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             การวจิัยครั้งนี้มีความมุงหมายเพือ่ศึกษา  ปจจยัที่สงผลตอพฤติกรรมการทาํงานของ 
พนกังานธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน)  ในดานปจจัยองคการและทัศนคติโดยรวมทีม่ีตอ 
องคการ เปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานภายหลังการควบรวมกิจการของพนักงานธนาคาร 
ทหารไทย จํากัด (มหาชน) โดยจําแนกตาม เพศ อาย ุสถานภาพ ระดับการศึกษา อายุงานใน 
ธนาคาร รายได และ ระดับข้ันการปฏิบัติงานภายในธนาคาร 
             กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ พนักงานธนาคารทหารไทย จาํกัด (มหาชน) จํานวน 
374 คน การวิจัยครั้งนี้ใชเครื่องมือคือ  แบบสอบถามสําหรับการเกบ็รวมรวมขอมลู การวเิคราะห
ขอมูล ทําโดยใชโปรแกรมสถิติสําเร็จรูปเพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตร    สถิติที่ใชในการวิเคราะห
ขอมูลไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน สัมประสทิธิ์แอลฟาของครอนบัค การ
ทดสอบความแตกตางระหวาง 2 กลุม โดยใชสถิติการทดสอบคาที การวิเคราะหความแปรปรวน
ทางเดียว และ คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธของเพยีรสัน  
 
ผลการวิจัยพบวา 
               1.  ระดับทัศนคติของพนักงานธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน)    ในดานโครงสราง 

องคการ ลักษณะองคการ วฒันธรรมองคการ และการบริหาร พบวาอยูในระดับปานกลาง 

           2.  พนกังานธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) ที่มีรายได และ ระดับข้ันการปฏิบัติงาน
ภายในธนาคารตางกนั มีพฤติกรรมการทํางานภายหลังการควบรวมกิจการแตกตางกนัอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
             3.  ปจจัยองคการ ซึ่งประกอบไปดวย โครงสรางองคการ ลักษณะองคการ วัฒนธรรม
องคการ และการบริหาร มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานภายหลังการควบรวมกิจการ 
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
             4. ทัศนคติโดยรวมที่มีตอองคการ มีความสมัพันธกับพฤตกิรรมการทาํงานภายหลงัการ
ควบรวมกิจการอยางมนีัยสาํคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
 
 
 



             จากผลการศึกษาขางตนแสดงใหเหน็วา ปจจยัองคการ และ    ทัศนคติโดยรวมทีม่ีตอ 
องคการตางมคีวามสัมพันธกับพฤตกิรรมการทาํงาน ซึ่งเปนการสอดคลองกับผลงานการศึกษา 
ของไทยและตางประเทศ ฉะนั้นควรที่ผูบริหาร หรือผูที่เกีย่วของของธนาคารทหารไทย จํากัด  
(มหาชน) จะไดมีการนาํผลการศึกษาที่ไดมาใชเปนขอมูลในการปรับปรุงบริหารงานบุคคล เพื่อ 
สรางเสริมระดบัทัศนคติตอองคการของพนกังานใหสูงขึ้น     อันจะสงผลดีตอประสิทธิภาพและ 
ประสิทธิผลในการบริหารงานของธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) ตอไป 
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  The objective of this research was to study factors affecting performance  
behavior  of  employee after merger : A Case Study of Thai Military Bank Public  
Company  Limited  with internal factors of organization and general attitude toward  
organization  compares  in behavior of employee after merger such as  sex , age, marital 
status , educational level, income , employment  duration  and  job  position. 
             The samples groups of this research were 374 employees in Thai Military Bank 
Public Company Limited. which data were collected by questionnaires. Statistical 
frequency , percentage , Arithmetic Mean Standard Deviation , Cronbach alpha 
coefficient  t-test , one-way analysis of variance , Least  Significant and Pearson Product 
Moment Coefficient were statistically methods to analyze data by using in the SPSS for 
window. 
 

 The research revealed as follows : 
             1.  The attitude of the employees of Thai Military Bank  Public  Company   
Limited  is  at the middle level  in  organization  structure ,characteristics of organization  
,culture and management. 
             2.  The employees of  Thai  Military Bank Public  Company  Limited  of different  
income and job position  have are different behavior of employee after merger at 
significance level of .05 
             3.  Organization  at  factors , including  organizational structure ,  characteristics 
of organization culture and management  are correlated with the behavior of employee 
after merger at  significance level of .05 
             4. General attitude toward organization are correlated with the behavior of 
employee after merger at   significance level of .05 
 
 



 
From this result, it clearly shows that organization factors and  general attitude 

toward organization are relationship with behavior of  employee. As expected, the 
studies which are carried out here in Thailand and  abroad have shown or yielded the 
similar result. Therefore, the Thai Military Bank Public Company should endorse or at 
least explore the validity of the result of this study in order to make and improvement in  
personnel administration. Eventually, it will enhance the level of attitude of  the 
employees towards the organization, which, in turn will increase their efficiency and 
effectiveness in fulfilling the Thai Military Bank Public Company mission. 
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ประกาศคุณปูการ 
 

           สารนิพนธฉบับนี้สําเร็จไดดวยความกรุณาอยางสูงจากทานรองศาสตราจารยศิริวรรณ  
เสรีรัตน  ประธานกรรมการที่ปรึกษาสารนิพนธ  ที่กรุณาสละเวลาใหคําปรึกษา แนะนํา และ  
ใหขอคิดเห็นทีม่ีประโยชนในการทาํงานวิจยัครั้งนี้     และคณะกรรมการสอบสารนพินธ  ทานรอง 
ศาสตราจารยสุพาดา  สิริกตุตา  และ  ผูชวยศาสตราจารย   อภิรัฐ   ต้ังกระจาง   ที่ใหความกรณุา
เปนผูเชี่ยวชาญในการตรวจคุณภาพแบบสอบถาม เพื่อแกไขปรับปรุงใหสารนิพนธฉบับนี้มีความ
สมบูรณ ผูวิจยัขอกราบขอบพระคุณอยางสูงมา ณ ทีน่ี ้
             ผูวิจยัขอกราบขอบพระคุณทานคณาจารยทุกทานที่ใหความรูทางวิชาการ รวมทัง้ 
เจาหนาที่ในโครงการหลกัสตูรบริหารธุรกจิมหาบัณฑิต ที่มีสวนชวยอาํนวยความสะดวกในการ 
ติดตอเพื่อทําสารนิพนธ  
             ขอขอบคุณธนาคารทหารไทย จาํกัด (มหาชน) ที่อํานวยความสะดวกในการเก็บตัวอยาง
ขอมูล และ เปนกรณีศึกษาในงานวิจัยในครั้งนี้   
             สุดทายนี้ ขอขอบคุณ บิดา มารดา พีน่อง อาจารย และ เพื่อน ๆ ทุกคนที่ใหความ
ชวยเหลือ และคอยใหกาํลังใจที่มีคุณคาอยางยิ่งแกผูวิจยัมาโดยตลอด 
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บทที่  1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 
               สภาพเศรษฐกิจในป ัจจุบันมกีารเปลี่ยนแปลงนบัต้ังแต พ.ศ.2540 เปนตนมา ไดเกิดวิกฤตการทาง
เศรษฐกิจ เกิดสภาวะเศรษฐกิจตกต่ําทั่วโลก    ประเทศไทยกเ็ปนประเทศหนึ่งที่ไดรับผลกระทบจาก 
เหตุการณดังกลาวดวยเชนกนั    โดยเฉพาะธนาคารและสถาบนัการเงนิหลายแหงตองปดตัวลงเนือ่งจาก       
สินเชื่อทีเ่คยเติบโตในระดับสูงอยางตอเนือ่งในยุคที่เศรษฐกิจเฟองฟกูลายเปนสนิเชื่อที่ไมกอใหเกิดรายได 
(Non Performing Loans) หรือที่เรียกกันวา NPL หรือหนี้สูญทัง้นี้สาเหตุมาจากในยุคเศรษฐกิจรุงเรือง
กอนที่จะประสบปญหาเปนยุคทองของกิจการหลายแหงที่มีการเปดตัวทํากจิการใหม  และกิจการที่มีอยูก็
ทําการขยายกจิการ ดังนั้นจงึมีการขอสินเชื่อกับธนาคาร       แตเมื่อเกดิเหตุการณเศรษฐกิจตกต่ําสงผลให
การดําเนินธุรกิจของกิจการและสถานประกอบการตางๆ ตองประสบกับปญหาขาดสภาพคลองในการ
ดําเนนิงาน หรืออาจตองปดตัวลง และไมสามารถชาํระหนีท้ี่มีกบัธนาคารได โดยเฉพาะธุรกิจนาํเขาสงออก
ที่ประสบปญหาอยางหนักเมื่อรัฐบาลมีการประกาศใชอัตราแลกเปลี่ยนแบบลอยตวั  เมื่อสินเชื่อที่ธนาคาร
มีอยูกลายเปนสินเชื่อที่ไมกอใหเกิดรายได  ธนาคารจะตองทาํการสํารองหนี้ตามที่ธนาคารแหงประเทศ
ไทยกาํหนด  สงผลทําใหเงินกองทุนของธนาคารไมเพยีงพอตามขอกําหนดของธนาคารแหงประเทศไทย
ดวย ธนาคารหลายแหงตองทําการเพิม่ทนุเพื่อใหมเีงนิทนุสํารองเพียงพอ และ เปนการสรางความเชื่อมั่น
ใหกับลูกคาและผูถือหุน ธนาคารหลายแหงจงึออกหุนเพิ่มทนุ ที่เรียกวาหุนกูดอยสทิธิ (SUPER CAP) ซึ่ง
เปนหุนที่มีลักษณะคลายเงนิฝากคือมีระยะเวลาและมดีอกเบี้ยใหกับผูถือหุน   แตการแกปญหาเชนนีก้็เปน
การแกปญหาไดเพียงชัว่คราว เนื่องจากเมื่อครบกําหนดการชําระคืน ธนาคารก็ตองชําระเงินตนใหกับผูถือ
หุน ซึ่งธนาคารก็ตองประสบปญหาเงินกองทนุไมเพยีงพอเชนเดิม เมื่อเปนเชนนัน้ทางเลือกในการแกไข
ปญหาที่ดีที่สุดก็คือตองมีการเพิ่มทุนโดยการควบรวมกจิการใหมีความแข็งแกรงทัง้ทางดานการเงินและ
การดําเนินงานไมวาจะเปนการควบรวมกบับริษัททัง้ในประเทศและบริษัทตางประเทศที่เขามาดําเนินการ
ในประเทศไทย 
            ธนาคารทหารไทย จาํกัด (มหาชน) ก็เปนธนาคารหนึง่ที่ประสบกับปญหาดังกลาว ในชวง
ระยะเวลา 2-3 ป ที่ผานมาธนาคารไดพยายามแกไขปญหา ไมวาจะเปนการลดคาใชจาย  การลดขนาด
องคการโดยการจัดใหม ี โครงการเกษียณกอนอายุงาน  แตก็แกไขปญหาไดในระดับหนึง่ จนกระทัง่รัฐบาล
ไดมีนโยบายใหทาํการควบรวมกิจการสถาบันการเงนิและธนาคารหลายแหงเขาไวดวยกัน  ธนาคารทหาร
ไทย จาํกัด (มหาชน)  ก็เปนอีกธนาคารหนึ่งที่ไดรับนโยบายดังกลาวจงึตองทาํการควบรวมกิจการระหวาง    
ธนาคารดีบีเอส ไทยทน ุ จาํกัด  (มหาชน)   และบรรษัทเงนิทุนอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย (IFCT) และ
ไดดําเนินการควบรวมกิจการตั้งแตตนป 2547  ที่ผานมา เพื่อใหกจิการมีความมัน่คงแข็งแกรงทั้งทางดาน
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การเงนิ และ การดําเนินงาน   สามารถตอสูกับคูแขงขันได ดังนัน้เมือ่มีการควบรวมกิจการ องคการใหมที่
จะเกิดขึ้นตองมีการพฒันา ปรับปรุง และ  เปลี่ยนแปลงการดําเนินงาน โครงสรางองคการ  เนื่องจาก
องคการทัง้ 3 องคการ มีความแตกตางกนัทัง้ในดานสภาพแวดลอมในสถานที่ทาํงาน การปฏิบัติงาน     
กฎระเบียบขอบังคับ สวัสดิการ และ อ่ืน ๆ  ที่เกี่ยวของของแตละองคการ    สงผลใหพนักงานมีความกังวล
ใจในเรื่องการปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมใหมที่จะเกิดขึ้นในอนาคต   เนื่องจากเกรงวาอาจมีผล 
กระทบตอพนกังานในดานตาง ๆ ไมวาจะเปนดานผลประโยชน ความมัน่คง  ความปลอดภัย หรือการ
เปลี่ยนแปลงตาง ๆ  เปนตน โดยเฉพาะพนกังานธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) ที่มมีากที่สุด แบง
ออกเปน สํานกังานใหญจาํนวน  2,064 คน และ สาขาจํานวน 3,807 คน รวมทัง้หมด 5,871 คน  (ขอมูล 
ณ วันที่ 14 มิถุนายน 2547 : www.intranet.tmb )   และ เปนแกนนาํในการควบรวมกิจการ องคการ
จะตองมีการติดตอส่ือสาร และใหขาวสารขอมูล เพื่อใหพนกังานมีขวญัและกําลังใจในการทํางาน ไมกงัวล
กับการเปลีย่นแปลงที่จะมีข้ึนตอไปในอนาคตจนทําใหประสิทธิภาพในการทาํงานลดลง  เนื่องจากการ
บริหารงานในหนวยงานหรอืองคการใดก็ตาม จุดมุงหมายที่สําคัญของการบรหิารองคการอยูที่ผลงานที่ต้ัง
ไวบรรลุวัตถุประสงค หรือเปาหมายขององคการ ซึ่งตองอาศัยการทํางานของพนักงานที่มปีระสิทธิภาพ
และมีประสิทธิผล  เพราะพนักงานขององคกรถือวาเปนทรัพยากรพื้นฐานที่มีคาสูงสุด ดวยเหตุนีก้าร
ปฏิบัติงานหรอืการบริหารองคการจะบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไวหรือไม ยอมข้ึนอยูกับการรวมมอืรวมใจ
กันของบุคลากรขององคการ    ดังนัน้ผูวิจยัในฐานะพนกังานของธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน)   จงึมี
ความสนใจทีจ่ะศึกษาปจจยัที่สงผลตอพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานภายหลังการการควบรวมกิจการ 
โดยมุงหวงัเพือ่ใหไดขอมูลที่เปนประโยชนตอธนาคารในการเขาถงึปฏกิิริยาของพนกังาน และชวยใหทราบ
ถึงปญหา       พฤติกรรมของพนกังานภายหลังการควบรวมกิจการ เพือ่ที่องคการจะสามารถทราบวาภาย 
หลังการควบรวมกิจการ พนักงานมีพฤตกิรรมการทาํงาน หรือ ทศันคติอยางไร โดยจะทาํการศึกษา
พนกังานธนาคารทหารไทย จาํกัด (มหาชน) สาขาในเขตกรุงเทพมหานคร ซึง่แบงออกเปน 6 เขตภาคธุรกิจ 
ซึ่งแตละภาคธรุกิจประกอบไปดวย 60 สาขาดังตอไปนี้  
 
 
 
 
 
 
 
 
 



3 

  

ภาคธุรกิจ 
เยาวราช 

ภาคธุรกิจ 
ราชดําเนนิ 

ภาคธุรกิจ
อโศก 

ภาคธุรกิจ 
หัวหมาก 

ภาคธุรกิจ
คลองจั่น 

ภาคธุรกิจ 
ศรีนครินทร 

คลองเตย ราชดําเนิน ธาตุทอง หัวหมาก คลองจั่น บางนา 
ถนนจันทน กระทรวงกลาโหม สุขุมวิท 11 ลาดพราว 124 หนองจอก ถ.ศรีนครินทร 
ตลาดนอย ศรียาน อโศก โชคชัย 4 มีนบุรี อุดมสุข 
ชองนนทรี สนามเสือปา รัชดาฯ ยอยลาดพราว103 ยอยบางกะป ยอยถ.พัฒนาการ 
เยาวราช พาหุรัดพลาซา พระโขนง ย.ถนนพระรามที่ 

9-ถนนเสรี 7 
ยอยอินทรา

รักษ 
ถนนวัดกิ่งแกว 

มหาพฤฒาราม บางลําพู ซอยทองหลอ ยอยคลองตัน ถนนสุขาภิบาล 
3 

ยอยออนนุช 

ศูนยการคาวรรัตน กองบัญชาการ 
กองทัพบก 

ยอยถนนเพชรบุรี
ตัดใหม 

ยอยม.รามคําแหง
หัวหมาก 

ยอยลาด 
กระบัง 

ยอยบางจาก 

บางรัก ปากคลองตลาด ถนนพระรามที่ 9  ยอยถนน
สุขาภิบาล 2 

ยอย ม.รามคําแหง-
บางนา 

สาธุประดิษฐ ตรีเพชร ยอยแลนดมารค 
พลาซา 

   

สุรวงศ ยอย ม.ธรรมศาสตร
ทาพระจันทร 

กลวยน้ําไท    

วรจักร  เอกมัย    
โบเบ  ยอย มศว.

ประสานมิตร 
   

กรุงเกษม      
สีลม      

สะพานเหลือง      
15 สาขา 10 สาขา 12 สาขา 7 สาขา 8 สาขา 8 สาขา 

 
(ที่มา : www.intranet.tmb  ขอมูล ณ วนัที ่11  สิงหาคม 2547) 
 
             พนักงานถือเปนทรพัยากรที่มีคาขององคการ ดังนัน้องคการจึงควรจะใหความสนใจ เนือ่งจากการ
ที่องคการจะบรรลุวัตถุประสงคในการดําเนินธุรกิจ โดยเฉพาะกิจการธนาคารทีเ่ปนธุรกิจการใหบริการ 
ตองมีการพบปะลูกคา    พนักงานที่มีความพงึพอใจในการทาํงาน และมีทัศนคติทีดี่ตอองคการ ก็สงผลตอ 
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พฤติกรรมการทํางานทีม่ีประสิทธิภาพ ในขณะเดียวกนัพนกังานที่ไมมีความพึงพอใจ และ ทัศนคติที่ไมดี
ตอองคการ กจ็ะสงผลตอพฤติกรรมการทาํงานที่ไมมีประสิทธิภาพเชนเดียวกนั ดังนัน้ขอมูลการวิจยัในครั้ง  
นี้ก็อาจจะเปนประโยชนตอองคการในการนําไปใชในการวางแผน และพัฒนาบุคลากรใหมีประสิทธิภาพ
ตอไปในอนาคต 
 
ความมุงหมายของการวจิยั 
               ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดต้ังความมุงหมายของการวิจัยไวดังตอไปนี้  
             1. เพื่อเปรียบเทียบปจจัยสวนบคุคลประกอบไปดวย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศกึษา อายุ
งานในธนาคาร รายได และ  ระดับข้ันการปฏิบัติงานภายในธนาคารของพนกังานกับพฤตกิรรมการทาํงาน
ภายหลงัการควบรวมกิจการ 
             2.  เพื่อศึกษาความสัมพนัธระหวางปจจัยองคการ ประกอบไปดวย โครงสรางองคการ     
ลักษณะองคการ วัฒนธรรมองคการและการบริหารกับพฤติกรรมการทาํงานภายหลงัการควบรวมกจิการ 
             3.  เพื่อศึกษาความสัมพนัธระหวางทัศนคติโดยรวมทีม่ีตอองคการกับพฤติกรรมการทาํงานภาย 
หลังการควบรวมกิจการ 
         
ความสาํคัญของการวิจยั 
              1. เพื่อใหทราบถงึปจจัยตาง ๆ ที่สงผลตอพฤติกรรมการทาํงานของพนักงาน และ สามารถนาํไป
พัฒนา ปรับปรุง การปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ 
              2.  เพื่อใหธนาคารทหารไทย จาํกัด (มหาชน)     สามารถนําขอมูลที่ไดรับจากการวิจยัในครั้งนี้
เปนแนวทางในการวางแผนพัฒนาบุคลากร ภายหลังการควบรวมกจิการสิ้นสุดลง 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
             ประชากรและกลุมตัวอยาง 
                ประชากรที่ใชในการวิจยั 
                    ในการวิจัยครัง้นี้ประชากรทีใ่ชในการศึกษา  คือ  พนกังานทัง้หมดของธนาคารทหารไทย  
จํากัด   (มหาชน)    ซึง่มีจาํนวนประชากรทั้งสิน้   5,871    (ขอมูล ณ วันที่ 14 มถิุนายน 2547 ทีม่า: 
WWW.INTRANET.TMB)   
 
            กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจยั 
              กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย เปนพนักงานธนาคารทหารไทย จํากัด   (มหาชน)    ที่อยูสาขาใน 
เขตกรุงเทพมหานคร   และกําหนดขนาดตัวอยางตามสัดสวนของประชากรดวยวิธขีอง  ยามาเน ที่ระดับ
ความคลาดเคลื่อน  .05   จากการคํานวณตามสูตรไดกลุมตัวอยางทัง้สิน้จํานวน  374  ตัวอยาง 
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            ตัวแปรที่ศกึษา 

1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variables)  แบงเปนดงันี ้
1.1 ปจจัยสวนบุคคล 

1.1.1  เพศ 
          1.1.1.1  ชาย 

1.1.1.2 หญิง 
                                  1.1.2  อาย ุ

1.1.2.1 20-30  ป 
1.1.2.2 31-40  ป 
1.1.2.3 41-50  ป 
1.1.2.4 ต้ังแต  50  ปข้ึนไป 

                                  1.1.3  สถานภาพ 
1.1.3.1 โสด 
1.1.3.2 สมรส/อยูดวยกัน 
1.1.3.3 หมาย/หยาราง/แยกกันอยู 

                                  1.1.4  ระดับการศึกษา 
1.1.4.1 มัธยมศึกษาตอนปลายหรือปวช. 
1.1.4.2  อนุปริญญาหรือปวส. 
1.1.4.3  ปริญญาตรี 
1.1.4.4 สูงกวาปริญญาตรี 

                                  1.1.5   อายงุานในบริษัท 
1.1.5.1  ตํ่ากวา  5  ป 
1.1.5.2   5-10  ป 
1.1.5.3  11-15 ป 
1.1.5.4  16-20 ป 
1.1.5.5   21-25 ป 
1.1.5.6 26  ปข้ึนไป 

                                   1.1.6  รายได 
1.1.6.1   ตํ่ากวาหรือเทากับ 10,000.-  บาท 
1.1.6.2  10,001   -  15,000.-   บาท 
1.1.6.3  15,001   -  20,000.-  บาท 
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1.1.6.4   20,001  -  25,000.-  บาท 
1.1.6.5   25,001  -  30,000.-  บาท 
1.1.6.6   30,001 .-  ข้ึนไป 

                                  1.1.7  ระดับข้ันการปฏิบัติงานภายในธนาคาร 
1.1.7.1  ระดบัปฏิบัติการชั้นตน 
1.1.7.2  ระดบัปฏิบัติการ 
1.1.7.3  ระดบับริหารชั้นตน 
1.1.7.4 ระดับบริหารขึ้นไป 

                          1.2  ปจจยัองคการ 
1.2.1 โครงสรางองคการ 
1.2.2 ลักษณะองคการ  
1.2.3 วัฒนธรรมองคการ 

                                 1.2.4    การบริหาร  
1.3  ทัศนคติโดยรวมทีม่ีตอองคการ 

                       2.  ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ไดแก พฤตกิรรมการทาํงานภายหลงัการ 
ควบรวมกิจการ  

2.1 การขาดงาน 
2.2 แนวโนมพฤตกิรรมการทาํงาน 
2.3 ผลการทาํงานเมื่อเทียบกับเพื่อนรวมงาน 
2.4 ผลการทาํงานภายหลงัการควบรวมกิจการ 

             
นิยามศัพทเฉพาะ 
            1.  พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง ลักษณะการกระทาํ หรือ ส่ิงที่แสดงออกเพื่อตอบโตส่ิงหนึ่งสิง่
ใดในขณะปฏิบัติงาน ของพนักงานธนาคารทหารไทย จาํกัด (มหาชน) 

    2.  พนักงาน  หมายถงึ  พนกังานของธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) เทานัน้ 
3. การควบรวมกจิการ  หมายถงึ  การที่ธนาคารทหารไทย จาํกัด (มหาชน) ธนาคาร  

ดีบีเอส จํากัด (มหาชน) และ บรรษัทเงนิทนุอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย (IFCT) รวมกิจการทําใหเกิด
ธนาคารใหมทีม่ีขนาดใหญข้ึน และ มีรูปแบบใหมในภาคการธนาคารของไทย 

4. ลักษณะทางประชากรศาสตรของพนักงาน หมายถึง  เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุ ระดับ 
การศึกษา อายุงาน ระดับข้ันการปฏิบัติงานภายในธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) 

5. ปจจัยองคการ หมายถึง ปจจัยภายในองคการที่ประกอบไปดวย โครงสรางองคการ  
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ลักษณะองคการ  วัฒนธรรมองคการ และการบริหาร 
6. โครงสรางองคการ  หมายถึง ระบบการบรหิารทีม่ีการออกแบบและดําเนินงานเพื่อใหบรรลุ 

วัตถุประสงค โดยมีโครงสรางตามกระบวนการ และ มีการทํางานรวมกนัในฝายตาง ๆ 
7. วัฒนธรรมองคการ  หมายถึง พฤติกรรมที่มีการปฏิบัติกันอยางสม่ําเสมอขณะที่บุคคลเกี่ยว 

ของติดตอกับผูอ่ืน หมายถงึความรู ความคิด ความเชื่อ ขอสมมุติพื้นฐาน และ หรือ คานิยมที่มีอยูรวม 
กันภายในจิตใจของคนจํานวนหนึ่งหรือสวนใหญภายในองคการ 

8. การบริหาร หมายถงึ  การวางแผน ตัดสินใจ และ ควบคมุการดําเนนิงานใหเปนตามแผนงาน 
ที่วางไว เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 

9. ทัศนคติโดยรวมที่มีตอองคการ หมายถึง ความรูสึกชอบหรือไมชอบ พอใจหรือไมพอใจ  
ที่มีตอองคการของพนักงานธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) ภายหลงัที่มกีารเปลี่ยนแปลงโครงสราง
องคการ  

10.   ผลการทาํงานภายหลังการควบรวมกิจการ  หมายถึง   ผลการทาํงานของพนกังานธนาคาร 
ทหารไทย จํากัด (มหาชน) ภายหลงัการควบรวมกิจการ   
 
กรอบแนวคดิในการวิจัย 
                ในงานวิจยั  ปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานธนาคารทหารไทย  จํากัด  
(มหาชน) ภายหลงัการควบรวมกิจการ สามารถสรุปกรอบแนวความคิดในการวิจัยทีม่ีความสัมพันธ
ระหวางตัวแปรตามและตวัแปรอิสระดังตอไปนี้ 
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      ปจจัยทีส่งผลตอพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานภายหลงัการควบรวมกิจการ 
         กรณศีึกษา “ธนาคารทหารไทย  จํากัด (มหาชน)” 

 
                    ตัวแปรอิสระ                       ตัวแปรตาม 
 

 
 

 
                  

         
 

  
                
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปจจัยสวนบคุคล 

1.  เพศ 

2.  อาย ุ

3.  สถานภาพ 

4.  ระดับการศึกษา 

5.  อายุงานในธนาคาร 

6.  รายได 
7.  ระดับข้ันการปฏิบัติงานภายในธนาคาร 

ปจจัยองคการ 

1.  โครงสรางองคการ 

2.  ลักษณะองคกร   
3.  วัฒนธรรมองคการ 

4.  การบริหาร 

 
 
 
 

พฤติกรรมการทํางาน 

ภายหลังการควบรวมกิจการ 

1. การขาดงาน 

2. แนวโนมพฤตกิรรมการทาํงาน 

3. ผลการทาํงานเมื่อเทียบกับเพื่อน
รวมงาน 

4. ผลการทาํงานภายหลงัการควบ
รวมกิจการ 

ทัศนคติโดยรวมที่มีตอองคการ 
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สมมติฐานในการวิจัย 
              1. พนกังานธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) ที่มีปจจัยสวนบุคคล ประกอบไปดวย เพศ อาย ุ
สถานภาพ ระดับการศึกษา อายงุานในธนาคาร  รายได และระดับข้ันการปฏบัิติงานภายในธนาคาร
ตางกนั  มพีฤติกรรมการทาํงานภายหลังการควบรวมกจิการตางกัน 
              2.  ปจจัยองคการ ประกอบไปดวย โครงสรางองคการ ลักษณะองคการ วฒันธรรมองคการ และ
การบริหาร มคีวามสัมพนัธกับพฤตกิรรมการทาํงานภายหลงัการควบรวมกิจการ 
              3. ทัศนคติโดยรวมที่มีตอองคการ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานภายหลังการควบรวม
กิจการ 
 
 
 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
          ในการวิจัยครั้งนี ้ ผูวิจัยไดนาํเสนอเอกสารและงานวิจยัที่เกี่ยวของ ในเรื่องที่เกีย่วกับปจจยัที่สงผล
ตอการทํางานของพนกังานภายหลงัการควบรวมกิจการ แนวความคิด ทฤษฎี และ หลักการที่เกี่ยวของกับ
งานวิจยั  ซึ่งประกอบไปดวย 

1. โครงสรางองคการ 
2. โครงสรางองคการธนาคารทหารไทย จาํกดั (มหาชน) ภายหลงัการควบรวมกิจการ 
3. การบริหาร 
4. วัฒนธรรมองคการ 
5. แนวความคิดและทฤษฎทีี่เกี่ยวของกับทศันคติ 
6. แนวความคิด ทฤษฎทีี่เกี่ยวกับพฤตกิรรมองคการ 
7. แนวความคิด ทฤษฎีเกี่ยวกบัองคการกับการเปลี่ยนแปลง 
8. แนวคิดเกี่ยวกบัพฤติกรรมการทํางาน 
9. ประวัติธนาคารทหารไทย จาํกัด (มหาชน) 
10. การควบรวมกจิการ 
11. งานวิจยัที่เกี่ยวของ 

 
1.  โครงสรางองคการ 
          ในปจจุบันองคการตาง ๆ มกัประสบปญหาในเรื่องการจัดองคการ ไมวาองคการที่มีอยูแลว หรือ 
องคการใหมทีเ่กิดขึ้นจากการควบรวม ทัง้นี้เนื่องมาจากองคการหนึง่ ๆ มักเกิดจากการรวมตวักันของ
บุคคลตาง ๆ เพื่อที่จะทาํงานรวมกนั จึงจาํเปนจะตองมกีารประสานงานเพื่อใหงานที่ไดรับมอบหมายบรรลุ
วัตถุประสงคทีต้ั่งไว ไดอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 

1.1  ความหมายขององคการ  (Organization)  
     สมยศ  นาวีการ (2538 : 185)   ไดใหความหมายของ องคการไววา องคการ หมายถึง   

สถาบนัใดสถาบันหนึง่หรือกลุมตามหนาที่ และ ความหมายที่สอง จะอางถงึกระบวนการจัดองคการ 
แนวทางทีง่านถูกจัดระเบียบและจัดสรรระหวางสมาชิกขององคการ เพื่อทําใหเปาหมายขององคการ     
เพื่อทาํใหเปาหมายขององคการประสบความสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ  
                อุทัย หิรัญโต (2526 : 217) ไดใหความหมายขององคการวา  หมายถึง กลุมคนทีร่วมกัน
ประกอบกิจการงานอยางใดอยางหนึง่ โดยมีการจัดระเบียบไว 
                อมไิตย  เอทซโิอนิ (Amitai Etzioni. 1962 : 16-20) ไดใหความหมายวา องคการ หมายถงึ  
หนวยสงัคมทีดํ่าเนนิกิจการรวมกันตามวตัถุประสงค  
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                ศิริวรรณ  เสรีรัตน และ คณะ (2541 : 11) ไดใหความหมายขององคการไววา หมายถึง หนวย
ทางสังคมที่มกีารประสานงานกนั ประกอบดวย บุคคลสองคนขึ้นไป ซึ่งทาํหนาทีท่ี่มีความตอเนื่องและ
เกี่ยวของกนัโดยถือเกณฑบรรลุเปาหมายรวมกัน  
                บี  บราวน  และ    เจ โมเบิรก  (B. Brown  and J. Moberg. 1980  :  5)   ไดใหความหมายของ
องคการวา    หมายถงึ   สถาบันสวนหนึ่งของสังคม   ซึง่ประกอบดวย 
พฤติกรรมตาง  ๆ    ที่จะทําใหบรรลุเปาหมาย   มกีารแบงงานกันทําตามความถนัดเฉพาะดาน และ ม ี
โครงสราง                  
                โดยสรุปองคการหมายถงึการทีบุ่คคลรวมกันจัดกิจกรรมขึ้นในรูปของหนวยงาน เพื่อดําเนินการ
ใหบรรลุวัตถุประสงคตามที่กาํหนดไว เชน บริษัท จาํกัด องคการคาคุรุสภา และกรมทะเบยีนการคา เปน
ตน 

1.2   ลักษณะโครงสรางองคการ  
                    วิชัย  โถสวุรรณจินดา (2535 : 12-22) พบวา ลักษณะโครงสรางองคการประกอบดวยองค 
ประกอบตาง ๆ  ดังนี ้

-  การแบงงานกนัทาํ เปนการกําหนดความความรับผิดชอบระหวางบคุคลในองคการเพื่อมิใหม ี
ความซ้าํซอน และกอใหมีการประสานตอเนื่องในการทํางานระหวางกนั 

-  ขนาดของการควบคุม  เปนการกําหนดขนาดหรือจาํนวนของผูใตบังคับบัญชาที่ผูบริหาร 
คนหนึ่งคนใดรับผิดชอบอยู 

-  การมอบอํานาจ เปนการรวมอํานาจหรือการกระจายอาํนาจ 
-  ความเปนระเบียบแบบแผน ซึง่จะใชเปนแนวทางหนึง่ในการควบคมุพฤติกรรม และจํากัด 

การใชดุลยพนิจิของพนักงาน 
                -  การจัดแผนกงาน  คือการรวมกลุมบุคคลและกิจกรรมเขาดวยกนัเปนแผนกงานซึ่งมี
หลักเกณฑในการจัดแผนกงานไดแก  
                   1.  การจัดแผนกงานตามหนาที่  คือบุคคลที่ปฏิบัติหนาที่อยางเดยีวกนัจะถูกรวมกลุมเขา
ดวยกนัเปนแผนกงาน 
                   2. การจัดแผนกงานตามสนิคาหรือบริการ มักเปนการจัดในองคการที่มีการขายสนิคาหรือ
บริการที่แตกตางกนัหลายอยาง  และมกีลุมผูเชี่ยวชาญเฉพาะดานแยกจากกันทีต่องรับผิดชอบสินคาแต
ละประเภท 
                   3. การจัดแผนกงานตามลูกคา  โดยแตละแผนกมหีนาที่ใหบริการความตองการของลูกคาทุก
ดาน  
                   4. การจัดแผนกงานตามสถานที่ เกิดขึ้นในกรณีที่องคการรวมกิจการทุกอยางที่ปฏิบัติภายใน
ทองที่หนึ่งเขาดวยกนัเปนแผนงาน ซึง่องคการสามารถใหแผนกงานเดียวรับผิดชอบในหลายพื้นที่  รวมทั้ง
บริษัทนานาชาติที่มกีารดําเนินการในหลายประเทศดวย 
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                    องคการมีลักษณะคลายมนุษยคือจะตองมีกระดูกเปนโครงสราง เชนเดยีวกับแนวคิดของ 
อุทัย  หิรัญโต (2526 : 217-218) ไดกลาววา “ทุกองคการจะตองมีโครงสราง ซึง่เปนสายใย ยึดโยงให
องคการดํารงอยูได”  เชนเดยีวกับโครงสรางของรางกายมนษุยเราใหมีชีวิตอยูไดทกุวันนี ้
              โครงสรางองคการจะประกอบดวยสวนสําคัญ ดังตอไปนี้คือ 
              1.  ภารกิจหนาที่ (Function)   องคการทกุประเภทที่จัดตัง้ขึ้น  ยอมจะมีหนาที่หรือวัตถปุระสงค 
อยางใดอยางหนึง่หรือหลายอยาง  บางองคการเมื่อปฏิบัติภารกิจสําเร็จแลวทาํใหองคการสลายตัวไปก็ม ี
แตโดยทั่วไปแลวภารกิจหรือหนาที่ขององคการจะกาํหนดไวอยางถาวรมากกวาจะกาํหนดไวชั่วคราว 
              2.  การแบงงานกนัทาํ (Division of work) หมายถงึการแบงงานออกเปนชิ้น ๆ แลวมอบใหแตละ 
คนหรือแตละหนวยงานรับผิดชอบอยางเปนกิจลักษณะ และจัดใหมกีารประสานงานกนัอยางมีระบบ 
              3.สายการบังคับบัญชา (Hierarchy) หมายถงึความสัมพนัธตามลําดับชัน้ระหวางผูบังคับบัญชา 
กับผูใตบังคับบัญชา  เพื่อแสดงใหทราบวาใครมีอํานาจหนาทีม่ากกวากันอยางไร  สายการบังคับบัญชาจะ
บอกใหทราบวา  ตําแหนงใดมีความรับผิดชอบลดหลั่นกนัอยางไร ใครรับผิดชอบตอใคร 
              4.  ชวงการควบคมุ  (Span of control)     คือส่ิงที่แสดงใหทราบวาผูบังคบับัญชาคนหนึง่มี 
ขอบเขตแหงอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบเพียงไร มีผูใตบังคับบัญชากี่คน มีหนวยงานทีอ่ยูในความ
รับผิดชอบกี่หนวย  การจัดชวงการควบคุมเปนเทคนิคที่สําคัญในการจัดองคการ เพราะหากวาชวงการ
ควบคุมกวางหรือยาวเกนิไป อาจทําใหการปกครองบังคับบัญชาหรือควบคุมงานไมทั่วถึง 
              5. เอกภาพในการบังคับบัญชา (Unity of command) หมายถงึอํานาจการควบคุมบังคับบัญชา
รวมอยูที่บุคคลใดบุคคลหนึง่  หรือคณะบคุคลหนึ่งบคุคลใดอยางชัดเจน ทัง้นี้เพื่อทาํใหเกิดเอกภาพในการ
บริหาร และปองกันมิใหการปฏิบัติหนาที่กาวกายกัน (ศิริอร ขันธหัตถ. 2544 : 29)  
           โดยสรปุโครงสรางองคการจะประกอบไปดวยภาระหนาที่ของแตละฝายแตละหนวยงานซึง่มีความ
รับผิดชอบอยางเปนกิจลักษณะโดยมีสายการบังคับบัญชาที่ระบุความรับผิดชอบและอํานาจหนาที่ เพื่อให
เกิดเอกภาพในการบรหิาร  
             ปจจยัที่มีอิทธพิลตอขนาดของการจดัองคการ (Factors influencing the span of control) ใหมี
ประสิทธิภาพ ข้ึนอยูกับปจจัยหลายอยางที่มีผลกระทบกับปจจัยพื้นฐาน เชน ความสามารถในการเรียนรู 
การเขากับบุคคลอ่ืน การสั่งการ ความซื่อสัตย และการยอมรับนับถือ     ส่ิงที่สําคญัที่สุดขึ้นอยูกับผูบริหาร
วาจะจัดสรรเวลาไดอยางไร  (ศิริวรรณ  เสรีรัตน  และ คณะ. 2545 : 194-195) 
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ขนาดของการจัดองคการแบบแคบ 
(Narrow span of management) 

ขนาดของการจัดองคการแบบกวาง 
(Wide span of management) 

1. มีการอบรมนอย 
2. การมอบหมายอํานาจหนาที่นอยและ

ไมชัดเจน 
3. ไมมีการเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงค    

ใหปฏิบัติตามมาตรฐานทีว่างไว 
4. มีการเปลี่ยนแปลงเร็วทั้ง

สภาพแวดลอมภายในและภายนอก 
5. การติดตอส่ือสาร เทคนิค รวมถึงคาํสั่ง

ตาง ๆ ทาํไดยาก 
6. การปฏิบัติระหวางหัวหนาและ           

ผูใตบังคับบัญชาทาํไดลําบาก 
7. การประชุมไมคอยไดผล 
8. ผูจัดการสวนมากไมคอยมี

ความสามารถ และไมผานการอบรม 
9. ลักษณะงานมคีวามสลับซับซอน 

 

1. มีการอบรมมาก 
2. การมอบหมายอํานาจหนาที่ชัดเจน 
3. มีการเปลี่ยนแปลงแกไขวัตถปุระสงค 

และจัดทํามาตรฐานใหม 
4. มีการเปลี่ยนแปลงชาทั้งสภาพ       

แวดลอมภายในและภายนอก 
5. มีการใชเทคนคิที่เหมาะสมกับ

โครงสรางองคการ อาจจะมกีาร
ติดตอกัน โดยการเขียนเปนลายลักษณ
อักษร หรือใชคําพูดแทนการเขียน 

6. การปฏิบัติระหวางหัวหนา              
และผูใตบังคับบัญชาทาํไดงาย 

7. การประชุมไดผลดีกวา 
8. ผูจัดการจะมคีวามสามารถและผาน 

การอบรมแลว  
9. ลักษณะงานมคีวามชัดเจน 

      
           การจัดขนาดขององคการขึ้นอยูกบันโยบายของแตละองคการวามนีโยบายในการบรหิารอยางไร 
แตการจัดองคการของธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) ในรูปแบบใหมภายหลังการควบรวมกจิการจะ
เปนลักษณะการจัดองคการแบบกวาง คือ มีความชัดเจนในการจัดองคการและเนนประสทิธิภาพในการ
ทํางานของพนักงาน คือ จะมีการอบรมมาก มอบหมายอํานาจหนาที่ และ ลักษณะงานชัดเจน  

 
2.  โครงสรางองคการของธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) ภายหลังการควบรวมกิจการ 
           เมื่อมีการควบรวมกิจการโครงสรางองคการใหมของธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน)  
มีดังตอไปนี ้

2.1 โครงสรางผูบริหารระดับสายงานของธนาคารหลังการรวมกิจการ 
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 สํานกังานบรรษัทภิบาลและกํากับการปฏิบัติตามกฎเกณฑทางการ                                                            * สายงานตรวจสอบภายใน (รายงานตรง 
 สํานกังานที่ปรึกษากฎหมาย                                                                                                                      ตอกรรมการตรวจสอบ 
 สํานกังานประชาสัมพันธ                                                                                                                         *  สายงานธนบดีธนกิจ 

                                                                                                        *  สํานักงานเลขานกุารคณะกรรมการ  
                                                                                                                                                                          (รายงานตรงตอคณะกรรมการธนาคาร) 
                                                                                                                                                                       *  สํานักงานกรรมการผูจัดการใหญ 

 
 
 
 
     
 
 
 
 
 2.2   องคการใหมของธนาคาร 
                ธนาคารใหมจะมกีารจัดองคกรใหเปนลกัษณะ Flat Organization โดยจะแบงเปน 2 ดานหลัก 
คือ กลุมธุรกิจ 6 สายงานและกลุมงานสนบัสนุน 8 สายงาน 
 
 สํานักงานบรรษัทภิบาลและกํากับการปฏิบัติตามกฎเกณฑทางการ 
 สํานักงานที่ปรึกษากฎหมาย 
 สํานักงานองคกรสัมพันธ                                                                                                                               *  สํานักงานเลขานุการคณะกรรมการ 
 ธนบดีธนกิจ                                                                                                                                                 *  สํานักงานกรรมการผูจัดการใหญ 

 
 
 
 
 
 

 

กล
ุมธ

รุก
ิจ 

กลุ
มง

าน
สน

ับส
นนุ

 
กรรมการผูจัดการใหญ 

และประธานเจาหนาท่ีบริหาร 
(President & CEO) 

ประธานบริหารดานการเงิน 
(CFO) 

 

ประธานผูบริหารดานปฏิบัติการ 
(COO) 

สายงาน
บริหาร 
สินเชื่อ 

สายงาน 
เทคโน 
โลยี 

สายงาน 
ปฏิบัติ 
การและ 
บริการ 

สายงาน 
บริหาร 
ความ
เส่ียง 

สายงาน 
บริการ 
สวน 
กลาง 

สาย
งาน
พัฒนา
สิน 
ทรัพย 

สายงาน 
กลยุทธ 
องคการ 

สายงาน 
ทรัพยา 
กร
บุคคล 
 

สายงาน
บริหาร
เงินและ
ตลาด
เงิน 

สายงาน
ธุรกิจ 
ขนาด 
ใหญและ 
วานชิ  
ธนกจิ 

สายงาน
ธุรกิจ
ลูกคา
ขนาด
กลางและ
พัฒนา 
ลูกคา 

สายงาน
ธุรกิจ
ลูกคา
ราย
ยอย 

สายงาน 
ธุรกิจ
สาขา 

สายงาน 
การเงิน 

President  and CEO สายงานตรวจสอบภายใน 
(Audit) 

สายงานธุรกิจสาขา 
(branch Banking 

Group) 

สายงานธุรกิจลูกคา 
รายยอย (Consumer 
Banking Group) 

สายงานธุรกิจลูกคาขนาด
กลางและพัฒนาลูกคา 
SME & DEV. Banking 

Group 

สายงานธุรกิจลูกคาขนาด 
ใหญ & วานชิธนกจิ 

Corporate & Invesment 
Banking Group 

สายงานบริหารเงิน 
และตลาดเงิน  treasury 

and Market Group 

สายงานพัฒนา
สินทรัพย 

Asset Recovery 
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            ธนาคารจะมีรูปแบบทีก่ระชับ สายการบังคับบัญชาจะลดจํานวนชั้นลง ส่ิงทีต่ามมาคือ ธนาคารจะมี
รูปแบบการทาํงานที่รวดเร็วขึ้น เปนการกระจายอํานาจในการบริหารใหกับพนกังานที่จะดํารงตําแหนง
หัวหนากลุมงานตาง ๆ  รวมทัง้ใหแตละกลุมงานสามารถปรึกษาและนาํเสนองานไปยังทานกรรมการ
ผูจัดการ ไดรวดเร็วยิ่งขึ้น (http://www.tmb.co.th) 
 
3.  การบริหาร 
         การบรหิารเปนสิ่งที่มคีวามสาํคัญเนื่องจากเปนรากฐานที่จะตองนาํมาประกอบการพิจารณาใน
การกําหนดวัตถุประสงค และการดําเนนิงานใหบรรลุวัตถุประสงคที่ต้ังไวขององคการ 
 

3.1 ความหมายของการบริหาร 
ศาสตราจารย Ernest Dale กลาววา “การบริหารคือการดําเนนิงานใหบรรลุวัตถุประสงคโดย 

ผูอ่ืน (Getting things done through other people) 
                ศาสตราจารย Harold koontz  กลาววา “การบริหาร คือการดําเนินงานใหบรรลุวัตถปุระสงคที่
กําหนดไว โดยอาศัยปจจยัตาง ๆ ไดแก คน เงิน วัสดุส่ิงของ เปนกลไกในการปฏิบัติงาน” 
                ศาสตราจารย Peter F.drucker “การบริหาร คือ ศิลปในการทาํงานใหสําเร็จโดยอาศัย (Art of 
Getting things done through other people)  
                ศาสตราจารย George R.Terry  “การบริหาร คือ การดําเนินงานตามลาํดับข้ันอันประกอบดวย
การวางแผน (Planning) การจัดองคการ (Organizing) การอํานวยงาน (Actuating) และการควบคุม 
(Controlling) เพื่อใหบรรลจุุดประสงคโดยอาศัยคนและทรัพยากรอืน่ ๆ (พรรณี ประเสริฐวงษ และ คณะ 
2515 : 2-3) 
 
 

 
สายงานปฏิบัติและบริการ (Operation and Service Group) 

 
สายงานเทคโนโลยี (IT Group) 

 
สายบริการสวนกลาง (Corporate Service Group) 

 
สายงานทรัพยากรบุคคล (HR Group) 

 
สายงานบริหารความเสี่ยง (Risk Management Group) 

 
สายงานบริหารสินเช่ือ (Credit Management Group) 

 
สายงานการเงิน (Finance Group) 

 
สายงานกลยุทธองคการ (Corporate Strategy Group) 
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          3.2  กระบวนการบริหาร 
                 3.2.1  การวางแผน (Planning) ในขั้นแรกผูบริหารจะตองตกลงใจวาเขาตองการจะทําอะไร
เสียกอน คือ  กาํหนดวัตถุประสงคขององคการนัน้ไวกอนแลวจงึวางแผนสําหรับระยะสัน้ และระยะยาว
เพื่อหาลูทางดาํเนนิการใหบรรลุตามวัตถุประสงคที่ต้ังไว ในการวางแผนนี ้ ผูบริหารจะตองมีความสามารถ
เกี่ยวกับการพยากรณเหตุการณทางเศรษฐกิจ ทางสังคม และ ทางการเมืองดวย  
                 3.2.2  การจัดองคการ (Organization)  ในการจัดองคการผูบริหารตองตกลงใจวางรปูงานคือ
กําหนดและจดัวางกิจกรรมตาง ๆ ที่จําเปนตองม ี เพื่อดําเนนิงานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ กิจการ
ทุกอยางภายในองคการ จะตองจัดใหประสานสัมพนัธกนั คือ เปนอนัหนึ่งอนัเดียวกัน ไมใหมกีารทํางาน
ซ้ําซอนกัน การประสานงานนัน้เปนเรื่องสําคัญยิ่งขององคการ ดังที ่ Gulick ไดกําหนดไวใหเปนหนาที่ขอ
หนึง่ของผูบริหาร  
                  3.2.3  การจดัคนเขาทาํงาน (Staffing) ในการจัดองคการนั้น การบริหารไดจัดแบงงาน
ออกเปนกลุมและเปนสวนยอยสําหรับแตละตําแหนงและไดกําหนดหนาที่ความรบัผิดชอบของแตละกลุม 
แตละตําแหนงไวแลวนั้นในเรื่องการจัดคนเขาทาํงานก็คือ การพยายามเลือกสรรบุคคลที่เหมาะสมบรรจุลง
ในตําแหนงตาง ๆ   
 
                   3.2.4  การอาํนวยการ (Direction)  ในขั้นการจัดองคการนั้นไดมีการกาํหนดหนาที่โดยทั่วไป
ของแตละกลุมงานหรือของแตละบุคคลไวแลว แตเนื่องจากไมมีผูใดสามารถพยากรณไวลวงหนาไดวาจะมี
อะไรเกิดขึ้นในอนาคต ดังนัน้จึงเปนหนาที่ของผูบริหารที่จะตองเปนผูอํานวยการหรือแนะนําชี้แจงผูอยูใต
บังคับบัญชาในการทํางานประจําวนั  โดยการบอกกลาวใหรูวาผูบริหารตองการใหใครทําอะไรอยางใด 
เมื่อใด ขณะเดียวกนัก็ตองใหความชวยเหลือ สงเสริมผูอยูใตบังคับบัญชาใหไดมีโอกาสปรับปรุงทกัษะบาง 
ผูบังคบับัญชาที่ดีนัน้จะตองสามารถทําใหผูอยูใตบังคับบัญชา มีความกระตือรือรนในอนัที่จะทาํงานใหดี
ที่สุดเทาที่จะทาํได 
                   3.2.5  การควบคุม (Control) ในการอํานวยการนัน้ผูบริหารตองชี้แจงใหผูอยูใตบังคับบัญชารู
วาจะตองทาํอะไร พรอมทัง้ชวยใหเขาทาํงานใหไดผลดีที่สุดเทาที่จะสามารถทําได แตในการควบคุมนัน้
ผูบริหารจะตองเปนผูตัดสนิวาการทํางานนัน้ไดผลดีอยางไร และคืบหนาไปแคไหน เพียงใด เมื่อเทียบกับ
เปาหมายทีว่างไวแลว และจะตองไดรับรายงานผลการปฏิบัติงานทุกขัน้ เพราะถาเกดิมีอะไรแปลเปลี่ยนไป
จากแนวเดิมทีต้ั่งไวจะไดเขาไปชวยแกไขใหทนัตอเหตกุารณ  
                     3.2.6  การสรางสรรคส่ิงใหม (Innovation) ผูบริหารจะทํางานแตเฉพาะงานที่เคยทาํอยูแลว
ตอไป ภายใตส่ิงแวดลอมภายนอก และทรัพยากรเทาที่มีอยูเดิมเทานั้น องคการแหงนั้นอาจจะยืนหยัดอยู
ได แตไมอาจที่จะหวงัความเจริญกาวหนาไปมากกวาคูแขงขันได  
                     3.2.7  การเปนตัวแทน (Representation) หนาที่ข้ันสุดทายในการบริหารก็คือการเปน
ตัวแทนขององคการในการติดตอเกี่ยวของกับกลุมบุคคลภายนอกองคการ    
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                                 กระบวนการบริหารเปนหนาที่ในการบริหารของผูบริหาร ซึง่ยังมหีนาที่อีกมากมาย
หลายประการ เชน การติดตอส่ือสาร ผูบริหารตองใชศิลปของการติดตอส่ือสารถายทอดใหผูอยูใตบังคับ
บัญชาไดเขาใจวาผูใตบังคับบัญชาจะตองทําอะไร และ งานที่ตองการนั้นก็จะสาํเร็จลุลวงไปไดดวยดี 

         
4.  วัฒนธรรมองคการ 
        วฒันธรรมองคการเปนปรากฏการณที่เกิดขึ้นในหนวยงาน       สังคมอาศัยวัฒนธรรมเพื่อชวยใน
การจัดระเบียบและแกไขปญหาพื้นฐานบางประการของกลุมคนที่อยูรวมกนัเพื่อความอยูรอดของสมาชกิ  
วัฒนธรรมองคการ หรือ วฒันธรรมในหนวยงานทําหนาที่คลายคลงึกับวฒันธรรมสังคม เชน วัฒนธรรมใน
สวนที่เกีย่วกบัการใหรางวัล และการลงโทษ ชวยสือ่ใหสมาชกิของของหนวยงานทราบถงึแนวทางการ
ประพฤติปฏิบัติและการทาํงานที่หนวยงานคาดหวัง ถาสมาชกิประพฤติปฏิบัติตามก็ชวยใหปญหาบาง
ประการ เชน การลาออกลดนอยลง และ การดําเนินงานจะมีระบบและมาตรฐานเดียวกนัมากขึ้น  
 
 ความหมายของวัฒนธรรมองคการ 
              วัฒนธรรมองคการ หมายถงึ กฎเกณฑที่ไมเปนทางการในหนวยงาน กฎเกณฑดังกลาวเปนสิ่งที่
พนกังานใหมตองเรียนรูเพื่อที่จะสามารถทาํงานในหนวยงานนัน้ได นกัวิชาการที่นยิามวัฒนธรรมองคการ
ในลักษณะนี้มหีลายคน เชน Ritti & Funkhouser. 1982 ; Van Maanen. 1976 
               วัฒนธรรมองคการ หมายถึง พฤติกรรมที่ปฏิบัติกันอยางสม่ําเสมอขณะที่บุคคลติดตอเกี่ยวของ
กับผูอ่ืน เชน พิธีการตาง ๆ ในหนวยงาน นักวิชาการทีน่ิยามวัฒนธรรมองคการในลักษณะนี ้อาทิ Moore 
& Snyder, 1988 : Trice & Beyer, 1984 
                วัฒนธรรมองคการ  หมายถึง  ความรู ความคิด ความเชื่อ ขอสมมติพื้นฐาน (basic 
assumption) และ/หรือ คานิยมที่มอียูรวมกนัภายในจิตใจของคนจํานวนหนึง่ หรือสวนใหญภายใน
องคการคิด  ตัดสินใจ และทําความเขาใจสภาพแวดลอมภายในองคการ นกัวิชาการทีน่ิยามวฒันธรรม
องคการในแนวนี้มเีปนจาํนวนมาก เชน Davis. 1984 ; Gregory. 1983 ; Sackmann. 1991; Sathe. 
1985; Smircich.1985 ; 1992. โปรดสังเกตวา ระบบความรูความคิดรวมมีลักษณะเปนนามธรรมที่อยู
ภายในจิตใจหรือหัวคิดของคน มิใชพฤติกรรมภายนอกทีสั่งเกตเห็นได  
                วฒันธรรมองคการ หมายถงึ ส่ิงตาง ๆ อันประกอบดวยสิ่งประดษิฐ แบบแผน พฤติกรรม 
บรรทัดฐาน ความเชื่อ คานยิม อุดมการณ ความเขาใจ และขอสมมติพื้นฐานของคนจาํนวนหนึ่งหรือสวน
ใหญภายในองคการ (สุนทร วงศไวศยวรรณ. 2540: 5-6) 
                โดยสรุป วัฒนธรรมองคการประกอบดวยองคประกอบตาง ๆ (Elements) หลายองคประกอบ
รวมเขาไวดวยกัน เปนสิง่ทีค่นจํานวนหนึง่หรือคนสวนใหญภายในองคการ ปฏิบัติเปนแบบแผน และ
ปฏิบัติกันมา       
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5.  แนวความคิดและทฤษฏีที่เกี่ยวของกับทัศนคติ 
5.1 ความหมายของทัศนคติ 

โรคีช (Rokeach. 1970) กลาววา ทัศนคตเิปนการผสมผสานหรือจัดระเบียบของความเชื่อที่มีตอ 
ส่ิงใดสิ่งหนึง่หรือสถานการณใดสถานการณหนึ่ง ผลรวมของความเชื่อนี้จะเปนตัวกาํหนดแนวโนมของ
บุคคลในการที่จะมีปฏิกิริยาตอบสนองในลักษณะที่ชอบหรือไมชอบ 
             นวิคอมบ (Newcomb. 1954 : 128-221) กลาววา ทัศนคติเปนความโนมเอียงของจิตใจที่มีตอ
ประสบการณที่ไดรับ อาจเปนความพงึพอใจหรอืไมพึงพอใจ เหน็ดวยหรือไมเห็นดวย หรือ รูสึกเฉย ๆ 
ความชอบ ความเกลยีด เปนตน 
             กูด (Good. 1973 : 48) กลาววา ทัศนคติ คือ ความพรอมที่จะแสดงออกในลักษณะใดลักษณะ
หนึง่ทีจ่ะเปนการสนับสนุนหรือตอตานสถานการณบางอยาง บุคคลบางคนหรือส่ิงหนึ่งสิง่ใด 
              ชูชพี  ออนโคกสูง (2522 : 108) ไดกลาวถงึ ทศันคติ วา คือความพรอมทีต่อบสนอง หรือ แสดง
ความรูสึกตอวตัถุ ส่ิงของ คน ตลอดจนสถานการณตาง ๆ ซึ่งการรูสึกหรือการตอบสนองดังกลาว อาจะปน
ไปในทางชอบ (เขาไปหา) หรือ ไมชอบ (หลีกเลี่ยงหรือถอยหนี)  
             ประภาเพ็ญ สุวรรณ (2526 : 14) กลาววา ทัศนคติ คือ ความคิดเห็นซึง่กระตุนดวยอารมณ ซึ่งทํา
ใหบุคคลพรอมที่จะทําสิง่ใดสิ่งหนึ่ง ทัศนคติมีบทบาทในการชวยใหเราไดรับการปรับปรุงตัวเอง ปองกนั
ตัวเองใหสามารถแสดงออกถึงคานิยมตาง ๆ  และชวยใหบุคคลเขาใจโลกที่รอบตัวเรา ประสบการณเดิม
ของบุคคลชวยในการเกิดทศันคติ และเปนตัวกาํหนดทศันคติของบุคคล 
         

5.2 ลักษณะของทศันคติ 
ทัศนคติเปนสิง่ชี้บอกทิศทางของอาการแสดงออกของบุคคลที่จะกระทําตอส่ิงใด บุคคล หรือ  

สถานการณ และเปนที่ยอมรับกันในระหวางนกัวิชาการวา ทัศนคตมิีลักษณะสําคัญ 4 ประการ คือ 
               5.2.1  ทัศนคติเปนสภาวะกอนที่พฤติกรรมโตตอบ (Predisposition to respond)  ตอเหตุการณ
หรือส่ิงใดสิ่งหนึ่งโดยเฉพาะ หรือ จะเรียกวา สภาวะพรอมที่จะมีพฤตกิรรมจริง 
                5.2.2  ทัศนคติจะมีความคงตัวอยูในชวงระยะเวลา (Persistat overtime) แตมิไดหมายความ
วาจะไมมีการเปลี่ยนแปลง 
                5.2.3  ทัศนคติเปนตัวแปรแฝง ทีน่ําไปสูความสอดคลองระหวางพฤตกิรรมกับความรูสึกนึกคิด 
ไมวาจะเปนในรูปของการแสดงออกโดยวาจาหรือการแสดงความรูสึก ตลอดจนการที่จะตองเผชิญหรือ
หลีกเลี่ยงตอส่ิงใดสิ่งหนึง่ 
                5.2.4 ทัศนคติมีคุณสมบัติของแรงจูงใจในอันที่จะทําใหบุคคลประเมินผลและเลือกสิ่งใดสิ่งหนึ่ง 
ซึ่งหมายความตอไปถึงการกําหนดทิศทางของพฤติกรรม    (ฑิตยา  สุวรรณะชฎ. 2520 : 602-603)  
                          โดยสรุป ทัศนคติคือสภาวะทางจิตใจของบุคคลที่มตีอ บุคคล วตัถุส่ิงของ สถานการณ 
ซึ่งไดมาจากการไดรับความรู ประสบการณ ความเขาใจ ความรูสึก ทําใหเกิดการตอบสนองและพรอมทีจ่ะ
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แสดงออกมาตามความรูสึกที่เกิดขึ้น ซึง่อาจจะเปนไปในทางบวกหรือทางลบ เห็นดวยหรือไมเหน็ดวยตอ
ส่ิงตาง ๆ  ดังกลาวขางตน 
 
6.  พฤติกรรมองคการ 
          พฤตกิรรมองคการ (Organization Behavior) เปนการประยุกตใชสาขาพฤติกรรมศาสตร ซึ่งตอง
ใชศาสตรทางดานตาง ๆ เชน จิตวทิยา จติวิทยาสังคม มานษุยวิทยา และการเมือง เพื่อศึกษาพฤติกรรม
บุคคล กลุม และ ระบบองคการ (ศิริวรรณ เสรีรัตน และ คณะ.  2541: 20-22) 
             1.  จิตวิทยา (Psychology) เปนศาสตรซึ่งแสวงหาการวัด การอธิบาย และ     การเปลีย่นแปลง
พฤติกรรมมนษุย นักจิตวทิยาพยายามที่จะทําความเขาใจมนุษย เพื่อเพิ่มความรูในพฤติกรรมองคการ 
ประกอบดวย  นกัทฤษฎีการเรียนรู นักทฤษฎีบุคลิกภาพ จิตวทิยาแนะแนว จติวิทยาอุตสาหกรรม และ
จิตวิทยาองคการ ฯลฯ  นกัจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ (Industrial / organization psychologists) 
จะเกี่ยวของกบัปญหาตาง ๆ และปจจัยที่เกี่ยวของกับสภาพการทาํงาน ซึ่งทําใหการทํางานไมมี
ประสิทธิภาพ อันจะทําใหเกดิการขยายการเรียนรู  การรับรู บุคลิกภาพ การฝกอบรม ประสิทธิผลของการ
เปนผูนาํ ปจจัยความตองการและการจงูใจ ความพึงพอใจในงาน กระบวนการตัดสินใจ และการ
ประเมินผลการทํางาน การวัดทัศนคติ เทคนิคการคัดเลือกพนักงาน การออกแบบงานและความ
กระตือรือรนในการทํางาน 
            2.  นักจิตวิทยา (Sociology) ในขณะที่นกัจิตวทิยาจะมุงความสนใจที่ตัวบคุคล แตนักสังคมวิทยา
มุงศึกษาถงึบทบาทของบุคคลในสังคม คือจะศึกษาถึงความสัมพันธของมนุษยในสังคม ซึ่งนักสงัคมวทิยา
จะถือวามีผลประโยชนสูงสดุ พฤติกรรมกลุมในองคการ (OB) โดยเฉพาะการจัดองคการที่เปนทางการและ
สลับซับซอนในการศึกษาพฤติกรรมองคการ (OB) ปจจัยนาํเขาที่มีคุณคาจากนักจิตวทิยาสงัคม 
ประกอบดวย กลไกกลุมการออกแบบของทีมงาน วฒันธรรมองคการ ทฤษฏีองคการที่เปนทางการ และ
เทคโนโลยีองคการ ระบบราชการ การสื่อสาร อํานาจ ความขัดแยง และพฤติกรรมระหวางกลุม 
           3.  จิตวิทยาสังคม (Social Psychology) เปนสาขาหนึ่งของจิตวิทยาที่รวมแนวความคิดทั้ง
จิตวิทยา (Psychology) และสังคมวทิยา (Sociology) เขาไวดวยกนั โดยมุงที่อิทธพิลของบุคคลหนึ่งที่มีตอ
อีกบุคคลหนึง่ เราพบวานักจิตวทิยาสังคมมีความสําคัญในการวัดความเขาใจและการเปลี่ยนแปลง
ทัศนคติ รูปแบบการสื่อสาร วิธกีารซึ่งกิจกรรมกลุมสามารถตอบสนองความตองการเฉพาะกลุมได และ
กระบวนการตดัสินใจกลุม 
           4.  มานุษยวทิยา (Anthroplogy) เปนสาขาซึ่งศึกษาถงึวธิีการที่สังคมเรียนรูเกี่ยวกบัความเปนอยู
และกิจกรรมของมนษุย เปนงานเกี่ยวกับวัฒนธรรมและสภาพแวดลอม ตัวอยาง การชวยใหเกดิความเขา
ใจความแตกตางในเรื่องคานยิม ทัศนคติ และพฤติกรรมของบุคคลระหวางประเทศตาง ๆ และภายใน
องคการ จากการศึกษาพบวา วฒันธรรมองคการ สภาพแวดลอมองคการ จะมีความแตกตางกนัซึ่งขึน้อยู
กับวัฒนธรรมของแตละประเทศ 
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           5.  การเมือง  (Political science) ผลประโยชนจากนกัจิตวิทยาการเมืองมีความสําคญัตอความ
เขาใจของพฤติกรรมองคการ และ กลุมภายในสภาพแวดลอมทางการเมือง ประกอบดวย การกําหนด
โครงสรางขอ ขัดแยง (Structuring of conflict) การ
จัดสรรอํานาจ (Allocation of power) และวิธีการซึ่ง
บุคคลบริหาร อํานาจเพื่อความสนใจสวนตัว  

(Manipulate 
power for 
individual self-

interest) 
  
 

       
 
 

 
 
 
 

 
 

 
 
 

 
 
 

 
 

การเรียนรู  (Learning) 
การจูงใจ (Motivation) 
บุคลิกภาพ (Personality) 
การรับรู (Perception) 
การฝกอบรม (Training) 
ประสิทธิผลความเปนผูนํา (Leadership effectiveness) 
ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) 
การตัดสินใจของบุคคล (Individual decision appraisal) 
การประเมินผลการทํางาน (Performance appraisal) 
การวัดทัศนคติ (Attitude measurement) 
การคัดเลือกพนักงาน (Employee selection) 
การออกแบบ (Work design) 
ความตึงเครียดจากการทํางาน (Work stress) 

กลไกภายในกลุม (Group dynamics) 
ทีมงาน (Work teams) 
การสื่อสาร (Communication) 
อํานาจ (Power) 
ความขัดแยง (Conflict) 
พฤติกรรมระหวางกลุม (Intergroup behavior) 

ทฤษฏีองคการที่เปนทางการ (Formal organization 
theory 
ระบบราชการ (Bureaucracy) 
เทคโนโลยีองคการ (Organization technology) 
การเปลี่ยนแปลงองคการ (Organization change) 
วัฒนธรรมองคการ (Organization culture) 

การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม (Behavioral change) 
การเปลี่ยนแปลงทัศนคติ (Attitude change) 
การสื่อสาร (Communication) 
กระบวนการภายในกลุม (Group processes) 
การตัดสินใจภายในกลุม (Organizational culture) 

คานิยมเชิงเปรียบเทียบ (Comparative values) 
ทัศนคติเชิงเปรียบเทียบ (Comparative attitudes) 
การวิเคราะหวัฒนธรรมขามชาติ (Cross-cultural 
analysis) 

วัฒนธรรมองคการ (Organization culture) 
สภาพแวดลอมขององคการ (Organizational) 

ความขัดแยง (Conflict) 
การเมืองภายในองคการ (Intraorganizational politics) 
อํานาจ (Power) 

บุคคล  
(Individual) 

กลุม 
(Group) 

ระบบองคการ 
(Organization system) 

จิตวทิยา 
(Psychology) 

สังคมวิทยา 
(Sociology) 

จิตวิทยาสังคม 
(Social psychology 

มานุษยวิทยา 
(Anthropology) 

ศาสตรการเมือง 
(Political sciengce) 

การศึกษา
พฤติกรรม
องคการ (Study 
of 
organizational 
Behavior) 

พฤติกรรมศาสตร 
(Behavioral science) 
สาขาวิชาที่เกี่ยวของกับ
พฤติกรรมองคการ (OB) 

ประโยชนที่ใชใน 
ดานตาง ๆ (Contribution) 

หนวยของการวิเคราะห 
(Unit of analysis) 
 

 
ผลลัพธ (Output) 
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       6.1  ตัวแปรเชิงสถานการณในพฤตกิรรมองคการ 
             วิธกีารแนวความคิดพฤติกรรมองคการ จะตองสะทอนถงึตัวแปรเชิงสถานการณ (Contingency 
variables) โดยกลาววา X ทาํใหเกิด Y  ซึง่อยูภายใตสภาพที่กาํหนดวา Z เปนตัวแปรเชิงสถานการณ ฝาย
พฤติกรรมองคการมีการพฒันาโดยใชแนวความคิดนี ้นักพฤติกรรม    องคการจะปนผูนาํทีม่ีประสิทธิผลที่
แสวงหาความคิดเห็นจากผูใตบังคับบัญชากอนการตัดสินใจ เราพบวาบางสถานการณการจูงใจภายในตวั
พนกังานเองจะมีประสิทธิผลมากกวา ดังนั้นประสทิธิผลจากภาวะความเปนผูนาํ จงึขึ้นอยูกับสถานการณ
ที่ใช  
                 ตัวแปรเชิงสถานการณ (Contingency variables) เปนการนําปจจยัที่เปนสถานการณที่มีตัว
แปรเขามาใช โดยพิจารณาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม วิธีการซึ่งบุคคลมพีฤติกรรม
ในองคการโดยการคาดหวงัที่จะใชความสมัพันธระหวางเหตุและผล (Cause-effect relationships) นัก
ทฤษฎพีฤติกรรมองคการระบุวาปจจยัสําคัญที่เกี่ยวของกับมนุษยมีความสลับซับซอน และ เกีย่วของกนั
อยางมาก ซึง่จะตองใชทฤษฎีตาง ๆ อธิบายการกระทาํเหลานั้น    (ศิริวรรณ เสรีรัตน และ คณะ. 2541 : 
22-23) 
   

6.2  การพัฒนาโมเดลพฤติกรรมองคการ 
     โมเดลพฤติกรรมองคการ (Organization behavior model) เปนสวนของความเปนจริงซึง่เปน 

การนาํเสนอพฤติกรรมองคการ โดยจะแบงออกเปน 3 ระดับ คือ ระดับองคการ ระดับกลุม และ ระดับ
บุคคล ดังรูปโมเดลพฤติกรรมองคการพื้นฐานขัน้หนึ่ง  
 
 
 
 
 
 
 
โมเดลพฤตกิรรมองคการพืน้ฐานขัน้หนึ่ง (Basic OB model.,stage I) ตัวแปรอิสระ 3 ประการ  
(Robbins. 1996 : 26) 
 
 
 
 

 

ระดับระบบองคการ (Organization system level) 

ระดับกลุม (Group level) 

ระดับบุคคล (Individual level) 
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       โมเดลตาง ๆ  กาํหนดขอบเขตของพฤติกรรมองคการ(OB) ตลอดจนการระบุถึงตัวแปรตามและตัว
แปรอิสระ  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 1  แสดงตัวแปรอิสระและตัวแปรตามในโมเดลพฤติกรรมองคการ  
               6.2.1  ตัวแปรตาม  (Dependent variables)        เปนตวัแปรผลซึ่งมีสาเหตุจากตัวแปรอิสระ 
ตัวอยางของตวัแปรตามในพฤติกรรมองคการ ไดแก การเพิ่มผลผลิต การขาดงาน การหมนุเวียนเปลี่ยน
งาน และ ความพึงพอใจในการทํางาน โดยมีรายละเอยีดดังนี ้
                          6.2.1.1  การเพิม่ผลผลิต  (Productivity)        เปนการวัดการทาํงานซึ่งประกอบดวย
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพภายในองคการหนึ่ง การเพิ่มผลผลิตเปนเปาหมายขององคการ โดยการ
เปลี่ยนปจจยัการนาํเขา (Input)  เปนผลผลิต (Output) ดวยตนทุนต่าํที่สุด ตัวนีถ้ือวาเปนการเพิม่ผลผลิต
ขององคการซึง่จะตองอาศัยทั้งประสทิธิผลและประสิทธิภาพ (Effectiveness and efficiency) ประสิทธิผล 
(Effectiveness) เปนการบรรลุผลตามเปาหมาย (Acievement of goals) ประสิทธภิาพ (Efficiency) การ
ใชทรัพยากรเพื่อใหบรรลุเปาหมายนั้นโดยใชตนทนุต่ําที่สุด ตัวอยางประสิทธิผลของโรงพยาบาลแหงหนึง่
จะมองที่การตอบสนองความตองการของคนไข แตประสิทธิภาพอยางประหยัดหรือสวนครองตลาดหรือ
กําไรซึ่งก็คือการเพิ่มผลผลิตโดยถือเกณฑบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพอยางประหยัด เพราะการ
วัดประสิทธิผลจะประกอบดวยการวัดผลตอบแทนในการลงทนุกาํไรตอยอดขายหรือผลผลิตตอชั่วโมง
แรงงาน 
        การเพิ่มผลผลิต (Productivity)  หมายถงึ อัตราสวนระหวางผลผลิต และปจจัยนําเขาภายในชวง
ระยะเวลาใดเวลาหนึง่ และคุณภาพที่กาํหนด ตามสมการ 
 
 

 

ตัวแปรอิสระ (Independent variables) เหตุ 
(Causes) 

ตัวแปรอิสระใน 3 ระดับ คือ 
1.ระดับระบบองคการ 
2.ระดับกลุม 
3.ระดับบุคคล 

ตัวแปรตาม (Dependent variables) ผล 
(Effect) 

ตัวแปรตามใน 4 ระดับ คือ 
1. การเพิ่มผลผลิต 
2. การขาดงาน 
3. การออกจากงาน 
4. ความพึงพอใจในการทํางาน 

การเพิ่มผลผลิต (Productivity) =     ผลผลิต (outputs) 
                                                                                 ปจจัยนําเขา (Inputs) 
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                       6.2.1.2  การขาดงาน (Absenductivity) การที่พนักงานไมมาทํางานนัน้ถือวาเปน
ความลมเหลวในการรายงาน การทํางานและงานการจัดการ ในประเด็นนี้เรามีขอสมมติวาผลประโยชน
ขององคการจะมากขึน้เมื่อการขาดงานของพนักงานลดลง 
                           6.2.1.3   การออกจากงาน (Turnover) เปนการสญูเสียพนักงานขององคการเนื่องจาก
กลุมพนักงานตองออกจากงาน ดวยเหตผุลตาง ๆ การหมนุเวยีนทีม่ากเกินไปหรือผูทํางานทีม่คุีณคาจะ
เปนปจจัยที่มผีลกระทบตอประสิทธผลขององคการ 
                           6.2.1.4   ความพึงพอใจในการทํางาน (Job satisfaction) เปนทัศนะความพึงพอใจ 
หรือไมพึงพอใจที่พนักงานมตีอการทํางาน   หรือ   เปนความแตกตางระหวางรางวัลของแรงงานทีไ่ดรับ 
และจํานวนรางวัลซึง่เขาเชื่อวาเขาควรจะไดรับดังนั้นความพงึพอใจในการทาํงานจงึเปนทัศนคติไมใช 
พฤติกรรม 
              6.3. ตัวแปรอิสระ (Independent variables) เปนตวัแปรเหตุซึ่งมีผลกระทบตอตัวแปรตาม 
(Dependent variables) ตัวกําหนดที่สําคญัของผลผลิต การขาดงาน การหมนุเวียนเปลี่ยนงาน และความ
พึงพอใจในการทํางาน ตัวแปรอิสระจะสอดคลองกับความเชื่อถือที่วา พฤติกรรมองคการจะสามารถเขาใจ
ไดดีที่สุด เมื่อมีทัศนะเกี่ยวกบัการสรางเงื่อนไขที่สลับซับซอน และหลักเกณฑของโมเดลในความเขาใจของ
พฤติกรรมบุคคล 
                        6.3.1  ตัวแปรในระดับบุคคล (Individual-level variables) บุคคลจะมีความแตกตางกัน 
ดังนัน้เมื่อเขาไปในองคการหากผูจัดการตองการจะใชงานพนักงานจะตองใชอยางระมัดระวัง ลักษณะของ
พนกังานแตละคนจะแตกตางกนัไมวาจะเปน อาย ุ เพศ สถานภาพ การทํางาน  ลักษณะบคุลิกภาพ 
คานิยม  ทัศนคติ และระดับความสามารถซึง่ลักษณะเหลานี้จะมีความเกี่ยวของกันเมื่อบุคคลเขามา
เกี่ยวของกับหนวยงาน กาํลังแรงงาน ผูจัดการมบีทบาทนอยทีจ่ะเปลี่ยนแปลง แตปจจัยเหลานี้มี
ผลกระทบโดยตรงตอพฤติกรรมของพนกังาน ปจจัยเหลานี้คือลักษณะดานชวีวทิยา บุคลิกภาพ คานิยม 
ทัศนคติ และความสามารถ ซึ่งถือวาเปนตัวแปรอิสระ (Independent variables) 
                                      ตัวแปรอิสระจะมีผลกระทบตอพฤติกรรมพนกังาน ซึ่งประกอบดวย การรับรู 
(Perception) การตัดสินใจเฉพาะบุคคล (Individual-level variables) การเรียนรูและการจงูใจ (learning 
and motivation)  
                       6.3.2  ตัวแปรระดับกลุม (Group-level variables) พฤติกรรมของมนุษยในกลุมเปนการ
ปฏิบัติเฉพาะบุคคลในแตละกลุม ความสลับซับซอนของโมเดลจะเพิม่ข้ึน เมื่อพฤติกรรมมนุษยมีการจัด
กลุมซึ่งจะแตกตางกันตามพฤติกรรมของแตละคน ดังนั้นในการพัฒนาความเขาใจขององคการจงึตอง
ศึกษาพฤติกรรมของกลุมดวย กลไกของพฤติกรรมกลุมและอภปิรายถงึวิธกีารซึ่งบุคคลในกลุมไดรับ
อิทธิพลโดยรปูแบบของพฤติกรรม ซึง่เขาคาดหวงัที่จะแสดง โดยกลุมจะพิจารณาถงึมาตรฐานของ
พฤติกรรมที่สามารถยอมรับ และระดับซึ่งสมาชิกกลุมมผีลกระทบระหวางกนั  
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                        6.3.3  ตัวแปรในระดับระบบขององคการ (Organization system-level variables) 
พฤติกรรมองคการจะมีความซับซอนสงูสดุเมื่อเราเพิม่โครงสรางทีเ่ปนทางการไปยงัความรูของบคุคลใน
อดีตและพฤติกรรมกลุม เพราะองคการจะเปนการรวมกลุมสมาชิก ปจจยัที่มีผลกระทบตอตัวแปรตาม การ
ออกแบบองคการที่เปนทางการ เทคโนโลยี กระบวนการทาํงาน และงาน นโยบายทรพัยากรมนุษยของ
องคการและการปฏิบัติ (กระบวนการคัดเลอืกกระบวนการฝกอบรมและวิธีการประเมนิการทํางาน) 
วัฒนธรรมภายใน ตลอดจนระดับของความตึงเครียดในการทาํงาน 
    
7.  แนวความคิด ทฤษฎเีกี่ยวกับองคการกบัการเปลี่ยนแปลง 
          7.1  ทฤษฎทีี่เกี่ยวกับการเปลีย่นแปลงองคการ 
                   ทฤษฎีองคการและการบริหารที่เกีย่วของกับการเปลีย่นแปลง คือ ทฤษฎีสมัยใหม หรือการ
วิเคราะหองคการเชิงระบบ ที่พัฒนาข้ึนตั้งแต ค.ศ.1950 ซึ่งจะพิจารณาถึงองคประกอบทกุอยาง องคการ
ทั้งหมดและสวนประกอบตาง ๆ ขององคการ โดยนกัทฤษฎีสมัยใหมมององคการวาเปนระบบปรับตัวที่
ตองปรับตัวเขากับการเปลี่ยนแปลงตาง  ๆ ในสภาพแวดลอมขององคการ องคการและสภาพแวดลอมของ
องคการถกูมองวาขึ้นอยูระหวางกนั แตละฝายอาศัยทรพัยากรจากอกีฝายหนึง่ ทฤษฎีสมัยใหมยงัเนนถงึ
ความเกี่ยวพนัระหวางกัน แตละฝายอาศัยทรพัยากรจากอีกฝายหนึง่ ทฤษฎีสมัยใหมยงัเนนถึงความ
เกี่ยวพนัระหวางกนัของสวนตาง ๆ ขององคการ ไดแก ความเกี่ยวพนัขององคการกับองคการอื่น ๆ และ
ความเกี่ยวพนัขององคการและสภาพแวดลอมขององคการ (สมยศ นาวีการ. 2544 : 83) 
                Alfred Korzybski เปนผูมีสวนเกีย่วของกับทฤษฎีใหมในตอนแรก ๆ และเปนผูเนนถงึลักษณะ
ของความเปนจริงที่เปลีย่นแปลง โดยเขาเรียกวิธีการศึกษาของเขาวา “ความหมายของคาํโดยทั่วไป” 
(General Semantics) Korzydski ไดกลาววาเราอาศยัอยูในโลกที่แตกตางกนั 3 โลก คือ โลกของ
เหตุการณ โลกของวัตถุ และโลกของสัญลักษณ เขามุงอยูทีป่ญหาของภาษาการตดิตอส่ือสาร หวัขอของ
เราไดรวมเรื่องนามธรรม ความไมคลองตัวของภาษา สภาพแวดลอมของการติดตอส่ือสาร ลักษณะของคํา 
และความสาํคัญของการเรียนรูเอาไว 
              Mary Parker follett มีสวนเกีย่วของกับทฤษฎีสมัยใหมในตอนตนระหวาง ค.ศ.1920-1930 เธอ
ศึกษาถงึจิตวทิยาของความสัมพันธในองคการธุรกิจที่ประสานผลประโยชนของบุคคลและองคการ เธอได
เสนอแนะวา “ทําสิง่ตาง ๆ ดวยจติใจ รวมมือ” เธอไดพยายามสนับสนุนแนวความคิดทางบุคคลวาบุคคล
เปนเอกบุคคล เปนสวนหนึ่งของกลุม และเปนสวนหนึง่ของสังคม เธอคิดวาขอเสนอแนะของเธอสามารถ
บรรลุถึงความสําเร็จไดโดยปราศจากการสญูเสียผลประโยชนขององคการ 
              Chester I. Barnard   ไดพิมพหนังสือทีอ่ธิบายถึงการบริการและองคการอยางซับซอนตาม
แนวความคิดสมัยใหมเปนเลมแรก โดยไดอธิบายองคการวาเปนระบบสังคมที่เปลีย่นแปลงที่มีความ
เกี่ยวพนัระหวางกนัแบบรวมมือ โดยมีความมุงหมายเพือ่ตอบสนองความตองการของบุคคล เขาพิจารณา
บุคคล  
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องคการ ผูจําหนาย และลูกคาวาเปนสวนหนึง่ของสภาพสิ่งแวดลอม แนวความคิดของเขาใชไดทัง้ลักษณะ
ที่เปนทางการและไมเปนทางการขององคการ 
               Nobert Wiener เปนนักวทิยาศาสตร การคนพบของเขามผีลกระทบตอโลกมาก โดยเขาเปนผู
บุกเบิกทางสาขาวิชา Cybernetics แนวความคิดของการควบคุมระบบขอมูลยอนกลับของเขามสีวนชวย
ตอการพัฒนาคอมพิวเตอรโดยตรง  เขาอธิบายระบบการปรับตัว (รวมทัง้องคการ) วาเปนสิง่ที่ข้ึนอยูกับ
การวดัและการแกไขโดยใชขอมูลยอนกลับเปนอยางมาก ผลงานของ Wiener ไดใหแนวความคิดของ
องคการอยางชัดเจนเปนครั้งแรกวา องคการเปนระบบหนึง่ทีป่ระกอบดวยสิ่งนําเขา กระบวนการ ส่ิง
สงออก ส่ิงยอนกลับ และสภาพแวดลอม ซึ่งแสดงในภาพประกอบ 2 
 
                                                          สภาพแวดลอม 
 
                                   ส่ิงนาํเขา            กระบวนการ          ส่ิงสงออก 
 
                                                            ส่ิงยอนกลับ 
 
 
              ภาพประกอบ 2 แนวความคดิขององคการ ตามทฤษฎีสมัยใหมของ Wiener  
ที่มา : สมยศ นาวีการ. 2544 : 85 
 
 
              Ludwig von Bertalanffy  นกัชีววทิยา ไดพัฒนาทฤษฎรีะบบทั่วไปขึน้มาที่ไดรับการยอมรับ
อยางกวางขวางวาเปนพืน้ฐานทางปรัชญาของทฤษฏีสมัยใหม โดยมองวาองคการเปนปญหาเบื้องตนของ
ทุกชวีิต เปนสิง่ที่เปลีย่นแปลงระบบ เกีย่วพนัระหวางกนั มหีลายดาน มหีลายระดับ และมีความเปนไปได 
และ พิจารณาวาสวนตาง ๆ ขององคการมคีวามสาํคัญ และองคการทัง้องคการมีความสําคัญดวย 
 
       7.2  สาเหตุของการเปลี่ยนแปลงองคการ 
               การเปลี่ยนแปลงองคการยอมตองมีส่ิงที่คอยผลักดัน    ซึ่งตองมีสาเหตุในการเปลี่ยนแปลง 
องคการ  และการที่องคการจะอยูรอดไดข้ึนอยูกับความสามารถของประสิทธิภาพในการตอบสนองในการ
เปลี่ยนแปลง ซึ่งองคการตองติดตามหาพลัง (force) ในการเปลีย่นแปลงจากภายในและภายนอกองคการ 
ซึ่งสามารถสรปุไดดังภาพตอไปนี้ 
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      ที่มา : Kreitsmer & Kinicki. 1992 : 728 
 
       7.3  ผลกระทบของการเปลี่ยนแปลงองคการที่มีตอบุคคล 
              การเปลี่ยนแปลงเมื่อเกิดขึ้น ยอมสงผลกระทบกับส่ิงที่เกี่ยวของไมมากก็นอย สําหรับการ
เปลี่ยนแปลงในองคการ ไมวาจะเปนการเปลี่ยนแปลงในสวนของโครงสราง หนาที่ เทคโนโลยี กระบวนการ
ปฏิบัติงาน หรือเปาหมาย มักจะสงผลถึงบุคคลซึ่งเปนสมาชกิขององคการทัง้ทางตรงและทางออมเสมอ 

พลังจากภายนอก (External Force) 
1.  ลักษณะของประชากร 

- อายุ 
- การศึกษา 
- ระดับทักษะ 
- เพศ 
- การเขาอยู 

2.  ความกาวหนาทางเทคโนโลย ี
- การผลิตอัตโนมัติ 
- สํานักงานอัตโนมัติ 

3.  การเปลี่ยนแปลงของตลาด 
- การรวมของบริษัทและการเขาถือสิทธิ์ 
- การแขงขันภายในและภายนอกประเทศ 

4.  แรงกดดันทางสังคมและการเมือง 
- สงคราม 
- คานิยม 
- ทัศนคติ 

พลังภายใน (Internal Force) 
1.  ปญหาดานทรัพยากรมนุษยและความคาดหวัง 

- ความไมพอของความตองการ 
- ความไมพอใจในงาน 
- การขาดงานและการลาออก 
- ผลผลิต 
- การมีสวนรวมและการแนะนํา 

2.  การจัดการพฤติกรรมและการตัดสินใจ 
- ความขัดแยง 
- ภาวะผูนํา 
- ระบบการใหรางวัล 
- การจัดโครงสรางองคการใหม 

ความตองการการเปลี่ยนแปลง 
The need for Change 
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ซึ่งผลกระทบของการเปลีย่นแปลงที่มีตอบุคคลนั้น มีดวยกนั 3 ดาน คือ ผลกระทบดานพฤติกรรม 
(Behavior  
Effects) ผลกระทบดานจิตวิทยา (Psychological Effects) และผลกระทบดานสงัคม (Social Effects) 
(อรุณ รักธรรม. 2522: 35-37) 
             7.3.1  ผลกระทบดานพฤติกรรม (Behavior Effects) 
                       การเปลี่ยนแปลงเพื่อใหสอดคลองกับสภาพการณที่เปนอยู ยอมทําใหบุคคลตอง
เปลี่ยนแปลงตนเอง การเปลี่ยนแปลงของบุคคลอาจจะเปนทัศนคติ วิถีการดําเนินชีวิต การแตงกาย 
คานิยม ความเชื่อ หรือ กระบวนการในการปฏิบัติงาน ซึง่สิ่งเหลานี้มีผลตอการแสดงออกของบุคคล หรือ
การแสดงพฤติกรรมนั่นเอง 
             7.3.2  ผลกระทบดานจิตวิทยา (Psychological Effects) 
                       การเปลี่ยนแปลงยอมนําความไมแนนอน (uncertainty) และความไมมั่นคง (unsecurity) 
มาสูบุคคล ดังนั้นทําใหบุคคลเกิดความขับของใจ และเกดิความกงัวลใจกับส่ิงใหมที่ไมคุนเคย ซึ่งสงผลกบั
จิตใจของบุคคล 
             7.3.3  ผลกระทบดานสงัคม (Social Effects) 
                       มีความเกี่ยวของกับความสัมพันธของบคุคล กับบุคคลอื่นในกลุม ฝายบริหารหรอืองคการ
รวมไปถึงสิง่แวดลอมดวย ในลักษณะของการเปลีย่นแปลงที่เกิดขึ้น ทาํใหความสัมพันธของบคุคลที่มีตอ
ส่ิงตาง ๆ เหลานี้ตองเปลี่ยนแปลงไป 
 
8.  แนวคิดพฤติกรรมการทํางาน  
           การศึกษาพฤติกรรมการทาํงานของบุคคลเปนสิ่งที่สําคัญ เนื่องจากในการบริหารองคการใหมี
ประสิทธิภาพ และ มีประสิทธิผล บุคคลเปนสิ่งสาํคัญที่จะสามารถนําองคการไปสูความสาํเร็จ ดังนัน้ 
นักวชิาการไดพยายามศึกษาพฤตกิรรมการทํางานตามหลักการและเหตุผลที่แตกตางกนัไป แตเหตุผล
โดยรวมตางกม็ีวัตถุประสงคเพื่อประเมนิวาพนกังานทาํงานไดผลตามที่คาดหมายไวหรือ คุมคากับอัตรา
คาจางเงนิเดือนหรือผลตอบแทนที่องคการมอบใหหรือไมดังนัน้ผูวิจยัจึงทําการศึกษาแนวความคิดที่
เกี่ยวของ 
กับพฤตกิรรมการทาํงานดงันี ้
             8.1  ความหมายของพฤตกิรรมการทํางาน  
                    พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง ส่ิงที่บุคคลแสดงออกเพือ่ตอบสนองหรือตอบโตส่ิงใดสิ่งหนึ่ง
ในขณะปฏิบัติงาน ซึ่งสามารถสงัเกตวัดไดตรงกันไมวาการแสดงออกหรือการตอบสนองนัน้จะเกิดขึ้น
ภายในหรือภายนอกรางกายก็ตาม (อุทัยรัตน เนียรเจรญิสุข. 2544) นอกจากนี้ยงัหมายถึงการกระทาํที่
ปรากฏออกมาเพื่อวัตถุประสงคในการทํางาน โดยมีกลไกกาํกบัส่ังการจากความคิดความรูสึกที่มีอยู
ภายในของตนตลอดเวลา (White. 1989 :  143) 
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                    พฤติกรรมการทํางาน คือ การกระทําที่แสดงใหเห็นได (Overt Behavior) หรืออากัปกิริยา
ภายในที่ผูอ่ืนไมสามารถสังเกตเหน็ไดยาก (Invert Behavior) เชน ความรูสึกที่เกิดขึน้ในขณะที่บุคคลกําลัง
ปฏิบัติงาน (Loper. 1968 : 242-243) 
               แนวความคิดเกี่ยวกับการศึกษาพฤตกิรรมการทํางานของบคุคลในองคกรนั้น ไดมีนกัวิชาการ
เสนอแนวคิดวา การปฏิบัติงานของบุคคลขึ้นอยูกับส่ิงสาํคัญ 1 ประการ คือ แรงจงูใจ (Motivation) และ
ความสามารถ (Ability) เปนตัวกาํหนดที่สําคัญตอพฤติกรรมการทาํงาน แรงจงูใจของบุคคลขึ้นอยูกับ
ความตองการของบุคคลและความตองการเปนผลของสภาพทางกาย (Physical Conditions)   ไดแก  
บุคลิกภาพ ทศันคติ และ สภาพของสังคมที่บุคคลอาศัยอยู(Social Conditions) ไดแกแก บรรยากาศใน
การทาํงาน การไดรับการสนับสนนุทางสังคม ส วนความสามารถของบุคคลเปนผลมาจากความสามารถ
ทางสมอง การศึกษา ประสบการณและการฝกอบรม นอกจากนี้ยงัสามารถศึกษาพฤติกรรมการทาํงานได
จากผลการปฏิบัติงานทั้งในแงปริมาณและคุณภาพรวมทั้งขอมูลสวนบุคคล เชน การขาดงาน การมา
ทํางานชา การลาและการเกดิอุบัติเหตุ เปนตน (อุทัยรัตน เนียรเจริญสุข. 2544 : Baruch. 1968 : 159)  

         8.2    ปจจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทาํงาน 
  ความแตกตางระหวางบุคคลยอมมีผลตอการทาํงานทีแ่ตกตางกนั การสรรหาคัดเลือก 

บรรจุบุคคลเขาทาํงานในหนาทีท่ี่แตกตางกันสอดคลองกับความสามารถของบุคคลความสนใจ ความถนัด
ของบุคคลนั้นนับวามีความสําคัญ นอกจากนี้คนเรากม็จีุดมุงหมายในการทํางานทีแ่ตกตางกนัดวย บางคน
ทําเพื่อตองการรายได บางคนตองการความมัน่คง เกียรติยศชื่อเสียง บางคนทําเพือ่ไมใหมีเวลาวางมาก
เกินไป จุดมุงหมายที่แตกตางกนันั้นทําใหบุคคลเลือกงาน ความตัง้ใจในการทํางานแตกตางกนัไปดวย ใน
งานชนิดเดยีวกันบุคคลมีความรูระดับเดียวกัน มีเชาวนปญญาพอ ๆ กัน กย็ังมีความสามารถในการ
ทํางานตางกนัดวยผลงานกย็อมออกมาแตกตางกนั (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน. 2535 : 94-95)  
              ฉะนัน้ จงึควรไดพจิารณาถงึสาเหตุและปจจัยที่เกีย่วของกับการทาํงานบุคคล ดังนี ้
               8.2.1 ปจจัยที่บุคคลมีลักษณะและคุณสมบัติเฉพาะตวัแตกตางกันไปซึง่มีผลตอการแสดงออก
ของพฤติกรรมตางกนัไปดวย ปจจัยในตัวบคุค ไดแก 
                             8.2.1.1  ความถนัด เปนความสามารถเฉพาะบุคคลซึ่งมีความชํานาญในเฉพาะดานที่
ไมเหมือนกัน ถาเราสามารถทดสอบความถนดัของบุคคลไดก็จะมอบหมายงานใหเหมาะกับบุคคล 
                              8.2.1.2 ลักษณะทางบุคลิกภาพเปนสวนประกอบที่เปนโครงสรางในลกัษณะรวมกนั
ของคนนัน้ ทําใหลักษณะนิสัยการแสดงออกตางกันไป 
                              8.2.1.3  ลักษณะทางกายภาพเปนความแตกตางทางความสามารถทางดานกายภาพ 
บุคคลที่แข็งแรงยอมเหมาะกับงานในลักษณะหนึ่งแตกตางจากคนทีห่นาตาสวยงาม 
                              8.2.1.4  ความสนใจและการจงูใจ  เปนความสนใจของแตละคนที่ไมเหมือนกัน ความ
สนใจเปนแรงผลักดันใหบุคคลเลือกงานตามความพอใจดวย 
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                              8.2.1.5  อายุ เพศ และวัยตาง ๆ มีผลตอการทาํงาน เด็กยอมไมเหมาะแกการทาํงาน
ที่จําเจ และตองใชแรงงานหนกั หญิงและชายมีลักษณะของงานที่แตกตางกันบาง 
                              8.2.1.6  การศึกษา มีสวนในการคัดเลือกงานที่แตกตางกนั ผูชาํนาญการเฉพาะยอม
ตองการผูที่ผานการฝกอบรมในดานนัน้ ๆ มิฉะนั้นก็ไมอาจจะกระทาํได 
                            8.2.1.7  ประสบการณ การเคยเรียนรูงานมากอนยอมมีความชํานาญในงานนัน้ งาน
บางอยางจึงระบุจํานวนปทีเ่คยทํางานกอนจะรับทาํงาน ส่ิงเหลานี้ทาํใหมนุษยมีความแตกตางกนัมาก 
และมีผลตอการทํางานและการเลือกงานอยางมากดวย 

8.2.2 ปจจัยที่สภาพแวดลอมเปนสถานการณภายนอกมีผลตอการแสดงออก เชน 
                           8.2.2.1      งานที่มีลักษณะทาทายความสามารถ มคีนจํานวนมากที่ถกูจูงใจใน 
การปฏิบัติงานใหเต็มความสามารถ ความนาเบื่อหนายของงานทําใหเกิดการเก็บกดแรงจูงใจให
ปฏิบัติงาน ในการจะจูงใจใหคนปฏิบัติงานใหเต็มความสามารถของเขา ผูบริหารควรทําใหงานที่จะทํามี
ลักษณะทีท่าทายความสามารถใหมากทีสุ่ดเทาที่จะทําได 
                           8.2.2.2  การมีสวนรวมในการวางแผน  โดยทัว่ไป คนงานหรือผูปฏิบัติงานจะถูกสรางให
มีแรงจูงใจสูง ถาหากวาพวกเขาถกูขอรองใหชวยในการวางแผนงานและกําหนดสภาวะแวดลอมในการ
ปฏิบัติงานของตัวพวกของเขาเอง คนยิ่งอยูในระดับสูงมากเทาใดภายในองคการใดองคการหนึ่ง การใหมี
สวนรวมในการกําหนดแผนงานมากขึ้นกจ็ะเปนแรงจงูใจในการทํางานมากขึ้นเทานัน้ดวย แตอยางไรก็
ตาม มีบางคนที่ชอบเปนผูตาม ซึง่บุคคลในกลุมหลังนี ้และแยกแยะรายละเอยีดของการปฏิบัติงานจะเปน
แคแรงจูงใจใหเขาอยากจะทํางานเทานั้น 
                           8.2.2.3  การใหการยกยองและสถานภาพ ความตองการทีจ่ะไดรับการยกยองชมเชย
และการปรับปรุงสถานภาพใหดีข้ึน มีอยูในบุคคลทุกคน ไมวาจะอยูในฐานะอะไร และมีองคประกอบอื่น ๆ 
เปนอยางไร คนเราทกุคนดเูหมือนวาจะตองการไดรับการยอมรับจากเพื่อนพอง และจากผูบังคบับัญชา
เหมือนกนัหมดทุกคน 
                           8.2.2.4  การใหความรบัผิดชอบมากขึ้นและการใหอํานาจบารมมีากขึ้น ไมใชวาทุกคน
หวงัการที่จะมคีวามรับผิดชอบและอํานาจบารมีเพิม่มากขึ้น แตอยางไรก็ตามก็มคีนจํานวนมากทีท่ํางาน
ภายในองคการใดองคการหนึ่งที่ตองการทีจ่ะมีความรับผิดชอบ มีอํานาจบารมีมากขึ้นจากการเปน
ผูบังคับบัญชา และมแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานเนือ่งจากมีการคาดหวงัวาจะไดรับส่ิงเหลานีจ้ากการ
ทํางาน 
                           8.2.2.5  ความมัน่คงและความปลอดภัย ความตองการความมั่นคงปลอดภยั ก็คือ
ความปรารถนาที่จะหลุดพนจากความกลวัในส่ิงตาง ๆ เชน การไมมีงานทํา การสญูเสียตําแหนงงาน และ
การสูญเสียรายได ซึ่งเปนสิ่งที่มีอยูและแฝงอยูภายในจิตใจของทุกคน ระดับความตองการของบุคคลใน
เร่ืองความมั่นคงปลอดภัย จะเปนสิง่ที่สําคญักวาสิง่อื่นใดของทุกคน ระดับความตองการของบุคคลในเรื่อง
ความมัน่คงปลอดภัย จะเปนสิ่งที่สําคญักวาสิง่อื่นใดทั้งหมด ซึง่บุคคลประเภทนี้จะมีความอดกลั้นตอ
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ความไมสะดวกและการกระทําที่ไมยุติธรรมได เนื่องจากตองการที่จะมีงานทํา หรือเพียงเพื่อกลัววาจะเสีย
โอกาสที่จะไดเงินตอบแทน คือ บําเหน็จบํานาญตอนออกจากงานนัน่เอง 
                           8.2.2.6  ความเปนอสิระในการทํางาน คนเราทกุคนก็มีความปรารถนาที่จะมีอิสระใน
การกระทําบางสิ่งบางอยางดวยตัวของเขาเองอยูทุกคน แมกระทัง่ในตัวของเด็กเราก็มักจะไดยินพูดเสมอ
วา “ปลอยใหผมทําตามที่ผมอยากจะทาํบางเถิด” ความตองการที่จะเปนนายของตัวเองในการปฏิบัติ 
งานบางอยางในคนบางคนเปนความปรารถนาที่รุนแรงมาก โดยเฉพาะอยางยิง่ในกลุมที่มีความเชือ่มั่นใน
ตัวเองสูง การบอกทุกอยางวาควรจะทาํงานอยางไร จะเปนการทาํใหแรงจูงใจต่าํลงและทาํใหเกิดความไม
พอใจในงานทีท่ําได ซึง่เราจะเหน็ไดวาในปจจุบันจะมีวธิีการแกความไมพอใจ ซึ่งเกดิเนื่องจากการแจกแจง
รายละเอียดและการอธิบายสิ่งตองการในแผน ซึ่งวิธีการนี้เราเรียกวา Job Enrichment   ซึ่งเปนวิธกีารที่
จะวางรูปแบบของงาน ทาํใหงานนั้นมีความนาใจมากขึน้ ทาทายความสามารถมากขึ้น และมีความหมาย
ตอผูปฏิบัติงานมากขึ้นนั่นเอง 
                          8.2.2.7  โอกาสในดานความเจริญเตบิโตทางดานสวนตัว (Opportunity for Personal 
Growth) คนสวนมากตองการหรือชอบที่จะมกีารเจรญิงอกงามหรือเจริญเติบโตทางดานทกัษะ 
ความสามารถทางดานวิชาชพี และประสบการณ เครื่องมือของการจงูใจที่ดีคือ การใหคํามั่นสัญญา และ
ดําเนนิงานตามสัญญานัน้ ๆ ในเรื่องโอกาสสวนบุคคลที่จะมกีารเจรญิเติบโต มีทักษะ อันมีผลเนือ่งมาจาก
การมีประสบการณในการทํางานนัน่เอง 
                          8.2.2.8 โอกาสในการกาวหนา (Opportunity for Advancement) ส่ิงนี้คลายคลึงกนั
มาก  กับการใชวิธีการใหโอกาสมีการเจรญิเติบโตเปนการจูงใจ แมวาไมใชทุกคนจะตองการทีจ่ะไดรับการ
เลื่อนตําแหนงใหไปสูระดับทีสู่งกวาในองคการ แตก็มีคนสวนมากที่มีความตองการโอกาสกาวหนาอันนี ้
                          8.2.2.9  เงินและรางวัลที่เกีย่วกับเงนิ จากการวิจยัของ Herzberg ไดแนะวาเงนิเปนสิ่งที่
ทําใหเกิดความไมพอใจมากกวาที่จะเปนแรงจูงใจ แตสําหรับบางคนเงนิเปนสิ่งที่มีอิทธิพลจงูใจสูงมาก 
เงินเดือนทีบุ่คคลไดรับมีความสําคัญเพราะนับเปนสัญลกัษณทางสถานภาพอยางหนึ่ง ซึง่ใชเปนสิ่งพิสูจน
วาอีกคนหนึ่งนั้นเหนือกวา 
                          8.2.2.10 สภาพของการทํางานที่ดี (Good Working Condition) สภาพของการทํางาน 
ซึ่งรวมองคประกอบทัง้ทางดานกายภาพและทางดานจติใจของสภาพแวดลอมในงาน จะมีความสําคัญ
แตกตางกนัไปในดานการเปนแรงจูงใจ 
               สรุปแลวปจจัยทีม่ีผลตอพฤติกรรมการทํางานจะประกอบไปดวยปจจัยภายในตวับุคคลและ
ปจจัยภายนอกบุคคล  ซึ่งแตละบุคคลก็จะมีเปาหมายแตกตางกนัไป ข้ึนอยูกับความพงึพอใจและไมพึง
พอใจในการทาํงาน และ มผีลตอพฤติกรรมการทาํงานไปในทิศทางตาง ๆ ทัง้ดานดแีละไมดี  ซึ่งพฤติกรรม
ตาง ๆ เหลานัน้สงผลตอองคการในการพฒันาและปรับปรุงองคการใหบรรลุเปาหมายที่ต้ังไวดังนัน้องคการ
จึงควรจะใหความสนใจกับปจจัยตาง ๆ ที่เกีย่วของกับพนกังานของตนเอง    
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9.  ประวัติธนาคารทหารไทย จาํกัด (มหาชน)     
        ธนาคารทหารไทย  จาํกัด    (มหาชน)  ถือกําเนิดขึ้นจากความคิดริเร่ิมของ จอมพล     สฤษด์ิ  
ธนะรัชต       ที่ตองการรวบรวมเงนินอกงบประมาณแผนดินของทหารที่กระจัดกระจายอยูตามแหลงตาง ๆ  
เขาดวยกนัโดยจัดตั้งเปนสถาบันการเงนิในรูปของธนาคาร   เพื่ออํานวยความสะดวกในการใหบริการทาง
การเงนิแกขาราชการทหารและเปนการเพิม่สวัสดิการทางการเงินใหแกขาราชการทหาร และ ครอบครัว    
 คณะรัฐมนตรีไดพจิารณาใหความเห็นชอบ  ในการจัดตั้งธนาคารดังกลาว   โดยมีการจดทะเบียน
หนงัสือบริคณหสนธิ    เพื่อกอต้ัง    “ธนาคารทหารไทย  จํากัด”   หรือ  THAI  MILITARY BANK  เมื่อ 
วันที่  5  ตุลาคม   พ.ศ.  2499    โดยมทีุนจดทะเบยีนเปนจํานวน  10  ลานบาท แบงเปน  100,000 หุน 
มูลคาหุนละ  100 บาท    ผูถือหุนสวนใหญเปนขาราชการทหารทั้งในและนอกประจําการตลอดจน
หนวยงานทหารทําใหธนาคารทหารไทย  มีผูถอืหุนในระยะแรกจํานวน  4,982 ราย  นับเปนธนาคาร
พาณิชยที่มกีารกระจายการถือหุนไปสูบุคคลตางๆ   เปนจํานวนมาก  ต้ังแตแรกเริ่มการสถาปนา 
 
การเปลี่ยนแปลงและพัฒนาการที่สําคัญ 
 ธนาคารทหารไทย จาํกัด    (มหาชน)   ไดเปดดําเนนิการ  เมื่อวนัที่  8 พฤศจิกายน  2500  ณ 
อาคาร 2     ถนนราชดําเนนิ โดยจอมพลสฤษดิ์ ธนะรัชต ดํารงตําแหนงประธานกรรมการ  และ นายโชต ิ  
คณะเกษม  เปนผูจัดการธนาคารทหารไทยคนแรก    มีพนกังานจํานวนทัง้สิ้น 26 คน      แมวาธนาคาร
ทหารไทยจะไดรับอนุญาตใหจัดตั้งขึ้น   เพื่อดําเนินธุรกจิพาณิชย      ตามพระราชบญัญัติธนาคารพาณิชย 
พุทธศกัราช  2488  เชนเดยีวกับธนาคารพาณิชยอ่ืน  ๆ  แตในระยะแรกเริ่มของการดําเนนิการนัน้ไดมีการ
กําหนดอบเขตการดําเนนิธรุกิจทางดานตาง ๆ เชน  

1. ผูถือหุน 
ตองเปนทหารเทานัน้ บุคคลอื่นจะถือหุนของธนาคารมิได 

2. กลุมลูกคา 
      จะมุงรับฝากเงินจากทหารและครอบครัวทหารเปนสาํคัญ 

 
พัฒนาการของธนาคารทหารไทย 
 ป 2530  

ธนาคารไดเพิม่ทุนจดทะเบยีนจาก 1,000 ลานบาท เปน 1,500 ลานบาท รวมทัง้ไดขยายฐานการ
ใหบริการทางการเงนิออกไป  สูตางประเทศเปนครั้งแรก  ดวยการจัดตั้งบริษัทเงินทนุบีเอ็นบ ี (ฮองกง) 
จํากัด  ซึ่งตอมาไดยกฐานะขึ้นเปนสาํนกังานผูแทนฮองกง 
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 ป 2532 
 ธนาคารไดตอบสนองนโยบายของทางราชการ    ในการเปลี่ยนแปลงสนามรบอนิโดจีน ใหเปน
สนามการคา โดยเปนผูนําการขยายการใหบริการทางการเงนิระหวางประเทศออกไปสูภูมิภาคอินโดจีน   
ดวยการจัดตั้งสํานักงานผูแทนนครเวียงจนัทรประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว และในป 
2533   ธนาคารก็ไดจัดตั้งสํานักงานผูแทนโฮจิมนิหซิต้ี ประเทศสาธารณรัฐ  ธนาคารก็ไดจัดตั้งสํานักงาน 
ผูแทนโฮจมิินหซิต้ี ประเทศสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม  
 
 ป 2535 
 ธนาคารไดยกฐานะของสาํนกังานผูแทนฮองกงเปนสาขาฮองกง 
 
 ป 2536 
 ธนาคารไดยายสํานกังานใหญ มาอยูที่ถนนพหลโยธนิ ตรงขามกับสวนจตุจกัรเปนอาคารสงู 35  
ชั้น ทีท่ันสมัย สวยงาม และมีอุปกรณสําหรับอํานวยความสะดวก และ เพิ่มประสิทธิภาพในการบริการ 
ทาง การเงินแกลูกคาอยางครบถวน  ในปนีธ้นาคารไดยกฐานะของสํานักงานผูแทนนครหลวงเวียงจันทร 
และ สํานักงานผูแทนนครหลวงเวียงจันทร  และ สํานกังานผูแทนโฮจมิินหซิต้ี   เปนสาขานครหลวง 
เวียงจันทร และ สาขาโฮจิมนิหซิต้ี 
  
 ป 2537 
 ธนาคารไดจดทะเบยีนแปรสภาพ เปนบริษัทมหาชน จาํกัด ตามพระราชบัญญัติบริษัท มหาชน 
จํากัด พ.ศ.2535 และไดจัดตั้งสาขาหมูเกาะเคยแมน 
 
 ป 2538 
 ธนาคารไดต้ังสํารองคาเผื่อหนี้สงสัยจะสญูครบ 100 % ต้ังแตงวดบัญชีส้ินสุดวนัที ่ 30 มิถนุายน 
2538 สะทอนถึงความมัน่คงในการดําเนนิในระดับสูง  นอกจากนี้ธนาคารยังไดรับใบอนุญาตใหสํานักงาน
ผูแทนกรงุปกกิ่ง และสาํนกังานผูแทนเหอเฟยในเดือนสงิหาคมและกนัยายน 2538 ตามลําดับ 
 
 ป 2536-2538 
 เปนระยะเวลาที่ธนาคารไดดําเนนินโยบาย “มุงสูธนาคารคุณภาพ” ในระยะที่ 1 โดยเปนการ
เตรียมความพรอมของธนาคารดวยการกําหนดเปาหมายที่จะพัฒนาปรับปรุงการดาํเนนิงานในดานตาง ๆ 
ของธนาคารใหไดมาตรฐานทัดเทยีมกับธนาคารพาณชิยขนาดใหญภายในประเทศ โดยใชกนิกรรมตางๆ 
ภายใตโครงการ Total Quality Service (TQS) เชน กิจกรรม 5 ส. กิจกรรมคิวซีและกจิกรรมขอเสนอแนะ  
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เพื่อสงเสริมใหพนกังานทํางานรวมกนัเปนทีม ในการระดมความคิด    และกําหนดแนวทางในการแกไข 
ปญหา หรือขอบกพรองในการปฏิบัติงานตาง ๆ ไดอยางเปนระบบสงผลใหการปฏบัิติงานมีประสิทธิภาพ
สูงขึ้น และสามารถบริหารงานใหเปนไปตามเปาหมายทีก่ําหนดไวเปนอยางด ี
 
 ป 2539 

ธนาคารมีความกาวหนาในการดําเนินงานดานตาง ๆ ไดแก 
-สํานักงานผูแทนกรุงปกกิ่ง และสํานกังานผูแทนเหอเฟย ไดเร่ิมดําเนนิ 

การตั้งแตมกราคม 2539 เปนตนมา 
-จากการที่ตลาดหลักทรัพยไดมีนโยบายใหบริษัทจาํทะเบียนในตลาด 

หลักทรัพย มกีารจัดองคกรที่ดี (Corporate Good Governance) ทางธนาคารจึงไดจัดตั้งคณะกรรมการ
ตรวจสอบขึ้น ในเดือน พฤษภาคม 2541 ซึ่งประกอบดวยผูทรงคุณวฒุจิากบุคคลภายนอก เพื่อทาํหนาที่
ตรวจสอบการดําเนนิงานของผูปริหารอนัเปนการสรางความมัน่ใจใหกบัประชาชนผูฝากเงิน    ตลอดจน 
ลูกคาของธนาคาร และใหการดําเนนิธุรกจิมีความโปรงใสมีคุณภาพและคุณธรรม 

-ในชวงกลางป 2541 ธนาคารไดมีการปรับโครงสรางองคกรใหเหมาะสม  เพื่อรองรับกับ
สภาพแวดลอมทางเศรษฐกจิในชวงวกิฤต และกฎระเบยีบที่เขมงวดโดยจัดตั้งฝายพัฒนาธุรกิจสินเชื่อเพื่อ
ดูแลและแกไขปญหาสนิเชื่อที่ไมกอใหเกิดรายได (NPL) ของธนาคาร รวมทั้งไดรับอนุมัติใหจัดตั้งบริษัท
จัดการอสังหาริมทรัพยทหารไทย(อบส.)   
 
 ป 2542  
 ธนาคารไดจัดตั้ง ฝายพัฒนาธุรกิจสินเชื่อภูมิภาค 3 ข้ึนอีก 1 ฝาย เพือ่ทําหนาที่ดูแลแกไขสินเชื่อที่
ไมกอใหเกิดรายได (NPL) ของสาขาสาขาตางจงัหวัดใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 
 ป 2543  
 -ธนาคารไดมีการเปลี่ยนแปลงในดานตาง ๆ ที่สําคัญ คือ 
 -ธนาคารไดทําการวาจางบริษัทปรึกษาตางประเทศ 2 บริษัท คือ บริษัท Boston consutant   
Group  (BCG)   เปนที่ปรึกษาในดานระบบการใหบริการลูกคารายยอย (Tetail Banking) และบริษัท A.T. 
Kerneay   เปนที่ปรึกษาในดานระบบการบริหารความเสี่ยง (Risk management) โดยทั้ง 2 บริษัท ได
ดําเนนิการในชวงครึ่งแรกของป 2543 
 -ธนาคารมีการปรับโครงสรางองคกร 2 คร้ัง คือ  
คร้ังที่ 1เมื่อวันที่ 1 กุมภาพันธ  2543   โดยมีการยุบรวมฝายงานบางฝายเขาดวยกันครั้งที่    2   เมื่อวันที ่
1 กันยายน  2543 โดยมีการปรับเปลี่ยนชือ่หนวยงาน รวมฝายงานและจัดตั้งหนวยงานใหม 
 ป 2544  
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 ธนาคารไดมีการเปลี่ยนแปลงในดานตาง ๆ ที่สําคัญ คือ 
 -ปรับโครงสรางการบรหิารและการใหบริการของสาขา รวมทัง้จัดตั้งฝายงานใหม ๆ ข้ึน ไดแก ฝาย
การตลาด เปนตนนอกจากนี้มีการแยกงานการวิเคราะหสินเชื่อออกจากงานดานการตลาดสินเชื่อ 
 -จัดทํา Corporate ldentity โดยการปรบัเปลี่ยน Logo ของธนาคาร และปายหนาสาขาธนาคาร
ใหสอดคลองกับ Corporate ldentity 
 -ปรับรูปแบบของสาขาใหทนัสมัย และเอือ้ประโยชนตอการใหบริการใหลูกคาไดรับความสะดวก
รวดเร็ว 
 -เปดสาขาธนาคารใหมประมาณ 15 แหง และทําการปดสาขาธนาคาร 8 แหง 
 -จัดทําโครงการ “ธนาคารใกลบาน”(Family Branch) ทีส่าขาตลาดรังสิต  ส่ีมุมเมือง 
 -วาจางบริษทัที่ปรึกษา ALLTEL เพื่อทําการปรับระบบการใหบริการของธนาคาร 
 -วาจางบริษทั CSN เปนทีป่รึกษาในดานการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล ต้ังแตเดือน
ตุลาคม 2544 (http://www.tmb.co.th.)  
 
10.  การควบรวมกจิการ 
          ธนาคารทหารไทย แถลงความสําเร็จการทาํ Tender Offer 3 สัปดาหแรก ผูถอืหุน IFCT และ 
DTDB ทยอยแลกหุนรวมกนัแลวเขามาถงึ 7% ในกรณีของ IFCT และ 80% ในกรณีของ DTDB โดยจะปด
การรับซื้อในวนัที ่25 มิถนุายน 2547 นี้ หุน TMB ใหมทีเ่กิดจากการแลกเปลี่ยนในครั้งนี้คาดวาจะสามารถ 
Trade ไดประมาณวนัที ่6 กรกฎาคม 2547 พรอมประกาศโครงสรางใหม 16 สายงานรองรับการ
บริหารงานภายใตองคกรใหม 
            วันที่  15  มิถนุายน 2547 ธนาคารทหารไทย สํานักงานใหญ :  นายสมหมาย ภาษี ประธาน
กรรมการธนาคารและประธานกรรมการบริหาร ธนาคารทหารไทย จาํกัด (มหาชน) พลเอกแปง มาลากุล 
ณ อยุธยา ประธานคณะกรรมการรวมกิจการ พรอมดวย ดร.สุภัค ศิวะรักษ กรรมการผูจดัการใหญ 
ธนาคารทหารไทย จาํกัด (มหาชน) นายไมเคิล แอนดรูว เฮก กรรมการผูจัดการ ธนาคารดีบีเอส ไทยทน ุ
จํากัด (มหาชน) และ นายไกรทิพย ไกรฤกษ กรรมการและผูจัดการทัว่ไป บรรษทัเงนิทนุอุตสาหกรรมแหง
ประเทศไทย ไดรวมกันเปดเผยถึงความคืบหนาของการรวมกิจการระหวางธนาคารทหารไทย จํากัด 
(มหาชน) ธนาคารดีบีเอส ไทยทนุ จาํกัด (มหาชน) และ บรรษัทเงนิทนุอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย วา
ขณะนี้เปนชวงที่ธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) อยูระหวางเสนอซือ้หลักทรัพยของ DTDB และ IFCT 
ซึ่งจะสิน้สุดในวันที่ 25 มิถนุายน 2547 นี ้โดยในชวง 3 สัปดาหแรกของการทํา Tender Offer ปรากฏวาผู
ถือหุนของทัง้ DTDB และ IFCT ตางทยอยแสดงความจาํนงในการแลกหุนอยางตอเนื่อง ทําใหปริมาณหุน
ทั้ง 2 สถาบนัที่นาํมาเสนอขายเพื่อแลกเปนหุน TMB  ณ วันที่ 15 มถิุนายน 2547 มีจํานวนหุน IFCT เสนอ
ขายเขามาถงึ 71% และหุน DTDB เสนอขายเขามาถงึ 80%  
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          คาดวาเมื่อ TMB ปดการเสนอซื้อเพื่อแลกหุนในวันที่ 25  มถินุายน 2547 คงจะไดรับหุนของ IFCT 
เกินกวา 75% และหุน DTDB เกือบครบ 100% อยางแนนอน และประมาณวนัที ่ 2 กรกฎาคม 2547 ผู
เสนอขายจะไดรับหุนของธนาคารทหารไทย และสามารถนําหุนใหมไปซื้อขายในตลาดหลกัทรัพยแหง
ประเทศไทยไดต้ังแตประมาณวันที่ 6 กรกฎาคม 2547 
         ทั้งนี้ บล.ภัทร ซึ่งเปน Tender Agent ในครั้งนี้ใหความเหน็วา การตอบรับการเสนอซื้อในครั้งนี ้
นับวานกัลงทนุไดใหการตอบรับเปนอยางดี โดยมาทาํการเสนอขายหุนเปนจาํนวนมากในชวงแรกของการ
ทําคําเสนอซื้อ ซึ่งตางจากการทํา Tender offer โดยทั่วไปที่ผูถือหุนสวนใหญจะมาเสนอขายในชวงสุดทาย
ของการเสนอซื้อ ซึ่งแสดงถงึการที่นกัลงทนุใหการสนับสนุนแนวทางการควบรวมเปนอยางดี ทัง้นี้ บล.ภัทร 
ยังใหขอมูลตอไปวา ในแงของขั้นตอนการดําเนนิการตอไป กรณีหุน DTDB  คาดวาจะถูกเพิกถอนจากการ
เปนบริษทัจดทะเบยีนในตลาดหลักทรัพย และหยุดทําการซื้อขายประมาณไมเกนิกลางเดือน กรกฎาคม 
2547 และจะตามดวยขัน้ตอนการโอนกิจการ ทรัพยสิน หนี้สิน พนักงาน แลวจงึเปนการดําเนนิการชําระ
บัญชีเพื่อยกเลิกกิจการตอไป สวนในกรณีของ IFCT ก็จะมีการดําเนนิการทาํนองเดยีวกนัตอเนื่องกันไป ซึ่ง
หากนักลงทุนยังไมมาทาํการเสนอขายหุนในระยะเวลาดังกลาวก็จะตองรอการชําระบัญชี ซึง่นกัลงทุน
ดังกลาวจะมีความไมแนนอนทัง้ในเรื่องเวลาและจํานวนเงินที่จะไดรับจากการชําระบัญชี  
           เมื่อการควบรวมการโอนกิจการตาง ๆ เสร็จส้ินตามวธิีการทางกฎหมายแลว ก็จะทาํใหธนาคาร
ทหารไทย จํากัด (มหาชน) ธนาคารดีบีเอส ไทยทน ุจํากัด (มหาชน) และบรรษัทเงนิทนุอุตสาหกรรมแหง
ประเทศไทย รวมกนัเปนธนาคารใหม ในนาม “ธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน)” โดยสมบูรณตาม
กฎหมาย และผูบริหารจากทัง้สามสถาบนัก็จะเริ่มปฏิบัติหนาที่ในตําแหนงตาง ๆ ตามผังองคกรใหม 
ทั้งหมดนี้คาดวาจะแลวเสรจ็ภายในไตรมาส 4 นี้ (http://www.tmb.co.th.)  
 
11.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
          สุพรรณา  หนูรักษ (2542 : บทคดัยอ)  ศึกษาเรื่องพฤติกรรมการทาํงานของบุคลากรสายการเงนิ 
และ บัญช ี ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ จําแนกตามตวัแปร เพศ ประสบการณในการทํางาน ความเชื่อ
อํานาจในตน และ ทัศนคติตอการทํางาน กลุมตัวอยางที่ศึกษา คือ บุคลากรสายการเงนิและบัญชี ใน
สถาบนัอุดมศึกษาของรัฐ มพีฤติกรรมการทํางานโดยรวมอยูในระดับเหมาะสมมาก และเมื่อพิจารณาตาม
ตัวแปร เพศ และประสบการณในการทํางาน พบวาบคุลากรสายการเงินและบัญช ี ในสถาบันอดุมศึกษา
ของรัฐ มีพฤตกิรรมการทาํงานอยูในระดับเหมาะสมมากเชนเดียวกนั สวนบุคลากรสายการเงนิและบัญชี ที่
มีความเชื่ออํานาจในตนเกี่ยวกับการทาํงานสูง และมคีวามเชื่ออํานาจในตนเกี่ยวกับการทํางานต่ํา มี
พฤติกรรมการทํางานไมแตกตางกนั สวนทางดานทัศนคติที่ดีตอการทํางาน และมีทัศนคตทิี่ไมดีตอการ
ทํางาน มพีฤตกิรรมการทาํงานตางกนั 
           อัญชนา    พันธอรุณ   (2546 : บทคัดยอ)   ปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมการทาํงานของมัคคุเทศก ที ่
จดทะเบียนในเขตกรุงเทพมหานคร ณ   การทองเที่ยวแหงประเทศไทย    จาํแนกตามตัวแปร   เพศ อายุ  
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สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได ประสบการณในการทํางาน  กลุมตัวอยางที่ศึกษาคือ มัคคุเทศก 
ที่จดทะเบียนในเขตกรุงเทพมหานคร  ณ การทองเที่ยวแหงประเทศไทย พบวา มัคคุเทศกทีม่รีายไดและ
ประสบการณการทาํงานตางกนัมีพฤติกรรมการทาํงานแตกตางกนั ปจจัยภายใน คือ ความเชือ่อํานาจใน
ตน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์ ทศันคติในการทํางาน มีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการทาํงานในทางบวก สวน
ปจจัยภายนอก คือ ความมั่นคงปลอดภยัในการทาํงาน โอกาสกาวหนาในการทาํงานมีความสมัพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานในทางบวก ความคิดเหน็ดานคาตอบแทนและเงินรางวัลในการทํางาน มี
ความสัมพันธกับพฤตกิรรมการทาํงานในทางลบ   
            อุบล ภัศระ (2535 : บทคัดยอ)  ศึกษาเรื่องตัวแปรที่เกีย่วของกับพฤติกรรมการทาํงานของครู
มัธยมศึกษา ผลการวิจยัพบวา ตัวพยากรณที่สําคัญในการทํานายพฤติกรรมการทํางานของครูมัธยมตาม
คํารายงานของตัวครูเอง  คือ ปจจัยจูงใจ วุฒิการศึกษา และปจจยัสุขศาสตร สวนตัวพยากรณที่สําคัญ
ตามคํารายงานของผูบริหาร คือ ปจจัยสขุศาสตร วุฒกิารศึกษา และอายุราชการ สวนทัศนคติตองานมี
ความสัมพันธกับพฤตกิรรมการทาํงาน เมือ่พิจารณารวมกับตัวแปรวฒุิการศึกษา           โดยเฉพาะกลุมครู
ชายที่มีวฒุิการศึกษาปรญิญาตรี          ทัศนคติตองานต่ําจะมพีฤติกรรมการทาํงานต่ํากวาครกูลุมอ่ืน ๆ  
เมื่อพิจารณาองคประกอบยอยของปจจยัจูงใจ และปจจัยสุขศาสตร พบวา ความสัมพันธกับเพือ่นรวมงาน 
รายได นโยบายและการบริหาร เปนตัวทํานายที่ดีของทัศนคติตองาน ดานสภาพแวดลอมในการทาํงาน 
ความสัมพันธกับผูบริหาร รายได การไดรับการยอมรับ เปนตัวทํานายที่ดีของพฤติกรรมการทํางานของครู
ทั้งในกลุม ครูชายและหญิงที่มีฐานะทางเศรษฐกิจสูง ปานกลาง และ ตํ่า และพบวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์
กับอายุราชการในกลุมครูชายและครูหญิงที่ประเมนิโดยตนเองมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทาํงาน 
           สุธ ี ไชยวงศ (2543 : 94-99)  ศึกษาเรื่องทัศนคติของพนกังานธนาคารกรงุเทพ จาํกัด (มหาชน) ใน
เขตอําเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม ที่มีตอการปรับปรุงระบบงาน พบวา ทัศนคติและความพึงพอใจของ
พนกังานที่มีตอปจจัยการปรบัปรุงงานดานตาง ๆ เชน โครงสรางองคการ ดานเทคโนโลย ี งานดานบริการ 
มีคาเฉลี่ยรวมอยูในระดับมาก ทัศนคติของพนักงานในเรื่องเพศ อาย ุ ระดับการศึกษา ระดับตําแหนงงาน 
และระยะเวลาที่เขามาทํางานในธนาคาร ไมแตกตางกนั และพบวาพนกังานระดบัตาง ๆ ทั้งระดับบริหาร
สาขา ระดับหวัหนาหนวย และระดับปฏิบัติการ     มีทัศนคติที่ดีตอการปรบัปรุงระบบงานทีม่ีผลกระทบตอ
สถานะและรายได เชน การลดขนาดองคการโดยการลดจํานวนพนกังาน การปดสาขาทมีีผลประกอบการ
ตํ่า ซึ่งพนักงานจะตองโยกยาย หรือปฏิบัติหนาทีท่ี่ไมชํานาญ และพบวาพนักงานมีทัศนคติในระดับมาก
ที่สุด ตอการปรับปรุงดานเทคโนโลย ีซึง่ทาํใหการปฏิบัติงานและการบริการลูกคามปีระสิทธิภาพ อยางไรก็
ตาม การปรับปรุงระบบงานของธนาคารนัน้ ถาพนักงานไดรับการชี้แจงถึงเหตุผลในการปรับปรุงระบบงาน
และไดรับการจูงใจใหทราบถึงวัตถุประสงค และเปาหมายขององคการ จะทาํใหทัศนคติและความพึงพอใจ
อยูในระดับสูงขึ้น ซึ่งจะทาํใหประสิทธิภาพของพนักงานสูงขึน้ 
           ฐิติ  เลิศสัจญาณ (2531 : บทคดัยอ) ศึกษาเรื่องการวิเคราะหโครงสรางการจัดองคการรถไฟแหง
ประเทศไทย    พบวา    รูปแบบการจัดโครงสรางองคการที่ไดรับการเสนอแนะใหปรับปรุงใหม      มีความ  
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สอดคลองกับวัตถุประสงค และนโยบายของการรถไฟฯ ที่มุงเนนทางดานการตลาดกับการขนสงประเภท
อ่ืน โดยมีการปรับเปลี่ยนโครงสราง การจัดองคการใหเปนรูปของศนูยกาํไร และมีการกระจายอํานาจ
เพื่อใหเกิดความคลองตัวในการดําเนินงาน   ขณะเดียวกันโครงสรางการจัดองคการใหมนี้จะมีสวนชวยให
ประสิทธิภาพของการดําเนนิงาน  ซึ่งจากการสํารวจความคิดเหน็ของผูบริหารระดับตาง ๆ พบวามีผูบริหาร
ถึงรอยละ 78.9 เหน็ดวยกับการเปลี่ยนแปลงรูปแบบโครงสรางการจดัองคการใหม และเชื่อวาจะชวยเพิ่ม
ประสิทธิภาพทางการจัดการ และ สําหรบัผูบริหารที่ไมเห็นดวยรูปแบบโครงสรางใหม เหน็วาควรจะมีการ
ปรับปรุงในเรือ่งประสิทธิภาพ และความสํานึกของบุคลากรเสียกอน รูปแบบโครงสรางใหมจึงจะบรรลุผล 
ทั้งนี้เนื่องจากปจจัยหลายประการ เชน ความไมรู ไมเขาใจในงานและหนาที ่ ความเคยชินในการ
ปฏิบัติงานแบบเดิม ความไมพรอมของบคุลากรในระดบัตาง ๆ การไมยอมรับในการเปลี่ยนแปลงอํานาจ
และหนาที ่
           ณัฐธยาน  ตรีผลา (2541 : 88-177) ศึกษาเรื่องกลยุทธในการลดพฤติกรรมการตอตานของ
พนกังาน เมือ่นําการรือปรับระบบองคการมาใช : ศึกษาเฉพาะกรณี บมจ.ธนาคารกสิกรไทย พบวา 
ผูบริหารระดับสูงมีการเลือกใชกลยุทธการใหมีสวนรวม การใหการศึกษา การฝกอบรม และการสรางความ
มั่นคงทางดานจิตใจ การสนับสนนุจากผูบริหารระดับสูง และการใชการติดตอส่ือสาร (ประชาสัมพันธ เพื่อ
ลดพฤติกรรมการตอตานของพนักงานในระดับมาก ซึง่ผูบริหารระดบัสูงเหน็วามีผลตอการลดพฤติกรรม
การตอตานของพนักงานในระดับมาก ในสวนของพนกังานซึ่งเปนผูจดัการสาขามพีฤติกรรมที่แสดงถึงการ
ลดการตอตานของพนักงาน โดยภายหลงัที่ผูบริหารระดับสูงมีการเลือกใชกลยุทธเพื่อลดพฤติกรรมการ
ตอตานในดานการใหการสนับสนนุ และมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในระดับมาก โดยมกีารยอมรับ
ในระดับคอนขางมาก สําหรับคณะกรรมการสหภาพแรงงานจะแสดงออกถึงการลดพฤติกรรม 
การตอตานในดานการใหการสนับสนนุ  การมีความพงึพอใจในการปฏิบัติงานระดบัคอนขางมาก โดยมี
การยอมรับในระดับคอนขางนอย นอกจากนี ้ เมื่อเปรียบเทียบความแตกตางในการเลือกใชกลยุทธของ
ผูบริหารระดับสูง มีความแตกตางระหวางทัศนะของคณะกรรมการสหภาพแรงงาน  กับการตัดสินใจใชกล
ยุทธของผูบริหารระดับสูงและทัศนะของผูจัดการสาขาในกลยทุธการใหมีสวนรวม การใหการศึกษา การ
ฝกอบรม การสนับสนนุจากผูบริหารระดับสูง การสรางความมัน่คงทางดานจิตใจ การใชการติดตอส่ือสาร 
การใชการเมืองในองคการ และ การบังคับ  
           อัจฉริยา  พึ่งปาน (2539 : 80-93) ศึกษาเรื่องการยอมรับในกระบวนการรื้อปรับระบบของงาน : 
กรณีศึกษาธนาคารกสิกรไทยสาขาสนามเปา พบวา กระบวนการรื้อปรับระบบนั้น เกิดจากความตองการ
ของลูกคาเปนพื้นฐาน นอกจากนี้การทําการรื้อปรับระบบ ยังจะตองมีองคประกอบหลัก 4 ประการ คือ 
การเปลี่ยนแปลงขั้นพืน้ฐาน การเปลี่ยนแปลงแบบถอนรากถอนโคน การเปลี่ยนแปลงแบบใหญหลวง และ
การเปลี่ยนแปลงในกระบวนการทางธุรกิจ การทาํการรื้อปรับระบบนั้นจะตองอาศัยทีมผูเชีย่วชาญ และทีม
การทาํงานองคการที่มกีารรือ้ปรับระบบ และทีมงานทดลองทาํการปฏบัิติงานเปนสาํคัญในการทาํงาน เพื่อ
ทําการศึกษา จัดระบบการทํางานทั้งหมดใหม ทกุอยางตองมกีารเตรียมการทั้งในการลงทนุ ดาน
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เทคโนโลยี ทาํการศึกษา จัดระบบการทาํงานทั้งหมดใหม ทุกอยางตองมีการเตรยีมการทั้งในการลงทนุ 
ดานเทคโนโลยีตลอดจนขอมูลสารสนเทศ เพื่อเปนการลดตนทุนในระยะยาวในอนาคต สวนการยอมรับ
การรื้อปรับระบบนั้นจะมีความสัมพันธกับการใหการอบรมและการแจงขาวสารถึงการทํางานขององคการ
ภายใตการรื้อระบบนั้นจะมคีวามสัมพันธกับการใหการอบรมและการแจงขาวสารถงึการทํางานของ
องคการภายใตการรื้อปรับระบบแกพนักงาน ซึง่จะเปนการสรางขวญัและกําลังใจที่ดี เปนการชวยลด
ความกลวัในกระบวนการเปลี่ยนแปลงแกพนกังานได และเปนสาเหตุสําคญัทําใหพนักงานทุกคนใน
องคการยอมรบักระบวนการเปลี่ยนแปลงของการรื้อปรับระบบ 
         
 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
           การวิจยัครั้งนี้เปนการศึกษาปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทาํงานภายหลงัการควบรวมกจิการของ
พนกังานธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน)  ผูวิจัยไดดําเนนิการวิจัยโดยมีข้ันตอนดงัตอไปนี ้

1. การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 
2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
4. การจัดทาํและการวิเคราะหขอมูล 
5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 
การกาํหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 
         ประชากร 
           ประชากรที่ใชในการวิจัยในครั้งนี ้คือ พนักงานธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) ทัง้หมด จํานวน
ทั้งสิน้ 5,871 คน (ขอมูล ณ วันที่ 14 มถิุนายน 2547 ทีม่า : WWW.INTRANET.TMB)  
 
           กลุมตัวอยาง 
           กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจยัครั้งนี ้ ผูวิจัยไดกาํหนดขนาดของกลุมตัวอยาง จากประชากรทั้งสิน้ 
5,871 คน  โดยคํานวณหากลุมตัวอยางจากสูตรของ ทาโร ยามาเน (พวงรัตน ทวีรัตน , 2543) โดยกําหนด
ความคลาดเคลื่อน .05 หรือความคลาดเคลื่อนในการเลอืกกลุมตัวอยางรอยละ 5      ดังสูตรตอไปนี ้
 
                                                             n        =             N                     
                                                                               1   +    N(e)² 
                          n =  ขนาดของกลุมตัวอยาง 
                          N =  จํานวนประชากร 
                          e  =  ความคลาดเคลื่อน = 0.05 
 
                            แทนคา            n        =             5,871                          

1 +  (5,871 X .05 ²) 
                     
                                                          =   374.48 หรือเทากับ 374 ตัวอยาง 
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         จากการคํานวณไดกลุมตัวอยางประมาณ  374  คน   
 
            ข้ันที ่ 1  การสุมตัวอยางแบบแบงชั้นภูมิ   (Stratified sampling)   จะทาํการสุมตัวอยางเฉพาะ
พนกังานสาขาในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งสาขาในเขตกรุงเทพมหานครมีทั้งหมด 60 สาขา (ที่มา : สมุด 
รายนามหมายเลขโทรศัพทธนาคารสมาชกิศูนยหักบัญชีอิเล็กทรอนกิส ป 2542-3 : 11-1-6) และแบงเปน
เขตภาคธุรกิจตาง 6 เขต ประกอบไปดวย  
                   1.  เขตภาคธุรกิจเยาวราช    จํานวนสาขา  15  สาขา 
                   2.  เขตภาคธุรกิจราชดําเนิน   จํานวนสาขา  10  สาขา 
                   3.  เขตภาคธุรกิจอโศก   จํานวนสาขา  12  สาขา 
                   4.  เขตภาคธุรกิจหัวหมาก   จํานวนสาขา   7  สาขา 
                   5.  เขตภาคธุรกิจคลองจั่น   จํานวนสาขา   8  สาขา 
                   6.  เขตภาคธุรกิจศรีนครินทร   จํานวนสาขา   8  สาขา 
          รวม   60  สาขา 
                   (ที่มา www.intranet.tmb  ขอมูล ณ วนัที่ 11 สิงหาคม 2547) 
        
             ข้ันที่  2  การสุมตัวอยางแบบโควตา  (Quota Sampling)   เนื่องจากในแตละสาขาจะมพีนกังาน
ในตําแหนงตาง ๆ เหมือนกนัซึ่งประกอบไปดวยตําแหนงตาง ๆ ดังตอไปนี ้

1. พนกังานรับ-สงเอกสาร 
2. พนกังาน BACK OFFICE 
3. พนกังานธนากร 
4. พนกังานสนิเชือ่ 
5. พนกังานอาํนวยการ 
6. ผูชวยผูจัดการสาขา 
7. ผูจัดการสาขา        

     
ดังนัน้สาขาแตละสาขาจะมพีนกังานในระดับดังกลาวขางตน 7 ตําแหนง และในตําแหนง 

แตละตําแหนงอาจมมีากกวา 1 คน แตจะกําหนดโควตาตัวอยางสาขาละ 7 คน เพื่อเปนตัวแทนแตละ
ตําแหนงภายในสาขาในเขตกรุงเทพมหานคร 
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สํานกังานภาค
ธุรกิจ 

จํานวนสาขา จํานวนประชากร 
(จํานวนสาขาX7) 

คิดเปน 
รอยละ 

จํานวนตัวอยาง 

เยาวราช 
ราชดําเนนิ 
อโศก 
หัวหมาก 
คลองจั่น 
ศรีนครินทร 

15 
10 
12 
7 
8 
8 

105 
70 
84 
49 
56 
56 

25 
17 
20 
12 
13 
13 

105 
70 
84 
49 
56 
56    

รวม 60 420 100 420 
      
           จากการสุมตัวอยางในขั้นที ่1 และ ข้ันที่  2  ไดจาํนวนตวัอยาง 420  ตัวอยาง และ จํานวนตัวอยาง
ที่ตองการคือจํานวน 374  ตัวอยาง  สํารองเผื่อเสียจาํนวน 46  ตัวอยาง รวมทัง้สิ้น 420 ตัวอยาง 
 
           ข้ันที่ 3  จะทําการสุมตัวอยางแบบตามความสะดวก (Convenience  Sampling)   ผลการคํานวณ
ขนาดกลุมตัวอยางไดสัดสวนพนักงานในแตละสาขา จากนั้นจะทาํการสุมตัวอยางแบบตามความสะดวก 
โดยทาํการเลอืกหนวยตวัอยางตามความสะดวก จนครบจํานวนตวัอยางตามที่ตองการ   
 
           ในการสุมตัวอยางจะทําการสงแบบสอบถามไปตามสาขาตาง ๆ ในเขตกรุงเทพมหานคร  โดยสง
ทางสารบรรณกลางของธนาคารทหารไทย  จํากัด (มหาชน) ซึ่งระบบสารบรรณกลางคือศูนยรับสงเอกสาร
ของธนาคารทหารไทยที่จัดไวสําหรับการรบั-สงเอกสารไปยังสาขาตาง ๆ      โดยจะมีพนักงานรับ-สง
เอกสารของแตละสาขาในเขตกรุงเทพมหานครมารับเอกสารตามเวลาที่ธนาคารกําหนด    ผูวจิัยก็จะทํา
การสงแบบสอบถามไปยงัสาขาตาง ๆ   ที่กําหนดไวขางตนดวยระบบสารบรรณกลางจนครบทกุสาขาใน
เขตกรุงเทพมหานคร 
 
การสรางเครือ่งมือที่ใชในการวิจัย 
          เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวม 

               สําหรับการวิจัยครั้งนี้เปนแบบสอบถาม   ผูวจิัยไดสรางขึ้น      เพื่อเปนการศึกษาปจจัยที่มีผล
ตอพฤติกรรมการทาํงานภายหลงัการควบรวมกิจการ กรณีศึกษา ธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) โดย
แบงออกเปน 4  สวน คือ 
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            สวนที่ 1  เปนแบบสอบถามที่เกี่ยวกับขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม      จะมลัีกษณะ
เปนคําถามปลายปดจํานวน  7 ขอ  ไดแก 
            ขอที ่1  เพศ  ไดแก เพศชายและเพศหญิง  โดยระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Norminal 
Scale)  
            ขอที ่2  อาย ุ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรยีงลําดับ (Ordinal Scale) ดังนี ้

- 20 – 30  ป 
- 31 – 40  ป 
- 41  -  50  ป 
- ต้ังแต 50  ปข้ึนไป 

            ขอที ่ 3  สถานภาพ 
- โสด  
- สมรส/อยูดวยกัน 
- หมาย/หยาราง/แยกกันอยู 

           ขอที่ 4  ระดับการศึกษา ระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลาํดับ (Ordinal Scale) ดังนี ้
- มัธยมศึกษาตอนปลายหรือ ปวช.  
- อนุปริญญา หรือ ปวส. 
- ปริญญาตรี 
- สูงกวาปริญญาตรี 

            ขอที ่ 5  อายงุาน ระดับการวัดขอมูลประเภทเรยีงลําดับ (Ordinal Scale) ดังนี ้
- ตํ่ากวา 5 ป 
- 5-10 ป 
- 11-15 ป 
- 16-20 ป 
- 21-25  ป 
- 26  ปข้ึนไป 

             ขอที่  6  รายได ระดับการวัดขอมูลประเภทเรยีงลําดับ (Ordinal Scale) ดังนี ้
- ตํ่ากวาหรือเทากับ 10,000.-  บาท 
- 10,001 – 15,000.-  บาท 
- 15,001 -  20,000.-  บาท 
- 20,001 -  25,000.-  บาท 
- 25,001 -  30,000.-  บาท 
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- 30,001.-  บาทข้ึนไป                 
              ขอที ่ 7  ระดับข้ันการปฏิบัติงานภายในธนาคาร ระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal 
Scale) ดังนี ้

- ระดับปฏิบัติการชั้นตน 
- ระดับปฏิบัติการ 
- ระดับบริหารชัน้ตน 
- ระดับบริหาร 

 
              สวนที่  2  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยองคการ ประกอบไปดวย โครงสรางองคการ  
ลักษณะองคการ วัฒนธรรมองคการ และ การบริหาร  
 
             สวนที่  3  เปนแบบสอบถามเกีย่วกับทัศนคตโิดยรวมทีม่ีตอองคการ  
 
             สวนที่  4  เปนแบบสอบถามเกีย่วกับพฤติกรรมการทาํงาน ประกอบไปดวย การขาดงาน 
แนวโนมพฤตกิรรมการทาํงาน   ผลการทาํงานเมื่อเทยีบกับเพื่อนรวมงาน และ ผลการทาํงานภายหลงัการ
ควบรวมกิจการ   
             สวนที่ 2 , สวนที่ 3 และ สวนที่  4 ทัง้  3 สวน จะเปนลักษณะคําถามแบบ Semantic 
Differential โดยใชระดบัการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) มี 5 ระดับ คือ  
             ระดับ  5  หมายถงึ  ผูตอบแบบสอบถาม มีแนวโนมพฤติกรรมในระดับดีมาก 
             ระดับ  4  หมายถงึ  ผูตอบแบบสอบถาม มีแนวโนมพฤติกรรมในระดับดี 
             ระดับ  3  หมายถงึ  ผูตอบแบบสอบถาม มีแนวโนมพฤติกรรมในระดับปานกลาง 
             ระดับ  2  หมายถงึ  ผูตอบแบบสอบถาม มีแนวโนมพฤติกรรมในระดับไมดี 
             ระดับ  1 หมายถงึ   ผูตอบแบบสอบถาม มีแนวโนมพฤตกิรรมในระดับไมดีมาก 
             การอภิปรายผลการวิจัยของลกัษณะแบบสอบถามที่ใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น 
(Interval Scale) (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 2542 : 110) ซึ่งไดใชเกณฑเฉลีย่ในการอภิปรายผล 
ดังนี ้
 ความกวางของอันตรภาคชัน้    =     คะแนนสงูสุด – คะแนนต่าํสุด 
                                                                               จาํนวนชั้น 
                                                           =      5  -  1 
                                                                      5 
                                                           =      0.8 
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สรุปเกณฑการแปลความหมายของขอมลูประเภทอันตรภาคชั้น 
 

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

ดีมาก 
ดี 

ปานกลาง 
ไมดี 

ไมดีมาก 

ดีมาก 
ดี 

ปานกลาง 

ไมดี 

ไมดีมาก 

 
             การทดสอบเครื่องมือ 
           ผูวิจยัไดนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นมาใชสําหรบัการศึกษาปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางาน
ภายหลงัการควบรวมกิจการของพนกังานธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) ไปทําการทดสอบความ
เที่ยงตรงและความเชื่อมัน่โดยวิธีการดังตอไปนี้ 
             1. การหาความเทีย่งตรง (Validity) จะทาํการนําแบบสอบถามไปเสนอตอคณะกรรมการที่ปรึกษา
สารนิพนธ เพือ่ทําการตรวจสอบความถกูตองในเชงิเนื้อหา (Content Validity) ของคําถามในแตละขอวา
ตรงตามจุดมุงหมายของการศึกษาวจิัยหรือไม และนํามาทาํการปรับปรุงแกไขตามทีค่ณะกรรมการแนะนํา
แลวดําเนนิการในขั้นตอไป 
             2. การทํา Pilot Survey  กอนทีจ่ะเก็บขอมูลจริงจะมีการทาํ Pilot Survey   หรือทีเ่รียกวา    Pre-
test  ซึ่งคือการออกสนาม แตใชขนาดตัวอยางนอยกวา  การทาํ Pilot  Survey ก็เพื่อตรวจสอบความเขาใจ
ของผูตอบที่มตีอคําถามตรวจสอบลําดับของคําถาม ความถูกตองของคําถาม ความพรอมและความเขาใจ
ของพนกังานสนาม เมื่อพบที่บกพรองจะไดนํามาแกไขกอนที่จะออกงานสนามจริง (กัลยา วานิชยบัญชา. 
2546 : 29) ซึง่จะใชขนาดตัวอยางในการทํา Pilot Survey จํานวน 40 หนวย กับพนกังานธนาคารทหาร
ไทย จาํกัด (มหาชน) 
              3.  ทําการวิเคราะหหาความเชื่อมั่นแบบสอบถามโดยใชวิธหีาคาสัมประสทิธิแอลฟา 
 (  - Coefficients) ของครอนบัค (Cronbach) ผลการวเิคราะหพบวาระดับความเชือ่มั่นของแบบ 
สอบถามเทากบั  0.79 
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ขั้นตอนในการสรางเครื่องมือ 
           มีข้ันตอนดังตอไปนี ้
           1.  คนควา ศึกษาตํารา  เอกสาร งานวิจยัที่เกีย่วของ เพื่อกาํหนดขอบเขตในการทํางานวิจัย และ 
สรางเครื่องมือในการวิจัย ใหครอบคลุมขอบเขตของความมุงหมายของการวิจัย 
           2.  ศึกษาวิธีการสรางแบบสอบถาม สัมภาษณผูที่เกีย่วของ และ อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ เพื่อ
กําหนดขอบเขตและเนื้อหาของแบบสอบถาม ใหมีความชัดเจนตามความมุงหมายของการวิจยัใหมาก
ที่สุด 
            3. นาํขอมูลที่ไดรับมาสรางแบบสอบถาม   โดยใหมีความสอดคลองกับกรอบแนวความคิด     
 และ จุดมุงหมายในการวิจยั 
            4.  นาํแบบสอบถามฉบับรางที่ไดจัดทําไว     ไปขอคําปรึกษาจากคณะกรรมการควบคุมการทาํ 
สารนิพนธ พิจารณา ตรวจสอบ และ ขอคาํแนะนําในการแกไขขอผิดพลาด และ ทาํการปรับปรุงใหมีความ
กระชับ เขาใจงาย และ ชัดเจนตามความมุงหมายของการวิจยั 
            5. เมื่อไดรับคําแนะนําจากคณะกรรมการฯ แลว และนํากลับมาแกไขปรับปรุงแลว นํา
แบบสอบถามไปดําเนินการทดสอบ  Pilot Survey หรือ การ Pre-test กับพนักงานธนาคารทหารไทย 
จํากัด (มหาชน)  
            6.  ทาํการปรับปรุงแบบสอบถามอีกครั้ง แลวนาํเสนอคณะกรรมการชุดเดิม เพื่อทําการปรับปรุง 
แกไขจนกระทัง่แบบสอบถามดังกลาวมีประสิทธิภาพมากที่สุด 
            7.  นาํแบบสอบถามฉบับสมบูรณที่สุดไปแจกใหกับกลุมตัวอยาง 
 
การเก็บรวบรวมขอมลู 

       ในการเกบ็รวบรวมขอมลูเพื่อนาํมาวิจยัครั้งนี้ ผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอนตาง ๆ ดังตอไปนี ้
              1. ผูวิจัยไดขอหนังสือแนะนาํตัวจากบัณฑติวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรนีครินทรวิโรฒ ประสาน
มิตร ไปยังธนาคารทหารไทย  จาํกัด (มหาชน)  เพื่อขอขอมูลบางสวนที่เกี่ยวของเกี่ยวกับองคการ และ ขอ
ความรวมมือในการศึกษาขอมูลพนกังานธนาคารทหารไทย จาํกัด (มหาชน) 
             2.  เมื่อไดรับหนังสอืแนะนาํตัวและขอขอมูลจากบัณฑิตวิทยาลัยฯ  แลวทําการสงเอกสารดังกลาว
ไปยังฝายการพนกังาน ธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) เพื่อขออนญุาตในการเกบ็รวบรวมขอมลู 
             3.  ทําการสงแบบสอบถามใหกบัพนกังานธนาคารทหารไทย จาํกัด (มหาชน) เพื่อเกบ็รวบรวม
ขอมูล โดยการสงทางสารบรรณกลางของธนาคารฯ ไปยังสาขาตาง ๆ  ใหครบตามจํานวนตัวอยางที่
ตองการโดยใชระยะเวลาภายใน 2 สัปดาห 
            4.  ทาํการเก็บรวมรวมแบบสอบถาม เมื่อไดครบตามจํานวนทีต่องการแลว  ทําการตรวจสอบ
ความถกูตองสมบูรณของแบบสอบถาม เพื่อทาํการวิเคราะหขอมูลตามขั้นตอนตอไป 
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การจัดทาํขอมูลและการวเิคราะหขอมลู 
           ผูวิจยันําแบบสอบถามที่รวบรวมไดมาเพื่อดําเนนิการดงัขั้นตอนตอไปนี ้
           1.  การตรวจสอบขอมูล (Editing) ผูวิจัยทําการตรวจสอบความสมบูรณของการตอบแบบสอบถาม 
และ แยกแบบสอบถามไมสมบูรณออก 
           2.  การลงรหัส (Coding) นําแบบสอบถามทีถู่กตองสมบูรณเรียบรอยแลว มาทําการลงรหัสตาม
วิธีการที่ไดกําหนดไวลวงหนา สําหรับแบบสอบถามที่เปนปลายปด  (Closed-ended) 
           3.  การประมวลผลขอมูล ขอมูลที่ลงรหสัแลว ไดนํามาบนัทกึเขาโปรแกรมคอมพิวเตอรเพื่อทาํการ
ประมวลผล ซึง่โปรแกรมที่ใชคือโปรแกรมสําเร็จสถิติสําเร็จรูป SPSS และ      การแจกแจงความถี่ของทกุ
ตัวแปร แลวคํานวณคารอยละ (Percentage) 
           4.  การวิเคราะหขอมูล มวีิธีการดังนี้คือ การวิเคราะหเพื่อนําไปใชในการแกปญหาใชสถิติ คือ         
คารอยละ (Percentage)    คาเฉลี่ยเลขคณิต    (Arithmetic mean)     การทดสอบความแตกตางของ
พฤติกรรมการทํางานภายหลังการควบรวมกิจการของพนักงานธนาคารทหารไทย จาํกัด (มหาชน) กรณี
กลุมตัวอยาง 2 กลุม ใชสถติิทดสอบ t-test และกรณีกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม ใชการวเิคราะหความ
แปรปรวนทางเดียวสถิติที่ใชคือ  ANOVA (One-Way Analysis of Variance) และสถิติที่ใชในการทดสอบ
ความสัมพันธใชสถิติ สหสมัพันธอยางงายของเพยีรสัน (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient)  
 
สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
            ในการวิจัยครั้งนี้ใชสถิติและอักษรยอดังตอไปนี ้

        1.   คาสถิติพื้นฐาน และ อักษรยอ  ประกอบดวย 
                 รอยละ (Percentage) ใชวิเคราะหขอมูลทัว่ไปของกลุมตัวอยาง 
                1.1  สูตรคาเฉลี่ย/มัชฌิมเลขคณิต (Arithmetic mean :  x  ) (ชูศรี วงศรัตนะ. 2544 : 35) 

 
                                                                 x      =      x                                                                         
                                                                                  n 
                                                                 x      =   คะแนนเฉลี่ยหรือคาเฉลี่ย 
                                                      x  =   ผลรวมของคะแนนขอมูล 
                                                                  n     =   ขนาดของกลุมตัวอยาง     
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              1.2  .   สูตรสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation หรือ S.D.) (ชูศรี วงศรัตนะ.2544 : 
65) 
                                      S.D.          =          n x 2  -  ( x)2 
                                                                            n(n-1) 
 
 เมื่อ                         S.D.       =        คาความเบีย่งเบนมาตรฐาน 
                                   x 2      =      ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกำลังสอง 
                                 ( x)2        =       ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 
 
           2.  สถิติที่ใชหาคุณภาพของแบบสอบถาม 
                สถิติที่ใชทดสอบความเชื่อถือไดของแบบสอบถาม คาความเชื่อถือไดของเครื่องมือ (Reliability 
of the test) โดยใชวิธีหาคา ครอนบัคแอลฟา (Cronbach’s alpha) (กัลยา  วานิชยบัญชา. 2541 : 449) 
โดยมีสูตรดังนี้ 

 

     variance/covariance1)(k1
e/variancekcovariancalphasCronbach'

+
=  

 
 เมื่อ k  แทน    จํานวนคําถาม 
          Covariance         แทน    คาเฉลีย่ของคาแปรปรวนรวมระหวางคําถามตางๆ 

variance          แทน    คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนของคาํถาม                                   
                               n              แทน     จํานวนผูตอบแบบสอบถาม 
 
            3.  สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน 
                  3.1  ทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุมตามตัวแปรเพศ โดย
ใชสถิติ t-test ในกรณีความแปรปรวน 2 กลุมใชสูตร  (พวงรัตน ทวีรัตน. 2543 : 162) 

 

  t    =               x1  -  x2 
 

                           S2
1     S2

2 
       n1      n2 

 
                   เมื่อ                   t          =         คาสถิติที่ใชพิจารณาใน t-distribution 
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                                     x1,x2            =         คาเฉลี่ยของกลุมที่ 1 และ กลุมที่ 2 ตามลําดับ 
 
                                 S2

1,S2
2             =         ความแปรปรวนของคะแนนกลุมตัวอยางที่ 1 

                                                                และกลุมตัวอยางที่ 2 ตามลําดับ  
 

    n1,n2            =         ขนาดของกลุมตัวอยางในกลุมที่ 1 และ กลุมที่ 2 
                                  ตามลําดับ 
 

       โดยมีคาความอิสระ (Degree of Freedom : DF) คือ 
 
                     
                                                S2

1    +    S2
2 

                                                n1            n2             
                                                       S2

1    
2
      S2

2  2                         
                                                n1              n2                
                                                                                    

     
 + 

                                                      n1 - 1        n2 - 1                          
 
                   3.2  การทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่มากกวา 2 กลุม ตาม
ตัวแปร อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน ระดับข้ันการปฏบัิติงานภายในธนาคาร  จะใชการวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียว (One – Way Anova) (ชูศรี  วงศรัตนะ. 2544 : 236) 
 
                                F              =               MSb 
                                                                             MSw             

   
                     F               =        คาสถิติทีใ่ชในการพิจารณาใน F –distribution 
                     MSb           =        ความแปรปรวน (Mean Square) ระหวางกลุม 
                     MSw           =         ความแปรปรวน (Mean Square) ภายในกลุม 
 
 

           โดยกําหนดคาความอิสระ (Degree of Freedom : DF) ระหวางกลุม คือ k-1 ภายในกลุม คือ  
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n-k และรวมกลุมทั้งกลุม คือ n-1 โดย k แทน จํานวนกลุม และ n แทน จํานวนสมาชกิในกลุมตัวอยางรวม
ทั้งหมด 
 
                      3.3  การเปรยีบเทยีบพหุคูณ ตามวธิี LSD (Least  Significant Difference)     (กัลยา 
 วานิชยบัญชา. 2545 : 339-340)                                                                               

 
LSD    =    t1  -    ; n - k    MSE      1       1 

  2              ni      nj 
 
               เมื่อ               LSD        =         คาผลตางนยัสําคัญที่คํานวณสําหรับการทดสอบ 
                                    MSE       =         คา Mean Square Error ที่ไดจากตารางวิเคราะห 
                                                              ความแปรปรวน 
                                     k            =         คาจํานวนกลุมทั้งหมดที่ใชทดสอบ 
                                     n            =         จํานวนขอมูลตัวอยาง 
 
                3.4  สถิติสหสัมพนัธอยางงายของเพยีรสัน (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient)  การหาคาความสัมพนัธระหวางตัวแปรในสมมติฐานโดยการหาคาสหสัมพันธอยางงายของ
เพียรสัน (วิเชยีร เกตุสิงห.  2541 : 72)   เพื่อใชทดสอบความสัมพันธในเรื่องปจจัยองคการ และ ทัศนคติ
โดยรวมทีม่ีตอองคการ สงผลตอพฤติกรรมการทาํงานภายหลงัการควบรวมกิจการ  
 

           rxy      =                   n XY – ( X)( Y) 
                                                            [n X2 – ( X)2] [n Y2 - ( Y)2] 
 

เมื่อ rxy =     สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
 X =      ผลรวมของคะแนน X 
 Y =     ผลรวมของคะแนน Y 
 X2 =       ผลรวมคะแนนชุด X แตละตัวยกกําลังสอง 
 Y2 =       ผลรวมคะแนนชุด Y แตละตัวยกกําลังสอง 
 XY =       ผลรวมของผลคูณระหวาง X และ Y ทุกคู 
 n =       จํานวนคนหรือกลุมตัวอยาง 
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            การแปลความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์. 2543 : 348) 
            1.  พิสัยของคา  rxyคา  rxy   จะมีคาระหวาง –1 ถึง 0 และระหวาง 0 ถึง +1  
            2.  เครื่องหมายหนาคา ถาเปน (+) หรือไมปรากฏเครื่องหมาย แสดงวาตัวแปร 2 ตัว นั้นมี
ความสัมพันธกันในเชิงบวก (Positive) หรือทิศทางเดียวกัน ตัวแปรตัวหนึ่งมีคามาก อีกตัวแปรหนึ่งก็มีคา
มากดวย แตถาเปนลบ (-) แสดงวาตัวแปร 1 ตัวนั้นมีความสัมพันธในเชิงลบ (Negative) หรือทิศทาง
ตรงกันขามกันตัวแปรหนึ่งมีคามาก อีกตัวแปรหนึ่งจะมีคานอย 
            3.  คา  rxy=  0  หรือไมมีนัยสําคัญ (Significance) หมายความวาตัวแปร 2 ตัวนั้น ไมมี
ความสัมพันธกันเปนเสนตรง 
            4.  คา    rxy ที่มีนัยสําคัญ (Significance)   ถามีคาใกล   1.0    แสดงวาตัวแปร   2 ตัว  นั้นมีความ 
สัมพันธกันมาก ถาใกล 0 แสดงวา มีความสัมพันธกันนอย  โดยทั่วไปคา   rxy  ระหวาง 0.30 – 0.70 จะถือ
วาตัวแปร 2 ตัวนั้นมีความสัมพันธกันปานกลาง (Moderate) ถามากกวา 0.70 จะมีความสัมพันธกันมาก 
(High) และถานอยกวา 0.30 จะมีความสัมพันธนอย (Low) โดยไมสนใจวาจะมีเครื่องหมายบวกหรือลบ 

  
 
คาสถิติที่ใชทดสอบสมมติฐาน 
         1.  พนักงานธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) ที่มีเพศตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานภายหลัง
การควบรวมกิจการตางกัน  
              -  คาสถิติที่ใชทดสอบสมมติฐาน คือ t-test  
           2.  พนักงานธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) ที่มีอายุตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานภายหลัง
การควบรวมกิจการตางกัน 
               -  คาสถิติที่ใชทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Anova) 
           3.  พนักงานธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) ที่มีสถานภาพตางกัน มีพฤติกรรมการทํางาน
ภายหลังการควบรวมกิจการตางกัน 
             -  คาสถิติที่ใชทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Anova) 
           4.  พนักงานธนาคารทหารไทย   จํากัด   (มหาชน)    ที่มีระดับการศึกษาในธนาคารตางกัน             
มีพฤติกรรมการทํางานภายหลังการควบรวมกิจการตางกัน 
             -  คาสถิติที่ใชทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Anova) 
           5.  พนักงานธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) ที่มีอายุงานตางกัน มีพฤติกรรมการทํางาน
ภายหลังการควบรวมกิจการตางกัน 
             -  คาสถิติที่ใชทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Anova) 
          6.  พนักงานธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) ที่มีรายไดตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานภายหลัง
การควบรวมกิจการตางกัน 
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             -  คาสถิติที่ใชทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Anova) 
          7.  พนักงานธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) ที่มีระดับข้ันการปฏิบัติงานภายในธนาคารตางกัน 
มีพฤติกรรมการทํางานภายหลังการควบรวมกิจการตางกัน 
             -  คาสถิติที่ใชทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Anova 
          8.  ปจจัยองคการ ประกอบไปดวย โครงสรางองคการ ลักษณะองคการ วัฒนธรรมองคการ และ 
การบริหาร  สงผลตอพฤติกรรมการทํางานภายหลังการควบรวมกิจการ 
                -  คาสถิติที่ใชทดสอบสมมติฐาน คือ  สถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 
Product Moment Correlation  Coefficient) 
           9. ทัศนคติโดยรวมทีม่ีตอองคการ สงผลกับพฤตกิรรมการทาํงานภายหลงัการควบรวมกจิการ 
                -  คาสถิติที่ใชทดสอบสมมติฐาน คือ  สถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 
Product Moment Correlation  Coefficient) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่  4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
           การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลของการศึกษางานวิจัยเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรม 
การทาํงานภายหลงัการควบรวมกิจการของธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) นั้น ผูวิจัยได
กําหนดสัญลกัษณในการวิเคราะหขอมูล ดังตอไปนี้ 
 
 n แทน  จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 
 x แทน  คาคะแนนเฉลีย่  (Mean) 
 S.D. แทน  คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 t แทน  คาสถิติที่ใชทดสอบสมมติฐาน กรณีตัวแปร 2 กลุม 
            F แทน  คาสถิติที่ใชทดสอบสมมติฐานกรณีตัวแปรมากกวา 2 กลุม 
           MS แทน  คาเฉลี่ยของผลรวมคะแนนเบี่ยงเบนกาํลังสอง (Mean Square) 
           SS แทน  ผลรวมของคะแนนเบีย่งเบนกําลังสอง  
  r แทน  คาสถิติที่ใชพจิารณาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (Correlation       
         Coefficient)        
 df แทน  ระดับชั้นของความเปนอิสระ (Degree of Freedom) 
 P แทน  คาความนาจะเปน (Probability) 
 * แทน  คาความแตกตางกนัอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
           ** แทน  คาความแตกตางกนัอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
การนาํเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 
         การวิเคราะหขอมูล ผูวิจยัไดนําเสนอการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลในการศึกษา
คนควา โดยมลํีาดับข้ันดังตอไปนี้ 
 
           ตอนที ่ 1  วิเคราะหขอมูลของกลุมตัวอยาง เกีย่วกับ  ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ   อายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุงานในธนาคาร รายได และ  ระดับข้ันการปฏิบัติงานภายใน
ธนาคาร  โดยการแจกแจงความถี่ (Frequency)  คารอยละ (Percentage) 
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           ตอนที ่2  การวิเคราะหขอมูล เกี่ยวกับ ปจจัยองคการ  ในดานโครงสรางองคการ  ลักษณะ
องคการ  วฒันธรรมองคการ และ  การบริหาร โดยใชคาคะแนนเฉลี่ย (Mean) และ คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) เปนเกณฑในการพิจารณา 
 
           ตอนที ่3 การวิเคราะหขอมูล เกี่ยวกับ ทัศนคติโดยรวมทีม่ีตอองคการของพนักงานธนาคาร
ทหารไทย    โดยใชคาคะแนนเฉลี่ย (Mean) และ คาเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) เปนเกณฑในการ
พิจารณา   
 
           ตอนที ่4  การวิเคราะหขอมูล เกี่ยวกับพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานธนาคารทหารไทย    
โดยใชคาคะแนนเฉลีย่ (Mean) และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เปนเกณฑในการพิจารณา   
 
           ตอนที ่  5  การวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยวิเคราะหเปรียบเทยีบปจจัยสวนบุคคล
ของพนกังานธนาคารทหารไทย จาํกัด (มหาชน)  จาํแนกตาม เพศ   อาย ุ สถานภาพ ระดบั
การศึกษา อายุงานในธนาคาร รายได และ  ระดับข้ันการปฏิบัติงานภายในธนาคาร การวิเคราะห
ใช สถิติเชิงอนุมาน ทดสอบ t-test  หาความแตกตางระหวางคาเฉลี่ย 2 กลุม  และกรณีกลุม
ตัวอยางมากกวา 2 กลุม ใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดยีวสถติิที่ใชคือ  ANOVA (One-
Way Analysis of Variance) 
 
            ตอนที่  6  การทดสอบสมมติฐานโดยการวเิคราะหความสัมพนัธระหวาง  ปจจัยองคการ   
ซึ่งประกอบไปดวย  โครงสรางองคการ  ลักษณะองคการ  วัฒนธรรมองคการ และ  การบริหาร  กบั
พฤติกรรมการทํางานภายหลังการควบรวมกิจการ  โดยใชสถิติ  Pearson  Product Moment  
Correlation  เปนเกณฑในการพิจารณา 
 
            ตอนที่  7  การทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะหความสมัพันธระหวาง  ทัศนคติโดยรวม
ที่มีตอองคการของพนักงานธนาคารทหารไทย กบัพฤตกิรรมการทํางานภายหลังการควบรวม 
กิจการ  โดยใชสถิติ  Pearson  Product Moment Correlation  เปนเกณฑในการพจิารณา 
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 ตอนที่ 1  การวิเคราะหขอมูลปจจยัสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 
            ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลซึ่งประกอบไปดวย เพศ อายุ สถานภาพ ระดบั
การศึกษา อายุงานในธนาคาร รายได และ  ระดับข้ันการปฏิบัติงานภายในธนาคารของผูตอบ
แบบสอบถามที่ใชเปนกลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี ้ จํานวน 374 คน จาํแนกตามตัวแปร
ดังตอไปนี้ 
 
ตาราง 1  จํานวนรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จาํแนกตามเพศ 
 

ขอมูลสวนตวัของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน (คน) รอยละ 
                 เพศ     
                         ชาย 199 53.2  
                         หญิง 175   46.8 

รวม 374  100  
 
            เพศ  พบวา พนักงานธนาคารทหารไทย จาํกดั (มหาชน) ที่ตอบแบบสอบถามเปนเพศ
ชาย จาํนวน 199 คน คิดเปนรอยละ  53.2 และ เปนเพศหญงิ จํานวน 175 คน คิดเปนรอยละ 
46.8 โดยพนกังานธนาคารทหารไทย จาํกัด (มหาชน) ที่ตอบแบบสอบถาม จํานวนเพศชาย
มากกวาเพศหญิง 
 
ตาราง 2  จํานวนรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จาํแนกตามอาย ุ
 

ขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน (คน)   รอยละ 
                 อายุ     
                      20-30 ป 62  16.6 
                      31-40 ป 238 63.6 
                      41-50  ป 66 17.6 
                      ต้ังแต  50  ป ขึ้นไป 8 2.1 

รวม  374 100 
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          อายุ  พบวา พนกังานธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) ที่ตอบแบบสอบถามที่มีอายุ  
20-30 ป มีจาํนวน  62 คน คิดเปนรอยละ 16.6  พนกังานธนาคารทหารไทยทีม่ีอาย ุ 31-40 ป มี
จํานวน 238 คน คิดเปนรอยละ 63.6   พนกังานธนาคารทหารไทย ที่มีอายุ 41-50 ป จํานวน 66 
คน คิดเปนรอยละ 17.6 และพนกังานธนาคารทหารไทยที่มีอายุต้ังแต 50 ป ข้ึนไป มีจํานวน 8 คน 
คิดเปนรอยละ 2.1  โดยสรุปพนกังานธนาคารทหารไทย ที่ตอบแบบสอบถามมีอายรุะหวาง 31-40 
ป มากกวา อายุระหวาง 20-30 ป , 41-50 ป  

จากตาราง 2  พบวาผูตอบแบบสอบถามทีม่ีอายุต้ังแต 50 ปข้ึนไป มีจาํนวนเพียง 8 คน ซึ่ง
มีจํานวนนอยมาก จึงไดทาํการรวมกลุมผูตอบแบบสอบถามที่มีอายต้ัุงแต 41-50 ปข้ึนไป เขา
ดวยกนักับผูตอบแบบสอบถามทีม่ีอายุต้ังแต 50 ปข้ึนไป ดังตาราง 3 
 
ตาราง 3 จํานวนรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จาํแนกตามอาย ุ

 
ขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน (คน)   รอยละ 

                 อายุ     
                      20-30 ป 62  16.6 
                      31-40 ป 238 63.6 
                      41 ปขึ้นไป 66 19.8 

รวม  374 100 
 

ตาราง  4  จาํนวนรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามสถานภาพ 
 

ขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน (คน)   รอยละ 
                 สถานภาพ   
                         โสด  176  47.1 
                         สมรส/อยูดวยกนั 186 48.7 
                         หยาราง/หมาย/แยกกันอยู 12 3.2 

รวม 374 100 
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            สถานภาพ  พบวา พนกังานธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) ที่ตอบแบบสอบถาม ทีม่ี
สถานภาพโสด จํานวน 176 คน คิดเปนรอยละ 47.1 พนักงานธนาคารทหารไทย ที่สมรส/อยู
ดวยกนัมีจํานวน 186 คน คิดเปนรอยละ 48.7 และ พนักงานธนาคารทหารไทย ทีห่มาย/หยาราง/
แยกกันอยูมีจาํนวน 12 คน คิดเปนรอยละ 3.2 โดยพนักงานธนาคารทหารไทย จํากดั (มหาชน) ที่
ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพ สมรส/อยูดวยกัน มากกวา โสด  และ หมาย/หยาราง/
แยกกันอยู 
           จากตาราง 4  พบวาผูตอบแบบสอบถามที่มีสถานภาพหยาราง/หมาย/แยกกันอยู มีจํานวน
เพียง 12 คน ซึ่งมีจาํนวนนอยมาก จงึไดทําการรวมกลุมผูตอบแบบสอบถามที่มีสถานภาพโสด เขา
ดวยกนักับผูตอบแบบสอบถามทีม่ีสถานภาพ หมาย/หยาราง/แยกกันอยู  ดังตาราง 5 
 
  ตาราง 5  จาํนวนรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามสถานภาพ 
 

ขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน (คน)   รอยละ 
                 สถานภาพ   
                         โสด/หยาราง/หมาย/แยกกันอยู 188 51.3 
                         สมรส/อยูดวยกนั 186 48.7 

รวม 374 100 
 
ตาราง 6   จาํนวนรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตาม ระดับการศกึษา 
 

ขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน (คน)   รอยละ 
                 ระดับการศึกษา   
                         มธัยมศึกษาตอนปลายหรือ ปวช. 26 7.0 
                         อนุปรญิญาหรือ ปวส. 35 9.4 
                         ปริญญาตร ี 282 75.4 
                         สงูกวาปริญญาตร ี 31 8.2 

รวม 374 100 
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            ระดับการศึกษา  พบวา พนักงานธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) ที่ตอบ
แบบสอบถาม ที่มกีารศึกษาระดับ  มัธยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. มีจํานวน 26 คน คิดเปนรอย
ละ 7 พนกังานธนาคารทหารไทย ที่มีการศึกษาระดับปวส. มีจํานวน 35 คน คิดเปนรอยละ 9.4 
พนกังานธนาคารทหารไทย ทีม่ีการศึกษาระดับปริญญาตรีมีจํานวน   282 คน คิดเปนรอยละ 75.4 
และ พนกังานธนาคารทหารไทย ที่มกีารศึกษาสงูกวาระดับปริญญาตรีมีจํานวน 31 คน คิดเปน
รอยละ 8.3  โดยพนกังานธนาคารทหารไทย จาํกัด (มหาชน)  สวนใหญมีการศึกษาระดับปริญญา
ตรี มากกวา ทีม่ีการศึกษาระดับ ปวช. ปวส. และ สูงกวาระดับปริญญาตรี 
 
ตาราง  7   จาํนวนรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตาม อายุงานในธนาคาร 
 

ขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน (คน)   รอยละ 
                 อายุงานในธนาคาร     
                         ตํ่ากวา 5 ป 33  8.8 
                         5-10 ป 105 28.1 
                         11-15 ป 158 42.2 
                         16-20 ป 35 9.4 
                         21-25 ป 28 7.5 
                         26 ปขึน้ไป 15 4.0 

รวม 374 100 
          
            อายุงานในธนาคาร  พบวาพนกังานธนาคารทหารไทย จาํกดั (มหาชน) ทีต่อบแบบสอบ 
ถาม มีอายุงานต่ํากวา 5 ป มีจํานวน  33  คน  คิดเปนรอยละ 8.8  ที่มอีายุงาน 5-10 ป มีจาํนวน   
105  คน คิดเปนรอยละ 28.1 ที่มีอายุงาน 11-15 ป มีจาํนวน  158  คน  คิดเปนรอยละ 42.2     ที ่
มีอายงุาน 16-20 ป มีจํานวน  35   คน คิดเปนรอยละ 9.4  ที่มีอายงุาน 21-25 ป มีจํานวน  28  
คน  คิดเปนรอยละ 7.5 และ พนักงานทีม่ีอายงุาน 26 ปข้ึนไป จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 4.0  
โดยสรุปพบวาพนกังานธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) ที่ตอบแบบสอบถาม สวนใหญมีอายุ
งาน 11-15 ป มากกวา อายงุานต่ํากวา 5 ป , 5-10 ป ,11-15 , 16-20 ,21-25 ป และ อายุงาน 26 
ปข้ึนไป 
           จากตาราง 7  พบวาผูตอบแบบสอบถามที่มีอายงุาน 26 ปข้ึนไปมีเพียง 28  คน ซึง่ม ี
จํานวนนอยมาก จงึไดทาํการรวมกลุมผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุงาน 21-25 ป เขาดวยกนักับ 
ผูตอบแบบสอบถามที่มีอายงุาน 26 ปข้ึนไป  ดังตาราง 8 
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ตาราง  8   จาํนวนรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตาม อายุงานในธนาคาร 
 

ขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน (คน)   รอยละ 
                 อายุงานในธนาคาร     
                         ตํ่ากวา 5 ป 33  8.8 
                         5-10 ป 105 28.1 
                         11-15 ป 158 42.2 
                         16-20 ป 35 9.4 
                         21 ปขึน้ไป 43 11.5 

รวม 374 100 
 
ตาราง  9   จาํนวนรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตาม รายได 
 

ขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน (คน)   รอยละ 
                 รายได   
                         ตํ่ากวาหรือเทียบเทา 10,000 บาท 48 12.9 
                         10,001 – 15,000 บาท 113 30.2 
                         15,001 – 20,000 บาท 124 33.2 
                         20,001 – 25,000 บาท 42 11.2 
                         25,001 – 30,000 บาท 23 6.1 
                         30,000 บาทขึน้ไป 24 6.4 

รวม  374 100 
          
            รายได  พบวา พนกังานธนาคารทหารไทย จาํกัด (มหาชน) ที่มีรายได ตํ่ากวาหรือเทากบั 
10,000 บาท มีจํานวน  48 คน  คิดเปนรอยละ 12.9 ทีม่ีรายได 10,001-15,000 บาท จํานวน 113  
คน  คิดเปนรอยละ 30.2 ที่มรีายได 15,001-20,000 บาท มีจํานวน  124  คน  คิดเปนรอยละ 33.2  
ที่มีรายได 20,001-25,000 บาท  มีจาํนวน  42   คน  คิดเปนรอยละ 11.2  ที่มีรายได 25,001-
30,000 บาท มีจํานวน   23  คน คิดเปนรอยละ 6.1 และที่มีรายได 30,001 บาท ข้ึนไป มีจาํนวน 
23 คน คิดเปนรอยละ 6.4  โดยสรุปพบวาพนกังานธนาคารทหารไทย จาํกัด (มหาชน) ที่ตอบ
แบบสอบถามสวนใหญมีรายได 15,001-20,000  บาท มากกวา รายได 10,001-15,000  บาท , 
20,001-25,000 บาท , 25,001-30,000 บาท และ 30,001  บาท ข้ึนไป 
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ตาราง  10   จํานวนรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตาม ระดับขั้นการปฏิบัติงาน      
     ภายในธนาคาร 
 

ขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน (คน)   รอยละ 
                 ระดับขั้นการปฏิบัติงานภายในธนาคาร   
                          ระดับปฏิบัติการชัน้ตน 76  20.3 
                          ระดับปฏิบัติการ 226 60.4 
                          ระดับบริหารชัน้ตน 49 13.1 
                          ระดับบริหาร 23 6.2 

รวม  374 100 
 
            ระดับขั้นการปฏบัิติงานภายในธนาคาร  พบวา พนักงานธนาคารทหารไทย จาํกัด  
(มหาชน) ที่ตอบแบบสอบถามระดับปฏิบัติการชั้นตน มจีํานวน  76  คน คิดเปนรอยละ 20.3  
 ระดับปฏิบัติการ มีจาํนวน  226   คน คิดเปนรอยละ 60.4 ระดับบริหารชั้นตน มีจาํนวน  49  คน  
คิดเปนรอยละ  13.1  และ ระดับบริหารจํานวน  23   คน  คิดเปนรอยละ  6.2   โดยสรุปพบวา 
พนกังานธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) ที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนพนกังานที่อยูใน 
ระดับปฏิบัติการ มากกวา ระดับปฏิบัติการชั้นตน , ระดบับริหารชั้นตน และ ระดับบริหาร 
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          ตอนที่ 2  การวิเคราะหขอมลูเกี่ยวกับ ปจจัยองคการ  ในดานโครงสรางองคการ 
ลักษณะองคการ วัฒนธรรมองคการ และ การบรหิาร โดยใชคาคะแนนเฉลีย่ (Mean) และ 
คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) เปนเกณฑในการพิจารณา ดังรายละเอียดตอไปนี ้
 
ตาราง 11  คาคะแนนเฉลีย่ และ คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของขอมูลระดับทศันคติของ   
     พนักงานธนาคารทหารไทย ทีม่ีตอปจจัยองคการ ในดานโครงสรางองคการ 
 

                                  ระดับทัศนคติ   
โครงสรางองคการ ระดับ  

5 
ระดับ 

4 
ระดับ 

3 
ระดับ 

2 
ระดับ 

 1 
 
x 

 
S.D 

 
ระดับทัศนคติ 

1.  โครงสรางของอํานาจ 
กระจายอํานาจ:_:_:_:_:_: รวมอํานาจ  27  108 140 73 24 3.11 1.013 ปานกลาง 

2.  การมอบหมายอํานาจ   
     หนาที ่
          ชัดเจน:_:_:_:_:_:ไมชัดเจน 

37  80 146 67 42 3.01 
 

1.117 
 

ปานกลาง 

3.  โครงสรางองคการ 
       ปรับปรุง :_:_:_:_:_:เปลี่ยนแปลง  

47  114 132 51 28 3.27 1.086 ปานกลาง 

4.  ลกัษณะของแผนงาน 
           ชัดเจน:_:_:_:_:_:ไมชัดเจน 

31  84 138 79 40 2.97 1.097 ปานกลาง 

 
           จากตาราง 11 แสดงใหเห็นถึงทัศนคติของพนักงานธนาคารทหารไทย จาํกดั (มหาชน) ทีม่ี
ตอปจจัยองคการ ในดานของโครงสรางองคการ พบวา   
           ทัศนคติตอโครงสรางของอํานาจ อยูในระดับปานกลาง  คาเฉลี่ยเทากับ  3.11 ทัศนคติใน
เร่ืองการมอบหมายอํานาจหนาที ่ อยูในระดับปานกลาง คาเฉลีย่เทากับ  3.01  ทัศนคติในเร่ือง
โครงสรางองคการ อยูในระดับปานกลางคาเฉลี่ยเทากบั 3.27    และ ทัศนคติในเรื่องลักษณะของ
แผนงาน อยูในระดับปานกลาง คาเฉลีย่เทากับ 2.97  ซึ่งระดับทัศนคติดานโครงสรางองคการ
ในชวง 2.61-3.40 อยูในระดบัปานกลาง 
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ตาราง 12  คาคะแนนเฉลีย่ และ คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของขอมูลระดับทศันคติของ 
     พนักงานธนาคารทหารไทยที่มีตอ ปจจัยองคการ ในดานลักษณะองคการ 
 

ระดับทัศนคติ 
ลักษณะองคการ ระดับ  

5 
ระดับ 

4 
ระดับ 

3 
ระดับ 

2 
ระดับ 

1 

 
x S.D. ระดับทัศนคติ 

5.  ความยืดหยุน 
   เปลี่ยนแปลง:_:_:_:_:_:ไมเปลี่ยนแปลง  
 

29  100 167 57 21 3.16 0.965 
ปานกลาง 

6.  มุงความสําคัญ 
  ทีมงาน:_:_:_:_:_:บุคคลใดบุคคลหนึ่ง    

44 95 152 59 24 3.20 1.049 ปานกลาง 

7.  การเปลี่ยนแปลง  
     ลักษณะงาน 
  เปลี่ยนแปลง:_:_:_:_:_:ไมเปลี่ยนแปลง   

53 95 150 52 24 3.27 1.071 
ปานกลาง 

8.  การตัดสนิใจของผูบรหิาร   
มุงความสําคัญ :_:_:_:_:_: มุงความสําคัญ 
สวนรวมในการทํางาน  สั่งงาน(ตัดสินใจเอง)  

34 100 154 49 37 3.12 1.071 
ปานกลาง 

      
            จากตาราง 12  แสดงใหเห็นถึงระดับทัศนคติของพนักงานธนาคารทหารไทย จํากัด  
(มหาชน)  ที่มตีอปจจัยองคการในดานลักษณะองคการ พบวา 
            ทัศนคติที่มีตอความยืดหยุนอยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ยเทากบั 3.16  ทัศนคติทีม่ีตอ 
การมุงความสาํคัญ อยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ยเทากบั 3.20     ทัศนคติที่มีตอการเปลี่ยนแปลง 
ลักษณะงาน อยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ยเทากับ 3.27 และ ทัศนคติที่มีตอการตดัสินใจของ 
ผูบริหารอยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ยเทากับ 3.12 ซึ่งคะแนนเฉลีย่ของทัศนคติของพนักงานฯ ทีม่ี 
ตอปจจัยองคการในดานลักษณะองคการในชวง 2.61-3.40 อยูในระดบัปานกลาง 
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ตาราง 13  คาคะแนนเฉลีย่ และ คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของขอมูลระดับทศันคติของ 
     พนักงานธนาคารทหารไทยที่มีตอปจจัยองคการ  ในดานวฒันธรรมองคการ 
 

ระดับทัศนคติ 
วัฒนธรรมองคการ ระดับ  

5 
ระดับ 

4 
ระดับ 

3 
ระดับ 

2 
ระดับ 

1 

 
x S.D. ระดับทัศนคติ 

9.  กิจกรรมการทาํงาน 
มุงที่ทีมงาน:_:_:_:_:มุงที่ตัวบุคคล  

 

47 98 140 59 30 3.20 1.099 
ปานกลาง 

10.  วัฒนธรรมองคการ 
  มุงที่ผลลัพธใน:_:_:_:_:_มุงที่เทคนิค  
  การทํางาน                   กระบวนการ 

49 124 153 32 16 3.42 0.968 
ดี 

11.  ลกัษณะการปฏิบัติงาน      
         มุงที่ความ :_:_:_:_:_:มุงที่การ 
         รวมมือ                     แขงขัน  

50 113 134 53 24 3.30 1.072 
ปานกลาง 

12.  ระดับกจิกรรมภายใน 
        องคการ 
    มุงที่ความ :_:_:_:_:_: รักษาสภาพคงที่ 
    เจริญกาวหนา             
    ขององคการ 
 

47 118 143 41 25 3.32 1.046 

ปานกลาง 

13.  ความทาทายในการ 
       ทํางาน 
เนนความคิด :_:_:_:_:_:ทํางานเหมือน  
สรางสรรค                    เดิมไมเปลี่ยนแปลง 
(นวัตกรรม ) 

39 83 135 83 34 3.03 1.072 

ปานกลาง 

14.   การเลือ่นขั้น 
   ตามความ :_:_:_:_:_:เกณฑอุปถัมภ 
   สามารถ                  (ยุติธรรม)  

32 69 166 55 52 2.93 1.108 
ปานกลาง 

15.   การใหรางวลั 
  มุงที่ผลงาน :_:_:_:_:_:มุงที่ผลงานที ่
 แตละบุคคล                เปนทีมงาน      

56 82 166 44 26 3.26 1.072 
ปานกลาง 
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            จากตาราง 13  แสดงใหเห็นถึงทศันคติของพนกังานธนาคารทหารไทย จาํกัด (มหาชน) ที่
มีตอปจจัยองคการในดานวฒันธรรมองคการ พบวา 
            ทัศนคติของพนักงานที่มีตอกิจกรรมการทํางานอยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ยเทากับ 3.20 
ทัศนคติทีม่ีตอวัฒนธรรมองคการอยูในในระดับปานกลาง คาเฉลี่ยเทากบั 3.42 ทัศนคติที่มตีอ
ลักษณะการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ยเทากับ 3.30 ทัศนคตทิี่มีตอระดับกิจกรรม
ภายในองคการอยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ยเทากับ 3.32  ทัศนคติที่มีตอความทาทายในการ
ทํางานอยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ยเทากับ 3.03  ทัศนคติทีม่ีตอการเลื่อนขัน้อยูในระดับปาน
กลาง คาเฉลีย่เทากับ 2.93  และ ทัศนคติที่มีตอการใหรางวัลอยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ยเทากบั 
3.26  โดยสรปุ ทัศนคติในเรื่อง วัฒนธรรมองคการ ลักษณะการปฏิบัติงาน ระดับกจิกรรม ความ
ทายทายในการทํางาน การเลื่อนขั้น และการใหรางวัล ซึง่ระดับคะแนนเฉลี่ยอยูในชวง  2.61-3.40   
อยูในระดับปานกลาง       สวนทัศนคติในเรื่องวฒันธรรมองคการ  คะแนนเฉลีย่เทากับ 3.42  อยู
ในระดับดี ซึ่งคะแนนเฉลีย่อยูในชวง 3.41 – 4.20    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



65 

 

ตาราง 14  คาคะแนนเฉลีย่ และ คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของขอมูลระดับทศันคติของ 
     พนักงานธนาคารทหารไทยที่มีตอปจจัยองคการ ในดานการบริหาร 
 

ระดับทัศนคติ 
การบรหิาร ระดับ  

5 
ระดับ 

4 
ระดับ 

3 
ระดับ 

2 
ระดับ 

1 

 
x S.D. ระดับทัศนคติ 

16. การวางแผน 
มีการวางแผน :_:_:_:_:_:ชาดการวางแผน 

31 84 174 51 34 3.07 1.027 ปานกลาง 

17. การตัดสนิใจในการ 
บริหารของผูบริหาร 

กระจายอํานาจ:_:_:_:_:_:รวมอํานาจ 

21 102 135 78 38 2.97 1.056 
ปานกลาง 

18.  อํานาจหนาที่ในการ 
       บริหาร 

กระจายอํานาจ:_:_:_:_:_:รวมอํานาจ 

21 91 165 63 34 3.01 1.001 
ปานกลาง 

19. ขอบเขตอํานาจ 
หนาที่ในการบริหาร 

            ชัดเจน :_:_:_:_:_:ไมชัดเจน 

39 63 190 86 26 2.99 1.047 
 

ปานกลาง 

20.  การคัดเลือกบุคคล 
 เขาทาํงาน 

 ถือเกณฑความ :_:_:_:_:_:ถือเกณฑ 
 สามารถ(ยุติธรรม)           ความเปนมิตร  

30 93 149 69 33 3.05 1.052 

 
ปานกลาง 

21. การฝกอบรม 
           มาก:_:_:_:_:_:นอย 

44 67 163 65 35 3.05 1.095 ปานกลาง 

22. ความเปนผูนาํฯ 
ผูนําแบบมี :_:_:_:_:_: ผูนําแบบบงการ 
สวนรวม                                   

27 130 141 45 31 3.21 1.024 
 

ปานกลาง 

23. การสื่อสารขอมูลจาก 
ผูบริหารสูพนักงาน        

ใชทั้ง 2 แบบ ทั้ง :_:_:_:_:_: จากระดับบน 
 บนลงลางลางขึ้นบน           สูระดับลาง 

27 130 141 45 31 3.21 1.024 

 
ปานกลาง 

24. การควบคุมภายใน 
  ผูบังคับบัญชา :_:_:_:_:_: แตละบุคคล 
  ควบคุมอยางเขมงวด       ควบคุมตนเอง 

28 103 171 54 18 3.18 0.938 
 

ปานกลาง 

25. เกณฑที่ใชในการ 
ควบคุมภายในองคการ  

 มีหลายหลัก  :_:_:_:_:_: ใชหลักเกณฑ 
 เกณฑ                          เพียงอยางเดียว 

35 115 178 28 18 3.32 0.920 

 
ปานกลาง 
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             จากตาราง 14 แสดงใหเห็นถึงทศันคติของพนกังานธนาคารทหารไทย จาํกัด (มหาชน) ที่
มีตอปจจัยองคการในดานการบริหาร พบวา 
             ทัศนคติที่มีตอการวางแผน อยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ยเทากบั 3.07 
             ทัศนคติที่มีตอการตัดสินใจในการบริหารของผูบริหารอยูในระดับปานกลาง คาเฉลีย่ 
เทากับ 2.97 
             ทัศนคติที่มีตออํานาจหนาที่ในการบริหาร อยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ยเทากับ 3.01 
             ทัศนคติที่มีตอขอบเขตอํานาจหนาที่ในการบรหิารอยูในระดับปานกลาง  คาเฉลี่ย 
เทากับ 2.99 
             ทัศนคติที่มีตอการคัดเลือกบุคคลเขาทํางานอยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ยเทากับ 3.05 
             ทัศนคติที่มีตอการฝกอบรมอยูในระดับปานกลาง  เฉลี่ยเทากับ 3.05 
             ทัศนคติที่มีตอความเปนผูนําของผูบริหารอยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ยเทากับ 3.21 
             ทัศนคติที่มีตอการสื่อสารขอมูลจากผูบริหารสูพนกังานอยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย 
เทากับ 2.93 
             ทัศนคติที่มีตอการควบคุมภายในอยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ยเทากับ 3.18  
             ทัศนคติที่มีตอเกณฑที่ใชในการควบคุมภายในองคการอยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย 
เทากับ 3.32 
             โดยสรุป คะแนนเฉลี่ยระหวาง 2.61 – 3.40  ทศันคติอยูในระดับปานกลาง ไดแก   
ทัศนคติของพนักงานในเรื่องการตัดสินใจในการบรหิารของผูบริหาร , อํานาจหนาที่ในการบรหิาร , 
ขอบเขตอํานาจหนาที่ในการบริหาร , การคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน , การฝกอบรม , ความเปนผูนาํ
ของผูบริหาร , การสื่อสารขอมูลจากผูบริหารสูพนักงาน  การควบคมุภายใน และ เกณฑที่ใชในการ
ควบคุมภายในองคการ หรือในดานการบริหารทัง้หมดอยูในระดับปานกลาง 
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          ตอนที่ 3  การวิเคราะหขอมลู เกี่ยวกับ ทศันคติโดยรวมที่มีตอองคการของ 
พนักงานธนาคารทหารไทย    โดยใชคาคะแนนเฉลี่ย (Mean) และ คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) เปนเกณฑในการพิจารณา   
 
ตาราง 15 คาคะแนนเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของทัศนคติโดยรวมทีม่ตีอองคการ 
 

ระดับทัศนคติ ทัศนคติโดยรวมที่มีตอ
องคการ ระดับ  

5 
ระดับ 

4 
ระดับ 

3 
ระดับ 

2 
ระดับ 

1 

 
x S.D. ระดับทัศนคติ 

ทัศนคติโดยรวมที่มีตอ
องคการ 
      ดีขึ้น:_:_:_:_:_:ไมดีขึ้น 

41 98 149 53 33 3.16 1.082 ปานกลาง 

            
           จากตาราง 15 แสดงใหเห็นถึงทัศนคติของพนักงานธนาคารทหารไทย จาํกดั (มหาชน) ทีม่ี
ตอทัศนคติโดยรวมทีม่ีตอองคการ พบวา 
           ทัศนคติโดยรวมทีม่ตีอองคการของพนักงานธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) อยูในระดบั 
ปานกลาง คาเฉลี่ยเทากับ 3.16  คะแนนเฉลี่ยอยูในชวงคะแนน 2.61 – 3.40  ซึง่ระดับทัศนคติอยู
ในระดับปานกลาง 
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          ตอนที่ 4 การวิเคราะหขอมลู เกี่ยวกับ พฤติกรรมการทาํงานของพนกังานธนาคาร
ทหารไทย    โดยใชคาคะแนนเฉลี่ย (Mean) และ คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) เปนเกณฑ
ในการพิจารณา   
 
ตาราง 16  คาคะแนนเฉลีย่ และ คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของขอมูลระดับพฤติกรรมของ 
     พนักงานธนาคารทหารไทยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทาํงานภายหลังการควบ 
     รวมกจิการ 
 

ระดับทัศนคติ พฤติกรรมการทํางานภายหลัง
การควบรวมกิจการ ระดับ  

5 
ระดับ 

4 
ระดับ 

3 
ระดับ 

2 
ระดับ 

1 

 
x S.D. 

ระดับ 
พฤติกรรม 

1.  การขาดงาน 
        ไมเคย:_:_:_:_:_:บอยครั้ง 

100  149 106 8 11 3.85 0.939 ดี 

2. แนวโนมพฤติกรรมการ
ทํางาน  

  ทําตอไป:_:_:_:_:_:ไมทําตอไป 
  แนนอน                 อยางแนนอน 

98  116 134 19 7 3.75 0.964 

 
 

ดี 

3. ผลการทํางานเมื่อ 
เทียบกับเพื่อนรวมงาน 

           ดีกวา:_:_:_:_:_:ดอยกวา 
28  149 175 15 7 3.47 0.770 

 
ดี 

4. ผลการทํางานภาย 
หลังการควบรวม 

     กิจการ 
           ดีขึ้น:_:_:_:_:_:แยลง 

29  123 190 16 16 3.36 0.853 

 
 
ปานกลาง 

 
             จากตาราง 16 แสดงใหเห็นถึงระดับพฤติกรรมของพนักงานธนาคารทหารไทย จํากัด  
(มหาชน)    พบวา 
             ระดับพฤติกรรมของพนักงานทีม่ีตอการขาดงานอยูในระดับดี คาเฉลี่ยเทากับ 3.85 
             ระดับพฤติกรรมของพนักงานทีม่ีตอแนวโนมพฤติกรรมการทํางานอยูในระดับปานกลาง 
คาเฉลี่ยเทากบั 3.75 
             ระดับพฤติกรรมของพนักงานทีม่ีตอผลการทาํงานเมื่อเทยีบกับเพื่อนรวมงานอยูในระดับ 
ปานกลาง คาเฉลี่ยเทากับ  3.47 
             ระดับพฤติกรรมของพนักงานทีม่ีตอผลการทาํงานภายการควบรวมกิจการอยูใน  
ระดับปานกลาง คาเฉลี่ยเทากับ 3.36 
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             โดยสรุประดับพฤติกรรมในชวงคะแนนเฉลีย่ 3.41 – 4.20  อยูในระดับดี ไดแก   ระดับ
พฤติกรรมทีม่ตีอการขาดงาน แนวโนมพฤติกรรมการทาํงาน และ แนวโนมผลการทาํงานเมื่อเทยีบ
กับเพื่อนรวมงาน  สวนระดบัพฤติกรรมทีม่ีตอผลการทาํงานภายหลงัการควบรวมกจิการ คะแนน
เฉลี่ยอยูระหวาง     2.61 – 3.40  ซึ่งอยูในระดับปานกลาง 
 
           ตอนที่  5  การวเิคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐาน  โดยวิเคราะหเปรยีบเทียบปจจัย
สวนบุคคลของพนกังานธนาคารทหารไทย  จํากัด  (มหาชน)   จาํแนกตาม  เพศ   อายุ  
สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุงานในธนาคาร  รายได และ  ระดับขั้นการปฏิบัติงาน
ภายในธนาคาร การวิเคราะหใช สถิติเชิงอนุมาน ทดสอบ t-test หาความแตกตางระหวาง
คาเฉลี่ย 2 กลุม  และกรณีกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม ใชการวิเคราะหความแปรปรวน
ทางเดียวสถติิที่ใชคือ  ANOVA (One-Way Analysis of Variance) 
  
            สมมติฐานขอที่  1  พนักงานธนาคารทหารไทยที่มปีจจัยสวนบคุคลซ่ึงประกอบไป
ดวย  เพศ   อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา อายงุานในธนาคาร  รายได และ  ระดับขัน้ 
การปฏิบัติงานภายในธนาคาร ตางกัน     มีพฤติกรรมการทาํงานภายหลังการควบรวม
กิจการตางกนั โดยมีรายละเอียดดังตอไปนี ้
 

          เพศ 

             สมมติฐานขอที่ 1.1  พนักงานธนาคารทหารไทยที่มเีพศตางกัน มีพฤติกรรมการ 

ทํางานภายหลังการควบรวมกิจการตางกัน สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถติิไดดังนี้ 
            Ho :  เพศที่แตกตางกันมพีฤติกรรมการทาํงานภายหลงัการควบรวมกิจการไมแตกตางกนั 
            H1 :  เพศที่แตกตางกันมพีฤติกรรมการทาํงานภายหลงัการควบรวมกิจการแตกตางกนั 
            สําหรบัสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคา t โดยใชกลุมตัวอยางทัง้สองกลุมเปน
อิสระกัน (Independent t-test) ใชระดับความเชื่อมัน่ 95% ดังนัน้ จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก(Ho)  
และยอมรับสมมติฐานรอง  (H1 )ก็ตอเมื่อ 2-tailed Prob.(p)   ผลการทดสอบสมมตฐิานแสดงดงั 
ตาราง 17 
ตาราง 17 แสดงผลการทดสอบพฤติกรรมการทํางานภายหลงัการควบรวมกจิการ 
     จาํแนกตามเพศ 
 

ตัวแปร n  S.D. t p 
เพศ      

ชาย 199 11.8945 1.91490 2.587 0.109 
หญิง 175 11.9243 2.08364   

x
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             จากตาราง 17 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบเพศของพนักงานธนาคารทหารไทย จาํกัด 
(มหาชน) ที่มผีลตอพฤติกรรมการทาํงานภายหลงัการควบรวมกิจการ  พบวาคา Probability (P) 
เทากับ  0.109  ซึง่มากกวา 0.05 นัน่คือ   ยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho)     หมายความวา   เพศที ่
แตกตางกนั มพีฤติกรรมการทํางานภายหลังการควบรวมกิจการ ไมแตกตางกนั 
 
              อาย ุ
               สมมติฐานขอที ่ 1.2  พนักงานธนาคารทหารไทยที่มีอายุตางกัน มพีฤติกรรมการ
ทํางานภายหลังการควบรวมกิจการตางกัน สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถติิไดดังนี ้
        Ho :  อายุที่แตกตางกนัมีพฤติกรรมการทาํงานภายหลงัการควบรวมกิจการไมแตกตางกนั 
        H1 :  อายุที่แตกตางกนัมีพฤติกรรมการทาํงานภายหลงัการควบรวมกิจการแตกตางกัน 
 

สําหรับสถิติทีใ่ชในการวิเคราะห จะใชการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดยีว (One 
Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) ใชระดับความเชื่อมั่น 95% ดังนัน้ จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั(Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง  (H1 ) ก็ตอเมื่อ 2-tailed Prob.(p) มีคานอยกวา 
.05   ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดงัตาราง  18 
 
ตาราง 18 แสดงผลการทดสอบพฤติกรรมการทํางานภายหลงัการควบรวมกจิการ 
     จาํแนกตามอาย ุ
 

ตัวแปร แหลงความ
แปรปรวน df SS MS F-Ratio F-Prob. 

อายุ ระหวางกลุม 3 17.503 5.834 1.474 .221 
 ภายในกลุม 370 1464.048 3.957   
 รวม 373 1481.551    

  
            จากตาราง 18  ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบอายุของพนกังานธนาคารทหารไทย จํากัด 
(มหาชน) ที่สงผลตอพฤติกรรมการทาํงานภายหลงัการควบรวมกิจการ    พบวาคา Probability (P) 
เทากับ .221 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho)  หมายความวา อายุของ
พนกังานธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) ที่แตกตางกนัสงผลตอพฤติกรรมการทํางานภายหลัง
การควบรวมกจิการไมแตกตางกนั        
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            สถานภาพ 
            สมมติฐานขอที่ 1.3  พนักงานธนาคารทหารไทยที่มสีถานภาพแตกตางกันม ี

พฤติกรรมการทํางานภายหลังการควบรวมกจิการตางกัน สามารถเขียนเปนสมมติฐานทาง
สถิติไดดังนี ้
 

            Ho : สถานภาพที่แตกตางกนัมพีฤติกรรมการทํางานภายหลังการควบรวมกิจการไม
แตกตางกนั 
            H1 :  สถานภาพที่แตกตางกนัมพีฤติกรรมการทาํงานภายหลงัการควบรวมกจิการแตกตาง
กัน 
           สําหรบัสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชคา t ในการทดสอบโดยใชกลุมตัวอยางทัง้สองกลุม
เปนอิสระกนั (Independent t-test)  ใชระดับความเชื่อมัน่  95%  ดังนัน้  จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก
(Ho)  และยอมรับสมมติฐานรอง  (H1 )  กต็อเมื่อ  2-tailed Prob.(p)  มีคานอยกวา .05   
 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 19  
 
ตาราง 19 แสดงผลการทดสอบพฤติกรรมการทํางานภายหลงัการควบรวมกจิการ 
     จาํแนกตามสถานภาพ 
 

ตัวแปร n  S.D. t p 
สถานภาพ      
      โสด/หยาราง/หมาย/แยกกันอยู 188  11.7952   2.03314 -1.105  .766  
      สมรส/อยูดวยกัน  186  12.0228   1.95035   

      
 

  
            จากตาราง 19  ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบสถานภาพของพนกังานธนาคารทหารไทย  
จํากัด   (มหาชน)    ที่สงผลตอพฤติกรรมการทาํงานภายหลงัการควบรวมกิจการ    พบวาคา  
Probability (P) เทากับ .766  ซึ่งมากกวา 0.05 นัน่คือ  ยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho)หมายความวา 
สถานภาพของพนักงานธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) ที่แตกตางกนัสงผลตอพฤติกรรมการ
ทํางานภายหลังการควบรวมกิจการ ไมแตกตางกนั 
 
 
 

x
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             ระดับการศึกษา 

          สมมติฐานขอที่ 1.4  พนักงานธนาคารทหารไทยที่มรีะดับการศึกษาตางกันม ี 
พฤติกรรมการทํางานภายหลังการควบรวมกจิการตางกัน สามารถเขียนเปนสมมติฐานทาง
สถิติไดดังนี ้
 

               Ho :  ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมพีฤติกรรมการทาํงานภายหลงัการควบรวมกิจการไม
แตกตางกนั 
             H1 :  ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมพีฤติกรรมการทาํงานภายหลงัการควบรวมกิจการ
แตกตางกนั 
 

สําหรับสถิติทีใ่ชในการวิเคราะห จะใชการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One 
Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) ใชระดับความเชื่อมั่น 95% ดังนัน้ จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั(Ho)  และยอมรับสมมติฐานรอง  (H1 )  กต็อเมื่อ 2-tailed Prob.(p)  มีคานอยกวา 
.05     ผลการทดสอบสมมตฐิานแสดงดงัตาราง  20 

 
ตาราง 20 แสดงผลการทดสอบพฤติกรรมการทํางานภายหลงัการควบรวมกจิการ 
     จาํแนกตามระดับการศึกษา 
 

ตัวแปร 
แหลงความ
แปรปรวน df SS MS F-Ratio F-Prob. 

ระดับการศึกษา ระหวางกลุม 3 7.360 2.453 .616 .605 
 ภายในกลุม 370 1474.191 3.984   
 รวม 373 1481.551     

  
           จากตาราง 20  ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบระดับการศึกษาของพนกังานธนาคารทหาร
ไทย จาํกัด (มหาชน) ที่สงผลตอพฤติกรรมการทาํงานภายหลังการควบรวมกจิการ พบวาคา 
Probability (P) เทากบั .605  ซึง่มากกวา 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho)  หมายความ
วา    ระดับการศึกษาของพนักงานธนาคารทหารไทย   จาํกัด   (มหาชน)   ที่แตกตางกนัสงผลตอ 
พฤติกรรมการทํางานภายหลังการควบรวมกิจการ ไมแตกตางกนั 
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          อายุงานในธนาคาร 
            สมมติฐานขอที่ 1.5  พนักงานธนาคารทหารไทยที่มีอายงุานตางกันมพีฤติกรรม 

การทาํงานภายหลังการควบรวมกิจการตางกัน  สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติได 
ดังนี ้
 

            Ho :  อายุงานที่แตกตางกันมพีฤติกรรมการทาํงานภายหลังการควบรวมกจิการไมแตกตาง
กัน 
            H1 :  อายุงานที่แตกตางกันมพีฤติกรรมการทาํงานภายหลังการควบรวมกจิการแตกตาง
กัน 
 

สําหรับสถิติทีใ่ชในการวิเคราะห จะใชการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One 
Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) ใชระดับความเชื่อมั่น 95% ดังนัน้ จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั(Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง  (H1 )   ก็ตอเมื่อ 2-tailed Prob.(p) มีคานอยกวา 
.05     ผลการทดสอบสมมตฐิานแสดงดงัตาราง  21 

 
ตาราง 21 แสดงผลการทดสอบพฤติกรรมการทํางานภายหลงัการควบรวมกจิการ 
    จาํแนกตามอายุงาน 
 

ตัวแปร 
แหลงความ
แปรปรวน df SS MS F-Ratio F-Prob. 

อายุงาน ระหวางกลุม 5 24.270 4.854 1.226 .296 
 ภายในกลุม 368 1457.281 3.960   
 รวม 373 1481.551     

  
           จากตาราง 21  ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบอายงุานของพนักงานธนาคารทหารไทย  
จํากัด   (มหาชน)     ที่สงผลตอพฤติกรรมการทาํงานภายหลงัการควบรวมกิจการ    พบวาคา  
Probability (P) เทากับ  .296  ซึ่งมากกวา 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho)  หมายความ
วา อายงุานของพนักงานธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) ที่แตกตางกนัสงผลตอพฤติกรรมการ
ทํางานภายหลังการควบรวมกิจการไมแตกตางกัน 
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            รายได 
            สมมติฐานขอที่ 1.6  พนกังานธนาคารทหารไทยที่มรีายไดตางกันมพีฤติกรรมการ
ทํางานภายหลังการควบรวมกิจการตางกัน สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถติิไดดังนี ้
 

              Ho :  รายไดที่แตกตางกนัมพีฤติกรรมการทํางานภายหลังการควบรวมกิจการไมแตกตาง
กัน 
            H1 :  รายไดที่แตกตางกนัมพีฤติกรรมการทํางานภายหลังการควบรวมกิจการแตกตางกัน 
 
            สําหรบัสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการวเิคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One 
Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) ใชระดับความเชื่อมั่น 99% ดังนัน้ จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั(Ho)  และยอมรับสมมติฐานรอง  (H1 )  กต็อเมื่อ 2-tailed Prob.(p) มีคานอยกวา 
.01     ผลการทดสอบสมมตฐิานแสดงดงัตาราง  22 
 
ตาราง 22 แสดงผลการทดสอบพฤติกรรมการทํางานภายหลงัการควบรวมกจิการ 
     จาํแนกตามรายได 
 

ตัวแปร 
แหลงความ
แปรปรวน df SS MS F-Ratio F-Prob. 

รายได ระหวางกลุม 5 71.054 14.211 3.708** .003 
 ภายในกลุม 368 1410.497  3.833   
 รวม 373 1481.551     

* มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 
 
           จากตาราง 22  ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบรายไดของพนกังานธนาคารทหารไทย จํากัด 
(มหาชน) ที่สงผลตอพฤติกรรมการทาํงานภายหลงัการควบรวมกิจการ    พบวาคา Probability (P) 
เทากับ  .003  ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (Ho)   และยอมรับสมมติฐานรอง
(H1 )   หมายความวา    รายไดของพนักงานธนาคารทหารไทย จาํกัด (มหาชน) ที่แตกตางกันสงผล
ตอพฤติกรรมการทาํงานภายหลงัการควบรวมกิจการแตกตางกัน โดยจะทําการทดสอบการ
เปรียบเทยีบพหุคูณ รายไดพนักงานธนาคารทหารไทยที่แตกตางกันรายคูอยางมีนัยสาํคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01  ตามวิธี LSD (Least  Significant Difference)   ดังตารางตอไปนี ้ 
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ตาราง 23   แสดงผลการเปรียบเทยีบพฤติกรรมในการทาํงาน จําแนกเปนรายคู ดวยวธิี      
     LSD โดย จําแนกตามรายได 
 

 
รายไดตอเดอืน 

 
 
 

ต่ํากวาหรือ 
เทากับ  

 10,000.- บาท  

2.05 

10,001 -  
15,000.- 
บาท 
1.93 

15,001 - 
20,000.- 
บาท 
 1.95 

20,001 - 
25,000.- 
บาท 
 2.13 

25,001 - 
30,000.-  
บาท  
 1.96    

30,001.- 
บาทขึ้นไป 

 
 2.09  

ต่ํากวาหรือเทากับ 
10,000.- บาท  

2.05 -  0.12*   0.10 -0.08  0.09 -0.04 

   (.026)    (.079)  (.228)  (.266)   (.595) 
10,001 - 15,000.- 

บาท   
1.93   -  -0.02  -0.2** -0.03  -0.16*      

      (.510)   (.000)   (.653)   (.022)  
15,001 - 20,000.-  

บาท  
1.95    -   -0.18**  -0.01 -0.14  

         (.002)    (.940)  (0.53)   
20,001 - 25,000.-  

บาท  
2.13      - 0.17*   0.04 

       (.039)  (.633)  
25,001 - 30,000.-  

บาท 
1.96        - -0.13 

         (.156) 
30,001.- บาทข้ึนไป   2.09       - 

         

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
 
               จากตาราง 23  ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบรายไดของพนกังานธนาคารทหารไทย จํากัด 
(มหาชน) ที่สงผลตอพฤติกรรมการทํางานภายหลังการควบรวมกิจการ พบวา   พนักงานธนาคาร
ทหารไทย จาํกัด (มหาชน) แตละคูมีพฤติกรรมการทํางานภายหลังการควบรวมกิจการ มี
รายละเอียดดงัตอไปนี ้
 
 
 

x
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          รายไดตํ่ากวาหรือเทากับ 10,000 บาท กับ รายได 10,001-15,000 บาท พบวาคา 
Probability (P) เทากับ  .026  ซึ่งนอยกวา .05  นัน่คือ   รายไดของพนักงานธนาคารทหารไทย 
จํากัด (มหาชน)  ที่มีรายได ตํ่ากวาหรือเทากับ 10,000 บาท กับ รายได 10,001-15,000 บาท มี
พฤติกรรมการทํางานภายหลังการควบรวมกิจการแตกตางกนั 
         รายได 10,001-15,000 บาท  กบั รายได  20,001-25,000 บาท   พบวา  คา Probability (P) 
เทากับ  .000  ซึง่นอยกวา .01   หมายความวา  รายไดของพนกังานธนาคารทหารไทย  จาํกดั   
(มหาชน)   ทีม่ีรายได 10,001-15,000 บาท  กับ  ที่มีรายได  20,001-25,000 บาท   มพีฤติกรรม 
การทาํงานภายหลงัการควบรวมกิจการแตกตางกัน    
         รายได 10,001-15,000 บาท  กับ รายได   30,001.-บาทขึ้นไป  พบวา   คา Probability (P) 
เทากับ  .022  ซึ่งนอยกวา .05  หมายความวา รายไดของพนกังานธนาคารทหารไทย จาํกัด 
(มหาชน) ที่มรีายได 10,001-15,000 บาท  กับ รายได   30,001.-บาทขึน้ไป  มพีฤติกรรมการ
ทํางานภายหลังการควบรวมกิจการแตกตางกนั    
          รายได 15,001-20,000 บาท  กับ รายได  20,001.-25,001 บาท  พบวา คา Probability (P) 
เทากับ  .022  ซึง่นอยกวา .05   หมายความวา  รายไดของพนกังานธนาคารทหารไทย   จาํกัด 
(มหาชน) ที่มรีายได  15,001-20,000 บาท  กับ รายได  20,001.-25,001 บาท  มีพฤติกรรมการ
ทํางานภายหลังการควบรวมกจิการแตกตางกนั    
          รายได 20,001-25,000 บาท  กับ รายได  25,001.-30,000 บาท   พบวาคา Probability (P) 
เทากับ  .039  ซึ่งนอยกวา .05 หมายความวา รายไดของพนกังานธนาคารทหารไทย จํากัด 
(มหาชน) ที่มรีายได  20,001-25,000 บาท  กับ รายได  25,001.-30,000 บาท  มีพฤติกรรมการ
ทํางานภายหลังการควบรวมกิจการแตกตางกนั     
           โดยสรปุพนกังานแตละคูมีพฤติกรรมการทาํงานภายหลงัการควบรวมกิจการ แตกตางกัน   
ทั้งนี้เนื่องจากพนกังานที่มีรายไดนอยแนวโนมพฤติกรรมการทาํงานอาจจะไมมีประสิทธิภาพ
เทากับพนักงานที่มีรายไดมาก เนื่องจากพนักงานที่มีรายไดมากจะมีแรงจูงใจในการทํางาน
มากกวาพนักงานทีม่ีรายไดนอย  จึงสงผลใหพฤตกิรรมการทํางานแตกตางกนั  
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           ระดับขั้นการปฏบัิติงานภายในธนาคาร 
           สมมติฐานขอที่ 1.7  พนกังานธนาคารทหารไทยที่มรีะดับขั้นการปฏบัิติงานภายใน
ธนาคารตางกันมีพฤติกรรมการทํางานภายหลังการควบรวมกิจการตางกัน สามารถเขยีน
เปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี ้
 

            Ho :  ระดับข้ันการปฏิบัติงานภายในธนาคารที่แตกตางกนัมพีฤติกรรมการทาํงานภายหลงั
การควบรวมกจิการไมแตกตางกนั 
            H1 :  ระดับข้ันการปฏิบัติงานภายในธนาคารที่แตกตางกนัมพีฤติกรรมการทาํงานภายหลงั
การควบรวมกจิการแตกตางกัน 
 

สําหรับสถิติทีใ่ชในการวิเคราะห จะใชการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One 
Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) ใชระดับความเชื่อมั่น 95% ดังนัน้ จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั(Ho)  และยอมรับสมมติฐานรอง  (H1 )   ก็ตอเมื่อ 2-tailed Prob.(p) มีคานอยกวา 
.05     ผลการทดสอบสมมตฐิานแสดงดงัตาราง 24 

 
ตาราง 24 แสดงผลการทดสอบพฤติกรรมการทํางานภายหลงัการควบรวมกจิการ 
     จาํแนกตามระดับปฏบัิติงานภายในธนาคาร 
 

ตัวแปร 
แหลงความ
แปรปรวน df SS MS F-Ratio F-Prob. 

ระดับขั้นปฏบัิติงานภายใน
ธนาคาร 

ระหวางกลุม 3 44.092 14.697 3.783* .011 

 ภายในกลุม 370 1437.459 3.885   
 รวม 373 1481.551     

* มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 
  
              จากตาราง 24  ผลการวิเคราะหเปรียบเทยีบระดับข้ันการปฏิบัติงานของพนกังานธนาคาร
ทหารไทย จํากัด (มหาชน) ที่สงผลตอพฤติกรรมการทาํงานภายหลังการควบรวมกจิการ  พบวา  
 คา Probability (P) เทากบั 0.011     ซึ่งมคีานอยกวา 0.05  นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho)  
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1 )   หมายความวา ระดับข้ันการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร
ทหารไทย จํากัด (มหาชน)  ที่แตกตางกันสงผลตอพฤตกิรรมการทาํงานภายหลงัการควบรวม
กิจการแตกตางกนั โดยจะทาํการทดสอบการเปรียบเทยีบพหุคูณ ระดับข้ันการปฏบัิติงานภายใน
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ธนาคารของพนักงานธนาคารทหารไทยที่แตกตางกนัรายคูอยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
ตามวิธ ีLSD (Least  Significant Difference)   ดังตารางตอไปนี ้
 
ตาราง 25   แสดงผลการเปรียบเทยีบพฤติกรรมในการทาํงาน จําแนกเปนรายคู ดวยวธิี      
     LSD โดย จําแนกตามระดับขั้นการปฏิบัติงานภายในธนาคาร 
 

 
ระดับข้ันการ
ปฏิบัติงาน

ภายในธนาคาร 

 
 
 
 

 ระดับ
ปฏิบัติการ
ชั้นตน  
2.96 

ระดับ
ปฏิบัติการ 

 
2.93 

ระดับบริหาร
ชั้นตน 

 
3.12 

ระดับบริหาร  
 
 

3.21 

ระดับปฏิบตัิการ
ชั้นตน  

2.96 -  0.03 -0.16 -0.25*  

    (.659)     (.074) (.035)  
ระดับปฏิบตัิการ  2.93   - -0.19*  -0.28*   

     (.015)    (.011)    
ระดับบริหาร

ชั้นตน  
3.12    -  -0.09   

     (.487) 
ระดับบริหาร   3.21    - 

               
* มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 
 
            จากตาราง 25  การทดสอบการเปรียบเทียบพหคูุณ    ตามวธิ ีLSD  พบวา พนกังาน
ธนาคารทหารไทย จาํกัด (มหาชน) แตละคูมีพฤติกรรมการทาํงานภายหลงัการควบรวมกิจการ มี
รายละเอียดดงัตอไปนี ้
            ระดับปฏิบัติการชั้นตน กับ ระดับบริหาร  พบวา  คา Probability (P) เทากับ  .035 ซึง่นอย
กวา .05  นัน่คอื  ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (Ho)  และยอมรับสมมติฐานรอง (H1 )  หมายความวา 
พนกังานธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) ทีม่ีระดับข้ันการปฏิบัติงานภายในธนาคารอยูในระดบั
ปฏิบัติการชั้นตน กับ ระดับบริหาร มพีฤตกิรรมการทาํงานภายหลงัการควบรวมกจิการแตกตางกนั    
 
 
 

x
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            ระดับปฏิบัติการ กบัระดับบริหารชั้นตน  พบวา คา Probability (P) เทากับ .015 ซึง่นอย
กวา .05 นัน่คือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho)  และยอมรับสมมติฐานรอง (H1 ) หมายความวา 
พนกังานธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) ทีม่ีระดับข้ันการปฏิบัติงานภายในธนาคารอยูในระดบั
ปฏิบัติการ กับระดับบริหารชัน้ตน  มพีฤติกรรมการทํางานภายหลังการควบรวมกิจการแตกตางกัน    
            ระดับปฏิบัติการ กบั ระดับบริหาร  พบวา  คา Probability (P) เทากับ .011 ซึ่งนอยกวา 
.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho)   และยอมรับสมมติฐานรอง (H1 )  หมายความวาพนักงาน 
ธนาคารทหารไทย จาํกัด (มหาชน) ที่มีระดับข้ันการปฏบัิติงานภายในธนาคารอยูในระดับ 
ปฏิบัติการ กับ ระดับบริหาร   มพีฤติกรรมการทาํงานภายหลงัการควบรวมกิจการแตกตางกัน        
            โดยสรุปพนักงานทีม่ีระดับข้ันการปฏิบัติงานที่แตกตางกนัแตละคูมีพฤติกรรมการทาํงาน
แตกตางกนั  ทั้งนี้สาเหตุเนือ่งมากจาก พนักงานที่อยูในระดับบริหารชั้นตน และ ระดับบริหาร 
อัตราเงินเดือน หรือ ผลตอบแทน และอํานาจในการตัดสินใจจะมากกวา พนักงานทีอ่ยูในระดับ
ปฏิบัติการ และ ปฏิบัติการชัน้ตน  ซึง่ผลตอบแทนหรือรายไดเปนสิง่จงูใจในการทาํงานของ
พนกังาน  ดังนั้นจงึสงผลใหพนกังานในระดับบริหารชั้นตน และ ระดบับริหาร มพีฤติกรรมการ
ทํางานที่ดีกวาพนกังานในระดับปฏิบัติการชั้นตน และ ระดบัปฏิบัติการ 
 
            ตอนที่  6  การทดสอบสมมตฐิานโดยการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง  ปจจัย 
องคการ  ซ่ึงประกอบไปดวย  โครงสรางองคการ  ลักษณะองคการ  วัฒนธรรมองคการ 
และ  การบริหาร  กบัพฤติกรรมการทาํงานภายหลังการควบรวมกิจการ  โดยใชสถิติ  
Pearson  Product Moment Correlation  เปนเกณฑในการพิจารณา 
 
            สมมติฐานที ่ 2   ปจจัยองคการ  ดานโครงสรางองคการ   ลกัษณะองคการ   
วัฒนธรรมองคการ และ  การบริหาร มีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการทํางานภายหลงั 
การควบรวมกิจการ ดังมีรายละเอยีดดังตอไปนี้ 
 
            สมมติฐานที ่ 2.1  ปจจยัองคการ  ดานโครงสรางขององคการ    มีความสัมพันธ
กับพฤติกรรมการทาํงานภายหลังการควบรวมกิจการ   สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถติิ
ไดดังนี้   
 
            Ho :  ปจจัยองคการดานโครงสรางขององคการ ไมมีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการทาํงาน
ภายหลงัการควบรวมกิจการ 
            H1 :   ปจจัยองคการดานโครงสรางขององคการ มีความสมัพนัธกับพฤติกรรมการทาํงาน
ภายหลงัการควบรวมกิจการ 
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สําหรับสถิติทีใ่ชในการวิเคราะห จะใชสถติิสัมประสิทธิส์หสัมพนัธอยางงายของเพยีรสัน 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient)  ในการทดสอบความสัมพนัธระหวาง 
ตัวแปรสองตัวที่เปนอิสระตอกันโดยใชระดบัความเชื่อมั่น 95% ดังนัน้ จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(Ho)  และยอมรับสมมติฐานรอง  (H1 )   ก็ตอเมื่อ 2-tailed Prob.(p) มีคานอยกวา .05     ผลการ
ทดสอบสมมตฐิานแสดงดงัตาราง 26  
 
 ตาราง 26 แสดงความสัมพันธของพฤติกรรมการทาํงานภายหลงัการควบรวมกิจการ  
      กับ ปจจยัองคการ ในดานโครงสรางขององคการ 
 

โครงสรางองคการ สัมประสิทธ์ิ 
สหสัมพันธ P ระดับความสมัพันธ 

  
1.  โครงสรางของอํานาจ .109* .035 สัมพันธกันระดับต่ํา 
2.  การมอบหมายอํานาจหนาที ่ .202** .000  สัมพันธกันระดับต่าํ 
3.  โครงสรางองคการ .152** .003 สัมพันธกันระดับต่ํา 
4.  ลักษณะของแผนงาน .090 .081 ไมสัมพันธกัน 
* มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 
** มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 
 
           จากตาราง 26  ผลการวิเคราะหแสดงความสมัพันธของพฤติกรรมการทาํงานภายหลงัการ
ควบรวมกิจการ  กับโครงสรางขององคการ  โดยใชสถิติ  Pearson  Product   Moment 
Correlation   ผลการวิเคราะหแสดงไดดังตอไปนี้ 
             1.  โครงสรางองคการในดานโครงสรางของอาํนาจพบวาคา  Probability (P) เทากับ .035 
ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho ) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1 )  หมายความ 
วา โครงสรางของอํานาจ  มีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการทาํงานภายหลงัการควบรวมกิจการ
อยางมีนยัสําคัญทางสถิตทีร่ะดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ เทากับ .109 หมายความ
วาโครงสรางขององคการในดานโครงสรางของอํานาจกับพฤติกรรมการทํางานมีความสัมพนัธ
เปนไปในทิศทางเดียวกนัในระดับตํ่ากลาวคือ เมื่อมีการควบรวมกิจการมีการเปลี่ยนแปลง
โครงสรางของอํานาจมีการกระจายอํานาจมากกวาการรวมอํานาจ และมีพฤตกิรรมการทาํงานของ
พนกังานภายหลังการควบรวมกจิการดีตามไปดวย 
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             2.  โครงสรางองคการในดานการมอบหมายอาํนาจหนาที่      พบวาคา  Probability (P)  
เทากับ  .000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho )และยอมรับสมมติฐานรอง (H1 )      
หมายความวา   การมอบหมายหนาที่  มีความสมัพนัธกับพฤติกรรมการทาํงานภายหลงัการควบ
รวมกิจการอยางมนีัยสาํคัญทางสถิตที่ระดบั 0.05  โดยมีคาสัมประสทิธิ์สหสัมพนัธ เทากับ .202  
หมายความวาโครงสรางขององคการในดานการมอบหมายหนาทีก่ับพฤติกรรมการทํางานมี
ความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกนัในระดับตํ่า  กลาวคือเมื่อมีการควบรวมกิจการการ
มอบหมายอํานาจหนาที่ตองมีความชัดเจน   พนักงานมีความเขาใจในการปฏิบัติงาน พฤติกรรม
การทาํงานภายหลงัการควบรวมกิจการออกมาดีดวยเชนกัน 
 
             3.  โครงสรางองคการ    พบวาคา  Probability (P) เทากับ .003 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่น 
คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho ) และยอมรับสมมติฐานรอง  (H1 )      หมายความวา    โครงสราง 
องคการ  มีความสมัพนัธกับพฤติกรรมการทาํงานภายหลงัการควบรวมกิจการอยางมีนยัสําคญั
ทางสถิตที่ระดบั 0.05  โดยมคีาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ เทากบั .152  หมายความวาโครงสรางของ
องคการกับพฤติกรรมการทาํงานมีความสมัพันธเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือเมื่อ
มีการควบรวมกิจการโครงสรางองคการตองมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีข้ึน เปน
ประโยชนตอการปฏิบัติงานของพนกังาน  พฤติกรรมการทาํงาน และผลการทาํงานภายหลงัการ
ควบรวมกิจการมีประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น  
 
             4.  โครงสรางองคการในดานลักษณะของแผนงาน    พบวาคา  Probability (P) เทากับ 
.081  ซึ่งมากกวา 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั  (Ho)    หมายความวา   ลักษณะของ
แผนงาน  ไมมคีวามสัมพันธกับพฤตกิรรมการทาํงานภายหลงัการควบรวมกิจการ      
 
             สมมติฐานที ่2.2  ปจจัยองคการในดานลักษณะองคการ มีความสัมพนัธกับ 
พฤติกรรมการทํางานภายหลังการควบรวมกจิการ  สามารถเขยีนเปนสมมตฐิานทางสถิติได
ดังนี้   
 
              Ho :    ปจจัยองคการในดานลักษณะองคการ ไมมีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการทาํงาน
ภายหลงัการควบรวมกิจการ 
              H1 :     ปจจัยองคการในดานลักษณะองคการ มีความสมัพนัธกับพฤติกรรมการทาํงาน
ภายหลงัการควบรวมกิจการ 
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สําหรับสถิติทีใ่ชในการวิเคราะห จะใชสถติิสัมประสิทธิส์หสัมพนัธอยางงายของเพยีรสัน 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient)  ในการทดสอบความสัมพนัธระหวาง 
ตัวแปรสองตัวที่เปนอิสระตอกันโดยใชระดบัความเชื่อมั่น 95% ดังนัน้ จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(Ho)  และยอมรับสมมติฐานรอง  (H1 )   ก็ตอเมื่อ 2-tailed Prob.(p) มีคานอยกวา .05     ผลการ
ทดสอบสมมตฐิานแสดงดงัตาราง 27  
 
 ตาราง 27  แสดงความสมัพันธของพฤติกรรมการทํางานภายหลังการควบรวมกิจการ  
      กับ  ปจจัยองคการในดานลกัษณะองคการ 
 

ลักษณะองคการ สัมประสิทธ์ิ 
สหสัมพันธ 

P ระดับความสมัพันธ 

 5.  ความยืดหยุน  .123*  .017 มีความสัมพันธระดับต่ํา  
 6.  มุงความสําคัญ  .215**  .000 มีความสัมพันธระดับต่ํา 
 7.  การเปลี่ยนแปลงลักษณะงาน  .154**  .003 มีความสัมพันธระดับต่ํา 
 8.  การตดัสนิใจของผูบรหิาร  .239**  .000 มีความสัมพันธระดับต่ํา 
* มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 
** มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .010 
 
             จากตาราง 27  ผลการวิเคราะหแสดงความสัมพนัธของพฤติกรรมการทํางานภายหลัง
การควบรวมกจิการ กับ โครงสรางองคการในดานลักษณะองคการ โดยใชสถิติ Pearson  Product 
Moment Correlation   ผลการวิเคราะหแสดงไดดังตอไปนี ้
  
             5.  ลักษณะองคการในดานความยืดหยุน พบวาคา  Probability (P) เทากบั .017 ซึ่งนอย
กวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho )  และยอมรับสมมติฐานรอง  (H1 )      หมายความวา        
ลักษณะองคการในดานความยืดหยุน มีความสมัพนัธกับพฤติกรรมการทาํงานภายหลงัการควบ
รวมกิจการอยางมนีัยสาํคัญทางสถิตที่ระดบั 0.05   โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ เทากับ .123 
หมายความวาลักษณะองคการในดานความยืดหยุนกับพฤติกรรมการทํางานมีความสัมพนัธ
เปนไปในทิศทางเดียวกนัในระดับตํ่า  กลาวคือเมื่อมกีารควบรวมกจิการลักษณะองคการมีความ
ยืดหยุน มกีารเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานดีตามไปดวย 
 
         6.  ลักษณะองคการในดานการมุงความสาํคัญ   พบวาคา   Probability (P) เทากับ .000 ซึ่ง
นอยกวา 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก  (Ho ) และยอมรับสมมติฐานรอง  (H1 )  หมายความ 
วา  ลักษณะองคการในดานการมุงความสาํคัญ   มีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการทาํงานภายหลงั 
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การควบรวมกจิการอยางมนียัสําคัญทางสถิตที่ระดับ 0.05   โดยมีคาสัมประสทิธิ์สหสัมพนัธ   
เทากับ .215 หมายความวา ลักษณะองคการในดานการมุงความสาํคัญกับพฤติกรรมการทํางานมี
ความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกนัในระดับตํ่า กลาวคือเมื่อมกีารควบรวมกจิการองคการมี
ลักษณะมุงความสําคัญที่ทมีงานมากกวา บุคคลใดบุคคลหนึง่พฤติกรรมการทํางานของพนักงานก็
เปนไปในทางที่ดีดวย      
 
             7.  ลักษณะองคการในดานการเปลี่ยนแปลงลกัษณะงาน   พบวาคา   Probability (P) 
เทากับ  .003  ซึ่งนอยกวา 0.01    นัน่คือ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก   (Ho ) และยอมรบัสมมติฐานรอง  
(H1 )  หมายความวา  ลักษณะองคการในดานการเปลีย่นแปลงลกัษณะงาน     มคีวามสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานภายหลังการควบรวมกิจการอยางมีนัยสาํคัญทางสถิตที่ระดับ 0.05  โดยมี
สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ เทากับ .154  หมายความวาลักษณะองคการในดานการเปลี่ยนแปลง
ลักษณะงานกบัพฤติกรรมการทํางานมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกนัในระดับตํ่า 
กลาวคือเมื่อมกีารควบรวมกจิการ ธนาคารมีการเปลี่ยนแปลงลักษณะงานใหมีประสิทธิภาพ การ
ทํางานไมซ้ําซอน พฤติกรรมการทาํงานของพนักงานก็ดีตามไปดวย 
 
              8.  ลักษณะองคการในดานการตัดสินใจของผูบริหาร   พบวาคา   Probability (P) 
เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา 0.01    นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั    (Ho )  และยอมรับสมมติฐานรอง  
(H1 )  หมายความวา  ลักษณะองคการในดานการตัดสินใจของผูบริหาร มีความสมัพันธกับ 
พฤติกรรมการทํางานภายหลังการควบรวมกิจการอยางมีนัยสาํคัญทางสถิตที่ระดับ 0.05     โดยม ี
สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ เทากับ .239   หมายความวาลกัษณะองคการในดานการการตัดสินใจของ
ผูบริหาร   กบัพฤติกรรมการทํางานมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกนัในระดับตํ่า กลาวคือ
เมื่อมีการควบรวมกิจการ    การตัดสินใจของผูบริหารจะมีลักษณะมุงความสาํคัญทีก่ารมีสวนรวม
ในการทํางานของพนกังานมากกวา มุงความสําคัญที่การตัดสินใจที่การสั่งการพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงานดีไปดวย 
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             สมมติฐานที ่2.3  ปจจัยองคการในดานวัฒนธรรมองคการ มีความสมัพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานภายหลังการควบรวมกจิการ   สามารถเขยีนเปนสมมตฐิานทางสถิติได
ดังนี้     
              Ho :      ปจจยัองคการในดานวฒันธรรมองคการ ไมมีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการ
ทํางานภายหลังการควบรวมกิจการ 
              H1 :       ปจจัยองคการในดานวฒันธรรมองคการ มีความสมัพันธกับพฤตกิรรมการ
ทํางานภายหลังการควบรวมกิจการ 
 

สําหรับสถิติทีใ่ชในการวิเคราะห จะใชสถติิสัมประสิทธิส์หสัมพนัธอยางงายของเพยีรสัน 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient)  ในการทดสอบความสัมพนัธระหวาง 
ตัวแปรสองตัวที่เปนอิสระตอกันโดยใชระดบัความเชื่อมั่น 95% ดังนัน้ จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(Ho)  และยอมรับสมมติฐานรอง  (H1 )   ก็ตอเมื่อ 2-tailed Prob.(p) มีคานอยกวา .05     ผลการ
ทดสอบสมมตฐิานแสดงดงัตาราง 28  
 
 ตาราง 28  แสดงความสมัพันธของพฤติกรรมการทํางานภายหลังการควบรวมกิจการ  
      กับ  ปจจัยองคการในดานวัฒนธรรมองคการ 
 

วัฒนธรรมองคการ สัมประสิทธ์ิ 
สหสัมพันธ P ระดับความสมัพันธ 

 9.   กิจกรรมการทํางาน .102*  .049 มีความสัมพันธระดับต่ํา 
10.  วัฒนธรรมองคการ .222**  .000 มีความสัมพันธระดับต่ํา 
11.  ลักษณะการปฏิบัติงาน .238** .000 มีความสัมพันธระดับต่ํา 
12. ระดับกิจกรรมภายในองคการ .190** .000 มีความสัมพันธระดับต่ํา 
13.  ความทาทายในการทาํงาน .167** .001 มีความสัมพันธระดับต่ํา 
14.  การเลื่อนขั้น  .174** .001 มีความสัมพันธระดับต่ํา 
15.  การใหรางวัล -.018 .725 ไมมีความสัมพนัธ 
* มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 
** มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 
 
           จากตาราง 28  ผลการวิเคราะหแสดงความสมัพันธของพฤติกรรมการทาํงานภายหลงัการ
ควบรวมกิจการ กับปจจัยองคการในดานวัฒนธรรมองคการ  โดยใชสถิติ  Pearson  Product 
Moment Correlation     ผลการวิเคราะหแสดงไดดังตอไปนี ้
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           9.  วฒันธรรมองคการในดานกิจกรรมการทาํงาน พบวาคา  Probability (P) เทากับ .049 
ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho ) และยอมรับสมมติฐานรอง  (H1 )  หมายความ 
วา  วัฒนธรรมองคการในดานกิจกรรมการทํางาน    มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน
ภายหลงัการควบรวมกิจการอยางมีนยัสําคัญทางสถิตทีร่ะดับ 0.05      โดยมคีาสัมประสิทธิ์
สหสัมพนัธ เทากบั .102  หมายความวาวัฒนธรรมองคการในดานกจิกรรมการทํางาน กบั
พฤติกรรมการทํางานมีความสัมพนัธเปนไปในทิศทางเดียวกนัในระดบัตํ่า กลาวคอืเมื่อมีการควบ
รวมกิจการ     
กิจกรรมการทาํงานของธนาคารจะมุงที่ทมีงานมากกวา มุงที่ตัวบุคคล ทําใหพฤติกรรมการทาํงาน
ของพนกังานดีตามไปดวยเชนกนั 
 
           10.  วฒันธรรมองค พบวาคา  Probability (P) เทากบั .000  ซึง่นอยกวา 0.01 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง  (H1 )  หมายความวา  วัฒนธรรมองคการมี    
ความสัมพันธกับพฤตกิรรมการทาํงานภายหลงัการควบรวมกิจการอยางมนีัยสาํคัญทางสถิตที่
ระดับ 0.05     โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสมัพันธเทากับ .222 หมายความวาวัฒนธรรมองคการ  กับ
พฤติกรรมการทํางานมีความสัมพนัธเปนไปในทิศทางเดียวกนัในระดบัตํ่า กลาวคอืเมื่อมีการควบ
รวมกิจการ วฒันธรรมองคการของธนาคารมีการมุงที่ผลลัพธในการทาํงาน และ ปรับปรุง พฒันา
องคการใหมีวฒันธรรมในการทํางานที่ดี  ทําใหพฤติกรรมการทาํงานเปนไปในทางทีดี่ดวยเชนกัน 
 
           11.  วฒันธรรมองคการในดานลักษณะการปฏิบัติงาน พบวาคา  Probability (P) เทากับ 
.000  ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho ) และยอมรับสมมติฐานรอง  (H1 )  
หมายความวา วฒันธรรมองคการในดานลักษณะการปฏิบัติงาน    มคีวามสัมพันธกับพฤตกิรรม 
การทาํงานภายหลงัการควบรวมกิจการอยางมนีัยสาํคัญทางสถิตที่ระดบั 0.05     โดยมีคา 
สัมประสิทธิ์สัมพันธ เทากบั .238    หมายความวาวัฒนธรรมองคการในดานลักษณะการ
ปฏิบัติงาน  กบัพฤติกรรมการทํางานมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกนัในระดับตํ่า กลาวคอื
เมื่อมีการควบรวมกิจการลักษณะการปฏิบัติงานของธนาคารจะมุงที่ความรวมมือมากกวามุงที่การ
แขงขัน ทาํใหพนกังานมพีฤติกรรมที่ดีในการทํางาน 
   
           12.  วฒันธรรมองคในดานระดับกจิกรรมภายในองคการ พบวาคา  Probability (P) เทากบั 
.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (Ho ) และยอมรับสมมติฐานรอง  (H1 ) 

หมายความวา  ระดับกจิกรรมภายในองคการมีความสมัพันธกับพฤตกิรรมการทาํงานภายหลงัการ
ควบรวมกิจการอยางมนีัยสาํคัญทางสถิตทีร่ะดับ 0.05     โดยมีคาสัมประสิทธิ์สัมพันธ เทากบั 
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.190  หมายความวาวัฒนธรรมองคการในดานระดับกิจกรรมภายในองคการ กบัพฤติกรรมการ
ทํางานมีความสัมพนัธเปนไปในทิศทางเดียวกนัในระดบัตํ่ากลาวคือเมื่อมีการควบรวมกิจการ
ระดับกิจกรรม 
ภายในองคการควรจะมุงที่ความเจริญกาวหนามากกวารักษาสภาพคงที่ ทําใหพฤติกรรมในการ
ทํางานของพนักงานดียิ่งขึน้ 
 
           13.  วฒันธรรมองคในดานความทาทายในการทํางาน พบวาคา  Probability (P) เทากบั 
.001  ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho ) และยอมรับสมมติฐานรอง  (H1 ) 
หมายความวา  ความทาทายในการทาํงานมีความสมัพันธกับพฤตกิรรมการทาํงานภายหลงัการ
ควบรวมกิจการอยางมนีัยสาํคัญทางสถิตทีร่ะดับ 0.05     โดยมีคาสัมประสิทธิ์สัมพันธ เทากบั 
.167  หมายความวาวฒันธรรมองคการในดานความทาทายในการทาํงาน กับพฤตกิรรมการ
ทํางานมีความสัมพนัธเปนไปในทิศทางเดียวกนัในระดบัตํ่ากลาวคือในการควบรวมกิจการธนาคาร 
มุงเนนการปฏบัิติงานที่มีประสิทธิภาพ และ เนนความคิดสรางสรรคในการทาํงานของพนักงาน 
มากกวาการทาํงานเหมือนเดิมไมมีการเปลี่ยนแปลง      พฤตกิรรมการทํางานของพนักงานของ 
พนกังานก็ดียิง่ขึ้นตามไปดวย 
 
           14.  วัฒนธรรมองคการในดานการเลื่อนขั้น พบวาคา  Probability (P) เทากบั .001 ซึ่ง
นอยกวา 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho ) และยอมรับสมมติฐานรอง  (H1 ) หมายความวา  
วัฒนธรรมองคในดานการเลื่อนขั้นมีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการทาํงานภายหลงัการควบรวม
กิจการอยางมนีัยสําคัญทางสถิตที่ระดับ 0.05      โดยมคีาสัมประสิทธิ์สัมพนัธ เทากับ .174   
หมายความวาวัฒนธรรมองคการในดานการเลื่อนขัน้ กับพฤตกิรรมการทาํงานมีความสมัพันธ
เปนไปในทิศทางเดียวกนัในระดับตํ่า  กลาวคือเกณฑในการเลื่อนขั้น จะมุงเนนที่ความสามารถ
ของบุคคลเปนหลกั นโยบายของธนาคารจะมุงเนนความยุติธรรมเปนหลกั ถือความสามารถของ
แตละบุคคล พนกังานจะตองมีความกระตือรือรน และ ต้ังใจในการทํางาน ใหมากที่สุด เพื่อที่การ
ประเมินผลจะออกมาดี  พฤติกรรมการทาํงานของพนักงานออกมาดีดวยเชนกนั 
 
           15.  วัฒนธรรมองคในดานการใหรางวัล พบวาคา Probability  (P) เทากับ .725 ซึ่ง
มากกวา   0.05   นัน่คือ   ยอมรับสมมติฐานหลัก   (Ho  )  หมายความวา  วัฒนธรรมองคการใน
ดานการใหรางวัล  ไมมีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการทาํงานภายหลงัการควบรวมกจิการ   
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            สมมติฐานที ่2.4  ปจจัยองคการในดานการบริหาร มีความสัมพันธกบั 
พฤติกรรมการทํางานภายหลังการควบรวมกจิการ  สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติได
ดังนี้      
             Ho :        ปจจัยองคการในดานการบริหาร ไมมคีวามสัมพันธกับพฤตกิรรมการทาํงาน
ภายหลงัการควบรวมกิจการ 
             H1 :        ปจจัยองคการในดานการบริหาร มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน
ภายหลงัการควบรวมกิจการ 

สําหรับสถิติทีใ่ชในการวิเคราะห จะใชสถติิสัมประสิทธิส์หสัมพนัธอยางงายของเพยีรสัน 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient)  ในการทดสอบความสัมพนัธระหวาง 
ตัวแปรสองตัวที่เปนอิสระตอกันโดยใชระดบัความเชื่อมั่น 95% ดังนัน้ จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(Ho)  และยอมรับสมมติฐานรอง  (H1 )   ก็ตอเมื่อ 2-tailed Prob.(p) มีคานอยกวา .05     ผลการ
ทดสอบสมมตฐิานแสดงดงัตาราง 29 
 
 ตาราง 29  แสดงความสมัพันธของพฤติกรรมการทํางานภายหลังการควบรวมกิจการ  
      กับ   ปจจัยองคการในดานการบริหาร 
 

การบริหาร สัมประสิทธ์ิ 
สหสัมพันธ P ระดับความสมัพันธ 

 16.  การวางแผน .149** .004 มีความสัมพันธระดับต่ํา 
 17.  การตัดสินใจในการบริหาร .187** .000 มีความสัมพันธระดับต่ํา 
 18.  อํานาจหนาทีใ่นการบริหาร .173** .001 มีความสัมพันธระดับต่ํา 
 19.  ขอบเขตอํานาจหนาทีใ่น 
     การบริหาร 

.149** .004 มีความสัมพันธระดับต่ํา 

 20.  การคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน .229** .000 มีความสัมพันธระดับต่ํา 
 21.  การฝกอบรม .181** .000 มีความสัมพันธระดับต่ํา 
 22.  ความเปนผูนําของผูบริหาร .144** .005 มีความสัมพันธระดับต่ํา 
23. การสื่อสารขอมูลจากผูบริหาร 
      สูพนักงาน 

.189** .000 มีความสัมพันธระดับต่ํา 

 24.  การควบคุมภายใน .113* .029 มีความสัมพันธระดับต่ํา 
 25.  เกณฑที่ใชในการควบคุม 
       ภายในองคการ 

.158** .002 มีความสัมพันธระดับต่ํา 

* มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 
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** มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 
 
           จากตาราง 29  ผลการวิเคราะหแสดงความสมัพนัธของพฤติกรรมการทํางานภาย 
หลังการควบรวมกิจการ กับปจจัยองคการในดานการบรหิาร  โดยใชสถิติ  Pearson  Product   
Moment Correlation      ผลการวิเคราะหแสดงไดดังตอไปนี้ 
  
           16.  การบริหารในดานการวางแผน พบวาคา  Probability (P) เทากับ .004 ซึ่งนอยกวา 
0.01  นัน่คือ  ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง  (H1 ) หมายความวา  การ 
บริหารในดานการวางแผนมคีวามสัมพันธกับพฤตกิรรมการทาํงานภายหลงัการควบรวมกิจการ 
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สัมพันธ เทากบั  .149  นั่นคือการ 
บริหารในดานการวางแผนกบัพฤติกรรมการทํางานมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกนัใน
ระดับตํ่า กลาวคือกอนที่ธนาคารมกีารวางแผนในเรือ่งของกิจการธนาคารไมวาจะเปนทางดาน
การเงนิ ดานการตลาด และโดยเฉพาะทางดานทรัพยากรบุคคล ซึ่งมคีวามสาํคัญทีสุ่ด   ธนาคาร
จะ 
ใหความสําคญักับการปรับโครงสรางพนกังาน ไมวาจะเปนตําแหนง  เงินเดือน  และสวัสดิการ
ตางๆ ที่เกีย่วกบัพนกังานซึง่ตองใชระยะเวลาในการวางแผน และ ปฏิบัติตามแผนทีว่างไว  
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานดีข้ึนตามไปดวยเชนกันเมื่อไดรับผลตอบแทนทีเ่หมาะสม 
 
           17.  การบริหารในดานการตัดสินใจในการบรหิาร  พบวาคา  Probability (P) เทากับ .000  
ซึ่งนอยกวา 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho ) และยอมรับสมมติฐานรอง  (H1 ) 
หมายความวา  การบริหารในดานการตัดสินใจในการบริหาร มีความสัมพนัธกบัพฤติกรรมการ
ทํางานภายหลังการควบรวมกิจการอยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสทิธิ์
สัมพันธ เทากบั  .187  หมายความวาการบริหารในดานการตัดสินใจในการบริหาร กับพฤติกรรม
การทาํงานมีความสัมพนัธเปนไปในทิศทางเดียวกนัในระดับตํ่า กลาวคือในการทํางานการ
ตัดสินใจของผูบริหารจะมกีารกระจายอาํนาจ และรวมอาํนาจ ซึ่งการกระจายอาํนาจก็คือ การที่
ผูบริหารใหพนกังานมีสวนรวมในการตัดสินใจ และ การรวมอํานาจคือการที่ผูบริหารตัดสินใจเพียง
คนเดียว ซึ่งการบริหารงานของธนาคารทหารไทย สวนใหญจะเปนการกระจายอํานาจ คือ ให
พนกังานมีสวนรวมในการตดัสินใจ และ ยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ืน พฤตกิรรมการทาํงานของ
ภายหลงัการควบรวมกิจการเปนไปในทางที่ดีดวยเชนกนั 
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           18.  การบริหารในดานอาํนาจหนาที่ในการบรหิาร พบวาคา  Probability (P) เทากับ .001 
ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง  (H1 ) หมายความ
วา   อํานาจหนาที่ในการบรหิาร     มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานภายหลังการควบรวม
กิจการอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05    โดยมีคาสัมประสิทธิ์สัมพนัธ เทากับ .173 
หมายความวาการบริหารในดานอํานาจหนาที่ในการบริหาร กบัพฤติกรรมการทํางานมี
ความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกนัในระดับตํ่า   กลาวคือ อํานาจหนาที่ในการบริหารงานของ
ธนาคารทหารไทย ภายหลงัการควบรวมกิจการจะเปนลักษณะกระจายอาํนาจ เนือ่งจากธนาคาร
ทหารไทยเปน 
องคการขนาดใหญ และเมื่อมีการควบรวมกิจการทําใหขนาดของธนาคารใหญข้ึน   พฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงานภายหลังการควบรวมกิจการเปนไปในทางที่ดีข้ึนดวยเชนกัน 
 
           19.  การบริหารในดานขอบเขตอํานาจหนาที่ในการบรหิาร พบวาคา  Probability (P) 
เทากับ .004 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง  (H1 ) 
หมายความวาการบริหารในดานขอบเขตอํานาจหนาที่ในการบรหิาร  มีความสมัพนัธกับพฤติกรรม 
การทาํงานภายหลงัการควบรวมกิจการอยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สัมพันธ เทากบั .149  หมายความวาการบริหารในดานขอบเขตอํานาจหนาที่ในการ
บริหาร กับพฤติกรรมการทาํงานมีความสมัพันธเปนไปในทิศทิศทางเดยีวกนัในระดับตํ่า กลาวคือ
เมื่อโครงสรางองคการเสร็จเรียบรอย การกําหนดขอบเขต อํานาจหนาที่ความรับผิดชอบของ
พนกังานแตคนจะมีความชดัเจน  พฤตกิรรมการทาํงานของพนกังานก็จะดีข้ึนเชนกนั 
 
           20.  การบริหารในดานการคัดเลือกบุคคลเขาทาํงาน พบวาคา  Probability (P)  เทากบั 
.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (Ho )  และยอมรับสมมติฐานรอง  (H1 ) 
หมายความวา   การบริหารในดานการคัดเลือกบุคคลเขาทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางานภายหลังการควบรวมกิจการอยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  โดยมีคาสัมประสทิธิ์
สัมพันธ  เทากบั    .229  หมายความวาการบริหารในดานการคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน   กับ 
พฤติกรรมการทํางานมีความสัมพนัธเปนไปในทิศทางเดียวกนัในระดบัตํ่า กลาวคอืในการคัดเลอืก
บุคคลเขาทํางานธนาคารทหารไทย จะถือเกณฑความสามารถ (ความยติุธรรม) มากกวาถือเกณฑ 
ความเปนมิตร (อุปถัมภ) ดังนั้นบุคคลสวนใหญที่เขามาทํางานกับธนาคารสวนใหญจึงเปนบุคคลที่
มีความสามารถ  และมีความตั้งใจในการทํางาน  พฤติกรรมการทาํงานที่ดีดวยเชนกัน 
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           21.  การบริหารในดานการฝกอบรม พบวาคา  Probability (P)  เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา 
0.01 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (Ho ) และยอมรับสมมติฐานรอง  (H1 )  หมายความวา    
การบริหารในดานการฝกอบรมมีความสมัพันธกับพฤตกิรรมการทาํงานภายหลงัการควบรวม 
กิจการอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สัมพนัธ เทากบั .181  
หมายความวาการบริหารในดานการฝกอบรมกับพฤตกิรรมการทาํงานมีความสมัพันธเปนไปใน
ทิศทางเดียวกนัในระดับตํ่า กลาวคือเมือ่มีการควบรวมกิจการ ระเบียบวิธีปฏิบัติ กระบวนและ
ข้ันตอนในการทํางานตาง ๆ  จะตองมีการปรับปรุงพัฒนาระบบใหมีความกาวหนา  จัดใหมี
หลักสูตรการฝกอบรม เพื่อใหพนักงานมีความพรอม และ มีความมัน่ใจในการทาํงาน พฤติกรรม
การทาํงานและผลการทาํงานดีข้ึนดวยเชนกัน 
 
             22.  การบริหารในดานการเปนผูนําของผูบริหาร พบวาคา  Probability (P)  เทากบั .005 
ซึ่งนอยกวา 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง  (H1 )  
หมายความวา   การบริหารในดานการเปนผูนาํของผูบริหารมีความสัมพนัธกบัพฤติกรรมการ
ทํางานภายหลังการควบรวมกิจการอยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05    โดยมคีาสัมประสิทธิ์
สัมพันธ เทากบั .144 หมายความวาการบริหารในดานการเปนผูนําของผูบริหาร กับพฤติกรรมการ
ทํางานมีความสัมพนัธเปนไปในทิศทางเดียวกนั   กลาวคือผูบริหารที่ดีควรจะเปนผูนาํแบบมีสวน
รวม  ยอม  
รับฟงความคดิเห็นของผูอ่ืน พฤติกรรมการการทํางานของพนักงานกจ็ะเปนไปในทางที่ดีดวย
เชนกนั 
 
             23.  การบริหารในดานการสื่อสารขอมูลจากผูบริหารสูพนักงาน   พบวาคา  Probability 
(P)   เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก   (Ho)และยอมรับสมมติฐานรอง  
(H1 )  หมายความวา    การบริหารในดานการสื่อสารขอมูลจากผูบริหารสูพนกังานมีความสมัพนัธ
กับพฤตกิรรมการทาํงานภายหลงัการควบรวมกิจการอยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยม ี
คาสัมประสิทธิ์สัมพนัธ เทากับ .189     หมายความวาการบริหารในดานการสือ่สารขอมูลจาก
ผูบริหารสูพนกังาน กับพฤติกรรมการทาํงานมีความสมัพันธเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า
กลาวคือเมื่อมกีารควบรวมกจิการ ขอมูลขาวสาร เปนสิง่ที่สําคัญ  ผูบริหารคอยสงขอมูลขาวสาร
ใหพนักงานไดรับรูและมีความมั่นใจในการทํางาน ในเรือ่งการควบรวมทําใหธนาคารมีขนาดใหญ  
จะมีการพัฒนาปรับปรุงในระดับที่ดีข้ึน และ พนักงานจะมีผลตอบแทนที่ดีตอไปในอนาคต    
พฤติกรรมการทํางานและผลการทาํงานก็จะดีข้ึนตามไปดวย 
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            24.  การบริหารในดานการควบคุมภายใน   พบวาคา  Probability (P)  เทากับ .029  ซึ่ง
นอยกวา 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก   (Ho ) และยอมรับสมมติฐานรอง  (H1 )  หมายความ
วา    การบรหิารในดานการควบคุมภายใน      มีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการทาํงานภายหลงั
การควบรวมกจิการอยางมนียัสําคัญที่ระดบั 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สัมพันธ เทากับ .113   
หมายความวาการบริหารในดานการควบคุมภายใน    กับพฤติกรรมการทาํงานมีความสมัพันธ
เปนไปในทิศทางเดียวกนัในระดับตํ่า กลาวคือการควบคุมภายในของธนาคารทหารไทยจะเปน
ลักษณะควบคุมตามระเบียบวิธีปฏิบัติ แตไมถึงกับเขมงวดจนทาํใหพนักงานรูสึกไมดี และไมอยาก
ปฏิบัติตาม  พฤติกรรมการทาํงานของพนักงานดีตามไปดวย 
 
              25.  การบริหารในดานเกณฑที่ใชในการควบคุมภายในองคการ   พบวาคา  Probability 
(P)  เทากับ .002  ซึ่งนอยกวา 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั   (Ho )  และยอมรับสมมติ
ฐานรอง  (H1 )  หมายความวา การบริหารในดานเกณฑที่ใชในการควบคุมภายในองคการ มี
ความสัมพันธกับพฤตกิรรมการทาํงานภายหลงัการควบรวมกิจการอยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่
ระดับ โดยมีคาสัมประสิทธิสั์มพันธ เทากบั .158 หมายความวาการบริหารในดานดานเกณฑที่ใช
ในการควบคุมภายในองคการ   กับ พฤติกรรมการทํางานมีความสัมพนัธเปนไปในทศิทางเดียวกัน
ในระดับตํ่า  กลาวคือธนาคารทหารไทยใชเกณฑที่ในการควบคุมภายในองคการเนนการปฏิบัติ
ตาม 
กฎระเบียบธนาคารไมวาจะเปนเรื่อง การปฏิบัติงาน การควบคมุภายใน ซึง่จะมกีารออก
กฎระเบียบใหเขากับยุคสมยั และ จะสงขอมูลขาวสารใหพนักงานทราบ เพื่อใหปฏิบัติตาม
กฎระเบียบ และพนกังานสวนใหญก็ปฏิบัติตามกฎระเบียบขอบังคับของธนาคาร พฤติกรรมการ
ทํางานจึงดีดวยเชนกัน 
 
             ตอนที่  7  การทดสอบสมมตฐิานโดยการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง  
ทัศนคติโดยรวมที่มีตอองคการของพนักงานธนาคารทหารไทย กับพฤติกรรมการทํางาน
ภายหลังการควบรวมกิจการ  โดยใชสถิติ  Pearson  Product Moment Correlation  เปน
เกณฑในการพิจารณา 
 
          สมมติฐานที ่3  ทศันคติโดยรวมที่มีตอองคการ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางานภายหลังการควบรวมกิจการ  
         
             Ho :  ทัศนคติโดยรวมที่มีตอองคการ  ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทาํงานภายหลัง
การควบรวมกจิการ 
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            H1 :   ทัศนคติโดยรวมที่มีตอองคการ  มีความสมัพันธกับพฤติกรรมการทํางานภายหลัง
การควบรวมกจิการ 
 

สําหรับสถิติทีใ่ชในการวิเคราะห จะใชสถติิสัมประสิทธิส์หสัมพนัธอยางงายของเพยีรสัน 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient)  ในการทดสอบความสัมพนัธระหวาง 
ตัวแปรสองตัวที่เปนอิสระตอกันโดยใชระดบัความเชื่อมั่น 95% ดังนัน้ จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(Ho)  และยอมรับสมมติฐานรอง  (H1 )   ก็ตอเมื่อ 2-tailed Prob.(p) มีคานอยกวา .05     ผลการ
ทดสอบสมมตฐิานแสดงดงัตาราง 30 
 
 ตาราง 30  แสดงความสมัพันธของพฤติกรรมการทํางานภายหลังการควบรวมกิจการ  
      กับ   ทศันคติโดยรวมที่มีตอองคการ 
 

ตัวแปร สัมประสิทธ์ิ 
สหสัมพันธ P ระดับความสมัพันธ 

 ทัศนคติโดยรวมที่มีตอองคการ .270** .000 มีความสัมพันธระดับต่ํา 
 ** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
            จากตาราง 30  ผลการวิเคราะหแสดงความสมัพันธของพฤติกรรมการทาํงานภายหลงัการ
ควบรวมกิจการ กับการบริหาร  โดยใชสถติิ  Pearson  Product  Moment Correlation   ผลการ
วิเคราะหแสดงไดดังตอไปนี้ 
  
             ในดานทัศนคติโดยรวมทีม่ีตอองคการ พบวาคา  Probability (P) เทากบั .000 ซึง่นอย
กวา 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง  (H1 ) หมายความวา  
ทัศนคติโดยรวมที่มีตอองคการ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานภายหลังการควบรวม
กิจการอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  โดยมีคาสมัประสิทธิ์สัมพันธเทากับ .158   
หมายความวาทัศนคติโดยรวมทีม่ีตอองคการ กับพฤติกรรมการทาํงานมีความสมัพันธเปนไปใน
ทิศทางเดียวกนัในระดับตํ่า กลาวคือในระหวางการควบรวมกิจการ     ธนาคารทหารไทยมีการให
ขอมูลขาวสารเกี่ยวกับการควบรวมกิจการใหพนักงานทราบตลอดเวลา ทําใหพนักงานมีความ
มั่นใจในอนาคตการทํางาน พฤติกรรมการทํางาน และ ผลการทาํงานภายหลงัการควบรวมกิจการ
เปนไปในทิศทางที่ดีเชนกัน 
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สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 
     ตาราง 31 แสดงสรปุผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐาน 
ผลการทดสอบ 
สมมติฐาน 

สถิติที่ใช 

1.  พนกังานธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) ทีม่ี
ปจจัยสวนบคุคล ประกอบไปดวย เพศ อาย ุ
สถานภาพ ระดับการศึกษา อายงุานในธนาคาร  
รายได และระดับขั้นการปฏิบัติงานภายในธนาคาร
ตางกัน  มีพฤติกรรมการทํางานภายหลังการควบ
รวมกจิการตางกัน 

  

1.1  เพศที่แตกตางกนัสงผลตอพฤติกรรมในการ 
ทํางานภายหลังการควบรวมกิจการ  แตกตางกนั 

ไมเปนไปตาม 

สมมติฐาน 

t-test 

1.2 อายุที่แตกตางกนัสงผลตอพฤติกรรมในการ 
ทํางานภายหลังการควบรวมกิจการ  แตกตางกนั 

ไมเปนไปตาม 

สมมติฐาน 

F-test 

1.3 สถานภาพที่แตกตางกนัสงผลตอพฤติกรรมใน 
การทาํงานภายหลงัการควบรวมกิจการ  แตกตางกนั 

ไมเปนไปตาม 

สมมติฐาน 

t-test 

1.4 ระดับการศึกษาที่แตกตางกันสงผลตอพฤติกรรม 
ในการทํางานภายหลงัการควบรวมกิจการ  แตกตางกนั 

ไมเปนไปตาม 

สมมติฐาน 

F-test 

1.5 อายุงานที่แตกตางกันสงผลตอพฤติกรรมในการ 
ทํางานภายหลังการควบรวมกิจการ  แตกตางกนั 

ไมเปนไปตาม 

สมมติฐาน 

F-test 

1.6 รายไดที่แตกตางกนัสงผลตอพฤติกรรมในการ 
ทํางานภายหลังการควบรวมกิจการ  แตกตางกนั 

เปนไปตาม 
สมมติฐาน 

F-test 

1.7 ระดับข้ันการปฏิบัติงานภายในธนาคารที่แตก 
ตางกนัสงผลตอพฤติกรรมในการทํางานภายหลงัการควบ
รวมกิจการ  แตกตางกนั 

เปนไปตาม 
สมมติฐาน 

F-test 
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สมมติฐาน 
ผลการทดสอบ 
สมมติฐาน 

สถิติที่ใช 

 2.  ปจจัยองคการ ประกอบไปดวย โครงสรางองคการ 
ลักษณะองคการ วัฒนธรรมองคการ และการบริหาร มี
ความสมัพันธกับพฤติกรรมการทํางานภายหลังการควบ
รวมกจิการ 
 

  

2.1  โครงสรางของอํานาจมีความสัมพนัธกับ 
พฤติกรรมการทํางานภายหลังการควบรวมกิจการ 

เปนไปตาม 
สมมติฐาน 

Pearson 
correlation 

2.2   การมอบหมายอํานาจหนาที่มีความสมัพันธกับ 
พฤติกรรมการทํางานภายหลังการควบรวมกิจการ 

เปนไปตาม 
สมมติฐาน 

Pearson 
correlation 

2.3   โครงสรางขององคการมีความสัมพันธกับ 
พฤติกรรมการทํางานภายหลังการควบรวมกิจการ 

เปนไปตาม 
สมมติฐาน 

Pearson 
correlation 

2.4  ลักษณะของแผนงานมีความสัมพันธกับ 
พฤติกรรมการทํางานภายหลังการควบรวมกิจการ 

ไมเปนไปตาม 

สมมติฐาน 
Pearson 

correlation 
2.5   ความยืดหยุนมีความสัมพนัธกับ 

พฤติกรรมการทํางานภายหลังการควบรวมกิจการ 
เปนไปตาม 

สมมติฐาน 
Pearson 

correlation 

2.6   การมุงความสําคัญมีความสัมพันธกับ 
พฤติกรรมการทํางานภายหลังการควบรวมกิจการ 

เปนไปตาม 

สมมติฐาน 
Pearson 

correlation 

2.7   การเปลี่ยนแปลงลักษณะงานมีความสมัพันธกับ 
พฤติกรรมการทํางานภายหลังการควบรวมกิจการ 

เปนไปตาม 

สมมติฐาน 
Pearson 

correlation 

2.8   การตัดสินใจของผูบริหารมคีวามสัมพันธกับ 
พฤติกรรมการทํางานภายหลังการควบรวมกิจการ 

เปนไปตาม 

สมมติฐาน 
Pearson 

correlation 

2.9   กิจกรรมการทํางานมีความสัมพนัธกับ 
พฤติกรรมการทํางานภายหลังการควบรวมกิจการ 

เปนไปตาม 

สมมติฐาน 
Pearson 

correlation 

2.10  วัฒนธรรมองคการมีความสัมพนัธกบั 
พฤติกรรมการทํางานภายหลังการควบรวมกิจการ 

เปนไปตาม 

สมมติฐาน 
Pearson 

correlation 

2.11   ลักษณะการปฏิบัติงานมีความสัมพนัธกบั 
พฤติกรรมการทํางานภายหลังการควบรวมกิจการ 

เปนไปตาม 

สมมติฐาน 
Pearson 

correlation 
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สมมติฐาน 
ผลการทดสอบ 
สมมติฐาน 

สถิติที่ใช 

2.12   ระดับกิจกรรมภายในองคการมีความสมัพันธกับ 
พฤติกรรมการทํางานภายหลังการควบรวมกิจการ 

เปนไปตาม 

สมมติฐาน 
Pearson 

correlation 

2.13   ความทาทายในการทาํงานมีความสัมพนัธกับ 
พฤติกรรมการทํางานภายหลังการควบรวมกิจการ 

เปนไปตาม 

สมมติฐาน 
Pearson 

correlation 

2.14   การเลื่อนขัน้มีความสมัพนัธกับ 
พฤติกรรมการทํางานภายหลังการควบรวมกิจการ 

เปนไปตาม 

สมมติฐาน 
Pearson 

correlation 

2.15   การใหรางวัลมีความสมัพนัธกับ 
พฤติกรรมการทํางานภายหลังการควบรวมกิจการ 

ไมเปนไปตาม 

สมมติฐาน 
Pearson 

correlation 
2.16   การวางแผนมีความสมัพนัธกับ 

 พฤตกิรรมการทํางานภายหลังการควบรวมกิจการ 
เปนไปตาม 

สมมติฐาน 
Pearson 

correlation 

2.17   การตัดสินใจในการบริหารของผูบริหารมคีวาม   
 สัมพนัธกับพฤติกรรมการทาํงานภายหลงัการควบรวม 
  กิจการ 

เปนไปตาม 

สมมติฐาน 
Pearson 

correlation 

2.18   อํานาจหนาที่ในการบริหารมีความสัมพนัธกับ 
  พฤติกรรมการทํางานภายหลังการควบรวมกิจการ 

เปนไปตาม 

สมมติฐาน 
Pearson 

correlation 

2.19   ขอบเขตอํานาจหนาที่ในการบริหารมีความ 
 สัมพนัธ กับพฤติกรรมการทํางานภายหลังการควบรวม 

 กิจการ 

เปนไปตาม 

สมมติฐาน 
Pearson 

correlation 

2.20    การคัดเลือกบุคคลเขาทํางานมีความสมัพันธกับ 
พฤติกรรมการทํางานภายหลังการควบรวมกิจการ 

เปนไปตาม 

สมมติฐาน 
Pearson 

correlation 

2.21    การฝกอบรมมีความสัมพนัธกับ 
พฤติกรรมการทํางานภายหลังการควบรวมกิจการ 

เปนไปตาม 

สมมติฐาน 
Pearson 

correlation 

2.22    ความเปนผูนําของผูบริหารมีความสัมพนัธกับ 
พฤติกรรมการทํางานภายหลังการควบรวมกิจการ    

เปนไปตาม 

สมมติฐาน 
Pearson 

correlation 

2.23    การควบคุมภายในมีความสัมพนัธกับ 
พฤติกรรมการทํางานภายหลังการควบรวมกิจการ 

เปนไปตาม 

สมมติฐาน 
Pearson 

correlation 

2.24    เกณฑที่ใชในการควบคุมภายในองคการของ 
 ผูบริหารมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ 

            ทํางานภายหลังการควบรวมกิจการ 

เปนไปตาม 

สมมติฐาน 
Pearson 

correlation 
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สมมติฐาน 
ผลการทดสอบ 
สมมติฐาน 

สถิติที่ใช 

3. ทัศนคติโดยรวมที่มีตอองคการมีความสัมพันธกบั 
       พฤติกรรมการทํางานภายหลังการควบรวมกิจการ 

  

           ทัศนคติโดยรวมทีม่ีตอองคการมีความสมัพนัธกับ 
     พฤติกรรมการทาํงานภายหลงัการควบรวมกิจการ 

 

เปนไปตาม 

สมมติฐาน 

Pearson 
correlation 

 



บทที่ 5 
สรุปผล  อภิปรายผล และ ขอเสนอแนะ 

 
           งานวิจยัในครั้งนี้ ตองการทราบปจจัยที่สงผลตอพฤติกรมการทํางานภายหลังการควบรวม
กิจการของธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) โดยพิจารณาจาก ปจจัยสวนบุคคล ปจจัยภายใน
องคการ และ ทัศนคติโดยรวมทีม่ีตอองคการ กับ พฤติกรรมการทํางานภายหลังการควบรวม
กิจการ ซึ่งผลที่ไดจากการศึกษาในครั้งนี ้  ธนาคารทหารไทย และ หนวยงานที่เกีย่วของ  สามารถ
นําไปเปนแนวทางในการวางแผน ปรับปรุง และ พฒันาการทาํงานของพนกังาน เพื่อใหสามารถ
ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ และ ประสิทธิผล และ เปนประโยชนสําหรับผูที่สนใจศึกษาคนควา
ในดานการจัดการ และ การบริหารงานบุคคล 
 
สังเขปความมุงหมาย สมมติฐาน และ วิธกีารศึกษาคนควา 
           ความมุงหมายของการวจิัย 
            1. เพื่อเปรียบเทียบปจจัยสวนบคุคลประกอบไปดวย เพศ อายุ สถานภาพ ระดบั
การศึกษา อายุงานในธนาคาร รายได แล  ระดับข้ันการปฏิบัติงานภายในธนาคารของพนักงานกบั
พฤติกรรม 
พฤติกรรมการทํางานภายหลังการควบรวมกิจการ 
             2.  เพื่อศึกษาความสัมพนัธระหวางปจจัยองคการ ประกอบไปดวย โครงสรางองคการ 
ลักษณะองคการ วฒันธรรมองคการและการบริหารกับพฤติกรรมการทํางานภายหลังการควบรวม
กิจการ 
             3.เพือ่ศึกษาความสัมพันธระหวางทัศนคติโดยรวมที่มีตอองคการกับพฤตกิรรมการทาํงาน
ภายหลงัการควบรวมกิจการ 
 
            สมมติฐานในการวิจัย 
            1.  พนักงานธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) ที่มีเพศตางกัน มีพฤติกรรมการทํางาน
ภายหลังการควบรวมกิจการตางกัน   
            2.  พนักงานธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) ที่มีอายุตางกัน มีพฤติกรรมการทํางาน
ภายหลังการควบรวมกิจการตางกัน  
            3.  พนักงานธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) ที่มีสถานภาพตางกัน มีพฤติกรรมการ
ทํางานภายหลังการควบรวมกจิการตางกัน 
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            4.  พนักงานธนาคารทหารไทย   จํากัด   (มหาชน)    ที่มีระดับการศึกษาในธนาคาร
ตางกัน  มีพฤติกรรมการทํางานภายหลังการควบรวมกิจการตางกัน  
            5.  พนักงานธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) ที่มีอายุงานตางกัน มีพฤติกรรมการ
ทํางานภายหลังการควบรวมกิจการตางกัน  
            6.  พนักงานธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) ที่มีรายไดตางกัน มีพฤติกรรมการทํางาน
ภายหลังการควบรวมกิจการตางกัน               
            7.  พนักงานธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) ที่มีระดับข้ันการปฏิบัติงานภายใน
ธนาคารตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานภายหลังการควบรวมกิจการตางกัน               
           8.  ปจจัยองคการ ในดานโครงสรางองคการ   มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน
ภายหลังการควบรวมกิจการ        
           9.  ปจจัยองคการ ในดานลักษณะองคการ   มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน
ภายหลังการควบรวมกิจการ        
           10. ปจจัยองคการ ในดานวัฒนธรรมองคการ   มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน
ภายหลังการควบรวมกิจการ        
           11. ปจจัยองคการ ในดานการบริหาร   มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานภายหลัง
การควบรวมกิจการ        
           12. ทัศนคติโดยรวมที่มีตอองคการ มีความสมัพันธกับพฤตกิรรมการทาํงานภายหลงัการ
ควบรวมกิจการ 
 
วิธีการดําเนนิการศึกษาคนควา 
           กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจยัไดกําหนดขนาดของกลุมตัวอยาง จากประชากร
ทั้งสิน้ 5,871 คน  โดยคํานวณหากลุมตัวอยางจากสูตรของ ทาโร ยามาเน (พวงรัตน ทวีรัตน. 
2543) โดยกําหนดความคลาดเคลื่อน .05 หรือความคลาดเคลื่อนในการเลือกกลุมตัวอยางรอยละ 
5  จากการคํานวณไดกลุมตัวอยางประมาณ  374  คน สํารองไว 46 คน รวมเปนขนาดตวัอยาง
ทั้งหมด  420  ตัวอยาง แลวใชวิธีการสุมตัวอยางแบบแบบแบงชั้นภูม ิ(Stratified sampling) และ 
การสุมตัวอยางแบบโควตา  (Quota Sampling)   จากนัน้จะทาํการสุมตัวอยางแบบตามความ
สะดวก(Convenience  Sampling)  โดยทําการเลือกหนวยตวัอยางตามความสะดวก จนครบ
จํานวนตวัอยางตามที่ตองการ   
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เครื่องมือที่ใชในการศกึษาคนควา 
            เครือ่งมือที่ใชในการศึกษาคนควาวจิัยในครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม ซึ่งประกอบไปดวย 
คําถามปลายปด โดยแบงเปน 4 สวน ดังรายละเอียดดงัตอไปนี ้
            สวนที ่1  เปนแบบสอบถามที่เกี่ยวกับขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม  จะม ี
ลักษณะเปนคาํถามปลายปดจํานวน  7 ขอ  ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ  ระดับการศกึษา อายงุาน 
รายได และ ระดับข้ันการปฏิบัติงานภายในธนาคาร มลัีกษณะเปนขอความใหเลือกตอบ 
             สวนที่  2  เปนแบบสอบถามเกีย่วกับปจจัยองคการ ประกอบไปดวย โครงสรางองคการ  
ลักษณะองคการ วัฒนธรรมองคการ และ การบริหาร  
           สวนที ่ 3  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกบัทัศนคติโดยรวมที่มีตอองคการ  
           สวนที ่ 4  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกบัพฤติกรรมการทํางาน ประกอบไปดวย การขาดงาน 
แนวโนมพฤตกิรรมการทาํงาน   ผลการทาํงานเมื่อเทยีบกับเพื่อนรวมงาน และ ผลการทาํงาน
ภายหลงัการควบรวมกิจการ   
           สวนที ่2 , สวนที่ 3 และ สวนที ่ 4 ทั้ง  3 สวน จะเปนลักษณะคาํถามแบบ Semantic 
Differential โดยใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) มี 5 ระดับ คือ  
           ระดับ  5  หมายถงึ  ผูตอบแบบสอบถาม มีแนวโนมพฤติกรรมในระดับดีมาก 
           ระดบั  4  หมายถงึ  ผูตอบแบบสอบถาม มีแนวโนมพฤติกรรมในระดับดี 
           ระดับ  3  หมายถงึ  ผูตอบแบบสอบถาม มีแนวโนมพฤติกรรมในระดับปานกลาง 
           ระดับ  2  หมายถงึ  ผูตอบแบบสอบถาม มีแนวโนมพฤติกรรมในระดับไมดี 
           ระดับ  1 หมายถึง   ผูตอบแบบสอบถาม มีแนวโนมพฤติกรรมในระดับไมดีมาก 
 
การวิเคราะหขอมูล 
           1.  นาํแบบสอบถามที่ไดรับมาทัง้หมด 374 ชุด มาตรวจสอบ ลงรหัสขอมูล และปอนรหัส
ขอมูลลงในเครื่องคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS  
           2.   การวิเคราะหขอมูล  จากการประมวลผลของโปรแกรมสาํเร็จรูป SPSS  โดยแยกเปน
สวนตาง ๆ  ดังรายละเอียดตอไปนี้ 
                  2.1  การวิเคราะหขอมูลปจจยัสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ในดาน เพศ อายุ 
สถานภาพ  ระดับการศึกษา อายงุาน รายได และ ระดบัข้ันการปฏิบัติงานภายในธนาคาร โดยการ
แจกแจงความถี่ (Frequency) และคิดเปนรอยละ (Percentage) 
                  2.2    การวเิคราะหขอมูลปจจัยองคการ  โดยการหาคาเฉลี่ย (Mean) และ สวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : S.D.) 
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                 2.3   การวิเคราะหทัศนคติโดยรวมทีม่ีตอองคการ    โดยการหาคาเฉลีย่ (Mean) และ 
สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : S.D.) 
                 2.4    การวเิคราะหพฤติกรรมการทํางานภายหลังการควบรวมกิจการ โดยการหา
คาเฉลี่ย (Mean) และ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : S.D.) 
                 2.5    การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ย 2 กลุม  ปจจัยสวนบุคคลใน
ดานเพศแตกตางกนัมพีฤตกิรรมการทาํงานภายหลงัการควบรวมกจิการแตกตางกนั โดยใชสถิติ 
 t-test  ทดสอบสมมติฐาน  
                 2.6   การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยมากกวา 2 กลุม ปจจัยสวน
บุคคลในดานอายุ สถานภาพ  ระดับการศึกษา อายุงาน รายได และ ระดับข้ันการปฏิบัติงาน
ภายในธนาคาร แตกตางกัน มพีฤติกรรมการทาํงานภายหลงัการควบรวมกิจการแตกตางกัน โดย
ใชสถิติ ANOVA (One-Way Analysis of Variance) และถากรณีแตกตางรายคูใชวิธกีาร
เปรียบเทยีบพหุคูณ ตามวิธ ีLSD (Least  Significant Difference)    
                   2.7 การวิเคราะหขอมูลคาสหสัมพนัธ  ปจจัยองคการมีความสมัพนัธกับพฤติกรรม
การทาํงานภายหลงัการควบรวมกิจการ  โดยใชสถิติ Pearson Product Moment Correlation   
ทดสอบสมมตฐิาน 
                   2.8 การวิเคราะหขอมูลคาสหสัมพนัธ  ทัศนคติโดยรวมทีม่ีตอองคการ มี
ความสัมพันธกับพฤตกิรรมการทาํงานภายหลงัการควบรวมกิจการ  โดยใชสถิติ Pearson 
Product Moment Correlation ทดสอบสมมติฐาน 
 
สรุปผลการศกึษาคนควา 
           จากการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมการทํางานภายหลังการควบ
รวมกิจการของธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) สรุปผลไดดังตอไปนี ้
           1.  ผลการวิเคราะหขอมูลปจจยัสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม  
                พบวา พนกังานธนาคารทหารไทย จาํกัด (มหาชน) เพศชาย จํานวน 199 คน เพศหญงิ 
175 คน สวนใหญอยูในชวงอายุ 31-40 ป จํานวน  238  คน  สถานภาพสมรส/อยูดวยกัน  
186 คน และ โสด 176 คน มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี 282 คน อายงุาน 5-10 ป 105 คน 
และ อายุงาน 11-15 ป  158 คน  มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 10,001-15,000.- บาท  113 คน และ 
15,001-20,000.- จํานวน 124 คน และ อยูในระดับปฏิบัติการ จํานวน 226 คน  
           2.   ผลการวิเคราะหขอมูลปจจยัองคการ  
                 พบวา ดานโครงสรางองคการ  ลักษณะองคการ และ การบริหาร อยูในระดับปานกลาง 
ทั้งนี้เนื่องจากกอนที่จะมกีารควบรวมกิจการ พนกังานยงัไมสามารถคาดเดาไดวาภายหลงัการควบ
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รวมกิจการอนาคตการทาํงานของแตละบคุคลจะเปนเชนใดทัศนคติในดานโครงสรางองคการ 
ลักษณะองคการ และ การบริหาร จงึอยูในระดับปานกลางสวนในดานวัฒนธรรมองคการ อยูใน
ระดับปานกลาง ถึงระดับดี  ทัง้นี้เนื่องจากถึงแมวาจะมกีารควบรวมกจิการ แตวัฒนธรรมองคการ 
ไมวาจะเปนเรือ่งกิจกรรมการทํางาน ลักษณะการปฏิบัติงาน หรือ กิจกรรมตาง ๆ  ก็ยังคงปฏิบัติ
เชนเดิม   ไมเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วจนทําใหพนักงานรูสึกวาถูกกดดัน หรือ โดนบังคับใหปฏิบัติ     
แตอาจมีการเปลี่ยนแปลงเพียงเล็กนอยเทานั้น    ทาํใหระดับทัศนคติของพนกังานอยูในระดับปาน
กลางถึงด ี 
             3.   ผลการวิเคราะหขอมูลดานทัศนคติโดยรวมทีม่ีตอองคการ  
                   พบวา อยูในระดับปานกลาง เนื่องจากกอนที่จะมกีารควบรวมกิจการความรูสึกของ
พนกังานยังไมสามารถสรุปไดวาอนาคตการทํางานภายหลงัการควบรวมกิจการจะเปนไปในทิศ
ทางบวกหรือลบ  จงึมีทัศนคติโดยรวมที่เปนกลาง  แตภายหลงัการควบรวมกิจการเมือ่มีการ 
ปรับปรุง พัฒนา ผลตอบแทนและรายได ใหดีข้ึน ทัศนคติของโดยรวมที่มีตอองคการก็จะดีข้ึน  
           4.  ผลการวิเคราะหขอมูลดานพฤติกรรมการทาํงานภายหลังการควบรวมกิจการ 
                   พบวา สวนใหญอยูในระดับดี ทั้งนี้เนื่องจาก กอนที่จะมกีารควบรวมกจิการ พนักงาน
ซึ่งปฏิบัติตามระเบียบของธนาคารดีอยูแลว เมื่อมีการควบรวมกิจการพฤติกรรมการทํางานตองดี
ข้ึน ทั้งนี้เนื่องยงัไมมัน่ใจในอนาคตการทํางานภายหลังการควบรวมกิจการ ดังนั้นจงึตองมี
พฤติกรรมในการทํางานที่ดี เพื่อที่จะไมเปนที่เพงเล็ง  เพราะอาจจะมสีงผลตอการประเมินผลการ
ทํางานภายหลังการควบรวมกิจการซึ่งตองมีการแขงขันระหวางพนกังานมากขึน้กวาในชวงกอน
การควบรวมกจิการ 
               5. ผลการวิเคราะหขอมูลเพือ่ทดสอบสมมติฐาน ในเรื่องการเปรียบเทียบปจจยั
สวนบุคคลกบัพฤติกรรมการทาํงานภายหลังการควบรวมกิจการ พบวา 
                    5.1  พนักงานธนาคารทหารไทย เพศชายและเพศหญิง มพีฤติกรรมการทาํงานไม
แตกตางกนั  ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว  
                    5.2  พนักงานธนาคารทหารไทยที่มีอายุมาก และ อายนุอย มพีฤตกิรรมการทํางาน
ในดานการขาดงานไมแตกตางกนั ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว    
                   5.3  พนกังานธนาคารทหารไทย ที่มีสถานภาพแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทาํงานไม
แตกตาง  ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว    
                   5.4 พนกังานธนาคารทหารไทย ที่มีระดับการศึกษาแตกตางกนั มีพฤติกรรมการ
ทํางานไมแตกตาง  ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว    
                   5.5 พนักงานธนาคารทหารไทย ที่มีอายงุานแตกตางกนั มพีฤติกรรมการทาํงานไม
แตกตางกนั   ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว    
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                   5.6 พนกังานธนาคารทหารไทย ที่มีรายไดแตกตางกนั มีพฤติกรรมการทาํงาน
แตกตางกนั     ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานทีต้ั่งไว อยางมีนยัสําคัญที่ระดบั .05  
                   5.7 พนักงานธนาคารทหารไทย    ที่มีระดบัข้ันการปฎิบัติงานภายในธนาคารแตกตาง
กัน   มพีฤตกิรรมการทาํงานแตกตางกนั ซึง่เปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว   อยางมนีัยสาํคัญที่
ระดับ .05  
             6. ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน ในเรือ่งความสมัพันธของปจจัย
องคการ  กับพฤติกรรมการทํางานภายหลังการควบรวมกจิการ พบวา 
                   6.1  โครงสรางของอํานาจ มคีวามสัมพันธกับ พฤติกรรมการทาํงานภายหลงัการควบ
รวมกิจการ   ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว อยางมีนยัสําคัญที่ระดับ .05  
                   6.2  การมอบหมายอาํนาจหนาที่  มีความสัมพันธกับ พฤติกรรมการทาํงานภายหลงั
การควบรวมกจิการ   ซึง่เปนไปตามสมมตฐิานที่ต้ังไว อยางมีนยัสําคญัที่ระดับ .01  
                   6.3 โครงสรางองคการ  มคีวามสัมพันธกับ พฤติกรรมการทาํงานภายหลงัการควบ
รวมกิจการ   ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว อยางมีนยัสําคัญที่ระดับ .01  
                   6.4  ลักษณะของแผนงาน  ไมมีความสัมพนัธกับ พฤติกรรมการทํางานภายหลังการ
ควบรวมกิจการ   ซึง่ไมเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว   
                   6.5 ความยืดหยุน มีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการทาํงานภายหลงัการควบรวม
กิจการ   ซึง่เปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว อยางมีนยัสําคัญที่ระดับ .05  
                   6.6 การมุงความสําคัญ มคีวามสัมพันธกับพฤตกิรรมการทาํงานภายหลงัการควบ
รวมกิจการ   ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว อยางมีนยัสําคัญที่ระดับ .01  
                   6.7  การเปลีย่นแปลงลักษณะงาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานภายหลัง
การควบรวมกจิการ   ซึง่เปนไปตามสมมตฐิานที่ต้ังไว อยางมีนยัสําคญัที่ระดับ .01  
                   6.8  การตัดสินใจของผูบริหาร มีความสมัพันธกับพฤติกรรมการทํางานภายหลังการ
ควบรวมกิจการ  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว อยางมนีัยสําคัญที่ระดับ .01  
                   6.9 กิจกรรมการทํางาน มคีวามสัมพันธกับพฤตกิรรมการทาํงานภายหลงัการควบ
รวมกิจการ   ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว อยางมีนยัสําคัญที่ระดับ .05  
                  6.10 วัฒนธรรมองคการ มคีวามสมัพันธกับพฤตกิรรมการทาํงานภายหลงัการควบ
รวมกิจการ   ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว อยางมีนยัสําคัญที่ระดับ .01  
                  6.11 ลักษณะการปฏิบัติงาน มีความสมัพันธกับพฤตกิรรมการทาํงานภายหลงัการ
ควบรวมกิจการ   ซึง่เปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว อยางมนีัยสําคัญที่ระดับ .01 
                  6.12  ระดับกิจกรรมภายในองคการ มีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการทาํงานภายหลงั
การควบรวมกจิการ   ซึง่เปนไปตามสมมตฐิานที่ต้ังไว อยางมีนยัสําคญัที่ระดับ .01 
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                  6.13 ความทาทายในการทํางาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานภายหลังการ
ควบรวมกิจการ   ซึง่เปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว อยางมนีัยสําคัญที่ระดับ .01 
                  6.14  การเลือ่นขั้น มีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการทาํงานภายหลงัการควบรวม
กิจการ   ซึง่เปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว อยางมีนยัสําคัญที่ระดับ .01 
                   6.15   การใหรางวัล ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานภายหลังการควบรวม
กิจการ    ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว          
                  6.16  การวางแผน มีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการทาํงานภายหลงัการควบรวม
กิจการ   ซึง่เปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว อยางมีนยัสําคัญที่ระดับ .01 
                  6.17  การตัดสินใจในการบริหารของผูบริหาร มีความสมัพนัธกับพฤติกรรมการทาํงาน 
ภายหลงัการควบรวมกิจการ  ซึง่เปนไปตามสมมติฐานทีต้ั่งไว อยางมีนยัสําคัญที่ระดบั .01 
                  6.18  อํานาจหนาที่ในการบรหิาร มีความสมัพันธกับพฤตกิรรมการทาํงานภายหลงั 
การควบรวมกจิการ   ซึง่เปนไปตามสมมตฐิานที่ต้ังไว อยางมีนยัสําคญัที่ระดับ .01 
                  6.19 ขอบเขตอํานาจหนาที่ในการบรหิาร มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน
ภายหลงัการควบรวมกิจการ   ซึง่เปนไปตามสมมติฐานทีต้ั่งไว อยางมีนยัสําคัญที่ระดบั .01 
                  6.20   การคัดเลอืกบุคคลเขาทาํงาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทาํงานภายหลัง
การควบรวมกจิการ   ซึง่เปนไปตามสมมตฐิานที่ต้ังไว อยางมีนยัสําคญัที่ระดับ .01 
                  6.21   การฝกอบรม   มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานภายหลังการควบรวม
กิจการ    ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว อยางมนีัยสําคัญที่ระดับ .01 
                  6.22 ความเปนผูนําของผูบริหาร มีความสมัพันธกับพฤตกิรรมการทาํงานภายหลงัการ
ควบรวมกิจการ    ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว อยางมีนัยสาํคัญที่ระดับ .01 
                  6.23    การสื่อสารขอมูลจากผูบริหารสูพนักงาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ 
ทํางานภายหลังการควบรวมกิจการ   ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว อยางมนีัยสําคัญที่ระดับ .01 
                  6.24  การควบคุมภายใน  มคีวามสัมพันธกับพฤตกิรรมการทาํงานภายหลงัการควบ
รวมกิจการ     ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว อยางมีนยัสําคัญที่ระดับ .05 
                  6.25  เกณฑที่ใชในการควบคุม  มีความสัมพันธกบัพฤติกรรมการทํางานภายหลังการ
ควบรวมกิจการ     ซึง่เปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว อยางมีนัยสาํคัญที่ระดับ .01 
              7. ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน ในเรื่องความสัมพนัธของ 
ทัศนคติโดยรวม  กับพฤติกรรมการทาํงานภายหลงัการควบรวมกิจการ 
                 พบวา มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทาํงานภายหลังการควบรวมกจิการ     ซึ่ง
เปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว อยางมนีัยสําคัญที่ระดับ .01 
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อภิปรายผล 
                ผลการศึกษาปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมการทํางานภายหลังการควบรวมกิจการของ
ธนาคารทหารไทย จาํกัด (มหาชน)  พบวา               
            1. ผลการเปรียบเทียบปจจยัสวนบุคคล ในเรื่องรายได ทีส่งผลตอพฤตกิรรมการทาํงาน
ภายหลงัการควบรวมกิจการพบวา  พนักงานธนาคารทหารไทยทีม่ีรายไดแตกตางกันมีพฤติกรรม 
การทาํงานภายหลงัการควบรวมกิจการแตกตางกัน ซึง่สอดคลองกับงานวิจยัของ อัญชนา พันธุ
อรุณ  (2546:74) เร่ืองปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมการทํางานของมัคคุเทศกทีจ่ดทะเบียนในเขต
กรุงเทพมหานคร ณ การทองเทีย่วแหงประเทศไทย พบวา พฤตกิรรมการทาํงานของมัคคุเทศกทีม่ี
รายไดแตกตางกนั มพีฤติกรรมการทาํงานโดยภาพรวมแตกตางกนั และ สอดคลองกบังานวิจยัของ 
อุทัยรัตน เนยีรเจริญสุข (2544 : 69) เร่ือง ปจจัยทางชวีสังคม ลักษณะทางพุทธและจิตลักษณะ มี
ผลตอพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเครื่องประดับพบวา พนกังาน 
ที่มีรายไดสูงมพีฤติกรรมการทํางานดีกวาพนกังานที่มีรายไดตํ่า 
                  ผลการวิจยันี้สอดคลองกับสมมติฐาน อาจเนื่องมากจากรายไดนั้นเปนการให
ผลตอบแทน ซึง่เปนสิง่จงูใจใหบุคคลมคีวามตั้งใจในการปฏิบัติงาน รายไดนัน้มีความสัมพนัธ
โดยตรงกับการทํางาน รายไดที่แตกตางกนัทาํใหเกิดการเปรียบเทียบหรือการแขงขนัในการทาํงาน 
ผลตอบแทนทีไ่ดรับจะมีคาทีแ่ตกตางกนัในแตละบุคคล พนกังานที่มีรายไดสูงจะมีแรงจูงใจในการ
ทํางาน ในขณะที่พนักงานที่มีรายไดตํ่าสิ่งกระตุน หรือ แรงจูงใจในการทํางานกจ็ะนอยกวา
พนกังานที่มีรายไดที่มากกวา    
            2. ผลการเปรียบเทียบปจจยัสวนบุคคล ในเรือ่งระดับข้ันการปฏิบัติงานภายในธนาคาร ที่
สงผลตอพฤตกิรรมการทาํงานภายหลงัการควบรวมกจิการ พบวา พนักงานธนาคารทหารไทย ทีม่ี
ระดับข้ันการปฏิบัติงานภายในธนาคารแตกตางกัน มพีฤติกรรมการทํางานภายหลังการควบรวม
กิจการแตกตางกนั  ซึ่งสอดคลองกับงานวจิัยของ คมสนัต วัฒนบารมี (2546 : 46) เร่ือง ปจจยั
ทางดานขวัญกําลังใจที่มีผลตอพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อการสงออก 
และ นาํเขาแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ พบวา พนกังานทีป่ฏิบัติงานในธนาคารเพื่อการ
สงออก สํานกังานใหญ ทีม่ีตําแหนงหนาที่ความรับผิดชอบแตกตางกนั มพีฤตกิรรมการทํางานใน
การปฏิบัติงานแตกตางกัน  
                ที่ผลการวิจยัออกมาเปนเชนนี ้ เนื่องจากพนักงานระดับปฏิบัติการ และ ปฏิบัติการ
ชั้นตน สวนใหญจะเปนพนกังานในระดับปฏิบัติการ สวนพนกังานในระดับบริหาร และ บริหาร
ชั้นตน จะเปนพนักงานทีม่หีนาทีว่างแผนไมวาจะเปนทางดานบริหารทางการตลาด และ บุคคล 
ดังนัน้จึงทําใหมีแนวความคดิในการปฏิบัติงานแตกตางกัน ซึ่งพนกังานในระดับบริหารจะมี
วิสัยทัศนกวางไกลกวาพนักงานในระดับปฏิบัติการ และ พนกังานในระดับบริหารยิง่อยูในระดับสูง
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มากเทาใดการใหมีสวนรวมในการกาํหนดแผนงานมากขึ้น และ มีอํานาจบารมีมากขึ้นจากการเปน
ผูบังคับบัญชาก็จะเปนแรงจงูใจในการทาํงานมากขึน้  สงผลใหระดับข้ันการปฏบัิติงานภายใน
ธนาคารแตกตางกนั 
             3.  ผลการการทดสอบสมมติฐานการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง  ปจจยัองคการ 
ซึ่งประกอบไปดวย โครงสรางองคการ ลักษณะองคการ วัฒนธรรมองคการ และ การบริหาร กบั
พฤติกรรมการทํางานภายหลังการควบรวมกิจการ  พบวา   สวนใหญมีความสมัพันธกนั  ซึ่ง
สอดคลองกับ  ทฤษฎีในเรือ่งผลกระทบการเปลี่ยนแปลงองคการที่มตีอบุคคล ที่กลาววา   การ
เปลี่ยนแปลงเมื่อเกิดขึ้นยอมสงผลกระทบกับส่ิงที่เกีย่วของไมมากก็นอยสําหรับการเปลี่ยนแปลง
ในองคการ ไมวาจะเปนการเปลี่ยนแปลงในสวนของโครงสราง หนาที่ เทคโนโลย ี กระบวนการ
ปฏิบัติงาน หรือเปาหมาย มักจะสงผลถึงบุคคลซึ่งเปนสมาชิกขององคการทัง้ทางตรงและทางออม
เสมอ   (อรุณ รักธรรม.2522:35)  
                 จากการผลการวจิัยในเรื่องปจจัยองคการกับพฤติกรรมการทํางานภายหลังการควบ
รวมกิจการมีความสัมพนัธกนัเนื่องจาก เมือ่มีการควบรวมกิจการ ตองตองมีการ ปรับปรุง ลักษณะ
งาน วัฒนธรรมองคการ และ การบริหาร เนื่องจากขนาดองคการมีขนาดใหญข้ึน ในชวงแรกของ
การควบรวมอาจทาํใหพนกังานเกิดความสบัสน เนื่องจากยงัไมเขาใจระบบ กระบวนการการ
ทํางาน แตเมือ่มีความชัดเจนในเรื่องดงักลาว  ก็จะทาํใหพนักงานรับทราบถงึกระบวนการและ 
วิธีการการทํางาน และสงผลตอพฤติกรรมการทาํงานทีดี่ตอไปในอนาคต 
              4. ผลการการทดสอบสมมติฐานการวิเคราะหความสัมพันธ  ระหวางทัศนคติโดยรวมที่มี
ตอองคการ กบัพฤติกรรมการทํางานภายหลังการควบรวมกิจการ พบวา มีความสัมพันธกนั ซึ่ง
สอดคลองกับงานวิจยัของ สุภาณี  กลิ่นหอม  (2545 : 46)  เร่ือง  ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานในกลุมบริษทั สยามสตลีอินเตอรเนชัน่แนล จาํกัด (มหาชน) พบวา  
ทัศนคติตอผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และ องคการ มีความสัมพนัธทางบวกกบัความผูกพนัธ
องคการ    และการปฏิบัติงาน   ซึง่สอดคลองกับทฤษฏีในเรื่อง ทัศนคติ  ที่กลาววาโดยปกติบุคคล
จะพยายามทีจ่ะมีทัศนคติเหมือนเดิมไมเปลี่ยนแปลงไปโดยงาย และ จะมีพฤตกิรรมที่สอดคลอง
กับทัศนคติดวย  (วรัิช  สงวนวงศวาน 2546 : 153) 
                 จากสมมติฐานในเรื่องของทัศนคติโดยรวมทีม่ีตอองคการมีความสมัพนัธกับพฤติกรรม 
การทาํงาน เนื่องจาก กอนที่จะมีการควบรวมกิจการทัศนคติโดยรวมสวนใหญจะอยูในระดับปาน
กลาง เนื่องจากพนักงานยงัไมรูทิศทางในการดําเนนิงานตอไปในอนาคตวาจะเปนเชนไร แตเมือ่
ระยะเวลาผานไป    ความชดัเจนในการดาํเนนิงานของการควบรวมกจิการสงผลไปในทางที่ดี  
พนกังานไดรับผลตอบแทนในระดับที่เหมาะสม ก็จะสงผลตอพฤตกิรรมการทาํงานที่ดีตอไปใน
อนาคต 
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ขอเสนอแนะ  
 
                ขอเสนอแนะทัว่ไป 

 
           1.  จากการวจิัยจะเหน็ไดวา รายไดมีสวนสาํคัญตอพฤตกิรรมการทาํงาน โดยเฉพาะ
ธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) เมื่อทําการควบรวมกิจการกับ ธนาคารไทยทน ุ และ บรรษัท
เงินทนุหลกัทรพัยแหงประเทศไทย  มผีลทําใหเกิดความแตกตางของรายไดของพนกังานแตละ
สถาบนั ดังนั้นธนาคารทหารไทยจึงควรมีการปรับปรุงโครงสรางเงนิเดือนของพนักงานใหมีความ
เทาเทียม และ มีความเหมาะสมเพื่อใหพนักงานเกดิความพงึพอใจ สงผลใหพฤติกรรมการทาํงาน
ของพนกังานเปนไปในทิศทางที่ดีตอไปในอนาคต 
              2.  จากการวิจยัทีพ่บวา ปจจัยภายในองคการ ไมวาจะเปน โครงสรางองคการ ลักษณะ
องคการ  วัฒนธรรมองคการ  และ การบริหาร  โดยรวมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน
ภายหลงัการควบรวมกิจการ แตพนักงานธนาคารทหารไทย ที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญ จะตอบ
แบบสอบถามในดานตาง ๆ ของปจจัยองคการ ในระดบัปานกลาง (ไมแนใจ)   เนือ่งจากการควบ
รวมกิจการของธนาคารทหารไทย มกีารเปลี่ยนแปลงในหลายดาน แตอาจจะยังไมมีความชัดเจน
ในการดําเนนิงาน ทาํใหพนกังานเกิดความไมแนใจเกี่ยวกับปจจยัองคการในดานตาง ๆ เทาที่ควร 
องคการจงึควรที่จะมีการปรับปรุง เปลีย่นแปลง ปจจยัภายในองคการในดานตาง ๆ ใหเปนไปใน
ทิศทางที่ดี ก็จะสงผลตอพฤติกรรมการทาํงานที่ดีตอไปในอนาคต   ดังมีรายละเอยีดดังตอไปนี้ 
              1)  โครงสรางองคการ ซึง่ประกอบไปดวย  โครงสรางของอํานาจควรจะมีการกระจาย
อํานาจ ในดานการมอบหมายหนาที ่และ ลักษณะของแผนงาน ควรจะระบุใหชัดเจน ในดาน
โครงสรางองคการควรมีการปรับปรุงใหดียิง่ขึ้น   
              2)  ลักษณะของแผนงาน ซึ่งประกอบไปดวย ความยืดหยุนภายในองคการ การมุง
ความสาํคัญควรจะเนนที่ทมีงาน การเปลี่ยนแปลงลักษณะงานควรจะมีการเปลีย่นแปลงไปในทาง
ที่ดี และ การตดัสินใจของผูบริหารควรที่จะใหความสําคญัในการใหพนักงานมีสวนรวมในการ
ทํางาน 

              3)  วัฒนธรรมองคการ  ควรที่จะมุงที่ทมีงาน ลักษณะการปฏิบัติงานควรที่จะมุงที่ความ
รวมมือมากกวามุงที่การแขงขัน เนนความคิดสรางสรรค นวัตกรรมใหม ๆ และการเลื่อนขั้น ควร
ประเมินผลงานตามความสามารถของพนกังาน เปนตน 

              4)   การบริหาร ควรมีการวางแผน เนนการกระจายอํานาจ และมีความชัดเจนในดาน
ขอบเขตอํานาจหนาที่ในการบริหาร เนนการฝกอบรมใหมาก และการสือ่สารขอมูลจากผูบริหารสู 
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พนกังานควรจะใชการสื่อสารแบบ 2 ทาง   ทัง้แบบระดับบนลงลางและ ระดับข้ึนบน   เพื่อความ 

ชัดเจนในการบริหารงาน 
 
ขอเสนอแนะสําหรบัการวจิัยตอไป 
            1.  ควรมีการศึกษาถงึปจจัยทีส่งผลตอการทาํงานของพนักงานภายหลังการควบรวม 
กิจการ ในดานอื่น ๆ เชน ขวัญและกําลงัใจในการทํางานของพนักงาน  ผลตอบแทนทีพ่นกังานจะ
เกิดความพึงพอใจและจะสงผลตอพฤติกรรมการทาํงาน ซึ่งปจจยัตาง ๆ เหลานี้ถือไดวามี
ความสาํคัญตออาชีพของพนักงาน และ เพื่อเปนการปองกนัปญหาสมองไหล เนื่องจากถา
พนกังานที่มีความรูความสามารถ  มีความรูสึกวาผลตอบแทนที่อ่ืนคุมคากวาก็จะมีการเปลี่ยนงาน  
               2.   ควรมีการศึกษาพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานสถาบันการเงนิอืน่ ๆ ที่มีการควบ
รวมกิจการ เพือ่ที่จะไดรับขอมูลที่เปนประโยชนตอไปในอนาคต  
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คําชี้แจง
1.  แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงคเพื่อการศึกษาวิจัยเทานั้น  และจะเก็บรักษาไวเปนความลับ

  จึงขอความกรุณา และขอความรวมมือจากทาน ไดโปรดตอบคําถามตามความเปนจริงที่ตรงกับความรูสึก
  และความคิดเห็นของทานมากที่สุด

2.  แบบสอบถามนี้แบงเปน 4 ตอน คือ
     2.1  ตอนที่ 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล
     2.2  ตอนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยองคการ
     2.3  ตอนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับทัศนคติโดยรวมที่มีตอองคการ
     2.4  ตอนที่ 4  แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางาน

แบบสอบถาม
เร่ือง  ปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานภายหลังการควบรวมกิจการ

กรณีศึกษา  "ธนาคารทหารไทย  จํากัด (มหาชน)"



ตอนที่ 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล 115
คําชี้แจง  กรุณาใสเครื่องหมาย  /  ลงในชองวาง  (  ) หนาขอความที่ทานคิดวาตรงกับขอเท็จจริง
              หรือความคิดเห็นของทานมากที่สุด

1.  เพศ
    ชาย   หญิง

2.  อายุ
                20 – 30  ป                  31 -  40  ป
                41 – 50  ป                 ต้ังแต  50  ปขึ้นไป

3.  สถานภาพ
    โสด                        สมรส/อยูดวยกัน                        หมาย/หยาราง/แยกกันอยู

4.  ระดับการศึกษา
                มัธยมศึกษาตอนปลายหรือ ปวช.                 อนุปริญญา หรือ ปวส.

    ปริญญาตรี     สูงกวาปริญญาตรี

5.  อายุงาน
                ตํ่ากวา 5 ป                 5-10  ป

    11-15  ป     16-20 ป
    21-25  ป     26 ป ขึ้นไป

6.  รายได
                ตํ่ากวาหรือเทากับ 10,000.- บาท                 10,001 - 15,000.-   บาท

    15,001 - 20,000.-  บาท     20,001 -  25,000.-  บาท
    25,001 - 30,000.-  บาท     30,001.-  บาทขึ้นไป

7.  ระดับขั้นการปฏิบัติงานภายในธนาคาร
                ระดับปฏิบัติการชั้นตน ระดับปฏิบัติการ
                ระดับบริหารชั้นตน ระดับบริหาร

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยองคการ 116



คําชี้แจง   ลักษณะองคการของทานในปจจุบันมีลักษณะเปนอยางไร กรุณาใสเครื่องหมาย / ลงในชองที่ทานเหน็
วาตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด

2.1  โครงสรางองคการ

1.  โครงสรางของอํานาจ รวมอํานาจ

2.  การมอบหมายอํานาจหนาที่ ไมชัดเจน

3.  โครงสรางองคการ เปลี่ยนแปลง

4.  ลักษณะของแผนงาน ไมชัดเจน

2.2 ลักษณะองคการ

5.  ความยืดหยุน ไมเปลี่ยนแปลง

6.  มุงความสําคัญ บุคคลใดบุคคลหนึ่ง

7.  การเปลี่ยนแปลง ไมเปลี่ยนแปลง
     ลักษณะงาน

8.  การตัดสินใจของผูบริหาร มุงความสําคัญที่การมี มุงความสําคัญที่การ
สวนรวมในการทํางาน สั่งงาน (ตัดสินใจเอง)

2.3  วัฒนธรรมองคการ 117

ชัดเจน

เปลี่ยนแปลง : _____ :_____ :_____ :_____: _____

: _____ :_____ :_____ :_____: _____

: _____ :_____ :_____ :_____: _____
     5       4      3       2       1

: _____ :_____ :_____ :_____: _____
     5       4      3       2       1

กระจายอํานาจ

: _____ :_____ :_____ :_____: _____
     5       4      3       2       1

: _____ :_____ :_____ :_____: _____
     5       4      3       2       1

     5       4      3       2       1

: _____ :_____ :_____ :_____: _____
     5       4      3       2       1

     5       4      3       2       1

     5       4      3       2       1
: _____ :_____ :_____ :_____: _____

ปรับปรุง

ชัดเจน

เปลี่ยนแปลง

ทีมงาน

ตลอดเวลา



9.  กิจกรรมการทํางาน มุงที่ตัวบุคคล

10. วัฒนธรรมองคการ มุงที่เทคนิคและ
กระบวนการ

11. ลักษณะการปฏิบัติงาน มุงที่การแขงขัน

12. ระดับกิจกรรมภายใน รักษาสภาพคงที่
      องคการ

13. ความทาทายในการทํางาน ทํางานเหมือนเดิม
ไมมีการเปลี่ยนแปลง

14. การเลื่อนขั้น เกณฑอุปถัมภ

15.  การใหรางวัล มุงที่ผลงานที่เปน
ทีมงาน

2.4 การบริหาร 118

มุงที่ทีมงาน

แตละบุคคล
มุงที่ผลงาน

เนนความคิดสรางสรรค
(นวัตกรรม)

ตามความสามารถ
(ยุติธรรม)

มุงที่ความรวมมือ

มุงที่ความเจริญกาว
หนาขององคการ

มุงที่ผลลัพธใน
การทํางาน

: _____ :_____ :_____ :_____: _____
     5       4      3       2       1

: _____ :_____ :_____ :_____: _____

     5       4      3       2       1

: _____ :_____ :_____ :_____: _____
     5       4      3       2       1

: _____ :_____ :_____ :_____: _____
     5       4      3       2       1

: _____ :_____ :_____ :_____: _____

     5       4      3       2       1

: _____ :_____ :_____ :_____: _____
     5       4      3       2       1

     5       4      3       2       1
: _____ :_____ :_____ :_____: _____



16. การวางแผน ขาดการวางแผน

17. การตัดสินใจในการบริหาร รวมอํานาจ
      ของผูบริหาร

18. อํานาจหนาที่ในการบริหาร รวมอํานาจ

19. ขอบเขตอํานาจหนาที่ใน ไมชัดเจน
      การบริหาร

20. การคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน ถือเกณฑความเปน
มิตร (อุปถัมภ)

21. การฝกอบรม นอย

22. ความเปนผูนําของผูบริหาร ผูนําแบบบงการ

23. การสื่อสารขอมูลจาก        ใชท้ัง 2 แบบ ท้ังแบบ จากระดับบนสูระดับ
      ผูบริหารสูพนักงาน บนลงลาง และ ลางขึ้นบน ลาง

24. การควบคุมภายใน ผูบังคับบัญชาควบคุม แตละบุคคลควบคุม
ตนเอง

25. เกณฑที่ใชในการควบคุม ใชหลักเกณฑเพียง
      ภายในองคการ อยางเดียว

ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับทัศนคติโดยรวมที่มีตอองคการ 119

มีหลายหลักเกณฑ

สามารถ (ยุติธรรม)

มาก

มีการวางแผน

ผูนําแบบมีสวนรวม

กระจายอํานาจ

กระจายอํานาจ

ชัดเจน

ถือเกณฑความ

: _____ :_____ :_____ :_____: _____
     5       4      3       2       1

: _____ :_____ :_____ :_____: _____
     5       4      3       2       1

: _____ :_____ :_____ :_____: _____
     5       4      3       2       1

: _____ :_____ :_____ :_____: _____
     5       4      3       2       1

: _____ :_____ :_____ :_____: _____
     5       4      3       2       1

: _____ :_____ :_____ :_____: _____
     5       4      3       2       1

: _____ :_____ :_____ :_____: _____
     5       4      3       2       1

: _____ :_____ :_____ :_____: _____
     5       4      3       2       1

: _____ :_____ :_____ :_____: _____
     5       4      3       2       1

: _____ :_____ :_____ :_____: _____
     5       4      3       2       1

อยางเขมงวด



คําชี้แจง  ทานมีทัศนคติโดยรวมตอองคการภายหลังการควบรวมกิจการอยางไร กรุณาใสเครื่องหมาย / ลงในชอง
ที่ทานเห็นวาตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด

ทัศนคติโดยรวมตอองคการ ไมดีขึ้น
ภายหลังการควบรวมกิจการ

ตอนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางาน
คําชี้แจง  กรุณาใสเครื่องหมาย / ลงในชองที่ทานเห็นวาตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด

พฤติกรรมการทํางาน

1.  การขาดงาน บอยครั้ง

2.  แนวโนมพฤติกรรมการทํางาน ไมทําตอไปอยาง
แนนอน

3.  ผลการทํางานเมื่อเทียบกับ ดอยกวา
     เพื่อนรวมงาน

4.  ผลการทํางานภายหลังการ แยลง
     ควบรวมกิจการ

ดีกวา

ดีขึ้น

ไมเคย

ทําตอไปแนนอน

: _____ :_____ :_____ :_____: _____
     5       4      3       2       1

: _____ :_____ :_____ :_____: _____
     5       4      3       2       1

: _____ :_____ :_____ :_____: _____
     5       4      3       2       1

: _____ :_____ :_____ :_____: _____
     5       4      3       2       1

     5       4      3       2       1
ดีขึ้น : _____ :_____ :_____ :_____: _____
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ชื่อผูวิจัย    นางสาวสุวรรณี  วฒันาวณชิศาสตร 
 

วัน  เดือน  ป เกิด   8  มิถนุายน  2516 
 

สถานที่เกิด    จังหวัดกรุงเทพมหานคร 
 

สถานที่อยูปจจุบัน   72/390  หมูบานนนทิวาการเดนท  ต.บานใหม 
     อ.ปากเกร็ด  จ.นนทบุรี  11100 
 

ตําแหนงหนาที่การงานในปจจุบัน             พนกังานปฏิบัติการสินเชื่อ ธนาคารทหารไทย 

     จํากัด (มหาชน) สาขาสีลม 
 

ประวัติการศึกษา    

        พ.ศ.  2526   ประถมศึกษาตอนตน  จากโรงเรียนวัดพระพิเรนทร 
        พ.ศ.  2528   มัธยมศึกษาตอนตน จากโรงเรียนเบญจมราชาลัย 

        พ.ศ.  2530   ปวช.  (การตลาด)  จากโรงเรียนตั้งตรงจิตรพาณิชยการ 

        พ.ศ.  2534   บธ.บ. (การตลาด)  จากมหาวทิยาลยับูรพา 

        พ.ศ.  2548   บธ.ม. (การจัดการ)  จากมหาวิทยาลัยศรนีครินทรวิโรฒ 
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