติฐาน พฤติกรรมดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน และการปฏิบัติ
ตามกฎระเบียบขององคการ ซึ่งแตละกลุมระดับรายไดตอเดือนมีความแปรปรวนแตกตางกัน จึงตองใชสถิติ 
Brown-Forsythe ทดสอบ สวนการลาออกหรือโยกยายงาน และความต้ังใจในการปฏิบัติงาน  ซึ่งแตละกลุม
ระดับรายไดตอเดือนมีความแปรปรวนไมแตกตางกัน จึงตองทําการทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติ F-test 
  
ตาราง 45  แสดงการวิเคราะหพฤติกรรมดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน และการปฏิบัติตามกฎระเบียบ

ขององคการ ของพนักงานธนาคารกรุงเทพสาขาสํานักงานใหญสีลม เปนรายคูในแตละกลุมระดับรายได
ตอเดือน โดยใชสถิติ Brown-Forsythe 

ประเด็นพิจารณา Statistic(a) df1 df2 Sig. 

ความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน 12.400* 2 343.636 .000 
การปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ 12.785* 2 365.186 .000 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  
 จากตาราง 45 เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบพฤติกรรมดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน และการ
ปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการของพนักงานธนาคารกรุงเทพ สาขาสํานักงานใหญสีลม จําแนกตามระดับ
รายไดตอเดือน พบวา 
 ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน และการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ พบวา มีความ
นาจะเปน (p) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .05 คือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
หมายความวา พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีระดับรายไดตอเดือนตางกัน มีพฤติกรรมดานความสม่ําเสมอใน
การปฏิบัติงาน และการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   
ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว ดังนั้น เพ่ือใหทราบวาระดับสถานภาพในรายคูใดที่มีความแตกตางกันจึง
ทําการทดสอบตอไปดวยวิธี  Brown-Forsythe ดังแสดงในตาราง ดังนี้ 
 
ตาราง 46  แสดงการเปรียบเทียบคาเฉล่ียรายคูของพฤติกรรมการทํางานดานความสม่ําเสมอในการ

ปฏิบัติงาน จําแนกตามระดับรายไดตอเดือน โดยใชวิธี Dunnett T3 

ระดับรายไดตอ
เดือน x  

ตํ่ากวา หรือ 
เทากับ 15,000 

บาท 

15,001 - 30,000 
บาท 

30,001 บาท ข้ึน
ไป 

ตํ่ากวา หรือ เทากับ 
15,000 บาท 

2.43 
- .11  

(.755) 
1.68*  
(.000) 

15,001 – 30,000 
บาท 

1.51 
 - 1.57*  

(.000) 
30,001 บาท ขึ้นไป .96   - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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จากตาราง 46 ผลการวิเคราะหพฤติกรรมการทํางานดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน 
จําแนกตามระดับรายไดตอเดือน พบวา พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีระดับรายไดตอเดือนต่ํากวา หรือ 
เทากับ 15,000 บาท มีพฤติกรรมการทํางานดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงานแตกตางจากระดับ
รายไดตอเดือน30,001 บาท ขึ้นไป และพนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีระดับรายไดตอเดือน15,001 - 
30,000 บาท มีพฤติกรรมการทํางานดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงานแตกตางจากระดับรายไดตอ
เดือน 30,001 บาท ขึ้นไป  
 พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีระดับรายไดตอเดือน ตํ่ากวา หรือ เทากับ 15,000 บาท  มีพฤติกรรม
การทํางานดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงานแตกตางจากพนักงานธนาคารกรุงเทพระดับรายไดตอเดือน
30,001 บาท ขึ้นไป โดยมีคาความนาจะเปน (p) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .05  หมายความวา พนักงาน
ธนาคารกรุงเทพที่มีระดับรายไดตอเดือนต่ํากวา หรือ เทากับ 15,000 บาท  มีพฤติกรรมการทํางานดานความ
สม่ําเสมอในการปฏิบัติงานมากกวาระดับรายไดตอ30,001 บาท ขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 
โดยมีผลตางเทากับ 1.68 
 พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีระดับรายไดตอเดือน15,001 - 30,000 บาท มีพฤติกรรมการ
ทํางานดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงานแตกตางจากพนักงานธนาคารกรุงเทพระดับรายไดตอเดือน
30,001 บาท ขึ้นไปโดยมีคาความนาจะเปน (p) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .05  หมายความวา พนักงาน
ธนาคารกรุงเทพที่มีระดับรายไดตอเดือน15,001 - 30,000 บาท มีพฤติกรรมการทํางานดานความ
สม่ําเสมอในการปฏิบัติงานมากกวาระดับรายไดตอเดือน30,001 บาท ขึ้นไปอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ  .05 โดยมีผลตางเทากับ 1.57  
 สําหรับรายคูอ่ืนไมพบวามีความแตกตาง 
 
ตาราง 47  แสดงการเปรียบเทียบคาเฉล่ียรายคูของพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบของ

องคการจําแนกตามระดับรายไดตอเดือน โดยใชวิธี Dunnett T3 

ระดับรายไดตอ
เดือน x  

ตํ่ากวา หรือ 
เทากับ 15,000 

บาท 

15,001 - 30,000 
บาท 

30,001 บาท ข้ึน
ไป 

ตํ่ากวา หรือ เทากับ 
15,000 บาท 

3.55 
- -.20*  

(.022) 
.40*  

(.000) 
15,001 - 30,000 

บาท 
3.76 

 - -.20*  
(.021) 

30,001 บาท ขึ้นไป 3.96   - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
จากตาราง 47 ผลการวิเคราะหพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ 

จําแนกตามระดับรายไดตอเดือน พบวา พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีระดับรายไดตอเดือนต่ํากวา หรือ 
เทากับ 15,000 บาท มีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ แตกตางจากระดับ
รายไดตอเดือน15,001 - 30,000 บาท และ30,001 บาท ขึ้นไป และพนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีระดับรายได
ตอเดือน15,001 - 30,000 บาท มีพฤติกรรมการทํางานดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงานแตกตางจาก
ระดับรายไดตอเดือน 30,001 บาท ขึ้นไป  
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 พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีระดับรายไดตอเดือน ตํ่ากวา หรือ เทากับ 15,000 บาท  มีพฤติกรรม
การทํางานดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ แตกตางจากพนักงานธนาคารกรุงเทพระดับรายไดตอ
เดือน15,001 - 30,000 บาท โดยมีคาความนาจะเปน (p) เทากับ .022 ซึ่งนอยกวา .05  หมายความวา 
พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีระดับรายไดตอเดือนต่ํากวา หรือ เทากับ 15,000 บาท  มีพฤติกรรมการทํางาน
ดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ มากกวาระดับรายไดตอเดือน 15,001 - 30,000 บาท อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 โดยมีผลตางเทากับ .20 
 พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีระดับรายไดตอเดือน ตํ่ากวา หรือ เทากับ 15,000 บาท  มีพฤติกรรม
การทํางานดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ แตกตางจากพนักงานธนาคารกรุงเทพระดับรายไดตอ
เดือน30,001 บาท ขึ้นไป โดยมีคาความนาจะเปน (p) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .05  หมายความวา พนักงาน
ธนาคารกรุงเทพที่มีระดับรายไดตอเดือนต่ํากวา หรือ เทากับ 15,000 บาท  มีพฤติกรรมการทํางานดานการ
ปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ มากกวาระดับรายไดตอเดือน 30,001 บาท ขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ  .05 โดยมีผลตางเทากับ .40 
 พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีระดับรายไดตอเดือน15,001 - 30,000 บาท มีพฤติกรรมการทํางาน
ดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ แตกตางจากพนักงานธนาคารกรุงเทพระดับรายไดตอเดือน
30,001 บาท ขึ้นไปโดยมีคาความนาจะเปน (p) เทากับ .021 ซึ่งนอยกวา .05  หมายความวา พนักงาน
ธนาคารกรุงเทพที่มีระดับรายไดตอเดือน15,001 - 30,000 บาท มีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตาม
กฎระเบียบขององคการ มากกวาระดับรายไดตอเดือน30,001 บาท ขึ้นไปอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  
.05 โดยมีผลตางเทากับ .20  
 สําหรับรายคูอ่ืนไมพบวามีความแตกตาง 
 
ตาราง 48  แสดงการวิเคราะหการลาออกหรือโยกยายงาน และความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ของพนักงาน

ธนาคารกรุงเทพสาขาสํานักงานใหญสีลม เปนรายคูในแตละกลุมระดับรายไดตอเดือน โดยใชสถิติ F-test 

พฤติกรรมการทํางาน 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F p 

ระหวางกลุม .660 2 .330 .266 .767 
ภายในกลุม 480.214 387 1.241     

การลาออกหรือโยกยาย
งาน 

รวม 480.874 389       
ระหวางกลุม .732 2 .366 1.199 .303 
ภายในกลุม 117.859 386 .305     

ความตั้งใจในการ
ปฏิบัติงาน 

รวม 118.591 388       

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตาราง 48 พฤติกรรมดานการลาออกหรือโยกยายงาน และความตั้งใจในการปฏิบัติงาน พบวา 
มีความนาจะเปน (p) เทากับ .767 .303  ซึ่งมากกวา .05 คือ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) และยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา พนักงานธนาคารกรุงเทพกลุมระดับรายไดตอเดือนตางกัน มีพฤติกรรม
การลาออกหรือโยกยายงาน และความตั้งใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่ง
ไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว  
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สมมติฐานที่ 1.7 
 พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีระยะเวลาในการทํางานแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานตางกัน 
สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0 : พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีระยะเวลาในการทํางานแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางาน ไม
แตกตางกัน 
 H1 : พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีระยะเวลาในการทํางานแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางาน 
แตกตางกัน 
  
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของกลุม
ตัวอยางที่มากกวา 2 กลุม โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว One-way Analysis of Variance โดย
ใชระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดง ดังนี้ 
 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test โดย มี
สมมติฐานดังนี้ 
 H0: คาความแปรปรวนของแตละกลุมรายไดไมแตกตางกัน 
 H1: คาความแปรปรวนอยางนอยหนึ่งกลุมรายไดแตกตางจากกลุมอื่นๆ 
 
ตาราง 49  แสดงการวิเคราะหความแปรปรวนพฤติกรรมการทํางาน ของพนักงานธนาคารกรุงเทพสาขา

สํานักงานใหญสีลม จําแนกตามระยะเวลาในการทํางาน 
 

ประเด็นพิจารณา 
Levene 

Statistic  
df1 df2 Sig. 

ความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน 2.750* 4 385 .028 
การลาออกหรือโยกยายงาน 2.917* 4 385 .021 
ความตั้งใจในการปฏิบัติงาน .710 4 384 .585 
การปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ .547 4 366 .701 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตาราง 49 พบวา พฤติกรรมดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน และการลาออกหรือโยกยาย
งานมีคา p เทากับ .028 .021 ซึ่งนอยกวา .05 คือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
แสดงวา ความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน และการลาออกหรือโยกยายงานของพนักงานธนาคารกรุงเทพแต
ละกลุมระยะเวลาในการทํางานมีความแปรปรวนแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   สวนความ
ต้ังใจในการปฏิบัติงาน และการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ มีคา p เทากับ .585 .701 ซึ่งมากกวา .05 
คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวา ความตั้งใจในการปฏิบัติงาน และการ
ปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการของพนักงานธนาคารกรุงเทพแตละกลุมระยะเวลาในการทํางานมีความ
แปรปรวนไมแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 
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 ดังนั้นในการทดสอบสมมติฐาน พฤติกรรมดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน และการลาออก
หรือโยกยาย ซึ่งแตละกลุมระยะเวลาในการทํางานมีความแปรปรวนแตกตางกัน จึงตองใชสถิติ Brown-
Forsythe ทดสอบ สวนความตั้งใจในการปฏิบัติงาน และการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ ซึ่งแตละกลุม
ระยะเวลาในการทํางานมีความแปรปรวนไมแตกตางกัน จึงตองทําการทดสอบสมมตฐิานโดยใชสถิติ F-test 
  
ตาราง 50  แสดงการวิเคราะหพฤติกรรมดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน และการลาออกหรือโยกยาย

งาน ของพนักงานธนาคารกรุงเทพสาขาสํานักงานใหญสีลม เปนรายคูในแตละกลุมระยะเวลาในการ
ทํางาน โดยใชสถิติ Brown-Forsythe 

ประเด็นพิจารณา Statistic(a) df1 df2 Sig. 

ความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน 7.041* 4 239.988 .000 
การลาออกหรือโยกยายงาน 4.726* 4 280.411 .001 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
   
 จากตาราง 50 เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบพฤติกรรมดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน และการ
ลาออกหรือโยกยายงาน ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ สาขาสํานักงานใหญสีลม จําแนกตามระยะเวลาในการ
ทํางาน พบวา 
 ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน และการลาออกหรือโยกยายงานพบวา มีความนาจะเปน (p) 
เทากับ .000 .001 ตามลําดับ ซึ่งนอยกวา .05 คือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
หมายความวา พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีระยะเวลาในการทํางานตางกัน มีพฤติกรรมดานความสม่ําเสมอ
ในการปฏิบัติงาน และการลาออกหรือโยกยายงาน แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว ดังนั้น เพ่ือใหทราบวาระดับสถานภาพในรายคูใดที่มีความแตกตางกันจึงทํา
การทดสอบตอไปดวยวิธี  Dunnett T3 ดังแสดงในตาราง ดังนี้ 
 
ตาราง 51  แสดงการเปรียบเทียบคาเฉล่ียรายคูของพฤติกรรมการทํางานดานความสม่ําเสมอในการ

ปฏิบัติงาน จําแนกตามระยะเวลาในการทํางาน โดยใชวิธี Dunnett T3 

ระยะเวลาในการ
ทํางาน x  

ตํ่ากวา 1 
ป 

1-5 ป 6-10 ป 11-15 ป 15 ป ข้ึน
ไป 

ตํ่ากวา 1 ป 
1.38 

- -1.67* 
(.027) 

-.91 
(.702) 

-1.72  
(.143) 

.11  
(1.00) 

1-5 ป 
3.05 

 - .76 
(625) 

-.05 
(1.00) 

1.78* 
(.000) 

6-10 ป 
2.29 

  - -.81 
(.894) 

1.02 
(.141) 

11-15 ป 
3.09 

   - 1.83*  
(.019) 

15 ป ขึ้นไป 1.26     - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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จากตาราง 51 ผลการวิเคราะหพฤติกรรมการทํางานดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน จําแนกตาม
ระยะเวลาในการทํางาน พบวา พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีระยะเวลาในการทํางานต่ํากวา 1 ป มีพฤติกรรมการ
ทํางานดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงานแตกตางจากระยะเวลาในการทํางาน1-5 ป พนักงานธนาคารกรุงเทพที่
มีระยะเวลาในการทํางาน1-5 ป มีพฤติกรรมการทํางานดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงานแตกตางจาก
ระยะเวลาในการทํางาน15 ป ขึ้นไป และพนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีระยะเวลาในการทํางาน11-15 ปมี
พฤติกรรมการทํางานดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงานแตกตางจากระยะเวลาในการทํางาน15 ป ขึ้นไป 
 พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีระยะเวลาในการทํางานต่ํากวา 1 ป มีพฤติกรรมการทํางานดาน
ความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงานแตกตางจากพนักงานธนาคารกรุงเทพระยะเวลาในการทํางาน1-5 ป โดยมี
คาความนาจะเปน (p) เทากับ .027 ซึ่งนอยกวา .05  หมายความวา พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีระยะเวลา
ในการทํางานต่ํากวา 1 ป มีพฤติกรรมการทํางานดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงานนอยกวาระยะเวลาใน
การทํางาน 1-5 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 โดยมีผลตางเทากับ 1.67 
 พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีระยะเวลาในการทํางาน1-5 ป มีพฤติกรรมการทํางานดานความ
สม่ําเสมอในการปฏิบัติงานแตกตางจากพนักงานธนาคารกรุงเทพระยะเวลาในการทํางาน15 ป ขึ้นไปโดยมีคา
ความนาจะเปน (p) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .05  หมายความวา พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีระยะเวลาใน
การทํางาน1-5 ป มีพฤติกรรมการทํางานดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงานนอยกวาระยะเวลาในการ
ทํางาน 15 ป ขึ้นไป อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 โดยมีผลตางเทากับ 1.78 
 พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีระยะเวลาในการทํางาน11-15 ปมีพฤติกรรมการทํางานดานความ
สม่ําเสมอในการปฏิบัติงานแตกตางจากพนักงานธนาคารกรุงเทพระยะเวลาในการทํางาน15 ป ขึ้นไปโดยมีคา
ความนาจะเปน (p) เทากับ .019 ซึ่งนอยกวา .05  หมายความวา พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีระยะเวลาใน
การทํางาน11-15 ปมีพฤติกรรมการทํางานดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงานนอยกวาระยะเวลาในการ
ทํางาน 15 ป ขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 โดยมีผลตางเทากับ 1.83 
 สําหรับรายคูอ่ืนไมพบวามีความแตกตาง 
 

ตาราง 52  แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของพฤติกรรมการทํางานดานการลาออกหรือโยกยายงาน 
จําแนกตามระยะเวลาในการทํางาน โดยใชวิธี Dunnett T3 

ระยะเวลาในการ
ทํางาน x  

ตํ่ากวา 1 
ป 

1-5 ป 6-10 ป 11-15 ป 15 ป ข้ึน
ไป 

ตํ่ากวา 1 ป 
1.38 

- -.25 
(.895) 

-.19 
(.992) 

-.81*  
(.006) 

.20  
(.971) 

1-5 ป 
3.05 

 - .05 
(1.00) 

-.57* 
(.028) 

.05 
(1.00) 

6-10 ป 
2.29 

  - -.62 
(.051) 

.00 
(100.) 

11-15 ป 
3.09 

   - .62*  
(.010) 

15 ป ขึ้นไป 1.26     - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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จากตาราง 52 ผลการวิเคราะหพฤติกรรมการทํางานดานการลาออกหรือโยกยายงาน จําแนกตาม
ระยะเวลาในการทํางาน พบวา พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีระยะเวลาในการทํางานต่ํากวา 1 ป มีพฤติกรรม
การทํางานดานการลาออกหรือโยกยายงานแตกตางจากระยะเวลาในการทํางาน11-15 ป พนักงานธนาคาร
กรุงเทพที่มีระยะเวลาในการทํางาน1-5 ป มีพฤติกรรมการทํางานดานการลาออกหรือโยกยายงานแตกตาง
จากระยะเวลาในการทํางาน11-15 ปและพนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีระยะเวลาในการทํางาน11-15 ปมี
พฤติกรรมการทํางานดานการลาออกหรือโยกยายงานแตกตางจากระยะเวลาในการทํางาน15 ป ขึ้นไป 
 พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีระยะเวลาในการทํางานต่ํากวา 1 ป มีพฤติกรรมการทํางานดานการ
ลาออกหรือโยกยายงานแตกตางจากพนักงานธนาคารกรุงเทพระยะเวลาในการทํางาน11-15 ป โดยมีคาความ
นาจะเปน (p) เทากับ .006 ซึ่งนอยกวา .05  หมายความวา พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีระยะเวลาในการ
ทํางานต่ํากวา 1 ป มีพฤติกรรมการทํางานดานการลาออกหรือโยกยายงานนอยกวาระยะเวลาในการทํางาน 
11-15 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 โดยมีผลตางเทากับ .81 
 พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีระยะเวลาในการทํางาน1-5 ป มีพฤติกรรมการทํางานดานการลาออก
หรือโยกยายงานแตกตางจากพนักงานธนาคารกรุงเทพระยะเวลาในการทํางาน11-15 ป โดยมีคาความนาจะ
เปน (p) เทากับ .028 ซึ่งนอยกวา .05  หมายความวา พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีระยะเวลาในการทํางาน1-
5 ป มีพฤติกรรมการทํางานดานการลาออกหรือโยกยายงานนอยกวาระยะเวลาในการทํางาน 11-15 ป อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 โดยมีผลตางเทากับ .57 
 พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีระยะเวลาในการทํางาน11-15 ปมีพฤติกรรมการทํางานดานการ
ลาออกหรือโยกยายงานแตกตางจากพนักงานธนาคารกรุงเทพระยะเวลาในการทํางาน15 ป ขึ้นไปโดยมีคา
ความนาจะเปน (p) เทากับ .010 ซึ่งนอยกวา .05  หมายความวา พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีระยะเวลาใน
การทํางาน11-15 ปมีพฤติกรรมการทํางานดานการลาออกหรือโยกยายงานมากกวาระยะเวลาในการทํางาน 
15 ป ขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 โดยมีผลตางเทากับ .62 
 สําหรบัรายคูอ่ืนไมพบวามีความแตกตาง 
  
ตาราง 53  แสดงการวิเคราะหความตั้งใจในการปฏิบัติงานและการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการของ

พนักงานธนาคารกรุงเทพสาขาสํานักงานใหญสีลม เปนรายคูในแตละกลุมระยะเวลาในการทํางาน โดยใช
สถิติ F-test 

 

พฤติกรรมการทํางาน 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F p 

ระหวางกลุม 2.570 4 .642 2.126 .077 
ภายในกลุม 116.021 384 .302     

ความตั้งใจในการปฏิบัติงาน 

รวม 118.591 388       
ระหวางกลุม 15.242 4 3.811 10.888* .000 
ภายในกลุม 128.094 366 .350     

การปฏิบัติตามกฎระเบียบ
ขององคการ 

รวม 143.336 370       

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 จากตาราง 53 พฤติกรรมดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน พบวา มีความนาจะเปน (p) เทากับ 
.077 ซึ่งมากกวา .05 คือ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) และยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา พนักงาน
ธนาคารกรุงเทพกลุมระยะเวลาในการทํางานตางกัน มีพฤติกรรมความตั้งใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว สวนการปฏิบัติตามกฎระเบียบของ
องคการพบวา มีความนาจะเปน (p) เทากับ .000  ซึ่งนอยกวา .05 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานธนาคารกรุงเทพกลุมระดับการศึกษาตางกัน มีพฤติกรรม
การปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ต้ังไว ดังนั้น เพ่ือใหทราบวาระดับระดับการศึกษาในรายคูใดที่มีความแตกตางกันจึงทําการ
ทดสอบตอไปดวยวิธี  LSD ดังแสดงในตาราง ดังนี้ 
 
ตาราง 54  แสดงการเปรียบเทียบคาเฉล่ียรายคูของพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบของ

องคการจําแนกตามระยะเวลาในการทํางาน โดยใชวิธี LSD 

ระยะเวลาในการ
ทํางาน x  

ตํ่ากวา 1 
ป 

1-5 ป 6-10 ป 11-15 ป 15 ป ข้ึน
ไป 

ตํ่ากวา 1 ป 
1.38 

- -.27* 
(.016) 

-.74* 
(.000) 

-.19  
(.106) 

.44*  
(.000) 

1-5 ป 
3.05 

 - -.48* 
(.000) 

-.07 
(.455) 

-.17* 
(.033) 

6-10 ป 
2.29 

  - -.55* 
(.000) 

.31* 
(.003) 

11-15 ป 
3.09 

   - -.24*  
(.010) 

15 ป ขึ้นไป 1.26     - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
จากตาราง 54 ผลการวิเคราะหพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบของ

องคการจําแนกตามระยะเวลาในการทํางาน พบวา พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีระยะเวลาในการทํางาน
ตํ่ากวา 1 ป มีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการแตกตางจากระยะเวลาใน
การทํางาน11-15 ป พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีระยะเวลาในการทํางาน1-5 ป มีพฤติกรรมการทํางาน
ดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการแตกตางจากระยะเวลาในการทํางาน11-15 ปและพนักงาน
ธนาคารกร ุงเทพที ่ม ีระยะเวลาในการทํางาน11-15 ปม ีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบ ัต ิตาม
กฎระเบียบขององคการแตกตางจากระยะเวลาในการทํางาน15 ป ขึ้นไป 
 พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีระยะเวลาในการทํางานต่ํากวา 1 ป มีพฤติกรรมการทํางานดาน
การปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการแตกตางจากพนักงานธนาคารกรุงเทพระยะเวลาในการทํางาน1-5 
ป โดยมีคาความนาจะเปน (p) เทากับ .016 ซึ่งนอยกวา .05  หมายความวา พนักงานธนาคารกรุงเทพที่
มีระยะเวลาในการทํางานต่ํากวา 1 ป มีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ
นอยกวาระยะเวลาในการทํางาน 1-5 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 โดยมีผลตางเทากับ .81 
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 พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีระยะเวลาในการทํางานต่ํากวา 1 ป มีพฤติกรรมการทํางานดาน
การปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการแตกตางจากพนักงานธนาคารกรุงเทพระยะเวลาในการทํางาน6-10 
ป โดยมีคาความนาจะเปน (p) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .05  หมายความวา พนักงานธนาคารกรุงเทพที่
มีระยะเวลาในการทํางานต่ํากวา 1 ป มีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ
นอยกวาระยะเวลาในการทํางาน 6-10 ปอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 โดยมีผลตางเทากับ .74 
 พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีระยะเวลาในการทํางานต่ํากวา 1 ป มีพฤติกรรมการทํางานดานการ
ปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการแตกตางจากพนักงานธนาคารกรุงเทพระยะเวลาในการทํางาน15 ป ขึ้นไป
โดยมีคาความนาจะเปน (p) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .05  หมายความวา พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มี
ระยะเวลาในการทํางานต่ํากวา 1 ป มีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ
มากกวาระยะเวลาในการทํางาน 15 ป ขึ้นไปอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 โดยมีผลตางเทากับ .44 
 พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีระยะเวลาในการทํางาน1-5 ป มีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติ
ตามกฎระเบียบขององคการแตกตางจากพนักงานธนาคารกรุงเทพระยะเวลาในการทํางาน6-10 ปโดยมีคา
ความนาจะเปน (p) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .05  หมายความวา พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีระยะเวลาใน
การทํางาน1-5 ป มีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการนอยกวาระยะเวลาในการ
ทาํงาน 6-10 ปอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 โดยมีผลตางเทากับ .48 
 พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีระยะเวลาในการทํางาน1-5 ป มีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติ
ตามกฎระเบียบขององคการแตกตางจากพนักงานธนาคารกรุงเทพระยะเวลาในการทํางาน15 ป ขึ้นไปโดยมี
คาความนาจะเปน (p) เทากับ .033 ซึ่งนอยกวา .05  หมายความวา พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีระยะเวลา
ในการทํางาน1-5 ป มีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการมากกวาระยะเวลาใน
การทํางาน15 ป ขึ้นไปอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 โดยมีผลตางเทากับ .17 
 พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีระยะเวลาในการทํางาน6-10 ปมีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติ
ตามกฎระเบียบขององคการแตกตางจากพนักงานธนาคารกรุงเทพระยะเวลาในการทํางาน11-15 ป โดยมีคา
ความนาจะเปน (p) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .05  หมายความวา พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีระยะเวลาใน
การทํางาน1-5 ป มีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการนอยกวาระยะเวลาในการ
ทํางาน 11-15 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 โดยมีผลตางเทากับ .55 
 พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีระยะเวลาในการทํางาน6-10 ปมีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติ
ตามกฎระเบียบขององคการแตกตางจากพนักงานธนาคารกรุงเทพระยะเวลาในการทํางาน15 ป ขึ้นไปโดยมี
คาความนาจะเปน (p) เทากับ .003 ซึ่งนอยกวา .05  หมายความวา พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีระยะเวลา
ในการทํางาน1-5 ป มีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการมากกวาระยะเวลาใน
การทํางาน 15 ป ขึ้นไปอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 โดยมีผลตางเทากับ .31 
 พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีระยะเวลาในการทํางาน11-15 ปมีพฤติกรรมการทํางานดานการ
ปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการแตกตางจากพนักงานธนาคารกรุงเทพระยะเวลาในการทํางาน15 ป ขึ้นไป
โดยมีคาความนาจะเปน (p) เทากับ .010 ซึ่งนอยกวา .05  หมายความวา พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มี
ระยะเวลาในการทํางาน11-15 ปมีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการมากกวา
ระยะเวลาในการทํางาน 15 ป ขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 โดยมีผลตางเทากับ .24 
 สําหรับรายคูอ่ืนไมพบวามีความแตกตาง 
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สมมติฐานท่ี 2  การรับรูวัฒนธรรมองคการ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขา สํานักงานใหญสีลม โดยแบงการรับรูวัฒนธรรมองคการอีก 4 แบบ คือ 

2.1 การรับรูวัฒนธรรมแบบครอบครัว 
2.2 การรับรูวัฒนธรรมแบบเปล่ียนแปลงพัฒนา 
2.3 การรับรูวัฒนธรรมแบบราชการ 
2.4 การรับรูวัฒนธรรมแบบการตลาด 

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหจะใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient) ในการทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรสองตัวที่เปนอิสระตอ
กันโดยใชระดับความเชื่อมั่น  95% ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อ 
คา Sig. (2-tailed) นอยกวา .05 และยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อ คา Sig. 
(2-tailed) มากกวา .05 ในการทดสอบสมมติฐานการรับรูวัฒนธรรมองคการของนักวิจัยพัฒนาฯ มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ โดยใชคําถามตอนที่ 2 สามารถเขียนเปนสมมติฐานไดดังนี้ 
  
2.1 การรับรูวัฒนธรรมแบบครอบครัว มีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขา สํานักงานใหญสีลม สามารถเขียนเปนสมมติฐานไดดังนี้ 
 H0: การรับรูวัฒนธรรมแบบครอบครัว ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการทํางานของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ 
 H1: การรับรูวัฒนธรรมแบบครอบครัว มีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ 
 

ตาราง 55  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมแบบครอบครัว กับพฤติกรรมในการ
ทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 

การรับรูวัฒนธรรมแบบครอบครัว 
 พฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคาร

กรุงเทพ R p 
ทิศทางและระดับ
ความสัมพันธ 

ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน .018 .730 ไมมีความสัมพันธกัน 
ดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน .129* .011 มีความสัมพันธในทิศทาง

เดียวกัน ระดับต่ํา 
ดานการโยกยายงาน -.091 .073 ไมมีความสัมพันธกัน 
ดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ -.251* .000 มีความสัมพันธในทิศทาง

ตรงกันขาม ระดับต่ํา 
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตาราง 55 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมแบบครอบครัว กับ
พฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน ดานความตั้งใจ
ในการปฏิบัติงาน ดานการโยกยายงาน ดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ โดยใชการวิเคราะหสถิติ
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) สามารถ
วิเคราะหไดดังตอไปนี้ 
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 การรับรูวัฒนธรรมแบบครอบครัว ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน ดานการโยกยายงาน มีคา (p) เทากับ .730 .073 ซึ่ง
มากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา การรับรู
วัฒนธรรมแบบครอบครัว กับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ดานความสม่ําเสมอใน
การปฏิบัติงาน และดานการโยกยายงาน ไมมีความสัมพันธกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05  
 การรับรูวัฒนธรรมแบบครอบครัว กับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
ดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน มีคา (p) เทากับ .011  ซึ่งนอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .129  แสดงวา มึ
ความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และความสัมพันธอยูในระดับต่ํา หมายความวา เมื่อพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ มีการรับรู วัฒนธรรมแบบครอบครัวมากขึ้น ทําใหมีพฤติกรรมดานความตั้งใจในการ
ปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นในระดับต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 การรับรูวัฒนธรรมแบบครอบครัว กับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ดาน
การปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ มีคา (p) เทากับ  .000 ซึ่งนอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ -.251 แสดงวา มึความสัมพันธ
เปนไปในทิศทางตรงกันขามกัน และความสัมพันธอยูในระดับต่ํา หมายความวา เมื่อพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ มีการรับรูวัฒนธรรมแบบครอบครัวมากขึ้น ทําใหมีพฤติกรรมดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบของ
องคการ ลดลงในระดับต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

2.2 การรับรูวัฒนธรรมแบบเปล่ียนแปลงพัฒนา มีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขา สํานักงานใหญสีลม สามารถเขียนเปนสมมติฐานไดดังนี้ 
 

 H0: การรับรูวัฒนธรรมแบบเปล่ียนแปลงพัฒนา ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการทํางานของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ 
 H1: การรับรูวัฒนธรรมแบบเปล่ียนแปลงพัฒนา มีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการทํางานของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ 
 
ตาราง 56  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมแบบเปล่ียนแปลงพัฒนา กับพฤติกรรม

ในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
การรับรูวัฒนธรรมแบบเปลี่ยนแปลงพัฒนา  พฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน

ธนาคารกรุงเทพ R p ทิศทางและระดับความสัมพันธ 

ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน -.002 .971 ไมมีความสัมพันธกัน 
ดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน .120* .018 มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน 

ระดับต่ํา 
ดานการโยกยายงาน .002 .976 ไมมีความสัมพันธกัน 
ดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ -.178* .001 มีความสัมพันธในทิศทางตรงกัน

ขาม ระดับต่ํา 
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 จากตาราง 56 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมแบบเปล่ียนแปลงพัฒนา
กับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน ดานความตั้งใจ
ในการปฏิบัติงาน ดานการโยกยายงาน ดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ โดยใชการวิเคราะหสถิติ
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) สามารถ
วิเคราะหไดดังตอไปนี้ 

 การรับรูวัฒนธรรมแบบเปลี่ยนแปลงพัฒนา ไมความสัมพันธกับพฤติกรรมในการทํางานของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน ดานการโยกยายงาน มีคา (p) เทากับ 
.971 .976 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความ
วา การรับรูวัฒนธรรมแบบเปลี่ยนแปลงพัฒนา กับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน และดานการโยกยายงาน ไมมีความสัมพันธกัน ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติที่ .05  
 การรับรูวัฒนธรรมแบบเปล่ียนแปลงพัฒนา กับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ ดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน มีคา (p) เทากับ .018  ซึ่งนอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .120  แสดงวา มึ
ความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และความความสัมพันธอยูในระดับต่ํา หมายความวา เมื่อพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ มีการรับรูวัฒนธรรมแบบเปลี่ยนแปลงพัฒนา มากขึ้น ทําใหมีพฤติกรรมดานความตั้งใจใน
การปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นในระดับต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 การรับรูวัฒนธรรมแบบเปลี่ยนแปลงพัฒนา กับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ ดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ มีคา (p) เทากับ  .001 ซึ่งนอยกวา .05 
นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
เทากับ -.178 แสดงวา มึความสัมพันธเปนไปในทิศทางตรงกันขามกัน และความความสัมพันธอยูใน
ระดับต่ํา หมายความวา เมื่อพนักงานธนาคารกรุงเทพ มีการรับรูวัฒนธรรมแบบเปลี่ยนแปลงพัฒนา
มากขึ้น ทําใหมีพฤติกรรมดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ ลดลงในระดับต่ํา อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
2.3 การรับรูวัฒนธรรมแบบราชการ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
จํากัด (มหาชน) สาขา สํานักงานใหญสีลม สามารถเขียนเปนสมมติฐานไดดังนี้ 
 
 H0: การรับรูวัฒนธรรมแบบราชการ ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ 
 H1: การรับรูวัฒนธรรมแบบราชการ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ 
 
 
 
 



 127 

ตาราง 57  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมแบบราชการ กับพฤติกรรมในการ
ทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 

การรับรูวัฒนธรรมแบบราชการ 
พฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 

r p 
ทิศทางและระดับ
ความสัมพันธ 

ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน .046 .368 ไมมีความสัมพันธกัน 
ดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน .174* .001 มีความสัมพันธในทิศทาง

เดียวกัน ระดับต่ํา 

ดานการโยกยายงาน -.050 .328 ไมมีความสัมพันธกัน 
ดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ -.025 .629 ไมมีความสัมพันธกัน 
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตาราง 57 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมแบบราชการ กับ
พฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน ดานความตั้งใจ
ในการปฏิบัติงาน ดานการโยกยายงาน ดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ โดยใชการวิเคราะหสถิติ
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) สามารถ
วิเคราะหไดดังตอไปนี้ 

 การรับรูวัฒนธรรมแบบราชการ ไมความสัมพันธกับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน ดานการโยกยายงาน และดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบของ
องคการ มีคา (p) เทากับ .368 .328 .629  ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา การรับรูวัฒนธรรมแบบราชการ  กับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน ดานการโยกยายงาน และดานการปฏิบัติตาม
กฎระเบียบขององคการ  ไมมีความสัมพันธกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05  
 การรับรูวัฒนธรรมแบบราชการ กับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ดาน
ความตั้งใจในการปฏิบัติงาน มีคา (p) เทากับ .001 ซึ่งนอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .174 แสดงวา มึความสัมพันธ
เปนไปในทิศทางเดียวกัน และความความสัมพันธอยูในระดับต่ํา หมายความวา เมื่อพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ มีการรับรูวัฒนธรรมแบบราชการ มากขึ้น ทําใหมีพฤติกรรมดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน
เพ่ิมขึ้นในระดับต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  
2.4 การรับรูวัฒนธรรมแบบการตลาด มีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขา สํานักงานใหญสีลม สามารถเขียนเปนสมมติฐานไดดังนี้ 
 
 H0: การรับรูวัฒนธรรมแบบการตลาด ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ 
 H1: การรับรูวัฒนธรรมแบบการตลาด มีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ 
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ตาราง 58  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมแบบการตลาด กับพฤติกรรมในการ
ทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 

การรับรูวัฒนธรรมแบบการตลาด 
 พฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคาร

กรุงเทพ r p 
ทิศทางและระดับ
ความสัมพันธ 

ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน -.130* .010 มีความสัมพันธใน
ทิศทางตรงกันขาม 

ระดับต่ํา 
ดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน -.083 .100 ไมมีความสัมพันธกัน 
ดานการโยกยายงาน .017 .742 ไมมีความสัมพันธกัน 
ดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ .241* .000 มีความสัมพันธใน

ทิศทางตรงกันขาม 
ระดับต่ํา 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตาราง 58 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมแบบการตลาด กับ
พฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน ดานความตั้งใจ
ในการปฏิบัติงาน ดานการโยกยายงาน ดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ โดยใชการวิเคราะหสถิติ
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) สามารถ
วิเคราะหไดดังตอไปนี้ 

 การรับรูวัฒนธรรมแบบการตลาด ไมความสัมพันธกับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ ดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ดานการโยกยายงาน มีคา (p) เทากับ .100 .742  ซึ่งนอย
กวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา การรับรูวัฒนธรรม
แบบการตลาด กับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน 
และดานการโยกยายงาน ไมมีความสัมพันธกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05  
 การรับรูวัฒนธรรมแบบการตลาด กับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ดาน
ความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน มีคา (p) เทากับ .010  ซึ่งนอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ -.130 แสดงวา มึความสัมพันธเปนไป
ในทิศทางตรงกันขามกัน และความความสัมพันธอยูในระดับต่ํา หมายความวา เมื่อพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
มีการรับรูวัฒนธรรมแบบการตลาดมากขึ้น ทําใหมีพฤติกรรมดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงานลดลงใน
ระดับต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 การรับรูวัฒนธรรมแบบการตลาด กับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ดาน
การปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ มีคา (p) เทากับ  .000 ซึ่งนอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .241 แสดงวา มึความสัมพันธ
เปนไปในทิศทางเดียวกัน และความความสัมพันธอยูในระดับต่ํา หมายความวา เมื่อพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
มีการรับรูวัฒนธรรมแบบการตลาดมากขึ้น ทําใหมีพฤติกรรมดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ
เพ่ิมขึ้นในระดับต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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สมมติฐานท่ี 3  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการทํางานของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขา สํานักงานใหญสีลม โดยแบงเปนขอยอยอีก 10 ขอ คือ 

3.1 เงินเดือนและสวัสดิการ 
3.2 สภาพแวดลอมในการทํางาน 
3.3ความกาวหนาของอาชีพในที่ทํางาน 
3.4 ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา 
3.5 การไดรับการยอมรับนับถือ 
3.6 ลักษณะงานที่มีความทาทาย 
3.7 ความมีอิสระในการทํางาน 
3.8 การมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน 
3.9 ความสําคัญของงานที่รับผิดชอบ 
3.10 การไดรับการพัฒนาความรูความสามารถ 

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหจะใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient) ในการทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรสองตัวที่เปนอิสระตอ
กันโดยใชระดับความเชื่อมั่น  95% ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อ 
คา Sig. (2-tailed) นอยกวา .05 และยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อ คา Sig. 
(2-tailed) มากกวา .05 ในการทดสอบสมมติฐานการรับรูวัฒนธรรมองคการของนักวิจัยพัฒนาฯ มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ โดยใชคําถามตอนที่ 2 สามารถเขียนเปนสมมติฐานไดดังนี้ 
 

 3.1 เงินเดือนและสวัสดิการ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด 
(มหาชน) สาขา สํานักงานใหญสีลม สามารถเขียนเปนสมมติฐานไดดังนี้ 
 H0: เงินเดือนและสวัสดิการ ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ 
 H1: เงินเดือนและสวัสดิการ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
 

ตาราง 59  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางเงินเดือนและสวัสดิการ กับพฤติกรรมในการทํางานของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ 

เงินเดือนและสวัสดิการ 
พฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน

ธนาคารกรุงเทพ R p 
ทิศทางและระดับ
ความสัมพันธ 

ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน .021 .674 ไมมีความสัมพันธกัน 
ดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน .139* .006 มีความสัมพันธในทิศทาง

เดียวกัน ระดับต่ํา 
ดานการโยกยายงาน .016 .758 ไมมีความสัมพันธกัน 
ดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ -.118* .023 มีความสัมพันธในทิศทาง

ตรงกันขาม ระดับต่ํา 
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 จากตาราง 59 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางเงินเดือนและสวัสดิการ กับพฤติกรรมในการ
ทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน ดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ดาน
การโยกยายงาน ดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ โดยใชการวิเคราะหสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยาง
งายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) สามารถวิเคราะหไดดังตอไปนี้ 

 เงินเดือนและสวัสดิการ ไมความสัมพันธกับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน ดานการโยกยายงาน มีคา (p) เทากับ .674 .758 ซึ่งมากกวา .05 นั่น
คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา เงินเดือนและสวัสดิการ กับ
พฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน และดานการ
โยกยายงาน ไมมีความสัมพันธกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05  
 เงินเดือนและสวัสดิการ กับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ดานความตั้งใจใน
การปฏิบัติงาน มีคา (p) เทากับ .006 ซึ่งนอยกวา .05  นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .139 แสดงวา มึความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และความ
ความสัมพันธอยูในระดับต่ํา หมายความวา เมื่อพนักงานธนาคารกรุงเทพ มีเงินเดือนและสวัสดิการมากขึ้น ทําใหมี
พฤติกรรมดานความตั้งใจในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นในระดับต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 
 เงินเดือนและสวัสดิการ กับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ดานการปฏิบัติตาม
กฎระเบียบขององคการ มีคา (p) เทากับ  .023 ซึ่งนอยกวา .05  นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ -.118 แสดงวา มึความสัมพันธเปนไปในทิศทาง
ตรงกันขามกัน และความความสัมพันธอยูในระดับต่ํา หมายความวา เมื่อพนักงานธนาคารกรุงเทพ มีเงินเดือน
และสวัสดิการมากขึ้น ทําใหมีพฤติกรรมดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการลดลงในระดับต่ํา อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

3.2 สภาพแวดลอมในการทํางาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
จํากัด (มหาชน) สาขา สํานักงานใหญสีลม สามารถเขียนเปนสมมติฐานไดดังนี้ 
 H0: สภาพแวดลอมในการทํางาน ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ 
 H1: สภาพแวดลอมในการทํางาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ 
 

ตาราง 60  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมในการทํางาน กับพฤติกรรมในการทํางาน
ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 

สภาพแวดลอมในการทํางาน  พฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ r p ทิศทางและระดับความสัมพันธ 

ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน .048 .343 ไมมีความสัมพันธกัน 
ดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน .163* .001 มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน ระดับต่ํา 
ดานการโยกยายงาน -.020 .691 ไมมีความสัมพันธกัน 
ดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ .014 .792 ไมมีความสัมพันธกัน 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 จากตาราง 60 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมในการทํางาน กับ
พฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน ดานความ
ตั้งใจในการปฏิบัติงาน ดานการโยกยายงาน ดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ โดยใชการ
วิเคราะหสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient) สามารถวิเคราะหไดดังตอไปนี้ 

 สภาพแวดลอมในการทํางาน ไมความสัมพันธกับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน ดานการโยกยายงาน และดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบ
ขององคการ มีคา (p) เทากับ .343 .691 .792 ตามลําดับ ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 
(H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา สภาพแวดลอมในการทํางาน กับพฤติกรรมในการทํางาน
ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน ดานการโยกยายงาน และดานการ
ปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ ไมมีความสัมพันธกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05  
 สภาพแวดลอมในการทํางาน กับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ดานความ
ต้ังใจในการปฏิบัติงาน มีคา (p) เทากับ .001 ซึ่งนอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .163 แสดงวา มึความสัมพันธเปนไปใน
ทิศทางเดียวกัน และความความสัมพันธอยูในระดับต่ํา หมายความวา เมื่อพนักงานธนาคารกรุงเทพ มี
สภาพแวดลอมในการทํางานดีขึ้น ทําใหมีพฤติกรรมดานความตั้งใจในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นในระดับต่ํา อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  

3.3 ความกาวหนาของอาชีพในที่ทํางาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขา สํานักงานใหญสีลม สามารถเขียนเปนสมมติฐานไดดังนี้ 
 H0: ความกาวหนาของอาชีพในท่ีทํางาน ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการทํางานของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ 
 H1: ความกาวหนาของอาชีพในที่ทํางาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ 
 

ตาราง 61  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความกาวหนาของอาชีพในที่ทํางาน กับพฤติกรรมในการ
ทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 

ความกาวหนาของอาชีพในท่ีทํางาน 
 พฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคาร

กรุงเทพ r p 
ทิศทางและระดับ
ความสัมพันธ 

ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน -.011 .831 ไมมีความสัมพันธกัน 
ดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน .201* .000 มีความสัมพันธในทิศทาง

เดียวกัน ระดับต่ํา 
ดานการโยกยายงาน -.040 .431 ไมมีความสัมพันธกัน 
ดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ -.162* .002 มีความสัมพันธในทิศทาง

ตรงกันขามกัน ระดับต่ํา 
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 จากตาราง 61 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความกาวหนาของอาชีพในที่ทํางาน 
กับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน ดาน
ความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ดานการโยกยายงาน ดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ โดยใชการ
วิเคราะหสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient) สามารถวิเคราะหไดดังตอไปนี้ 

 ความกาวหนาของอาชีพในที่ทํางาน ไมความสัมพันธกับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน และดานการโยกยายงาน มีคา (p) เทากับ .831 
.431 ตามลําดับ ซึ ่งมากกวา .05 นั ่นค ือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา ความกาวหนาของอาชีพในที่ทํางาน กับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน ดานการโยกยายงาน ไมมีความสัมพันธกัน ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติที่ .05  
 ความกาวหนาของอาชีพในที่ทํางาน กับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ ดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน มีคา (p) เทากับ .000  ซึ่งนอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .201 
แสดงวา มึความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และความความสัมพันธอยูในระดับต่ํา หมายความ
วา เมื่อพนักงานธนาคารกรุงเทพ มีความกาวหนาของอาชีพในที่ทํางานดีขึ้น ทําใหมีพฤติกรรมดาน
ความตั้งใจในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นในระดับต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 ความกาวหนาของอาชีพในที่ทํางาน กับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ ดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ มีคา (p) เทากับ .002 ซึ่งนอยกวา .05 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 
.162 แสดงวา มึความสัมพันธเปนไปในทิศทางตรงกันขามกัน และความความสัมพันธอยูในระดับต่ํา 
หมายความวา เมื ่อพนักงานธนาคารกรุงเทพ มีความกาวหนาของอาชีพในที่ทํางานดีขึ ้น ทําใหมี
พฤติกรรมดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการลดลงในระดับต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05   
 
3.4 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการทํางาน
ของพนักงานธนาคารกรุง เทพ  จํากัด  (มหาชน )  สาขา  สํานักงานใหญสีลม  สามารถเขียนเปน
สมมติฐานไดดังนี้ 
 
 H0: ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการ
ทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
 H1: ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการทํางาน
ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
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ตาราง 62  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา กับ
พฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา 
 พฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคาร

กรุงเทพ r p 
ทิศทางและระดับ
ความสัมพันธ 

ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน -.041 .421 ไมมีความสัมพันธกัน 
ดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน 

.146* .004 
มีความสัมพันธในทิศทาง

เดียวกัน ระดับต่ํา 
ดานการโยกยายงาน 

-.171* .001 
มีความสัมพันธในทิศทาง

เดียวกัน ระดับต่ํา 
ดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ 

-.232* .000 
มีความสัมพันธในทิศทาง
ตรงกันขามกัน ระดับต่ํา 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตาราง 62 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและ
ผูบังคับบัญชา กับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ดานความสม่ําเสมอในการ
ปฏิบัติงาน ดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ดานการโยกยายงาน ดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ 
โดยใชการวิเคราะหสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) สามารถวิเคราะหไดดังตอไปนี้ 

 ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา ไมความสัมพันธกับพฤติกรรมในการทํางานของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน มีคา (p) เทากับ .421 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและ
ผูบังคับบัญชา กับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ดานความสม่ําเสมอในการ
ปฏิบัติงาน ไมมีความสัมพันธกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05  
 ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา กับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคาร
กรงุเทพ ดานการโยกยายงาน และดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน มีคา (p) เทากับ .004 .001 ซึ่งนอยกวา . 05  
นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .201 
แสดงวา มึความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และความความสัมพันธอยูในระดับต่ํา หมายความวา เมื่อ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ มีความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชาดีขึ้น ทําใหมีพฤติกรรมดานการ
โยกยายงาน และดานความตั้งใจในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นในระดับต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   
 ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา กับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ ดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ มีคา (p) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .05 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .232 
แสดงวา มึความสัมพันธเปนไปในทิศทางตรงกันขามกัน และความความสัมพันธอยูในระดับต่ํา หมายความวา 
เมื่อพนักงานธนาคารกรุงเทพ มีความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชาดีขึ้น ทําใหมีพฤติกรรมดาน
การปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการลดลงในระดับต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   
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3.5 การไดรับการยอมรับนับถือ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
จํากัด (มหาชน) สาขา สํานักงานใหญสีลม สามารถเขียนเปนสมมติฐานไดดังนี้ 
 H0: การไดรับการยอมรับนับถือ ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ 
 H1: การไดรับการยอมรับนับถือ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ 
 
ตาราง 63  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการไดรับการยอมรับนับถือ กับพฤติกรรมในการทํางาน

ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
การไดรับการยอมรับนับถือ 

พฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ r p 

ทิศทางและระดับ
ความสัมพันธ 

ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน -.056 .272 ไมมีความสัมพันธกัน 
ดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน 

.218* .000 
มีความสัมพันธในทิศทาง

เดียวกัน ระดับต่ํา 
ดานการโยกยายงาน 

-.214* .000 
มีความสัมพันธในทิศทาง
ตรงกันขามกัน ระดับต่ํา 

ดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ -.094 .071 ไมมีความสัมพันธกัน 
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตาราง 63 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการไดรับการยอมรับนับถือ กับ
พฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน ดานความตั้งใจ
ในการปฏิบัติงาน ดานการโยกยายงาน ดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ โดยใชการวิเคราะหสถิติ
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) สามารถ
วิเคราะหไดดังตอไปนี้ 

 การไดรับการยอมรับนับถือ ไมความสัมพันธกับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน และดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ มีคา (p) 
เทากับ .272 .071 ตามลําดับ ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา การไดรับการยอมรับนับถือ กับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ดาน
ความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงานและดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ ไมมีความสัมพันธกัน ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05  
 การไดรับการยอมรับนับถือ กับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ดานความ
ต้ังใจในการปฏิบัติงาน มีคา (p) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .05  นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .218 แสดงวา มึความสัมพันธเปนไปใน
ทิศทางเดียวกัน และความความสัมพันธอยูในระดับต่ํา หมายความวา เมื่อพนักงานธนาคารกรุงเทพ มีการ
ไดรับการยอมรับนับถือดีขึ้น ทําใหมีพฤติกรรมดานความตั้งใจในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นในระดับต่ํา อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 



 135 

 การไดรับการยอมรับนับถือ กับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ดานการ
โยกยายงาน มีคา (p) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .214 แสดงวา มึความสัมพันธเปนไปในทิศทางตรงกันขามกัน 
และความความสัมพันธอยูในระดับต่ํา หมายความวา เมื่อพนักงานธนาคารกรุงเทพ มีการไดรับการยอมรับ
นับถือดีขึ้น ทําใหมีพฤติกรรมดานการโยกยายงานลดลงในระดับต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 
3.6 ลักษณะงานที่มีความทาทาย มีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
จํากัด (มหาชน) สาขา สํานักงานใหญสีลม สามารถเขียนเปนสมมติฐานไดดังนี้ 
 H0: ลักษณะงานที่มีความทาทาย ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ 
 H1: ลักษณะงานที่มีความทาทาย มีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ 
 
ตาราง 64  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางลักษณะงานที่มีความทาทาย กับพฤติกรรมในการทํางาน

ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
ลักษณะงานท่ีมีความทาทาย พฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน

ธนาคารกรุงเทพ r p ทิศทางและระดับความสัมพันธ 
ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน -.089 .078 ไมมีความสัมพันธกัน 
ดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน 

.225* .000 
มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน 

ระดับต่ํา 
ดานการโยกยายงาน 

-.104* .040 
มีความสัมพันธในทิศทางตรงกัน

ขามกัน ระดับต่ํา 
ดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ .156* .003 ไมมีความสัมพันธกัน 
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตาราง 64 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางลักษณะงานที่มีความทาทาย กับ
พฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน ดานความตั้งใจ
ในการปฏิบัติงาน ดานการโยกยายงาน ดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ โดยใชการวิเคราะหสถิติ
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) สามารถ
วิเคราะหไดดังตอไปนี้ 

 ลักษณะงานที่มีความทาทาย ไมความสัมพันธกับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน มีคา (p) เทากับ .078 ตามลําดับ ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ลักษณะงานที่มีความทาทาย กับ
พฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน ไมมี
ความสัมพันธกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05  
 ลักษณะงานที่มีความทาทาย กับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ดานความ
ต้ังใจในการปฏิบัติงาน และดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ มีคา (p) เทากับ .000 .003 ตามลําดบั ซึง่
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นอยกวา .05  นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
เทากับ .225 .156 ตามลําดับ แสดงวา มึความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และความความสัมพันธอยูใน
ระดับต่ํา หมายความวา เมื่อพนักงานธนาคารกรุงเทพ มีลักษณะงานที่มีความทาทายดีขึ้น ทําใหมีพฤติกรรมดาน
ความตั้งใจในการปฏิบัติงาน และดานการปฏิบัติตามกฎระเบยีบขององคการ เพ่ิมขึ้นในระดับต่ํา อยางมีนัยสําคญั
ทางสถิติที่ระดับ .05   
 ลักษณะงานที่มีความทาทาย กับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ดาน
การโยกยายงาน มีคา (p) เทากับ .040 ซึ่งนอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .104 แสดงวา มึความสัมพันธเปนไปใน
ทิศทางตรงกันขามกัน และความความสัมพันธอยูในระดับต่ํา หมายความวา เมื ่อพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ มีลักษณะงานที่มีความทาทายดีขึ้น ทําใหมีพฤติกรรมดานการโยกยายงานลดลงในระดับต่ํา 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 
3.7 ความมีอิสระในการทํางาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
จํากัด (มหาชน) สาขา สํานักงานใหญสีลม สามารถเขียนเปนสมมติฐานไดดังนี้ 
 H0: ความอิสระในการทํางาน ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ 
 H1: ความอิสระในการทํางาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ 
 
ตาราง 65  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความอิสระในการทํางาน กับพฤติกรรมในการทํางานของ

พนักงานธนาคารกรุงเทพ 
ความอิสระในการทํางาน  พฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคาร

กรุงเทพ r p ทิศทางและระดับความสัมพันธ 
ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน 

-.142* .005 
มีความสัมพันธในทิศทางตรงกัน

ขามกัน ระดับต่ํา 
ดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน 

.325* .000 
มีความสัมพันธในทิศทาง

เดียวกัน ระดับต่ํา 
ดานการโยกยายงาน 

-.250* .000 
มีความสัมพันธในทิศทางตรงกัน

ขามกัน ระดับต่ํา 
ดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ -.061 .241 ไมมีความสัมพันธกัน 
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตาราง 65 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความอิสระในการทํางาน กับพฤติกรรม
ในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน ดานความตั้งใจในการ
ปฏิบัติงาน ดานการโยกยายงาน ดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ โดยใชการวิเคราะหสถิติ
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) สามารถ
วิเคราะหไดดังตอไปนี้ 
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 ความอิสระในการทํางาน ไมความสัมพันธกับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ ดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ มีคา (p) เทากับ .241 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความอิสระในการทํางาน กับพฤติกรรมในการ
ทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการไมมีความสัมพันธกัน ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติที่ .05  
 ความอิสระในการทํางาน กับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ดานความ
ต้ังใจในการปฏิบัติงาน มีคา (p) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .05  นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .325 แสดงวา มึความสัมพันธเปนไปใน
ทิศทางเดียวกัน และความความสัมพันธอยูในระดับต่ํา หมายความวา เมื่อพนักงานธนาคารกรุงเทพ มีความ
อิสระในการทํางานดีขึ้น ทําใหมีพฤติกรรมดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน เพ่ิมขึ้นในระดับต่ํา อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 ความอิสระในการทํางาน กับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพดานความ
สม่ําเสมอในการปฏิบัติงานและดานการโยกยายงาน มีคา (p) เทากับ .005 .000 ตามลําดับ ซึ่งนอยกวา .05  
นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 
.142 .250 แสดงวา มึความสัมพันธเปนไปในทิศทางตรงกันขามกัน และความความสัมพันธอยูในระดับต่ํา 
หมายความวา เมื่อพนักงานธนาคารกรุงเทพ มีความอิสระในการทํางานดีขึ้น ทําใหมีพฤติกรรมดานความ
สม่ําเสมอในการปฏบัิติงานและดานการโยกยายงานลดลงในระดับต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
3.8 การมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
จํากัด (มหาชน) สาขา สํานักงานใหญสีลม สามารถเขียนเปนสมมติฐานไดดังนี้ 
 H0: การมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ 
 H1: การมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ 
 
ตาราง 66  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน กับพฤติกรรมในการ

ทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
การมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน  พฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน

ธนาคารกรุงเทพ r p ทิศทางและระดับความสัมพันธ 
ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน -.050 .325 ไมมีความสัมพันธกัน 
ดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน 

.235* .000 
มีความสัมพันธในทิศทาง

เดียวกัน ระดับต่ํา 
ดานการโยกยายงาน 

-.265* .000 
มีความสัมพันธในทิศทาง
ตรงกันขามกัน ระดับต่ํา 

ดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ -.035 .505 ไมมีความสัมพันธกัน 
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 จากตาราง 66 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน 
กับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน ดาน
ความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ดานการโยกยายงาน ดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ โดยใช
การวิเคราะหสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) สามารถวิเคราะหไดดังตอไปนี้ 

 การมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน ไมความสัมพันธกับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน และดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ 
มีคา (p) เทากับ .325 .505 ตามลําดับ ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา การมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน กับพฤติกรรมในการทํางานของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงานและดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบของ
องคการไมมีความสัมพันธกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05  
 การมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน กับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
ดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน มีคา (p) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) โดยมีคาสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .235 แสดงวา มึ
ความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และความความสัมพันธอยูในระดับต่ํา หมายความวา เมื ่อ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ มีการมีสวนรวมในการปฏิบัติงานดีขึ้น ทําใหมีพฤติกรรมดานความตั้งใจใน
การปฏิบัติงาน เพ่ิมขึ้นในระดับต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 การมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน กับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ
ดานการโยกยายงาน มีคา (p) เทากับ .000  ซึ่งนอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .265 แสดงวา มึความสัมพันธ
เปนไปในทิศทางตรงกันขามกัน และความความสัมพันธอยูในระดับต่ํา หมายความวา เมื่อพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ มีการมีสวนรวมในการปฏิบัติงานดีขึ้น ทําใหมีพฤติกรรมดานการโยกยายงานลดลงใน
ระดับต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
3.9 ความสําคัญของงานที่รับผิดชอบ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขา สํานักงานใหญสีลม สามารถเขียนเปนสมมติฐานไดดังนี้ 
 
 H0: ความสําคัญของงานที่รับผิดชอบ ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ 
 H1: ความสําคัญของงานที่รับผิดชอบ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ 
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ตาราง 67  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความสําคัญของงานที่รับผิดชอบ กับพฤติกรรมในการ
ทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 

 
ความสําคัญของงานที่รับผิดชอบ 

 พฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ R p ทิศทางและระดับ

ความสัมพันธ 
ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน -.057 .260 ไมมีความสัมพันธกัน 

ดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน 
.191* .000 

มีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกัน ระดับต่ํา 

ดานการโยกยายงาน -.084 .099 ไมมีความสัมพันธกัน 

ดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ 
.253* .000 

มีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกัน ระดับต่ํา 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตาราง 67 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความสําคัญของงานที่รับผิดชอบ 
กับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน ดาน
ความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ดานการโยกยายงาน ดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ โดยใชการ
วิเคราะหสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient) สามารถวิเคราะหไดดังตอไปนี้ 

 ความสําคัญของงานที่รับผิดชอบ ไมความสัมพันธกับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน และดานการโยกยายงาน มีคา (p) เทากับ .260 
.099 ตามลําดับ ซึ ่งมากกวา .05 นั ่นค ือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา ความสําคัญของงานที่รับผิดชอบ กับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงานและดานการโยกยายงานไมมีความสัมพันธกัน ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติที่ .05  
 ความสําคัญของงานที่รับผิดชอบ กับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
ดานความตั้งใจในการปฏิบัติงานและดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ มีคา (p) เทากับ .000 
.000  ซึ ่งน อยกว า  .05 นั ่นค ือ  ปฏิเสธสมมติฐานหลัก  (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง  (H1) โดยมีค า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .191 .253 แสดงวา มึความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และ
ความความสัมพันธอยูในระดับต่ํา หมายความวา เมื่อพนักงานธนาคารกรุงเทพ มีความสําคัญของงานที่
รับผิดชอบดีขึ้น ทําใหมีพฤติกรรมดานความตั้งใจในการปฏิบัติงานและดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบของ
องคการ เพ่ิมขึ้นในระดับต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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3.10 การไดรับการพัฒนาความรูความสามารถ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขา สํานักงานใหญสีลม สามารถเขียนเปนสมมติฐานไดดังนี้ 
 H0: การไดรับการพัฒนาความรูความสามารถ ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการทํางานของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ 
 H1: การไดรับการพัฒนาความรูความสามารถ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการทํางานของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ 
 
ตาราง 68  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการไดรับการพัฒนาความรูความสามารถ กับพฤติกรรม

ในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
การไดรับการพัฒนาความรูความสามารถ 

 พฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ r p 

ทิศทางและระดับ
ความสัมพันธ 

ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน -.004 .945 ไมมีความสัมพันธกัน 
ดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน 

.167* .001 
มีความสัมพันธในทิศทาง

เดียวกัน ระดับต่ํา 
ดานการโยกยายงาน 

-.164* .001 
มีความสัมพันธในทิศทาง
ตรงกันขามกัน ระดับต่ํา 

ดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ 
-.165* .001 

มีความสัมพันธในทิศทาง
ตรงกันขามกัน ระดับต่ํา 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตาราง 68 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการไดรับการพัฒนาความรู
ความสามารถ กับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ดานความสม่ําเสมอในการ
ปฏิบัติงาน ดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ดานการโยกยายงาน ดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบของ
องคการ โดยใชการวิเคราะหสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient) สามารถวิเคราะหไดดังตอไปนี้ 

 การไดรับการพัฒนาความรูความสามารถ ไมความสัมพันธกับพฤติกรรมในการทํางานของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน มีคา (p) เทากับ .945 ซึ่งมากกวา .05 
นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา การไดรับการพัฒนา
ความรูความสามารถ กับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพดานความสม่ําเสมอใน
การปฏิบัติงานไมมีความสัมพันธกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05  
 การไดรับการพัฒนาความรูความสามารถ กับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ ดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน มีคา (p) เทากับ .001 ซึ่งนอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .167 แสดง
วา มึความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และความความสัมพันธอยูในระดับต่ํา หมายความวา เมื่อ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ มีการไดรับการพัฒนาความรูความสามารถดีขึ้น ทําใหมีพฤติกรรมดานความ
ต้ังใจในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นในระดับต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 การไดรับการพัฒนาความรูความสามารถ กับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพดานการโยกยายงานและดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ มีคา (p) เทากับ .001 
.000 ตามลําดับ  ซึ่งนอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) โดยมี
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .164 .165 ตามลําดับ แสดงวา มึความสัมพันธเปนไปในทิศทาง
ตรงกันขามกัน และความความสัมพันธอยูในระดับต่ํา หมายความวา เมื่อพนักงานธนาคารกรุงเทพ มี
การไดรับการพัฒนาความรูความสามารถดีขึ ้น ทําใหมีพฤติกรรมดานการโยกยายงานและดานการ
ปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ ลดลงในระดับต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

สมมติฐานที่ 4 พฤติกรรมในการทํางาน มีความสัมพันธกับแนวโนมพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขา สํานักงานใหญสีลม 
 

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหจะใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient) ในการทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรสองตัวที่เปนอิสระตอ
กันโดยใชระดับความเชื่อมั่น  95% ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อ 
คา Sig. (2-tailed) นอยกวา .05 และยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อ คา Sig. 
(2-tailed) มากกวา .05 ในการทดสอบสมมติฐานแนวโนมพฤติกรรมการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ โดยใชคําถามตอนที่ 2 สามารถเขียนเปนสมมติฐานไดดังนี้ 
 แนวโนมพฤติกรรมการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการ
ทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขาสํานักงานใหญสีลม สามารถเขียนเปนสมมติฐานได
ดังนี้ 
 H0: แนวโนมพฤติกรรมการทํางานในอนาคต ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการทํางานของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ 
 H1: แนวโนมพฤติกรรมการทํางานในอนาคต มีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการทํางานของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ 
 
ตาราง 69  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางแนวโนมพฤติกรรมการทํางานในอนาคต กับพฤติกรรมใน

การทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
แนวโนมพฤติกรรมการทํางานในอนาคต 

 พฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
r p 

ทิศทางและระดับ
ความสัมพันธ 

ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน .029 .571 ไมมีความสัมพันธกัน 
ดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน .060 .239 ไมมีความสัมพันธกัน 
ดานการโยกยายงาน .053 .293 ไมมีความสัมพันธกัน 
ดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ -.060 .252 ไมมีความสัมพันธกัน 
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตาราง 69 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางแนวโนมพฤติกรรมการทํางานใน
อนาคต กับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน 
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ดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ดานการโยกยายงาน ดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ โดยใช
การวิเคราะหสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient) สามารถวิเคราะหไดดังตอไปนี้ 

 แนวโนมพฤติกรรมการทํางานในอนาคต ไมความสัมพันธกับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน ดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ดานการโยกยายงาน 
และดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ มีคา (p) เทากับ .571 .239 .293 .252 ตามลําดับ ซึ่งมากกวา 
.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา แนวโนมพฤติกรรมการ
ทํางานในอนาคต กับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ดานความสม่ําเสมอในการ
ปฏิบัติงาน ดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ดานการโยกยายงาน และดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบของ
องคการ ไมมีความสัมพันธกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05  
 
ขอเสนอแนะที่ไดจากการตอบแบบสอบถามของกลุมตัวอยาง ดังน้ี 

 ดานการรับรูวัฒนธรรมองคการ 
 ผูบริหารควรหาวิธีการเพื่อทําใหพนักงานเกิดการรับรูในวัฒนธรรมองคการของธนาคาร  โดยอาจ 
จัดกิจกรรมละลายพฤติกรรม การสงเสริมใหพนักงานเกิดความรักในองคการอยางแทจริง เพ่ือนํามาซึ่งผลการ
ทํางานที่ดี และเกิดประโยชนสูงสุดตอองคการ 
 

 ดานความพึงพอในในการปฏิบัติงาน 
1. ผูบริหารควรปรับฐานเงินเดือนใหเหมาะสมตอสภาวการณ รวมท้ังควรมีคาตอบแทนอื่นๆ  

นอกเหนือจากเงินเดือน เชน คาคอมมิชชั่น ฯลฯ ในกรณีที่พนักงานสามารถทําผลงานไดเกินกวาเกณฑที่ทาง
ธนาคารกําหนด เพ่ือใหพนักงานเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหกับทางธนาคารอยางเต็มที่ และเต็ม
ความสามารถ 

2. ผูบริหารควรใหการสนับสนุนในการใหความรูความสามารถในดานอื่นกับพนักงาน นอกเหนือ 
จากดานธนาคาร เพ่ือใหพนักงานเกิดความรูความเชี่ยวชาญในงานที่ทํา รวมทั้งสามารถนําความรูที่ไดไป
ประยุกตใชไดตอไป 
 

 ดานพฤติกรรมในการทํางานและแนวโนมการทํางานในอนาคต 
การที่พนักงานปฏิบัติงานไมเต็มความสามารถ เปนผลมาจากการที่พนักงานรูสึกวาไมไดรับคาตอบ 

แทนที่เหมาะสมกับหนาที่ที่ตองปฏิบัติ ดังนั้นจึงทํางานตามที่ไดรับมอบหมายเทานั้น และหากพบงานที่ให
ผลตอบแทนที่คุมคากวาก็จะเปล่ียนงานทันที 
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สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
ตาราง 70  แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน สถิติท่ีใช 

1. ลักษณะสวนบุคลล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา ตําแหนงงาน ระดับรายไดตอเดือน ระยะเวลาในการ
ทํางาน ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สํานักงาน
ใหญสีลม ที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

  

1.1 เพศที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมในการปฏิบัติงานแตกตางกัน เปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว t-test 
1.2 อายุ มีพฤติกรรมในการปฏิบัติงานแตกตางกัน เปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว F-test 
1.3 สถานภาพสมรส มีพฤติกรรมในการปฏิบัติงานแตกตางกัน เปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว F-test 
1.4 ระดับการศึกษา มีพฤติกรรมในการปฏิบัติงานแตกตางกัน เปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว F-test 
1.5 ตําแหนงงาน มีพฤติกรรมในการปฏิบัติงานแตกตางกัน เปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว F-test 
1.6 ระดับรายไดตอเดือน มีพฤติกรรมในการปฏิบัติงานแตกตางกัน เปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว F-test 
1.7 ระยะเวลาในการทํางาน มีพฤติกรรมในการปฏิบัติงานแตกตาง
กัน 

เปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว F-test 

2. การรับรูวัฒนธรรมในองคการของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญสีลม มีความสัมพันธกับพฤติกรรม
ในการปฏิบัติงาน 

  

2.1 การรับรูดานวัฒนธรรมแบบครอบครัว มีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมในการปฏิบัติงาน 

เปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว Pearson 
Correlation 

2.2 การรับรูดานวัฒนธรรมแบบเปล่ียนแปลงพัฒนา มีความสัมพันธ
กับพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน 

เปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว Pearson 
Correlation 

2.3 การรับรูดานวัฒนธรรมแบบราชการ มีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมในการปฏิบัติงาน 

ไมเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว Pearson 
Correlation 

2.4 การรับรูดานวัฒนธรรมแบบการตลาด มีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมในการปฏิบัติงาน 

เปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว Pearson 
Correlation 

3. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญสีลม มีความสัมพันธกับพฤติกรรม
ในการปฏิบัติงาน 

  

3.1 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานเงินเดือนและสวัสดิการ มี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน 

เปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว Pearson 
Correlation 

3.2 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน 

ไมเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว Pearson 
Correlation 

3.3 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานความกาวหนาของอาชีพใน
ที่ทํางาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน 

เปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว Pearson 
Correlation 
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3.4 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานความสัมพันธกับเพ่ือน
รวมงานและผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการ
ปฏิบัติงาน 

เปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว Pearson 
Correlation 

3.5ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานการไดรับการยอมรับนับถือ 
มีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน 

เปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว Pearson 
Correlation 

3.6 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานลักษณะงานที่มีความทา
ทาย มีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน 

เปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว Pearson 
Correlation 

3.7 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานความมีอิสระในการทํางาน 
มีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน 

เปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว Pearson 
Correlation 

3.8 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานการมีสวนรวมในการ
ปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน 

เปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว Pearson 
Correlation 

3.9 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานความสําคัญของานที่
รับผิดชอบ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน 

เปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว Pearson 
Correlation 

3.10 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานการไดรับการพัฒนา
ความรูความสามารถ  มีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการ
ปฏิบัติงาน 

เปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว Pearson 
Correlation 

4. แนวโนมการทํางานในอนาคตของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญสีลม มีความสัมพันธกับพฤติกรรม
ในการปฏิบัติงาน 

ไมเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว Pearson 
Correlation 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 5 
อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

 

สรุปความมุงหมาย สมมติฐาน และวธีิดําเนินการศึกษาคนควา 
 
 การวิจัยเรื่องปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด 
(มหาชน) สาขาสํานักงานใหญสีลม ซึ่งผลของการวิจัยนี้ สามารถใชเปนเครื่องมือในการกําหนดแนวทาง
การวางแผนดําเนินนโยบาย และกําหนดกลยุทธเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงที่อาจเกิดขึ้น อีกทั้งสามารถ
นําไปวิเคราะหเพื่อหาแนวทางในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของพนักงานในองคการ และลดปญหาการ
ลาออกจากงานของพนักงานใหนอยลง เพื ่อใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการทํางาน และเพื่อความ
เจริญกาวหนาขององคการ 
 
สังเขปความมุงหมาย สมมติฐาน และวิธีการดําเนินการศึกษาคนควา 
 

ความมุงหมายในการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดต้ังความมุงหมายไว ดังนี้ 

1. เพ่ือศึกษาระดับการรับรูวัฒนธรรมองคการ ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และ 
พฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขา สํานักงานใหญสีลม 

2. เพ่ือศึกษาขอมูลสวนบุคคลที่มีผลตอพฤติกรรมในการทํางาน ของพนักงานธนาคาร 
กรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขาสํานักงานใหญสีลม 

3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมองคการและพฤติกรรมในการ 
ทํางาน ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขาสํานักงานใหญสีลม 

4. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และพฤติกรรมในการ 
ทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขาสํานักงานใหญสีลม 

5. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมในการทํางานและแนวโนมพฤติกรรมการ 
ทํางานในอนาคตของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขาสํานักงานใหญสีลม 
 

ความสําคัญของการวิจัย 
1.   ผลการศึกษาวิจัยใชเปนแนวทางสําหรับผูบริหารในการพัฒนาองคการโดยการเสริมสราง และ 

ดํารงรักษาวัฒนธรรม เพ่ือธํารงรักษาพนักงานธนาคารฯ ใหเกิดความรูสึกพึงพอใจในการปฏิบัติงานและเกิด
ความผูกพันกับองคการ ซึ่งจะนําไปสูการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน และความเจริญกาวหนาใหกับองคการ  
ตลอดจนเปนการเสริมสรางทัศนคติที่ดีตอพนักงานธนาคารฯ ตอองคการ 

2. ผลการวิจัยจะเปนการเพิ่มขอมูลใหกับผูบริหาร เพ่ือใชเปนแนวทางในการบริหารจัดการในดาน 
การวางแผนกลยุทธ วิธีการปฏิบัติ เพ่ือพัฒนาพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ใหมีความตั้งใจท่ีจะ
ทํางานกับองคการตลอดไป และลดปญหาการลาออกของพนักงานธนาคารฯใหนอยลงและหมดไปในที่สุด 
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ขอบเขตของการวิจัย 
  ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้เปนพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขาสํานักงาน
ใหญ   สีลม โดยเปนเพศชาย 4,905 คน (28%) และ เพศหญิง 12,542 คน (72%) รวมท้ังส้ิน 17,447 คน 
(วันที่ 26 มิถุนายน 2549 : ขอมูลจากฝายทรัพยากรบุคคล ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน))  
 
  กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 
  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้เปนพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขาสํานักงาน
ใหญสีลม ทั้งเพศชาย และเพศหญิง  
  ในการคํานวณหากลุมตัวอยางนั้น เนื่องจากทราบจํานวนประชากร จึงใชสูตร Taro Yamane 
(ลวน สายยศ. และ อังคณา สายยศ. 2536: 260-261) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% คาความผิดพลาดที่เกิดขึ้น
สูงสุด 0.05 (5%) จะไดกลุมตัวอยางในการศึกษาทั้งส้ิน 390 คน  โดยแบงเปนเพศชาย 112 คน และเพศหญิง 
278 คนสําหรับการเก็บกลุมตัวอยางใชวิธีการสุม ดังนี้ 
  ขั้นตอนที่  1  ใชวิธีการเลือกตัวอยางแบบแบงชั้นภูมิอยางเปนสัดสวน (Proportional Stratified 
Random Sampling) จากแตละสายงานที่เปนกลุมตัวอยาง 
   ขั้นตอนที่  2  ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบสะดวก (Convenience Sampling) โดยแจกแบบสอบถาม 
เพ่ือเลือกตัวอยางจากจํานวนกลุมตัวอยางของพนักงานแตละสายงาน   
    
ตัวแปรที่ศึกษา 
ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ไดแก 
1. ตัวแปรปจจัยสวนบุคคล 
  1.1 เพศ   
  1.2 อายุ    
  1.3 สถานภาพสมรส   
  1.4 ระดับการศึกษา    
 1.5 ตําแหนงงาน   
 1.6 ระดับรายไดตอเดือน  
 1.7 ระยะเวลาในการทํางาน 
2. การรับรูวัฒนธรรมองคการ 

1. วัฒนธรรมแบบครอบครัว 
2. วัฒนธรรมแบบเปล่ียนแปลงพัฒนา 
3. วัฒนธรรมแบบราชการ 
4. วัฒนธรรมแบบการตลาด 

3.ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 3.1  เงินเดือนและสวัสดิการ 
 3.2 สภาพแวดลอมในการทํางาน 
 3.3 ความกาวหนาของอาชพีในงาน 
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 3.4 ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 
 3.5 การไดรับการยอมรับนับถือ 
 3.6 ลักษณะงานที่มีความทาทาย 
 3.7 ความเปนอสิระในงาน 
 3.8 การมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน 
 3.9 ความสําคญัของงานที่รับผิดชอบ 
 3.10 การไดรับการพัฒนาความรูความสามารถ 
 
ตัวแปรตาม (Dependent variables) 
1. พฤติกรรมในการทํางาน 

1.1     ความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน 
1.2     ความตั้งใจในการปฏิบัติงาน 
1.3     การลาออก หรือ การโยกยายงาน 
1.4     การปฏบัิติตามกฎระเบียบขององคกร 

2. แนวโนมพฤติกรรมการทํางานในอนาคต 
 

เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผูวิจัยไดสรางขึ้น เพ่ือเปน
การศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขา
สํานักงานใหญสีลม โดยแบงโครงสรางของแบบสอบถามออกเปน 5 สวน คือ 
สวนที่ 1    ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
สวนที่ 2    ลักษณะการรับรูวัฒนธรรมองคการ 
สวนที่ 3    ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
สวนที่ 4    พฤติกรรมในการทํางาน 
สวนที่ 5    แนวโนมพฤติกรรมการทํางานในอนาคต   
  
 สวนท่ี 1 เปนคําถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 7 ขอ ไดแก เพศ 
อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน ระดับรายไดตอเดือน และระยะเวลาในการทํางาน ซึ่งมี
ลักษณะเปนคําถามปลายปด (Close - End Response Question) แบบคําตอบหลายตัวเลือก (Multiple 
Choice) และใหผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบเฉพาะขอที่เหมาะสม และเปนความจริงมากที่สุดเพียงขอเดียว 
ซึ่งมีตัวแปรที่เกี่ยวของ ไดแก 
 ขอที่ 1 เพศ เปนระดับการวัดขอมูลประเภท นามบัญญัติ (Nominal Scale) 
 ขอที่ 2 อายุ เปนระดับการวัดขอมูลประเภท มาตรเรียงอันดับ (Ordinal Scale)  
 ขอที่ 3 สถานภาพสมรส  เปนระดับการวัดขอมูลประเภท นามบัญญัติ (Nominal Scale) 
 ขอที่ 4 ระดับการศึกษา   เปนระดับการวัดขอมูลประเภท มาตรเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
 ขอที่ 5 ตําแหนงงาน   เปนระดับการวัดขอมูลประเภท มาตรเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
 ขอที่ 6 ระดับรายไดตอเดือน   เปนระดับการวัดขอมูลประเภท มาตรเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
 ขอที่ 7 ระยะเวลาในการทํางาน เปนระดับการวัดขอมูลประเภท มาตรเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
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 สวนที่ 2 เปนคําถามเกี่ยวกับลักษณะการรับรูวัฒนธรรมภายในองคการ  โดยเปนคําถามวัดระดับ
ทัศนคติ จํานวน 17 ขอยอย แบบสอบถามที่ใชมาตรวัดแบบ Likert Scale ใชวัดระดับการวัดขอมูลประเภท     
อัตรภาคชั้น (Interval Scale) ใชเกณฑวัดตามวิธีของ Systematic โดยแบงการใหคะแนนระดับทัศนคติตางๆ 
ซึ่งมีคําถาม 2 ประเภท คือ คําถามเชิงบวก และคําถามเชิงลบ 
 
 สวนท่ี 3 เปนคําถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยเปนคําถามวัดระดับของความ
พึงพอใจ จํานวน 14 ขอยอย แบบสอบถามที่ใชมาตรวัดแบบ Likert Scale ใชวัดระดับการวัดขอมูลประเภท
อันตรภาคชั้น (Interval Scale) ใชเกณฑวัดตามวธิีของ Systematic  
 
 สวนที่ 4 เปนคําถามเกี่ยวกับพฤติกรรมในการทํางาน ซึ่งมีคําถามจํานวน 7 ขอยอย แบงเปนคําถาม
แบบ Ratio Scale จํานวน 3 ขอ (ในขอ 1 ขอ 6 และ ขอ 7) สวนคําถามที่เกี่ยวกับความตั้งใจในการปฏิบัติงาน 
และการโยกยายงาน จํานวน 4 ขอยอย (ในขอที่ 2 – 5)  เปนแบบสอบถามที่ใชมาตรวัดแบบ  Likert Scale   ใช
วัดระดับการวัดขอมูลประเภทอัตรภาคชั้น (Interval Scale) ใชเกณฑวัดตามวิธีของ Systematic 
 

การจัดทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่รวบรวมได มาประมวลผล และวิเคราะหขอมูลดังนี้ 
 1. การตรวจสอบขอมูล (Editing) ตรวจสอบดูความสมบูรณของแบบสอบถาม และแยก
แบบสอบถามที่ไมสมบูรณออก 
 2. การลงรหัส (Coding) โดยนําแบบสอบถามที่ตรวจถูกตองแลวมาลงรหัส 
 3. การประมวลผลขอมูล โดยนําขอมูลที่ลงรหัสแลวมาบันทึกและประมวลผลโดยใชโปรแกรม
สําเร็จรูป SPSS for Windows เพ่ือวิเคราะหเชิงพรรณนาและทดสอบสมมุติฐาน ซึ่งแยกการวิเคราะหขอมูล
ออกเปนสวนตางๆ ดังนี้ 
 3.1 การวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) โดยการแจกแจงความถี่ 
(Frequency) แสดงผลเปนคารอยละ (Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviations) เพ่ืออธิบายถึงลักษณะขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ในดานเพศ อายุ สถานภาพ
สมรส ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน ระดับรายไดตอเดือน และระยะเวลาในการทํางาน 
 
 3.2 การวิเคราะหโดยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพ่ือทดสอบสมมติฐานแตละขอ 

- โดยใชสถิติ t-test เปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉล่ีย 2 กลุม  
- ใชในการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว One-way-ANOVA เปรียบเทียบความ 

แตกตางที่มีมากกวา 2 กลุมขึ้นไป ไดแก อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน ระดับรายได
ตอเดือน ระยะเวลาในการทํางาน 
 กรณีที่พบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญ จะทําการทดสอบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธี Fisher’s 
Least Significant Difference (LSD) เพ่ือเปรียบเทียบคาเฉล่ียประชากร (กัลยา วานิชยบัญชา. 2545 : 161) 

- ใชการวิเคราะหเพ่ือหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายแบบเพียรสัน (Pearson’s  
Product Moment Correlation Coefficient) เพื่ออธิบายความสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมองคการ 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ที่มีผลตอพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน 
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สรุปผลการวิจัย 
 ผลจากการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด 
(มหาชน) สาขาสํานักงานใหญสีลม ไดผลสรุปดังนี้ 
 
 สวนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา 
ขอมูลสวนบุคคล 
 ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางโดยสวนใหญ พบวา จากผูตอบแบบสอบถามทั้งสิ้น 390 คน สวน
ใหญเปนเพศหญิง 273 คน คิดเปนรอยละ 70 มีอายุ 20-29 ป 151 คน คิดเปนรอยละ 38.7  มีสถานภาพ
โสด  จํานวน 221 คน คิดเปนรอยละ 56.7 สวนใหญมีการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 313 คน คิด
เปนรอยละ 80.3 สวนใหญตําแหนงงานระดับผูปฏิบัติการ  จํานวน 307 คน คิดเปนรอยละ 78.7  สวน
ใหญมีระดับรายได 15,001-30,000  บาท จํานวน 165   คน คิดเปนรอยละ 42.3 และมีระยะเวลาในการ
ทํางาน 1-5 ป  จํานวน 129 คน คิดเปนรอยละ 33.1  
 
ขอมูลเกี่ยวกับการรับรูวัฒนธรรมองคการ 
 ผลการวิเคราะหการรับรูวัฒนธรรมองคการของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขา
สํานักงานใหญสีลม พบวา  
 การรับรูดานวัฒนธรรมแบบครอบครัวของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขา
สํานักงานใหญสีลม มีระดับการรับรูอยูในระดับเห็นดวย โดยมีคาเฉล่ียรวมเทากับ 3.52 เมื่อพิจารณารายดาน
พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีการรับรู อยูในระดับเห็นดวย เชนกัน 
 การรับรูดานวัฒนธรรมแบบเปลี่ยนแปลงพัฒนาของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) 
สาขาสํานักงานใหญสีลม มีระดับการรับรูอยูในระดับเห็นดวย โดยมีคาเฉล่ียรวมเทากับ 3.42 เมื่อพิจารณาราย
ดานพบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีการรับรู อยูในระดับเห็นดวย เชนกัน 
 การรับรูดานวัฒนธรรมแบบราชการของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขา
สํานักงานใหญสีลม มีระดับการรับรูอยูในระดับเห็นดวย โดยมีคาเฉล่ียรวมเทากับ 3.75 เมื่อพิจารณารายดาน
พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีการรับรู อยูในระดับเห็นดวย เชนกัน 
 การรับรูดานวัฒนธรรมแบบการตลาดของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขา
สํานักงานใหญสีลม มีระดับการรับรูอยูในระดับเห็นดวย โดยมีคาเฉล่ียรวมเทากับ 3.75 เมื่อพิจารณารายดาน
พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีการรับรู อยูในระดับเห็นดวย เชนกัน 
 
ขอมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 ผลการวิเคราะหความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) 
สาขาสํานักงานใหญสีลม พบวา  
 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานเงินเดือนและสวัสดิการของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด 
(มหาชน) สาขาสํานักงานใหญสีลม มีระดับความพึงพอใจอยูในระดับพอใจนอย โดยมีคาเฉล่ียรวมเทากับ 
2.41 เมื่อพิจารณารายดานพบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีการรับรู อยูในระดับพอใจนอย เชนกัน 
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 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานสภาพแวดลอมในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
จํากัด (มหาชน) สาขาสํานักงานใหญสีลม มีระดับความพึงพอใจอยูในระดับพอใจมาก โดยมีคาเฉล่ียรวม
เทากับ 3.63 เมื่อพิจารณารายดานพบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีการรับรู อยูในระดับพอใจมาก เชนกัน 
 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานความกาวหนาของอาชีพในที่ทํางานของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขาสํานักงานใหญสีลม มีระดับความพึงพอใจอยูในระดับพอใจนอย โดยมีคาเฉล่ีย
รวมเทากับ 3.06 เมื่อพิจารณารายดานพบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีการรับรู อยูในระดับพอใจนอย เชนกัน 
 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชาของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขาสํานักงานใหญสีลม  มีระดับความพึงพอใจอยูในระดับพอใจมาก โดยมี
คาเฉล่ียรวมเทากับ 3.66 เมื่อพิจารณารายดานพบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีการรับรู อยูในระดับพอใจมาก 
เชนกัน 
 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานการไดรับการยอมรับนับถือของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
จํากัด (มหาชน) สาขาสํานักงานใหญสีลม มีระดับความพึงพอใจอยูในระดับพอใจมาก โดยมีคาเฉล่ียรวม
เทากับ 3.69 เมื่อพิจารณารายดานพบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีการรับรู อยูในระดับพอใจมาก เชนกัน 
 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานลักษณะงานที่มีความทาทายของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
จํากัด (มหาชน) สาขาสํานักงานใหญสีลม มีระดับความพึงพอใจอยูในระดับพอใจมาก โดยมีคาเฉล่ียรวม
เทากับ 3.77 เมื่อพิจารณารายดานพบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีการรับรู อยูในระดับพอใจมาก เชนกัน 
 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานความมีอิสระในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
จํากัด (มหาชน) สาขาสํานักงานใหญสีลม มีระดับความพึงพอใจอยูในระดับพอใจมาก โดยมีคาเฉล่ียรวม
เทากับ 3.58 เมื่อพิจารณารายดานพบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีการรับรู อยูในระดับพอใจมาก เชนกัน 
 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานการมีสวนรวมในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
จํากัด (มหาชน) สาขาสํานักงานใหญสีลม มีระดับความพึงพอใจอยูในระดับพอใจมาก โดยมีคาเฉล่ียรวม
เทากับ 3.60 เมื่อพิจารณารายดานพบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีการรับรู อยูในระดับพอใจมาก เชนกัน 
 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานความสําคัญของานที่รับผิดชอบของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
จํากัด (มหาชน) สาขาสํานักงานใหญสีลม มีระดับความพึงพอใจอยูในระดับพอใจมาก โดยมีคาเฉล่ียรวม
เทากับ 3.84 เมื่อพิจารณารายดานพบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีการรับรู อยูในระดับพอใจมาก เชนกัน 
 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานการไดรับการพัฒนาความรูความสามารถของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขาสํานักงานใหญสีลม มีระดับความพึงพอใจอยูในระดับพอใจปานกลาง โดยมีคาเฉล่ีย
รวมเทากับ 3.37 เมื่อพิจารณารายดานพบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีการรับรู อยูในระดับพอใจปานกลาง เชนกัน 
 
ขอมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขา 
สํานักงานใหญสีลม  
 ผลการวิเคราะหพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขา
สํานักงานใหญสีลม พบวา 
 ความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกร ุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขา
สํานักงานใหญสีลม ในดานของการขาดงานของพนักงาน โดยเฉลี่ยมีคาเทากับ 2.20 ครั้ง/ป 
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 ความตั้งใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขาสํานักงานใหญสี
ลม  มีระดับความถี่พฤติกรรมอยูในระดับบอยครั้ง โดยมีคาเฉล่ียรวมเทากับ 4.04 เมื่อพิจารณารายขอพบวา 
กลุมตัวอยางสวนใหญมีการรับรู อยูในระดับบอยครั้ง เชนกัน 
 การโยกยายงานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขาสํานักงานใหญสีลม มีระดับ
ความถี่พฤติกรรมอยูในระดับปฏิบัตินานๆ ครั้ง โดยมีคาเฉล่ียรวมเทากับ 2.02  
 การปฏิบัติงานเมื่อเทียบกับเพ่ือนรวมงานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขา
สํานักงานใหญสีลม มีระดับความถี่พฤติกรรมอยูในระดับเหนือกวา โดยมีคาเฉล่ียรวมเทากับ 3.73 เมื่อ
พิจารณารายขอพบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีการรับรู อยูในระดับเหนือกวา เชนกัน 
 
ขอมูลเกี่ยวกับแนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขา 
สํานักงานใหญสีลม  
 จากผลการวิเคราะหแนวโนมพฤติกรรมการทํางานในอนาคตของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด 
(มหาชน) สาขาสํานักงานใหญสีลม พบวา 
 แนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพฯ มีระดับของความคิดเห็นโดยรวม
อยูในระดับไมแนใจ โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.01 เมื่อพิจารณารายขอ พบวา สวนใหญกลุมตัวอยางมีระดับของ
ความคิดเห็นอยูในระดับไมแนใจ เชนกัน คือ “ทานคิดวาจะปฏิบัติงานจนกระทั่งเกษียณอายุ” “ทานจะแนะนํา
คนอื่นใหมาทํางานในองคการแหงนี้” “ทานไมคิดที่จะเปล่ียนงาน  แมจะมีโอกาสก็ตาม” “ทานปฏิบัติงานใน
องคการแหงนี้ เพ่ือรองานใหมที่ดีกวา” ซึ่งจากผลการวิจัยทั้งหมดจะมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับไมแนใจ 
โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.27 3.04 2.96 2.77 ตามลําดับ 
 

 สวนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงอนุมาน 
 สมมติฐานขอท่ี 1 พนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญสีลม ที่มีขอมูลดาน
ลักษณะสวนบุคคลตางกัน มีพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน ตางกัน 
 

 สมมติฐานขอท่ี 1.1 พนักงานฯ ที่มีเพศตางกัน มีพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน ตางกัน 
 ผลการวิจัย พบวา พนักงานฯ เพศชายและเพศหญิง มีพฤติกรรมในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว  โดยสวนใหญเพศหญิงมีพฤติกรรมใน
การปฏิบัติงานสูงกวาเพศชาย 
 

 สมมติฐานขอท่ี 1.2 พนักงานฯ ที่มีอายุตางกัน มีพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน ตางกัน 
 ผลการวิจัย พบวา พนักงานฯ ที่มีอายุตางกัน มีพฤติกรรมในการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว  โดยสวนใหญอายุมากกวา 50 ปมีพฤติกรรม
ในการปฏิบัติงานนอยกวาอายุ 20-29 ป 30-39 ป 40-49 ป 
 
 สมมติฐานขอท่ี 1.3 พนักงานฯ ที่มีสถานภาพสมรสตางกัน มีพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน ตางกัน 
 ผลการวิจัย พบวา พนักงานฯ ที่มีสถานภาพสมรสตางกัน มีพฤติกรรมในการปฏิบัติงานแตกตาง
กัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว  โดยสวนใหญสถานภาพโสดมี
พฤติกรรมในการปฏิบัติงานสูงกวาสถานภาพสมรส และสถานภาพหยา หมาย แยกกันอยู 
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 สมมติฐานขอท่ี 1.4 พนักงานฯ ที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน ตางกัน 
 ผลการวิจัย พบวา พนักงานฯ ที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีพฤติกรรมในการปฏิบัติงานแตกตาง
กัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว  โดยสวนใหญระดับการศึกษาต่ํา
กวาปริญญาตรีมีพฤติกรรมในการปฏิบัติงานนอยกวาระดับปริญญาตรี และระดับปริญญาโท 
 
 สมมติฐานขอท่ี 1.5 พนักงานฯ ที่มีตําแหนงงานตางกัน มีพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน ตางกัน 
 ผลการวิจัย พบวา พนักงานฯ ที่มีตําแหนงงานตางกัน มีพฤติกรรมในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว  โดยสวนใหญตําแหนงงานผูปฏิบัติการ
มีพฤติกรรมในการปฏิบัติงานสูงกวาตําแหนงงานหัวหนาสวน / แผนก, ผูชวย/ผูจัดการ/ผูจัดการภาค 
 
 สมมติฐานขอท่ี 1.6 พนักงานฯ ที่มีระดับรายไดตางกัน มีพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน ตางกัน 
 ผลการวิจัย พบวา พนักงานฯ ที่มีระดับรายไดตางกัน มีพฤติกรรมในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว  โดยสวนใหญระดับรายได 30,001 
บาท ขึ้นไปมีพฤติกรรมในการปฏิบัติงานนอยกวาระดับรายไดตํ่ากวา หรือ เทากับ 15,000 บาท 15,001 - 
30,000 บาท 
 
 สมมติฐานขอท่ี 1.7 พนักงานฯ ที่มีระยะเวลาในการทํางานตางกัน มีพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน 
ตางกัน 
 ผลการวิจัย พบวา พนักงานฯ ที่มีระยะเวลาในการทํางานตางกัน มีพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  โดยสวนใหญ
ระยะเวลาในการทํางาน 15 ป ขึ้นไป มีพฤติกรรมในการปฏิบัติงานนอยกวาระยะเวลาในการทํางาน 1-5 
ป 11-15 ป 
 
 สมมติฐานขอท่ี 2 การรับรูวัฒนธรรมองคการ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการทํางานของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขา สํานักงานใหญสีลม 
 จากผลการวิเคราะหขอมูลสรุปไดดังน้ี 
 การรับรูวัฒนธรรมแบบครอบครัว กับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด 
(มหาชน) สํานักงานใหญสีลม ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน และดานการโยกยายงาน ไมมี
ความสัมพันธกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว แตพบวามีความสัมพันธ
กับดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ .05 และดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบของ
องคการ อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว 
 การรับรูวัฒนธรรมแบบเปลี่ยนแปลงพัฒนา กับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญสีลม ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน และดานการโยกยาย
งาน ไมมีความสัมพันธกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 แตพบวามีความสัมพันธกับดานความตั้งใจใน
การปฏิบัติงาน และดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งเปนไป
ตามสมมติฐานที่ต้ังไว 



 153 

 การรับรูวัฒนธรรมแบบราชการ  กับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด 
(มหาชน) สํานักงานใหญสีลม ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน ดานการโยกยายงาน และดานการปฏิบัติ
ตามกฎระเบียบขององคการ  ไมมีความสัมพันธกัน แตพบวามีความสัมพันธกับดานความตั้งใจในการ
ปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 

 การรับรูวัฒนธรรมแบบการตลาด กับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญสีลม ดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน และดานการโยกยายงาน ไมมี
ความสัมพันธกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 แตพบวามีความสัมพันธกับดานความสม่ําเสมอในการ
ปฏิบัติงาน และดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งเปนไปตาม
สมมติฐานที่ต้ังไว 
 
  สมมติฐานขอท่ี 3 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการทํางาน
ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขา สํานักงานใหญสีลม 
 จากผลการวิเคราะหขอมูลสรุปไดดังน้ี 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติดานงานเงินเดือนและสวัสดิการ กับพฤติกรรมในการทํางานของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญสีลม ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน และ
ดานการโยกยายงาน ไมมีความสัมพันธกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 แตพบวามีความสัมพันธกับ
ดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน และดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว 

 ความพึงพอใจในการปฏิบัติดานงานสภาพแวดลอมในการทํางาน กับพฤติกรรมในการทํางาน
ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญสีลม ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน 
ดานการโยกยายงาน และดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ ไมมีความสัมพันธกัน แตพบวามี
ความสัมพันธกับดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 ซึ่งเปนไปตาม
สมมติฐานที่ต้ังไว 
 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานความกาวหนาของอาชีพในที่ทํางาน กับพฤติกรรมในการ
ทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญสีลม ดานความสม่ําเสมอในการ
ปฏิบัติงาน ดานการโยกยายงาน ไมมีความสัมพันธกัน แตพบวามีความสัมพันธกับดานความตั้งใจในการ
ปฏิบัติงาน และดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 ซึ่งเปนไปตาม
สมมติฐานที่ต้ังไว 
 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา กับ
พฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญสีลม ดานความ
สม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน ไมมีความสัมพันธกัน แตพบวามีความสัมพันธกับดานการโยกยายงาน  ดาน
ความตั้งใจในการปฏิบัติงาน และดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 
.05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว 

 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานการไดรับการยอมรับนับถือ กับพฤติกรรมในการทํางานของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญสีลม ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงานและดาน
การปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ ไมมีความสัมพันธกัน แตพบวามีความสัมพันธกับดานการโยกยาย
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งาน  ดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน และดานการโยกยายงาน  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 ซึ่งเปนไป
ตามสมมติฐานที่ต้ังไว 

 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานลักษณะงานที่มีความทาทาย กับพฤติกรรมในการทํางาน
ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญสีลม ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน 
ไมมีความสัมพันธกัน แตพบวามีความสัมพันธกับดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ดานการโยกยายงาน 
และดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐาน
ที่ต้ังไว 
 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานความอิสระในการทํางาน กับพฤติกรรมในการทํางานของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญสีลม ดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบของ
องคการไมมีความสัมพันธกัน แตพบวามีความสัมพันธกับดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ดานความ
สม่ําเสมอในการปฏิบัติงานและดานการโยกยายงาน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 ซึ่งเปนไปตาม
สมมติฐานที่ต้ังไว 

 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานการมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน กับพฤติกรรมในการ
ทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญสีลม ดานความสม่ําเสมอในการ
ปฏิบัติงานและดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการไมมีความสัมพันธกัน แตพบวามีความสัมพันธ
กับดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน และดานการโยกยายงาน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 ซึ่งเปนไป
ตามสมมติฐานที่ต้ังไว 

 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานความสําคัญของงานที่รับผิดชอบ กับพฤติกรรมในการ
ทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญสีลม ดานความสม่ําเสมอในการ
ปฏิบัติงานและดานการโยกยายงานไมมีความสัมพันธกัน แตพบวามีความสัมพันธกับดานความตั้งใจใน
การปฏิบัติงานและดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 ซึ่งเปนไป
ตามสมมติฐานที่ต้ังไว 

 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานการไดรับการพัฒนาความรูความสามารถ กับพฤติกรรมใน
การทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญสีลม ดานความสม่ําเสมอในการ
ปฏิบัติงานไมมีความสัมพันธกัน แตพบวามีความสัมพันธกับดานความตั้งใจในการปฏิบัติงานดานการ
โยกยายงานและดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 ซึ่งเปนไป
ตามสมมติฐานที่ต้ังไว 
 
 สมมติฐานที่  4  พฤติกรรมในการทํางาน มีความสัมพันธกับแนวโนมพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขา สํานักงานใหญสีลม 
 จากผลการวิเคราะหขอมูลสรุปไดดังน้ี 

 แนวโนมพฤติกรรมการทํางานในอนาคต กับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน ดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ดานการโยกยายงาน 
และดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ ไมมีความสัมพันธกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 ซึ่ง
ไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
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อภิปรายผล 
 ผลจากการวิจัยสามารถนํามาอภิปรายผลไดดังนี้ 
 1. ขอมูลสวนบุคคลของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขา สํานักงานใหญสี
ลม ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน ระดับรายไดตอเดือน ระยะเวลา
ในการทํางานท่ีแตกตางกัน สงผลใหมีพฤติกรรมในการปฏิบัติงานแตกตางกัน สามารถอภิปราย
ผลการวิจัยไดดังนี้  
  เพศ -  พนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขา สํานักงานใหญสีลมที่มีเพศตางกัน 
สงผลใหมีพฤติกรรมในการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งเปนไปตาม
สมมติฐานที่ ต้ังไว  โดยสวนใหญเพศหญิงมีพฤติกรรมในการปฏิบัติงานสูงกวาเพศชาย สอดคลองกับ
ผลงานวิจัยของประภาเพ็ญ สุวรรณ (2526 :95) ที่พบวา เพศหญิงมีแนวโนมในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม
มากกวาเพศชาย นอกจากนี้ความแตกตางทางเพศทําใหความสนใจดานงานแตกตางกัน และเพศหญิงมีความ
อดทนที่จะทํางานที่ตองใชฝมือและมีความละเอียดออนมากกวาเพศชาย 
  อายุ - พนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขา สํานักงานใหญสีลมที่มีอายุตางกัน 
สงผลใหมีพฤติกรรมในการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งเปนไปตาม
สมมติฐานที่ต้ังไว  โดยสวนใหญอายุมากกวา 50 ปมีพฤติกรรมในการปฏิบัติงานนอยกวาอายุ 20-29 ป 30-39 
ป 40-49 ป สอดคลองกับผลงานวิจัยของอิสรียา สดมณี (2546) ที่พบวา ปจจัยสวนบุคคลดานอายุมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของตํารวจทองเที่ยวในประเทศไทยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  สถานภาพสมรส - พนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขา สํานักงานใหญสีลมที่มี
สถานภาพสมรสตางกัน สงผลใหมีพฤติกรรมในการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานท่ีต้ังไว  โดยสวนใหญสถานภาพโสดมีพฤติกรรมในการปฏิบัติงานสูงกวา
สถานภาพสมรส และสถานภาพหยา หมาย แยกกันอยู สอดคลองกับผลงานวิจัยของศิวพร เกื้อกูลเกียรติ 
(2545) ที่พบวา พนักงานองคการสื่อสารมวลชนแหงประเทศไทยที่มีสถานภาพสมรสตางกัน มีความผูกพันตอ
องคการโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
                ระดับการศึกษา - พนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขา สํานักงานใหญสีลมที่มีระดับ
การศึกษาตางกัน สงผลใหมีพฤติกรรมในการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่ง
เปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว  โดยสวนใหญระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมีพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน
นอยกวาระดับปริญญาตรี และระดับปริญญาโท สอดคลองกับผลงานวิจัยของศิวพร เกื้อกูลเกียรติ (2545) ที่
พบวา พนักงานองคการสื่อสารมวลชนแหงประเทศไทยที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความผูกพันตอองคการ
โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  ตําแหนงงาน - พนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขา สํานักงานใหญสีลมที่มี
ตําแหนงงานตางกัน สงผลใหมีพฤติกรรมในการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว  โดยสวนใหญตําแหนงงานผูปฏิบัติการมีพฤติกรรมในการปฏิบัติงานสูงกวา
ตําแหนงงานหัวหนาสวน / แผนก, ผูชวย/ผูจัดการ/ผูจัดการภาค สอดคลองกับผลงานวิจัยของศิวพร เกื้อกูล
เกียรติ (2545) ที่พบวา พนักงานองคการสื่อสารมวลชนแหงประเทศไทยที่มีระดับการปฏิบัติงานตางกัน มีความ
ผูกพันตอองคการโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  ระดับรายไดตอเดือน - พนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขา สํานักงานใหญสีลม
ที่มีระดับรายไดตางกัน สงผลใหมีพฤติกรรมในการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
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.05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว  โดยสวนใหญระดับรายได 30,001 บาท ขึ้นไปมีพฤติกรรมในการ
ปฏิบัติงานนอยกวาระดับรายไดตํ่ากวา หรือ เทากับ 15,000 บาท 15,001 - 30,000 บาท สอดคลองกับ
ผลงานวิจัยของอิสรียา สดมณี (2546) ที่พบวา ปจจัยสวนบุคคลดานเงินเดือนมีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การทํางานของตํารวจทองเที่ยวในประเทศไทยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  ระยะเวลาในการทํางาน - พนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขา สํานักงานใหญสีลม
ที่มีระยะเวลาในการทํางานตางกัน สงผลใหมีพฤติกรรมในการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว  โดยสวนใหญระยะเวลาในการทํางาน 15 ป ขึ้นไป มีพฤติกรรมใน
การปฏิบัติงานนอยกวาระยะเวลาในการทํางาน 1-5 ป 11-15 ป สอดคลองกับผลงานวิจัยของอิสรียา สดมณี 
(2546) ที่พบวา ปจจัยสวนบุคคลดานระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในกองบังคับการตํารวจทองเที่ยวมีความสัมพันธ
กับพฤติกรรมการทํางานของตํารวจทองเที่ยวในประเทศไทยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 2. การรับรูวัฒนธรรมองคการ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขา สํานักงานใหญสีลม 
                 จากผลการวิจัยพบวา การรับรูวัฒนธรรมองคการเกือบทุกดานมีความสัมพันธกับพฤติกรรม
ในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขา สํานักงานใหญสีลม อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ .05 
                การรับรูวัฒนธรรมแบบครอบครัว กับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
จํากัด (มหาชน) สาขา สํานักงานใหญสีลม ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน และดานการโยกยายงาน ไม
มีความสัมพันธกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว แตพบวามี
ความสัมพันธกับดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน และดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว สอดคลองกับทฤษฎีของคาเมรอนและเอตติงตัน 
(Cameron & Attington) ที่วาการที่พนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขาสํานักงานใหญสีลม รับรู
วัฒนธรรมแบบครอบครัวที่เนนใหสมาชิก รักสามัคคี และมีความสัมพันธที่ดีตอกัน ทํางานรวมกันและหวงใย
ตอกัน เหมือนญาติมิตร ไมถือตัวหรือสถานภาพเขาหากันในการทํางาน อันจะนําไปสูการแสดงพฤติกรรมใน
การทํางาน การกระทํา และความคาดหวังของตนเอง      
 การรับรูวัฒนธรรมแบบเปล่ียนแปลงพัฒนา กับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขา สํานักงานใหญสีลม ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน และดานการ
โยกยายงาน ไมมีความสัมพันธกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 แตพบวามีความสัมพันธกับดานความ
ต้ังใจในการปฏิบัติงาน และดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่ง
เปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว สอดคลองกับทฤษฎีของคาเมรอนและเอตติงตัน (Cameron & Attington) ที่วา
การที่พนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขาสํานักงานใหญสีลม รับรูวัฒนธรรมแบบเปล่ียนแปลง
พัฒนาที่เนนใหเสรีและความคิดริเริ่มในการทํางาน มุงแสวงหาโอกาสหรือสรางสิ่งใหม ๆ เพ่ือความกาวหนา
ใหองคการ กลายอมรับความเสี่ยงเพ่ือการปรับปรุงเปล่ียนแปลง อันจะนําไปสูการแสดงพฤติกรรมในการ
ทํางาน การกระทํา และความคาดหวังของตนเอง 
 การรับรูวัฒนธรรมแบบราชการ  กับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด 
(มหาชน) สาขา สํานักงานใหญสีลม ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน ดานการโยกยายงาน และดานการ
ปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ  ไมมีความสัมพันธกัน แตพบวามีความสัมพันธกับดานความตั้งใจในการ
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ปฏิบัติงาน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 สอดคลองกับทฤษฎีของคาเมรอนและเอตติงตัน (Cameron & 
Attington) ที่วาการที่พนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขาสํานักงานใหญสีลม  รับรูวัฒนธรรม
แบบราชการที่เนนการติดตอประสานงาน ส่ือสารและส่ังการอยางเปนทางการ มีระเบียบหรือขอบังคับการ
ปฏิบัติงานตาง ๆ กําหนดไวอยางชัดเจน อันจะนําไปสูการแสดงพฤติกรรมในการทํางาน การกระทํา และ
ความคาดหวังของตนเอง 

 การรับรูวัฒนธรรมแบบการตลาด กับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด 
(มหาชน) สาขา สํานักงานใหญสีลม ดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน และดานการโยกยายงาน ไมมี
ความสัมพันธกัน แตพบวามีความสัมพันธกับดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน และดานการปฏิบัติตาม
กฎระเบียบขององคการ ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว สอดคลองกับทฤษฎี
ของคาเมรอนและเอตติงตัน (Cameron & Attington) ที่วาการที่พนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขา
สํานักงานใหญสีลม รับรูวัฒนธรรมแบบการตลาดที่เนนผลสําเร็จของการปฏิบัติงานสูง มีบรรยากาศของการ
แขงขันในการทํางาน จะไดรับการยอมรับสูงถาทํางานสําเร็จตามเปาหมายหรือมีผลงานโดดเดนเหนือผูอ่ืน อันจะ
นําไปสูการแสดงพฤติกรรมในการทํางาน การกระทํา และความคาดหวังของตนเอง      
 
 3. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขา สํานักงานใหญสีลม 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติดานงานเงินเดือนและสวัสดิการ กับพฤติกรรมในการทํางานของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขา สํานักงานใหญสีลม ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน 
และดานการโยกยายงาน ไมมีความสัมพันธกัน แตพบวามีความสัมพันธกับดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน 
และดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ัง
ไว สอดคลองทฤษฎีการจูงใจการบํารุงรักษาของเฮิรซเบิรก (Herzberg’s Motivation-Hygiene Theory) หรือ
ทฤษฎีสองปจจัย (Two-factor Theory) ที่ผูวิจัยนํามาใชในการวิเคราะห ดานปจจัยค้ําจุน (Maintenance 
Factors) เปนปจจัยที่จะค้ําจุนใหแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานที่มีอยูตลอดเวลา ถาไมมีหรือมีใน
ลักษณะที่ไมสอดคลองกับบุคคลในองคการ จะเกิดความไมชอบงานขึ้น ซึ่งมีผลตอพฤติกรรมในการทํางาน
ของพนักงาน 

 ความพึงพอใจในการปฏิบัติดานงานสภาพแวดลอมในการทํางาน กับพฤติกรรมในการทํางาน
ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขา สํานักงานใหญสีลม ดานความสม่ําเสมอในการ
ปฏิบัติงาน ดานการโยกยายงาน และดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ ไมมีความสัมพันธกัน 
แตพบวามีความสัมพันธกับดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 ซึ่งเปนไป
ตามสมมติฐานที่ตั้งไว สอดคลองทฤษฎีการจูงใจการบํารุงรักษาของเฮิรซเบิรก (Herzberg’s Motivation-
Hygiene Theory) หรือทฤษฎีสองปจจัย (Two-factor Theory) ที่ผูวิจัยนํามาใชในการวิเคราะห ดาน
ปจจัยค้ําจุน (Maintenance Factors) เปนปจจัยที่จะค้ําจุนใหแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานที่มีอยู
ตลอดเวลา ถาไมมีหรือมีในลักษณะที่ไมสอดคลองกับบุคคลในองคการ จะเกิดความไมชอบงานขึ้น ซึ่งมี
ผลตอพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน 
 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานความกาวหนาของอาชีพในที่ทํางาน กับพฤติกรรมในการ
ทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน ดานการโยกยายงาน ไมมี
ความสัมพันธกัน แตพบวามีความสัมพันธกับดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน และดานการปฏิบัติตาม
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กฎระเบียบขององคการ ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ซึ่งสอดคลองกับ
ทฤษฎีการจูงใจการบํารุงรักษาของเฮิรซเบิรก (Herzberg’s Motivation-Hygiene Theory) หรือทฤษฎีสอง
ปจจัย (Two-factor Theory) ที่ผูวิจัยนํามาใชในการวิเคราะห ดานปจจัยค้ําจุน (Maintenance Factors) 
เปนปจจัยที่จะค้ําจุนใหแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานที่มีอยูตลอดเวลา ถาไมมีหรือมีในลักษณะที่ไม
สอดคลองกับบุคคลในองคการ จะเกิดความไมชอบงานขึ้น ซึ่งมีผลตอพฤติกรรมในการทํางานของ
พนักงาน 
 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา กับ
พฤติกรรมในการทํางานของพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขา 
สํานักงานใหญสีลม ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน ไมมีความสัมพันธกัน แตพบวามีความสัมพันธกับ
ดานการโยกยายงาน  ดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน และดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีการจูงใจการ
บํารุงรักษาของเฮิรซเบิรก (Herzberg’s Motivation-Hygiene Theory) หรือทฤษฎีสองปจจัย (Two-factor 
Theory) ที่ผูวิจัยนํามาใชในการวิเคราะห ดานปจจัยค้ําจุน (Maintenance Factors) เปนปจจัยที่จะค้ําจุนให
แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานที่มีอยูตลอดเวลา ถาไมมีหรือมีในลักษณะที่ไมสอดคลองกับบุคคลใน
องคการ จะเกิดความไมชอบงานขึ้น ซึ่งมีผลตอพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน 

 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานการไดรับการยอมรับนับถือ กับพฤติกรรมในการทํางานของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขา สํานักงานใหญสีลม ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน
และดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ ไมมีความสัมพันธกัน แตพบวามีความสัมพันธกับดานการ
โยกยายงาน  ดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน และดานการโยกยายงาน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05  ซึ่ง
เปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีการจูงใจการบํารุงรักษาของเฮิรซเบิรก (Herzberg’s 
Motivation-Hygiene Theory) หรือทฤษฎีสองปจจัย (Two-factor Theory) ที่ผูวิจัยนํามาใชในการวิเคราะห 
โดยเนนไปที่ปจจัยจูงใจ (Motivator factors) เปนปจจัยที่กระตุนใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน ทําใหการ
ทํางานมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น ซึ่งหนึ่งในปจจัยจูงใจน้ี คือ การไดรับการยอมรับนับถือ ซึ่งหากพนักงานไดรับ
การยอมรับนับถือไมวาจากผูบังคับบัญชา เพ่ือนผูมาขอรับคําปรึกษา หรือจากบุคคลในหนวยงาน การยอมรับ
นี้อาจจะเปนการยกยองชมเชย แสดงความยินดี การใหกําลังใจ หรือการแสดงออกอื่นใดที่สอใหเห็นถึงการ
ยอมรับในความสามารถ เมื่อไดทํางานอยางใดอยางหน่ึงบรรลุผลสําเร็จ การยอมรับนับถือจะแฝงอยูกับ
ความสําเร็จในงานดวยก็ยอมจะเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ทําใหมีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน ซึ่งมีผล
ตอพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน 

 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานลักษณะงานที่มีความทาทาย กับพฤติกรรมในการทํางานของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน ไมมีความสัมพันธกัน แตพบวามีความสัมพันธ
กับดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ดานการโยกยายงาน และดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีการจูงใจการบํารุงรักษา
ของเฮิรซเบิรก (Herzberg’s Motivation-Hygiene Theory) หรือทฤษฎีสองปจจัย (Two-factor Theory) ที่ผูวิจัย
นํามาใชในการวิเคราะห โดยเนนไปที่ปจจัยจูงใจ (Motivator factors) เปนปจจัยที่กระตุนใหเกิดแรงจูงใจในการ
ทํางาน ทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น ซึ่งหนึ่งในปจจัยจูงใจน้ี คือ ลักษณะงาน ซึ่งหากงานนั้นเปนงานที่
นาสนใจ เปนงานที่ตองอาศัยความคิดริเริ่ม สรางความทาทาย ก็ยอมจะเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ทําใหมี
ความเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน ซึ่งมีผลตอพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน 
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 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานความอิสระในการทํางาน กับพฤติกรรมในการทํางานของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการไมมีความสัมพันธกัน แตพบวามี
ความสัมพันธกับดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงานและดานการโยกยาย
งาน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีการจูงใจการ
บํารุงรักษาของเฮิรซเบิรก (Herzberg’s Motivation-Hygiene Theory) หรือทฤษฎีสองปจจัย (Two-factor 
Theory) ที่ผูวิจัยนํามาใชในการวิเคราะห ดานปจจัยค้ําจุน (Maintenance Factors) เปนปจจัยที่จะค้ําจุนให
แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานที่มีอยูตลอดเวลา โดยเนนที่ดานการบังคับบัญชา ในการที่ผูบังคับบัญชา
ใหอิสระในการตัดสินใจ ถาไมมีหรือมีในลักษณะที่ไมสอดคลองกับบุคคลในองคการ จะเกิดความไมชอบงาน
ขึ้น ซึ่งมีผลตอพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน 
 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานการมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน กับพฤติกรรมในการ
ทํางานของพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขา สํานักงานใหญสี
ลม  ดานความสม่ํา เสมอในการปฏ ิบ ัต ิงานและด านการปฏ ิบ ัต ิตามกฎระเบ ียบขององค การไม มี
ความสัมพันธกัน แตพบวามีความสัมพันธกับดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน และดานการโยกยายงาน 
ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีการจูงใจการ
บํารุงรักษาของเฮิรซเบิรก (Herzberg’s Motivation-Hygiene Theory) หรือทฤษฎีสองปจจัย (Two-factor 
Theory) ที่ผูวิจัยนํามาใชในการวิเคราะห โดยเนนไปที่ปจจัยจูงใจ (Motivator factors) เปนปจจัยที่กระตุน
ใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน ทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น ซึ่งหนึ่งในปจจัยจูงใจนี้ คือ ดานการ
มีสวนรวมในการปฏิบัติงาน ซึ่งหากพนักงานรูสึกวาตนมีความสําคัญ เปนสวนหนึ่งขององคกร สามารถ
แสดงความคิดเห็นได ก็ยอมจะเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ทําใหมีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน ซึ่งมี
ผลตอพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน 

 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานความสําคัญของงานที่รับผิดชอบ กับพฤติกรรมในการ
ทํางานของพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขา สํานักงานใหญสี
ลม ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงานและดานการโยกยายงานไมมีความสัมพันธกัน แตพบวามี
ความสัมพันธกับดานความตั้งใจในการปฏิบัติงานและดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ  ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติที่ .05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีการจูงใจการบํารุงรักษา
ของเฮิรซเบิรก (Herzberg’s Motivation-Hygiene Theory) หรือทฤษฎีสองปจจัย (Two-factor Theory) 
ที่ผูวิจัยนํามาใชในการวิเคราะห โดยเนนไปที่ปจจัยจูงใจ (Motivator factors) เปนปจจัยที่กระตุนใหเกิด
แรงจูงใจในการทํางาน ทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น ซึ่งหนึ่งในปจจัยจูงใจนี้ คือ ความสําคัญ
ของงานที่รับผิดชอบ ซึ่งหากพนักงานรูสึกวางานของตนมีความสําคัญ งานที่ตนรับผิดชอบสามารถสราง
ความสําเร็จใหกับองคกร ก็ยอมจะเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ทําใหมีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน ซึ่ง
มีผลตอพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน 

 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานการไดรับการพัฒนาความรูความสามารถ กับพฤติกรรมใน
การทํางานของพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขา สํานักงาน
ใหญสีลม ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงานไมมีความสัมพันธกัน แตพบวามีความสัมพันธกับดาน
ความตั้งใจในการปฏิบัติงานดานการโยกยายงานและดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติที่ .05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีการจูงใจการบํารุงรักษา
ของเฮิรซเบิรก (Herzberg’s Motivation-Hygiene Theory) หรือทฤษฎีสองปจจัย (Two-factor Theory) 
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ที่ผูวิจัยนํามาใชในการวิเคราะห ดานปจจัยค้ําจุน (Maintenance Factors) เปนปจจัยที่จะค้ําจุนให
แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานที่มีอยูตลอดเวลา โดยเนนที่การพัฒนาความรูความสามารถ โอกาสใน
การฝกอบรม ถาไมมีหรือมีในลักษณะที่ไมสอดคลองกับบุคคลในองคการ จะเกิดความไมชอบงานขึ้น ซึ่งมี
ผลตอพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน 
 
 4. พฤติกรรมในการทํางาน มีความสัมพันธกับแนวโนมพฤติกรรมการทํางานในอนาคต
ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขาสํานักงานใหญสีลม 
            จากผลการวิจัยพบวา แนวโนมพฤติกรรมการทํางานในอนาคต กับพฤติกรรมในการทํางานของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ ในดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน ดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ดาน
การโยกยายงาน และดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ ไมมีความสัมพันธกัน ที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของ
พนักงานฯ อาจเปนเพียงการปฏิบัติงานตามหนาที่ความรับผิดชอบเทานั้น แตขาดความจงรักภักดีใน
องคการของตน ดังนั้นพฤติกรรมของพนักงานฯ ที่จะเกิดขึ้นในอนาคตจึงอาจไมไดขึ้นอยูกับพฤติกรรมที่
ปฏิบัติอยูในปจจุบันก็เปนได 
 

ขอเสนอแนะที่ไดจากงานวิจัย 
 จากผลการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด 
(มหาชน) สาขาสํานักงานใหญสีลม ผูวิจัยมีขอเสนอแนะ ดังนี้ 
 1. ผูบริหารองคกรควรแสวงหาวิธีการที่เหมาะสมในการจูงใจและสนับสนุนการทํางานของ
พนักงาน เนื่องจากผลการวิจัยที่พบวาขอมูลสวนบุคคลของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) 
สาขา สํานักงานใหญสีลม สงผลใหมีพฤติกรรมในการปฏิบัติงานแตกตางกัน โดยคํานึงถึงปจจัยดานบุคคล
ควรเอาใจใสกับพนักงานเพศหญิง โสด พนักงานที ่มีระดับการศึกษาในระดับปริญญาตรีหรือสูงกวา 
พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนต่ํากวา 15,000 บาท พนักงานที่มีอายุตํ่ากวา 50 ป ซึ่งพนักงานที่มี
คุณสมบัติเหลานี้เปนสิ่งที่ผลการวิจัยสรุปออกมาวามีพฤติกรรมในการทํางานในระดับสูง อยางไรก็ตาม
ผูบริหารก็ตองไมละเลยในการที่จะเอาใจใสกับพนักงานที่มีคุณสมบัติสวนบุคคลที่แตกตางจากคุณสมบัติที่
กลาวมาในขางตนดวยเชนกัน เนื่องจากตองคํานึงเสมอวาความสําเร็จขององคกรขึ้นอยูกับ ประสิทธิภาพ
และพฤติกรรมการทํางานของพนักงานทุกคน   
 2. ผูบริหารควรสงเสริมใหเกิดความแข็งแกรงในการรับรูวัฒนธรรมแบบครอบครัวที่เนนให
สมาชิก รักสามัคคี และมีความสัมพันธที่ดีตอกัน ทํางานรวมกันและหวงใยตอกัน วัฒนธรรมแบบ
เปลี่ยนแปลงพัฒนาที่เนนใหเสรีและความคิดริเริ่มในการทํางาน มุงแสวงหาโอกาสหรือสรางสิ่งใหม ๆ 
วัฒนธรรมแบบการตลาดที่เนนผลสําเร็จของการปฏิบัติงานสูง มีบรรยากาศของการแขงขันในการ และลด
วัฒนธรรมแบบราชการที่เนนการติดตอประสานงาน สื่อสารและสั่งการอยางเปนทางการ อยาใหเกิดขึ้น
มากนัก เพ่ือมาปรับปรุงการปฏิบัติงานลักษณะเพื่อกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงภายในองคกร โดยการสราง
ขวัญและกําลังใจในการทํางานสนับสนุนการทํางานเปนทีมที ่มีประสิทธิภาพ สรางจุดมุงหมายในการ
ทํางานรวมกัน เพ่ือใหไปถึงความสําเร็จและเปาหมายขององคการ 
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ในปจจุบันนี้ ทุกองคการตองการความเขมแข็งของวัฒนธรรมองคการ เนื่องจากเปนคุณลักษณะสําคัญ
ประการหนึ่งขององคการธุรกิจตอความเปนรูปลักษณะที่เปนเอกเทศขององคการแตละแหง และยังพบวา
มีผลกระทบตอความสําเร็จหรือลมเหลวในการบริหารของผูบริหารองคการอีกดวย 
 3. ผูบริหารควรคํานึงถึงการบริหารการจายคาตอบแทนอยางยุติธรรม รวมถึงมีการใหการอบรม 
ใหโอกาสในการเลื่อนตําแหนงตามความสามารถ สภาพแวดลอมในการทํางาน และใหโอกาสในการหมุนเวียน
เรียนรูงานตามแผนก หรือการฝกอบรม เพ่ือเปนการกระตุนใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน เพ่ือ
ผลสําเร็จขององคกรและตอพนักงาน โดยตระหนักวา ตามทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรซเบิรกถึงแมวาปจจัยค้ําจุน
เหลานี้ไมใชปจจัยที่สงผลโดยตรงที่จะเปนตัวกระตุนใหพนักงานทํางานดวยความพึงพอใจและความสําเร็จใน
การทํางานก็ตาม แตถาผูบริหารสามารถปองกันไมใหปจจัยเหลานี้เกิดขึ้นหรือสูงขึ้น ก็ทําใหสามารถกระตุน
ความพึงพอใจของพนักงานใหเกิดขึ้นดวยปจจัยการจูงใจไดโดยงาย  
          นอกจากนี ้ผู บริหารควรคํานึงถึงแรงจูงใจในการทํางานดานการยอมรับนับถือ เพื ่อใหเกิด
ความสําเร็จตอองคกร ลักษณะของงาน ความมีอิสระในการทํางาน โอกาสกาวหนา และการยอมรับนับ
ถือจากเพื่อนรวมงานซึ่งถือเปนปจจัยโดยตรงตอพฤติกรรมในการทํางาน และสงผลความสําเร็จของตัว
พนักงานและองคกรไดในที่สุด 
          4. ผูบริหารควรใหความสําคัญกับบุคลากรทุกคนที่อยูในองคการของตน โดยเฉพาะบุคลากรที่มี
ประสิทธิภาพและมีความสามารถสูง เนื่องจากองคการอื่นอาจแยงบุคลากรที่ดีของเราไปไดตลอดเวลา 
โดยใหขอเสนอในเรื่องของคาตอบแทนหรือสวัสดิการที่ดีกวา ดังนั้นหากผูบริหารใหความสําคัญและเอาใจ
ใสดูแลพนักงานเปนอยางดีทั้งในเรื่องงานและเรื่องสวนตัว พนักงานก็จะเกิดความรูสึกรักในองคการและ
เกิดความจงรักภักดีตอองคการ ซึ่งจะเปนผลใหพนักงานปฏิบัติงานใหองคการอยางเต็มความสามารถดวย
ความเต็มใจ ซึ่งจะกอใหเกิดผลดีตอองคการในระยะยาว 
 
ขอเสนอแนะสําหรับงานวิจัยตอไป 

1. ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ เปนการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการในดานวัฒนธรรมแบบ 
ครอบครัว วัฒนธรรมแบบเปลี่ยนแปลงพัฒนา วัฒนธรรมแบบราชการ และวัฒนธรรมแบบการตลาด
เทานั้น ซึ่งอาจจะมีวัฒนธรรมองคการในดานอื่นๆ ที่สามารถนํามาศึกษาวิจัยไดอีก ดังนั้น ในการวิจัยครั้ง
ตอไปควรมีการศึกษาวิจัยวัฒนธรรมองคการในดานอื ่นๆ เพิ่มเติมดวย เพื่อจะไดมองเห็นวัฒนธรรม
องคการของธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขาสํานักงานใหญสีลม ในภาพรวมชัดเจนมากยิ่งขึ้น 
อีกทั้งควรคํานึงวาการศึกษาการรับรูวัฒนธรรมองคกรดวยการสํารวจความคิดเห็นเพียงอยางเดียวอาจ
ยังไมลึกซึ้งพอ 
 2.  วิธีการเก็บรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามเพียงอยางเดียวนั้น อาจจะทําใหผลการศึกษา
ไมตรงตามความเปนจริงเทาที่ควร เนื่องจากพนักงานอาจตอบคําถามเพื่อใหภาพพจนดี หรือเกรงกลัว
ผลกระทบจากการตอบคําถามในเชิงลบ จึงอาจทําใหผลการวิจัยคลาดเคลื่อนจากความเปนจริง ดังนั้น 
เพ่ือใหเกิดความมั่นใจในการศึกษาวิจัย ผูวิจัยจึงควรใชเทคนิคดานอื่นๆ รวมดวย เชน การสังเกต เปนตน 
ซึ่งจะทําใหผลการศึกษาวิจัยถูกตองตรงกับความเปนจริงมากขึ้น 
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แบบสอบถาม 
 

ปจจัยที่มีอทิธิพลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานธนาคารกรงุเทพ จํากัด (มหาชน)  
สาขาสํานักงานใหญ สีลม 

 
คําชี้แจง : แบบสอบถามที่จัดทําขึ้นนี ้ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยที่มีอิทธพิลตอพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ จาํกัด (มหาชน) สาขาสํานักงานใหญ สีลม 

 
1. ลักษณะแบบสอบถาม  แบงเปน 5 สวน คือ  
สวนที่ 1 : แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
สวนที่ 2 : แบบสอบถามเพื่อประเมินลักษณะการรับรูวฒันธรรมองคการ 
สวนที่ 3 : แบบสอบถามเพื่อประเมินความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
สวนที่ 4 : แบบสอบถามเพื่อประเมินพฤติกรรมในการทํางาน 
สวนที่ 5 : แบบสอบถามเพื่อประเมินแนวโนมพฤติกรรมการทํางานในอนาคต 
 
2. การตอบแบบสอบถาม 

ขอมูลที่ไดรับจากทานจะนําไปใชประโยชนในการทําวิจยัดานวิชาการเทานั้น จึงใครขอความรวมมือ
จากทาน ไดโปรดแสดงความคิดเห็นอยางเต็มที่ จริงใจ ตรงไปตรงมา และเปนอิสระ เพื่อความสมบูรณของ
ผลการวิจัย โดยไมตองระบช่ืุอและนามสกุลของทานลงในแบบสอบถาม คําตอบของทานจะถือเปนความลับ ไมมี
ผลผูกพันใดๆ หรือไมนํามาใชในทางที่จะเสียประโยชนตอทานเปนอนัขาด 

ผูวิจัยใครขอขอบพระคุณทกุทานเปนอยางสูง ที่ไดกรุณาใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามมา ณ 
โอกาสนี้ 

 
 
       ขอแสดงความนับถือ 
 
                    จุฬาลักษณ  ลภาพรรณวิสุทธิ์ 
 
                       นิสิตบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาการจัดการ 
                          มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมติร 
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สวนที่ 1 : ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง : โปรดทําเครื่องหมาย          ในชองที่ตรงกับความเปนจริงของทานมากที่สุด 
 
            สําหรับผูวิจัย 

1. เพศ    ชาย  หญิง      1    
 
2. อายุ    20  - 29 ป 30  - 39 ป     2 
    40  - 49  มากกวา 50 ป 
                                                          
3. สถานภาพสมรส  โสด  สมรส      3 
    หยา / หมาย / แยกกันอยู 
 
 
4. ระดับการศกึษา  ต่ํากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี    4  
    ปริญญาโท  ปริญญาเอก     
 
5. ตําแหนงงาน   ผูปฏิบัติการ   หัวหนาสวน / แผนก  5  
    ผูชวย /ผูจัดการ/ ผูจัดการภาค ผูบริหาร   
 
6. ระดับรายไดตอเดือน  ต่ํากวา หรือ เทากับ 15,000 บาท     6   
    15,001 - 30,000 บาท    
    30,001 - 45,000 บาท 
    45,001 บาท ขึ้นไป  
 
7. ระยะเวลาในการทํางาน ต่ํากวา  1 ป  1 - 5  ป     7 
    6  - 10  ป  11 - 15  ป 
    15  ป  ขึ้นไป 
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สวนที่ 2 : แบบสอบถามเพื่อประเมินลักษณะการรับรูวัฒนธรรมภายในองคการที่ทานทํางาน 
คําชี้แจง : โปรดทําเครื่องหมาย        ลงในชองใตหมายเลขทางขวามือ ชองใดชองหนึ่งใน 5 ชองที่ตรงกับความรูสึก
ของทานมากที่สุด 
 

 
 
 
 
 
 8 
 
 9 
 
 

10 
 
11 
 
 

12 
 
 
13 
 
 
14 
 
15 
 
 

16 
 
 
17 
 
18 

ขอท่ี ประเด็นคําถาม เห็นดวย
อยางยิ่ง 

 (5) 

เห็นดวย 
 

(4) 

ไมแนใจ 
 

(3) 

ไมเห็น
ดวย 
(2) 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

(1) 

วัฒนธรรมแบบครอบครัว 
 1 องคการของทานสงเสริมใหพนักงานเกิดความ

สามัคคี และมีความสัมพันธที่ดีตอกันดวยความ
จริงใจ 

     

2 องคการของทานสงเสริมใหพนักงานทุกคนมีความ
รัก หวงใยตอกันและผูกพันกับเพื่อนรวมงาน
เหมือนญาติมิตร 

     

3 พนักงานทุกคนไมถือยศศักดิ์หรือสถานภาพ
ตําแหนงเขาหากันในขณะปฏิบัติงาน 

     

4 พนักงานในองคการมีการถายทอดประสบการณ
ความรูระหวางกัน 

     

5 ทานไมมีความรูสึกผูกพันกับทั้งองคการและ
เพื่อนรวมงาน * 

     

วัฒนธรรมแบบเปลี่ยนแปลงพัฒนา 
1 องคการของทานใหอิสระเสรีในการคิดริเริ่มสิ่ง

ใหมๆในการทํางาน เพื่อทําใหเกิดความกาวหนา
ในหนวยงาน 

     

2 องคการของทานไมใหความสําคัญกับการพัฒนา
หรือแสวงหาสิ่งใหมๆเพื่อมาปรับปรุงการ
ปฏิบัติงาน  * 

     

3 องคการของทานมีการฝกอบรมพัฒนาบุคลากร
รวมทั้งกระตุนและสงเสริมการทํางานเปนทีม 

     

4 องคการของทานใหความใสใจกับผลงานและ
ความกาวหนาของพนักงาน  

     

วัฒนธรรมแบบราชการ 
1 องคการของทานมีการแจงกฎระเบียบ ขอบังคับ

ในการปฏิบัติงานตางๆ ไวอยางชัดเจน 
     

2 องค การของท านมี ขั้ นตอนในการติ ดต อ
ประสานงานระหวางกันอยางเปนทางการ 

     

สําหรับผูวิจัย 
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ขอท่ี ประเด็นคําถาม เห็นดวย
อยางยิ่ง 

 (5) 

เห็นดวย 
 

(4) 

ไมแนใจ 
 

(3) 

ไมเห็น
ดวย 
(2) 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

(1) 

3 พนักงานในองคการเปนผูตามที่ดี และใสใจใน
การปฏิบัติตามระเบียบขั้นตอนตางๆ 

     

 4 การปฏิบัติงานหรือการแกไขปญหาตางๆ ใน
องคการ  พนักงานมักทําตามขั้นตอนที่ถูกกําหนด 

     

วัฒนธรรมแบบการตลาด 
1 องคการของทานมีระบบการแขงขันในการ

ทํางาน โดยเนนที่ผลสําเร็จของงาน 
     

2 ถึงแมทานจะทํางานสําเร็จตามเปาหมาย หรือมี
ผลงานโดดเดนเหนือผูอื่น ทานก็ไมไดรับการ
ยอมรับหรือไดผลตอบแทนที่เพิ่มขึ้น  * 

     

3 พนักงานแตละคน ตองใชความคิดริเริ่มในการ
ทํางานสูง 

     

4 องคการของท านมุ ง เนนการสร างผลงานที่
ประหยัด มีคุณภาพ และสรางความพึงพอใจ
ใหแกลูกคา 

     

 

สวนที่ 3 : แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
คําชี้แจง : โปรดทําเครื่องหมาย      ลงในชองใตหมายเลขทางขวามือ ชองใดชองหนึ่งใน 5 ชองที่ตรงกับความรูสึก 
ของทานมากที่สุด 

ขอท่ี ประเด็นคําถาม พอใจ 
อยางมาก 

(5) 

พอใจ 
 

(4) 

เฉย ๆ 
 

(3) 

ไมพอใจ 
 

(2) 

ไมพอใจ
อยางมาก 

(1) 

เงินเดือนและสวัสดิการ 
 ทานพึงพอใจในเงินเดือน  สวัสดิการ  และ

คาตอบแทนที่ทานไดรับจากการปฏิบัติงานใน
ปจจุบัน 

     

สภาพแวดลอมในการทํางาน 
1 องคการของทานมีสถานที่ทํางานเหมาะสม 

และสะอาด  อุปกรณสํานักงานอยูในสภาพที่
สามารถใชงานไดดี 

     

2 องคการของทานมีแหลงขอมูล  และมี ผูให
คําแนะนํา ชวยเหลือเกี่ยวกับงานที่ทานทําอยู 

     

 สําหรับผูวิจัย 
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ขอท่ี 
 

ประเด็นคําถาม พอใจ
อยางมาก 

(5) 

พอใจ 
 

(4) 

เฉย ๆ 
 

(3) 

ไมพอใจ 
 

(2) 

ไมพอใจ
อยางมาก 

(1) 

ความกาวหนาของอาชพีในทีทํ่างาน 
 องคการที่ทานทํางานอยูเปดโอกาสใหทานมี

ความกาวหนาในอาชีพ เลื่อนตําแหนงสูงขึ้น
ตามที่ทานคาดหวัง 

     

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบงัคบับัญชา 
1 ทานไดรับความรวมมือในการปฏิบัติงานเปน

อยางดีจากเพื่อนรวมงาน 
     

2 ผูบังคับบัญชาของทานปฏิบัติตอทานและเพื่อน
รวมงานทุกคนอยางเสมอภาคกัน 

     

การไดรับการยอมรับนับถือ 
1 เพื่อนรวมงานใหการยอมรับในผลงาน รับฟง

ความคิดเห็น และขอเสนอแนะตางๆในการ
ทํางานของทาน 

     

2 ผูบังคับบัญชาของทาน มอบหมายงานรวมทั้ง
เปดโอกาสใหมีการแสดงความคิดเห็นในงานที่
มีความสําคัญ  

     

ลักษณะงานทีมี่ความทาทาย 
 งานที่ทานรับผิดชอบอยูตองใชความรู ความ

ชํานาญหลายดานประกอบกันในการแกปญหา
ที่เกิดขึ้น 

     

ความมีอิสระในการทํางาน 
 ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหทานมีความคิด

อิสระในการกําหนดวิธีการทํางานในความ
รับผิดชอบของตนเอง 

     

การมีสวนรวมในการปฏบิัตงิาน 
1 องคการของทานสงเสริมใหทานมีสวนรวมใน

การทําใหองคการประสบความสําเร็จ 
     

2 ทานมีโอกาสในการกําหนดวิธีการปฏิบัติและ
วางเปาหมายในการทํางานรวมกับผูบังคับบัญชา 

     

ความสําคัญของงานที่รับผดิชอบ 
 งานที่ทานรับผิดชอบอยู มีความสําคัญและเปน

ประโยชนตอองคการ ทําใหองคการดํารงอยูได 
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38  

 
 

สวนที่ 4 : แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมในการทํางาน 
 

ความสม่ําเสมอในการปฏิบตัิงาน 
 ทานขาดงานโดยเฉลี่ยประมาณ________ คร้ัง / ป             39 
 
โปรดเลือกคําตอบ  โดยทําเครื่องหมายลงในชองท่ีตรงกบัความเปนจรงิของทานมากที่สุด   (เลือกเพียง 1 คําตอบ) 
คําชี้แจง : ทุกคร้ัง  หมายถึง   ผูตอบมีการกระทําหรือความคิดท่ีจะทําตลอดเวลา 

บอยคร้ัง หมายถึง   ผูตอบมีการกระทําหรือความคิดท่ีจะทําเปนสวนใหญ 
บางครัง้  หมายถึง   ผูตอบมีการกระทําหรือความคิดท่ีจะทําเปนบางโอกาส ไมแนนอน 
นานๆ คร้ัง หมายถึง   ผูตอบมีการกระทําหรือความคิดท่ีจะทําบางเปนสวนนอย 
ไมเคย  หมายถึง   ผูตอบไมเคยมีการกระทําหรือไมเคยคิดจะทําเลย 
 

ระดับความถี่ของพฤติกรรม 
ประเด็นคําถาม 

ทุกคร้ัง บอยคร้ัง บางครั้ง นานๆครั้ง ไมเคย 

ความต้ังใจในการปฏิบัติงาน 
1. ทานเต็มใจเมื่อไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงาน      
2. ทานทํางานที่รับผิดชอบหรือไดรับมอบหมาย

เสร็จทันเวลา 
     

3. ถึงแมทานจะไมไดรับผลตอบแทนเพิ่มข้ึน ทานก็จะ
ทํางานอยางเต็มท่ี 

     

การโยกยายงาน 
4. ทานตองการยายไปปฏิบัติงานในแผนกอื่น

เนื่องจากมีปญหากับแผนกที่ทํางานอยู 
     

 
 
 
 

ขอท่ี ประเด็นคําถาม พอใจ 
อยางมาก 

(5) 

พอใจ 
 

(4) 

เฉย ๆ 
 

(3) 

ไมพอใจ 
 

(2) 

ไมพอใจ
อยางมาก 

(1) 

การไดรับการพัฒนาความรูความสามารถ 
 องคการของทานเปดโอกาสใหพนักงานไดรับ

การศึกษาเพิ่มเติม ฝกอบรม หรือดูงานทั้งใน
และตางประเทศ 

     

 

 

40 

 

41 

 

42 

 

 

43 
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การปฏิบตัิตามกฎระเบียบขององคกร 
คําชี้แจง : โปรดทําเครื่องหมาย          ลงบนชองหมายเลข  ชองใดชองหนึ่งใน  5 ชองที่ตรงกับขอเท็จจริงของทานมากที่สุด 
  

เม่ือเปรียบเทียบกับเพื่อนรวมงานในองคการแลว ทานมกีารปฏิบตัิงานตามกฎระเบียบขององคการอยางไร 
   

เหนือกวา __ : __   : __  : __  : __ ดอยกวา 
      5   4   3   2   1  

 

ขยันมากกวา __  : __  : __  : __  : __ ขยันนอยกวา 
      5   4   3   2   1  
 

การมาทํางานสายนอยกวา __  : __  : __  : __  : __ การมาทํางานสายมากกวา 
      5   4   3   2   1  
 
 สวนที่ 5 : แบบสอบถามเพื่อประเมินแนวโนมการทํางานในอนาคต 
คําชี้แจง : โปรดทําเครื่องหมาย         ลงในชองใตหมายเลขทางขวามือ ชองใดชองหนึ่งใน 5 ชองทีต่รงกับขอเท็จจริง 
ของทานมากที่สุด 
  

ขอท่ี ประเด็นคําถาม เห็นดวย
อยางยิ่ง 

(5) 

เห็นดวย 
 

(4) 

ไมแนใจ 
 

(3) 

ไมเห็นดวย 
 

(2) 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

(1) 
1 ท า น คิ ด ว า จ ะ ป ฏิ บั ติ ง า น จ น ก ร ะ ทั่ ง

เกษียณอายุ 
     

2 ทานไมคิดที่จะเปลี่ยนงาน  แมจะมีโอกาสก็
ตาม 

     

3 ทานปฏิบัติงานในองคการแหงนี้ เพื่อรองาน
ใหมที่ดีกวา 

     

4 ท านจะแนะนํ าคนอื่ นใหมาทํ า ง านใน
องคการแหงนี้ 

     

 

ขอเสนอแนะ 
 

 ...................................................................................................................................................................................  
.................................................................................................................................................................................................  
................................................................................................................................................................................................. 
.................................................................................................................................................................................................  
.................................................................................................................................................................................................  
 

 

45 
 

46 
 

47 
 

48 

 
 

 44 
 

 

ขอบคุณที่ทานใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ข 

รายนามผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม 
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รายนามผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม 
 

 
รายชื่อ     ตําแหนงและสถานที่ทํางาน 

 
1. รองศาสตราจารยสุพาดา สิริกุตตา  ประธานกรรมการบริหารหลกัสูตรบริหารธรุกิจ 

มหาบัณฑิต ภาควิชาบริหารธุรกิจ  
คณะสังคมศาสตร  
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ (ประสานมิตร) 

 
2. รองศาสตราจารยศิริวรรณ เสรีรัตน      กรรมการบริหารหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 

           ภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร 
           มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ (ประสานมิตร) 
 
 

 

 



 

 
ประวัติยอผูวิจัย 
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ประวตัิยอผูทําสารนพินธ 
 

ช่ือ ช่ือสกุล 
วันเดือนปเกดิ 
สถานที่เกิด 
สถานที่อยูปจจุบัน 
 
ตําแหนงหนาที่การงานปจจุบัน 
สถานที่ทํางานปจจุบัน 
 
 
ประวัติการศึกษา 
         พ.ศ. 2539 
 
 
         พ.ศ. 2542 
 
 
         พ.ศ. 2550 

นางสาวจุฬาลักษณ ลภาพรรณวิสุทธิ์ 
13 พฤศจิกายน 2524 
เขตลาดพราว กรุงเทพมหานคร 
131/71 ถนนนวลจันทร 64 แขวงคลองกุม 
เขตบึงกุม กรุงเทพมหานคร 10230 
เจาหนาที่การตลาด 
ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) 
205/5-6 ถนนรัชดาภิเษก แขวงดินแดง 
เขตดินแดง กรุงเทพมหานคร 10400 
 
มัธยมศึกษาตอนปลาย สาขาอังกฤษ-ฝรั่งเศส 
โรงเรียนสายน้ําผึ้ง 
 
มนุษยศาสตร สาขาปรัชญาและศาสนา 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 
บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการ 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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