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WORK-LIFE QUALITY AND CORPORATE LOYALTYOF KRUNG THAI BANK HEAD 
OFFICE EMPLOYEES THESIS ADVISOR : ASSOCIATE PROFESSOR TANINRAT 
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The purposes of this study were to study organizational culture, adaptation to 
external changes and leadership that affected work-life quality of Krung Thai Bank employees 
and to study the relationship between work-life quality and loyalty of Krung Thai Bank 
employees. The sample consisted of 400 Krung Thai Bank head office personnel. The 
questionnaire was used as a research tool by Convenient and easy sampling. Data was analyzed 
and shown in the forms of frequency, percentage, mean and standard deviation. Hypotheses were 
tested with multiple regression analysis and Pearson's correlation coefficient analysis. 

The results of the study revealed that 1) the majority of the employees' loyalty to the 
organization of Krung Thai Bank head office was at a high level. 2) Adaptation to external 
changes and leadership affected the work-life quality of Krung Thai Bank Headquarters 
employees and 3) the work-life quality had a significant relationship with the corporate loyalty of 
Krung Thai Bank Head Office employees at the statistics significant level of 0.05. 
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บทที่ 1 
บทน า 

1. ที่มาและความส าคัญของปัญหา 
สถาบนัการเงินมีบทบาทส าคญัต่อการพฒันาเศรษฐกิจของประเทศ ท าหนา้ท่ีระดมเงินออม 

ให้กูย้ืมแก่ผูท่ี้ตอ้งการน าเงินไปเพื่อการบริโภคและการลงทุนในการด าเนินธุรกิจ เสถียรภาพและ
ความมัน่คงของธนาคารเป็นเร่ืองท่ีมีความส าคญัต่อระบบธุรกิจของประเทศ จึงไดรั้บการสอดส่อง
ดูแลจากทางราชการคือ ธนาคารแห่งประเทศไทย และกระทรวงการคลังมากเป็นพิเศษ โดยมี
ขอ้บงัคบัหลกัท่ีส าคญัคือ การให้ธนาคารด ารงเงินกองทุนส ารองไวอ้ย่างน้อย 8% ของสินทรัพย์
เส่ียง นอกจากนั้นปัจจุบัน ยงัได้มีข้อก าหนดในด้านความเส่ียง และเงินกันส ารองมากขึ้น และ
เขม้งวดขึ้นกว่าเดิมโดยเฉพาะอย่างยิ่งการ น ากฎของ Basel มาบงัคบัใช้กับธนาคาร จึงมีผลท าให้
การประกอบการของธนาคารพาณิชย ์มีความยากล าบากขึ้นเน่ืองจากตอ้งปรับตวัให้สามารถปฏิบติั
ตามกฎขอ้บงัคบัใหม่ ๆ ส าหรับการปรับตวัในช่วงเวลาท่ีผา่นมา ธนาคารพาณิชยส่์วนใหญ่สามารถ
ปรับปรุงตัวเองได้ส าเร็จโดยเฉพาะในด้านการบูรณะสถานภาพทางด้านการเงิน ท าให้มีความ
แข็งแรงทางการเงินในระดบัสูงทั้งในแง่ผลประกอบการของธนาคารโดยรวมก็จดัว่าดีขึ้นเช่นกัน 
แต่เม่ือมองไปในอนาคต ธนาคารพาณิชยจ์ะได้รับผลกระทบจาการเปิดตลาดการคา้เสรี สืบเน่ือง
จาก การท่ีประเทศไทยท าสนธิสัญญาเปิดการคา้เสรีแบบทวิภาคี (Free Trade Agreement : FTA) 
มากขึ้น ท าให้เกิดการแข่งขนัไม่เพียงเฉพาะดา้นการคา้เท่านั้น แต่ยงัครอบคลุมถึงธุรกิจธนาคารดว้ย 
(ชาติศิริ โสภณพานิช, 2557) 

 ธนาคารกรุงไทย ด้วยรากฐานท่ีมัน่คงมาเกือบคร่ึงศตวรรษเรามุ่งมั่นท่ีจะเป็นธนาคารท่ี
แสนสะดวก และมัน่คงท่ีประชาชนในทุกภูมิภาคไวว้างใจในบริการท่ีเป็นเลิศของเราดว้ยเครือข่าย
ครอบคลุมทุกอ าเภอทัว่ประเทศ ไม่ว่าคุณจะอยู่ตรงไหนของประเทศ เราก็พร้อมท่ีจะให้บริการคุณ
ในทุกระดับ ทั้งลูกคา้บุคคล ลูกคา้องค์กร ลูกคา้สถาบนั ลูกคา้ภาครัฐหรือรัฐวิสาหกิจและลูกคา้
ธุรกิจทุกขนาด ไม่เพียงแต่ประวติัศาสตร์ในการด าเนินงานท่ีเราภาคภูมิใจเท่านั้น เรายงัพร้อมท่ีจะ
คืนก าไรสู่สังคม และส่ิงแวดลอ้มดว้ยกิจกรรมสร้างทุนปัญญาท่ีไม่ว่าคุณจะอยู่ภาคใดของสังคม  
คุณจะไดรั้บผลตอบแทนอย่างเท่าเทียมกนั ตั้งแต่เร่ิมแรกท่ีธนาคารกรุงไทยเปิดด าเนินการ ผลการ
ด าเนินงานของธนาคารก็ได้ขยายตัวขึ้น ตามปริมาณ ธุรกิจท่ีเพิ่มขึ้น จากการเจริญเติบโต ของ
เศรษฐกิจในประเทศไทย เม่ือเล็งเห็นแลว้ว่า พื้นท่ีส านกังานใหญ่ ท่ีตั้งอยู่บนถนนเยาวราช คบัแคบ
ไม่สะดวกต่อการให้บริการและปฏิบติังานแลว้ วนัท่ี 26 พฤศจิกายน 2525 ธนาคารกรุงไทย จึงได้
ยา้ยส านักงานใหญ่มาอยู่ ณ อาคารเลขท่ี 35 ถนนสุขุมวิท และใช้เป็นท่ีท าการส านักงานใหญ่  
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มาจนกระทัง่ปัจจุบนั การด าเนินธุรกิจของธนาคารกรุงไทยเจริญเติบโต อยา่งมัง่คงและต่อเน่ือง การ
ปรับปรุงและขยายองคก์รงานใหม่เป็นไปอย่างสม ่าเสมอ จึงท าให้สามารถบริการลูกคา้ไดร้วดเร็ว
และทัว่ถึง จนกระทัง่ ในเดือนมีนาคม 2530 ทางธนาคารไดรั้บมอบหมาย ให้เขา้ไปช่วยบริหารงาน
ใน “โครงการ 4 เมษา” ต่อจากธนาคารแห่งประเทศไทย โดยเน้นในเชิงธุรกิจ ซ่ึงเท่ากับว่า
ธนาคารกรุงไทยไดมี้บทบาทส าคญัในการช่วยแกไ้ขปัญหาวิกฤตเศรษฐกิจคร้ังส าคญัคร้ังหน่ึงของ
ไทย จากนั้นเดือนสิงหาคมในปีเดียวกนั ตามนโยบายของกระทรวงการคลงั ธนาคารกรุงไทย ไดรั้บ
โอนทรัพยสิ์นและหน้ีสินของธนาคารสยาม จ ากดั ท่ีก าลงัมีปัญหาจากการควบรวมคร้ังน้ี ธนาคาร 
กรุงไทยเป็นธนาคารท่ีมี ทรัพย์สินมากเป็นอันดับ 2 ของประเทศ สามารถตอบสนองนโยบาย
การเงิน การคลังของประเทศ และแสดงบทบาทความเป็น “ธนาคารน า” (Lead Bank) ได ้
(ธนาคารกรุงไทย, 2562) 

ปัจจุบันธนาคารกรุงไทยยงัคงเติบโตและพร้อมเดินเคียงข้างสังคมไทย โดยได้ปรับ
วิสัยทศัน์ใหม่เพื่อให้สอดคลอ้งกบัสภาวะการแข่งขนั โดยเปล่ียนจาก "ธนาคารแสนสะดวก" หรือ"
The Convenience Bank" ท่ีถือเป็นมาตรฐานบริการของธนาคารในปัจจุบนั สู่แนวคิด "กรุงไทย กา้ว
ไกล ไปกับคุณ" หรือ "Growing Together" อนัเป็นความมุ่งมัน่ท่ีจะพฒันาศักยภาพของบุคลากร
และสร้างการบริการท่ีมีคุณค่า เพื่อสนับสนุนการเติบโตและความมัง่คัง่แก่ลูกคา้ สร้างคุณภาพท่ีดี
ขึ้นแก่สังคม ตลอดจนสร้างผลตอบแทนท่ีดีอยา่งย ัง่ยนืแก่ผูถื้อหุน้ (ธนาคารกรุงไทย, 2562) 

 ในปี 2561 ท่ีผ่านมาธนาคารกรุงไทยมีก าไรสุทธิในไตรมาส 3/2561 ท่ี 7,838 ล้านบาท 
เพิ่มขึ้น 33.5% จากช่วงเดียวกนัของปีก่อน โดยธนาคารไดต้ั้งส ารองหน้ีสูญ จ านวน 6,084 ลา้นบาท 
ลดลง 38.7% เม่ือเทียบกับช่วงเดียวกันปีก่อน ส่วนก าไรสุทธิของธนาคารในช่วง 9 เดือนอยู่ท่ี 
22,333 ลา้นบาท เพิ่มขึ้น 26.7% เม่ือเทียบกบัช่วงเดียวกนัของปีก่อน จากรายไดค้่าธรรมเนียมและ
บริการสุทธิเพิ่มขึ้น 2.1% ขณะท่ีอตัราส่วนสินเช่ือดอ้ยคุณภาพ (NPL Ratio (gross)) ณ 30 กนัยายน 
2561 อยู่ท่ี 4.42% ลดลงจากไตรมาสก่อนหน้าท่ีอยู่ท่ี 4.52% (ฝ่ายส่ือสารองค์กรและภาพลกัษณ์
ธนาคารกรุงไทย, 2561) 

 ปัจจุบันธุรกิจธนาคารมีสภาพการแข่งขนัระหว่างธนาคารด้วยกันเองมีความรุนแรงสูง
โดยเฉพาะในเร่ืองของคุณภาพการบริการ และความทา้ทายส าหรับกิจการธนาคารไทยในอนาคต 
คือการถูกแยง่ชิงตลาด อตัราก าไรลดลง การพฒันาของตลาดทุน การต่ืนตวัของธนาคารในประเทศ
เพื่อตอบสนองลูกคา้ท่ีมีความรู้ความทนัสมยัมากขึ้น ธนาคารท่ีมีประสิทธิภาพและมีความมัน่คง  
ยงัตอ้งมีความสามารถปรับตวัให้เหมาะสมและทนัท่วงทีต่อสภาพแวดลอ้มทางการเงินทั้งในและ
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นอกประเทศท่ีมีการความเปล่ียนแปลงตลอดเวลา สะทอ้นใหเ้ห็นวา่การปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลง
ท่ีส าคญัจะตอ้งท าไดถู้กตอ้งและทนัเวลาดว้ย (ทิพชญาณ์ อคัรพงศโ์สภณ, 2556)  

 ดว้ยเหตุน้ีความส าเร็จหรือความลม้เหลวขององค์กรหรือหน่วยงานขึ้นอยู่กบัคุณภาพและ
ประสิทธิภาพของการบริหารเป็นส าคญัโดยการบริหาร (administration) ภายในองคก์รตอ้งมีความ
ชัดเจนและโปร่งใสสามารถตรวจสอบได้โดยเน้นท่ีประสิทธิภาพ (efficiency) และประสิทธิผล 
(effectiveness) การท่ีองค์กรจะมีประสิทธิภาพหรือไม่นั้ น ย่อมขึ้นอยู่กับความสามารถในการ
บริหารใหบ้รรลุตามวิสัยทศัน์ พนัธกิจ และกลยุทธ์ไดม้ากนอ้ยเพียงใด ความสามารถในการบริหาร
ท่ีว่าน้ีก็คือ ความสามารถในการใช้ทรัพยากรหรือปัจจยัต่าง ๆ ท่ีมีอยู่ในองค์กรให้เกิดประโยชน์ 
สูงสุด การพฒันาองค์กรให้มีขีดสมรรถนะสูง (High Performance Organization : HPO) นั้น ปัจจยั
ส าคญัประการหน่ึง คือกลไกในการบริหารองคก์ร ซ่ึงมีองคป์ระกอบท่ีส าคญั 3 ประการ ไดแ้ก่ การ
ก าหนดยุทธศาสตร์ การแปลงยุทธศาสตร์สู่การปฏิบติั และการติดตามประเมินผลการด าเนินงาน
ตามยุทธศาสตร์ เพื่อท าให้องค์กรประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไวเ้ป็นการเสริมสร้างและ 
เพิ่มขีดสมรรถนะในการแข่งขนัขององคก์ร (รุ้งนภา เล่าเปียม, 2556) 

 ปัจจุบันการบริหารจัดการและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญเพิ่มมากยิ่งขึ้ นต่อ
องค์กรต่าง ๆ ทั้งในภาคของธุรกิจเอกชน หรือแม้กระทั่งในหน่วยงานภาคราชการ เพราะไม่ว่า
องค์กรจะปรับปรุงเปล่ียนแปลงไปในทิศทางใดย่อมตอ้งเก่ียวขอ้งกบัตวับุคคลทั้งส้ิน จึงอาจกล่าว
ได้ว่า ตัวช้ีวดัความส าเร็จอย่างย ัง่ยืนขององค์กรนั้นอยู่ท่ีคุณภาพของคนในองค์กรนั้น ๆ ก่อนท่ี
องค์กรต่าง ๆ จะมองเห็นความส าคญัของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์พนักงานถูกมองว่าเป็นเพียง
แค่ปัจจยัการผลิต เป็นแค่องคป์ระกอบของการผลิตเพียงอย่างหน่ึง ในปัจจุบนัพนกังานไดรั้บการให้
ความส าคัญเป็นทรัพยากรมนุษย ์ส่วนแผนกหน่วยงานท่ีรับผิดชอบเก่ียวกับบุคคลในองค์กรก็
ปรับเปล่ียนบทบาทจาก “งานบริหารบุคคลและธุรการ” เป็น “การจดัการทรัพยากรมนุษย”์ ซ่ึง
เปล่ียนแนวคิดจากการจดัการเบ้ืองตน้ไปเป็นการใช้กลยุทธ์ในการบริหารเชิงรุกอย่างเต็มตวัและ
ต่อเน่ืองไปในระยะยาว (ศุภกิตต ์กิจประพฤทธ์ิกุล, 2555) 

 คุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of Working Life ) นอกจากจะเป็นเคร่ืองมือหน่ึงในการ 
พฒันาองค์กรแลว้ ยงัเป็นปัจจยัท่ีจะส่งเสริมการท างานของพนักงานให้มีแรงจูงใจในการท างาน  
คนส่วนใหญ่ต้องเข้าสู่ระบบการท างาน เพื่อให้ชีวิตด ารงอยู่ได้ และตอบสนองความต้องการ  
ขั้นพื้นฐานของชีวิต เม่ือคนตอ้งใชเ้วลาอยู่ในท่ีท างานเป็นส่วนใหญ่ สถานท่ีท างานจึงควรมีสภาวะ
ท่ีเหมาะสมท่ีจะท าให้เกิดความสุขทั้งร่างกายและจิตใจ (นิศาชล เรืองชู, 2557) โดยปัจจยัย่อยท่ีจะ
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ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน คือ วฒันธรรมองคก์ร การปรับตวัรองรับการเปล่ียนแปลงภายนอก 
และภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร 

Gordon (1999 อ้างอิงถึงใน  Approximate solutions to Markov decision processes: 100) 
กล่าวว่า “วฒันธรรมองค์กรคือส่ิงท่ีอธิบายสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ารท่ีรวมเอาขอ้สมมุติ ความ
เช่ือ และค่านิยมท่ีสมาชิกขององค์กรมีร่วมกันและใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงานเพื่อมี
ปฏิสัมพนัธ์กบัโครงสร้างอย่างเป็นทางการในการก าหนดรูปแบบพฤติกรรม” และจากการศึกษา
เก่ียวกบัความหมายของวฒันธรรมองค์กร สรุปไดว้่า ความเช่ือ ค่านิยม อุดมการณ์ ประเพณี ความ
เขา้ใจ ท่ีองคก์รนั้น ๆ ยึดถือในการประพฤติปฏิบติักนัภายในองคก์ร ซ่ึงจะท าการถ่ายทอดจากรุ่นพี่
สู่รุ่นนอ้ง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัท่ีขนัติยา สุกุณา (2559) สรุปวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อการปรับตวั เกิดจากปัจจยั
ภายนอกและปัจจยัภายใน โดยปัจจัยภายนอก เป็นปัจจัยท่ีเกิดจาก การเปล่ียนแปลงทางสังคม 
เศรษฐกิจ การเมือง รวมไปถึงสภาพแวดลอ้มรอบ ๆ ตวัของบุคคลนั้น ๆ ส่วนปัจจยัภายใน เกิดจาก
การเปล่ียนดา้นร่างกาย เน่ืองจากมีการเจริญเติบโตขึ้น ความตอ้งการมากยิ่งขึ้น จึงท าให้ตอ้งมีการ
ปรับตวัให้เขา้กับทุกสถานการณ์ และอีกปัจจยัหน่ึงนั่นคือภาวะผูน้ าท่ีสิรวิชญ์ พรมตา (2555) ได้
น าเสนอวา่ ปัจจยัส าคญัท่ีจะก่อใหเ้กิดศกัยภาพในการเป็นผูน้ า ไวด้งัน้ี  

1. การบริหารความขดัแยง้ (Conflict Management) กล่าวคือ ผูน้ าจะตอ้งมีความสามารถใน
การแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ภายในองคก์รหรือหน่วยงานของตนเองได ้  

2. ตระหนักในคุณค่าทางวัฒนธรรม (Cultural Awareness) กล่าวคือ ผู ้น าจะต้องให้
ความส าคญักบัคุณค่าของวฒันธรรมองคก์รหรือค่านิยมขององคก์รเพื่อองค์กรจะไดน้ างานอยา่งเป็น
ระบบระเบียบ และเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั 

3. ความจงรักภักดี ความซ่ือสัตย์ (Integrity/ Honesty) กล่าวคือ ผู ้น าจะต้องมีความ
จงรักภักดีและมีความซ่ือสัตย์สุจริตในการบริหารและปฏิบัติงาน เพื่อเป็นตัวอย่างให้กับ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาต่อไป 

4. สร้างทีมงาน (Team Building) กล่าวคือ ผูน้ าจะตอ้งมีทีมหรือสร้างทีมขึ้นมาเพื่อร่วมกนั
ท างาน โดยการดึงเอาความสามารถและความถนดัหรือทกัษะต่าง ๆ ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ออกมาใช้
ใหไ้ดม้ากท่ีสุด เพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีดี และมีประสิทธิภาพ 

สรุปไดว้า่ ความหมายของภาวะผูน้ า หมายถึง ผูน้ าหรือกลุ่มผูน้ าระดบัสูงท่ีมีความสามารถ
ในการคาดการณ์ มีมุมมองระยะยาวและสร้างความยืดหยุ่นให้องคก์รบรรลุเป้าหมาย โดยขอบเขต
ความรับผิดชอบงานทั้ งองค์การ โดยกระบวนการในการก าหนดทิศทางและการกระตุ้นสร้าง 
แรงบนัดาลใจใหแ้ก่องคก์ารในการริเร่ิมสร้างสรรคต่์าง ๆ ขึ้นมา เพื่อใหอ้งคก์ารอยูร่อดต่อไปได ้
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จากการศึกษาขา้งตน้ช้ีให้เห็นวา่คุณภาพชีวิตการท างานจะช่วยท าให้บุคคลเกิดความรู้สึกท่ี
ดีต่อตนเอง เกิดความรู้สึกท่ีดีต่องานและเกิดความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์ร ช่วยใหบุ้คคลรู้จกัพฒันาตนเอง
ให้มีคุณภาพและช่วยเพิ่มขวญัก าลงัใจให้มีแรงจูงใจในการท างาน นอกจากนั้นคุณภาพชีวิตการ
ท างานยงัช่วยปรับปรุงศกัยภาพของผูป้ฏิบติังานและก่อให้เกิดความภกัดีต่อองคก์รในท่ีสุด (นิศาชล 
เรืองชู, 2557) และความภกัดีในองคก์รมีความส าคญัมากต่อพฤติกรรมการท างานของพนกังานมีผล
ต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร หากพนักงานมีความภักดีในองค์กรก็ย่อมจะมี
พฤติกรรมท่ีส่งผลใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้มีความตั้งใจทุ่มเทในการ
ปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี มีการยอมรับและศรัทธาต่อองคก์ร เช่ือมัน่และยดึมัน่ในองคก์ร เป็นผลใหเ้กิด
ความรู้สึก อยากท างานกบัองคก์รนั้นไปยาวนาน โดยไม่ตอ้งการเปล่ียนหรือยา้ยท่ีท างาน (นิศาชล 
เรืองชู, 2557) 

 ดงันั้นหากพนักงานมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีและมีความจงรักภกัดีต่อองค์กรสูงย่อม
ส่งผลให้พนกังานสามารถอยูก่บัองคก์รไดน้าน และท าใหเ้พิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
ท างานได้ดียิ่งขึ้น ด้วยเหตุน้ีผูวิ้จัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการ
ท างานกบัความจงรักภกัดีของพนกังานธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ เพื่อน าผลท่ีไดจ้ากการวิจยั
ไปปรับปรุง และพฒันาวฒันธรรมองคก์รและการปรับตวัรองรับการเปล่ียนแปลงภายนอกให้สอด
รับกบัคุณภาพชีวิต และความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังานธนาคารกรุงไทย เป็นการส่งเสริมให้
พนกังานธนาคารกรุงไทยปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด 

2. วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 2.1 เพื่อศึกษาความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังานธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ 
 2.2 เพื่ อศึกษาวัฒนธรรมองค์กรท่ี ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ 
 2.3 เพื่อศึกษาการปรับตัวรองรับการเปล่ียนแปลงภายนอกท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการ
ท างานของพนกังานธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ 
 2.4 เพื่อศึกษาภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานธนาคารกรุงไทย 
ส านกังานใหญ่ 
 2.5 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความจงรักภักดีของ
พนกังานธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ 
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3. ขอบเขตของการวิจัย  
3.1 ขอบเขตด้านเน้ือหา 
การศึกษาเร่ือง “ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความจงรักภักดีของ

พนกังานธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่” คร้ังน้ี ผูวิ้จยัศึกษาเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพ
ชีวิตในการท างานกบัความจงรักภกัดีของพนกังานธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ เพื่อศึกษาความ
จงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังานธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ 

3.2 ขอบเขตด้านตัวแปร 
3.2.1 ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ 
 1. วฒันธรรมองคก์ร (Gordon, 1999) ประกอบดว้ย 
  1.1 สภาพแวดลอ้มทางธุรกิจ 

1.2 ค่านิยม 
1.3 วีรบุรุษ 
1.4 ธรรมเนียมปฏิบติั 
1.5 เครือข่ายทางวฒันธรรม 

 2. การปรับตวัรองรับการเปล่ียนแปลงภายนอก (ขนัติยา สุกุณา, 2559) 
ประกอบดว้ย  

  2.1 การปรับตวัดา้นนโยบายและกฎหมาย 
  2.2 การปรับตวัดา้นเศรษฐกิจ 
  2.3 การปรับตวัดา้นสังคมและวฒันธรรม 
  2.4 การปรับตวัดา้นเทคโนโลย ี
 3. ภาวะผูน้ า (สิรวิชญ ์พรมตา, 2555) ประกอบดว้ย 
  3.1 การบริหารความขดัแยง้ 
  3.2 ตระหนกัในคุณค่าทางวฒันธรรม  

3.3 ความซ่ือสัตย ์ 
3.4 สร้างทีมงาน 

3.2.2 ตวัแปรควบคุม ไดแ้ก่ 
 1. คุณภาพชีวิต (ทศันีย ์ชาติไทย, 2559) ประกอบดว้ย 
  1.1 ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ  

1.2 ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกลกัษณะและปลอดภยั  
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1.3 เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถไดเ้ป็นอยา่ง 
ดี  

1.4 ลักษณะงานท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโต และความมั่นคงให้แก่
ผูป้ฏิบติังาน   

1.5 ลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริมดา้นบูรณาการทางสังคมของผูป้ฏิบติังาน  
1.6 ประชาธิปไตยในองคก์รหรือกระบวนการยติุธรรม  
1.7 ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างานโดยส่วนรวม  
1.8 ลกัษณะงานมีส่วนเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กบัสังคมโดยตรง 

3.2.3 ตวัแปรตาม คือ ความจงรักภกัดีต่อองค์กรของพนกังานธนาคารกรุงไทย ส านักงาน -
ใหญ่ (ปวีนา ทรงนุวดั, 2558) ประกอบดว้ย 

1. ความเช่ือมัน่ 
2. ความศรัทธา  
3. ความรักและหวงแหนต่อองคก์ร  

3.3 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนักงานธนาคารกรุงไทยส านักงานใหญ่ ต าแหน่ง 

เจา้หนา้ท่ี – หวัหนา้ส่วน จ านวน 5,989 คน (ณ เดือนพฤศจิกายน 2562) 

กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนักงานธนาคารกรุงไทยส านักงานใหญ่ จ านวน 
400 คน ซ่ึงการก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั ค  านวณจากสูตรของ Yamane (1967) ท่ี
ระดบัความเช่ือมัน่ประมาณ 95 % ความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่งท่ี ระดบั .05 

3.4 ขอบเขตด้านระยะเวลาท่ีใช้ศึกษา 
การศึกษาเร่ือง “ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความจงรักภักดีของ

พนกังานธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่” คร้ังน้ี ใชเ้วลาในการด าเนินการศึกษาประมาณ 12 เดือน 
คือ ตั้งแต่ช่วงมกราคม พ.ศ. 2562– มกราคม พ.ศ. 2563 

3.5 ขอบเขตด้านพื้นท่ี 
 การศึกษาเร่ือง “ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความจงรักภักดีของ
พนักงานธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่” คร้ังน้ี ผูวิ้จยัศึกษาเฉพาะพนักงานธนาคารกรุงไทย
ส านกังานใหญ่เท่านั้น 
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4.สมมติฐานการวิจัย 
การศึกษาเร่ือง “ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความจงรักภักดีของ

พนกังานธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่” คร้ังน้ี ผูวิ้จยัตั้งสมมติฐานการวิจยั ดงัน้ี 
 สมมติฐานท่ี  1 ว ัฒนธรรมองค์กรส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ 
 สมมติฐานท่ี 2 การปรับตัวรองรับการเปล่ียนแปลงภายนอกส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการ
ท างานของพนกังานธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ 
 สมมติฐานท่ี 3 ภาวะผูน้ าส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานธนาคารกรุงไทย 
ส านกังานใหญ่ 
 สมมติฐานท่ี 4 คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพนัธ์กับความจงรักภกัดีต่อองค์กรของ
พนกังานธนาคารกรุงไทย  ส านกังานใหญ่ 

5. กรอบแนวคิดการวิจัย 
 การศึกษาเร่ือง “ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความจงรักภักดีของ
พนกังานธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่” มีกรอบแนวคิด ดงัน้ี 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

วัฒนธรรมองค์กร 
1. สภาพแวดลอ้มทางธุรกิจ 
2. ค่านิยม 
3. วีรบุรุษ 
4. ธรรมเนียมปฏิบติั 
5. เครือข่ายทางวฒันธรรม 
ท่ีมา: Gordon (1999) 

คุณภาพชีวิต 
1. ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและ
เพียงพอ  
2. ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกลกัษณะและ
ปลอดภยั  
3. เปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานได้
พฒันาความรู้ความสามารถไดเ้ป็น
อยา่งดี  
4. ลกัษณะงานท่ีส่งเสริมความ
เจริญเติบโต และความมัน่คงให้แก่ 
ผูป้ฏิบติังาน  
5. ลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริมดา้น
บูรณาการทางสังคมของ
ผูป้ฏิบติังาน  
6. ประชาธิปไตยในองคก์รหรือ
กระบวนการยติุธรรม  
7. ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการ
ท างานโดยส่วนรวม  
8. ลกัษณะงานมีส่วนเก่ียวขอ้งและ
สัมพนัธ์กบัสังคมโดยตรง 
ท่ีมา: ทศันีย ์ชาติไทย (2559) 

การปรับตัวรองรับการ
เปลี่ยนแปลงภายนอก 

1. การปรับตวัดา้นนโยบายและ
กฎหมาย 
2. การปรับตวัดา้นเศรษฐกิจ 
3. การปรับตวัดา้นสังคมและ
วฒันธรรม 
4. การปรับตวัดา้นเทคโนโลยี 
ท่ีมา: ขนัติยา สุกุณา (2559) 

ภาวะผู้น า 
1. การบริหารความขดัแยง้ 
2. การตระหนกัในคุณค่าทาง
วฒันธรรม  
3. ความซ่ือสัตย ์ 
4. การสร้างทีมงาน 
ท่ีมา: สิรวิชญ ์พรมตา (2555) 

ความจงรักภักดีต่อองค์กรของ
พนักงานธนาคารกรุงไทย  
 1. ความเช่ือมัน่ 
2. ความศรัทธา 
3. ความรักและหวงแหนต่อองคก์ร 
ท่ีมา: ปวีนา ทรงนุวดั (2558) 
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6. ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 
6.1 ท าใหท้ราบความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังานธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ 
6.2 ท าให้ทราบถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานธนาคารกรุงไทย 

ส านกังานใหญ่ 
 6.3 ท าให้ทราบถึงความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกบัความจงรักภกัดีของ
พนกังานธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ ่
 6.4 เป็นแนวทางต่อองค์กรท่ีสามารถน าไปใช้ในการพฒันาบุคลากรให้มีความผูกพนักับ
องคก์ร 

7. นิยามศัพท์เฉพาะ 
 องค์กร หมายถึง องคก์รธนาคารกรุงไทย 
 พนักงาน หมายถึง เจา้หนา้ท่ี หรือ ผูมี้หนา้ท่ีปฏิบติังานในธนาคารกรุงไทย 
 บุคลากร หมายถึง บุคลากรของพนักงานธนาคารกรุงไทยผูท่ี้ได้รับมอบหมายให้ดูแล
รับผิดชอบเก่ียวกบังานในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงโดยเฉพาะ ซ่ึงมีหน้าท่ีหน่ึงรวมอยู่ดว้ยคือ ตอ้งติดต่อ
ปฏิสัมพนัธ์กบัคนอ่ืน ๆ ทั้งภายในหรือภายนอกองคก์รดว้ย 

วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง บุคลากรมีความเช่ือ ค่านิยม อุดมการณ์ ประเพณี ความเขา้ใจ ท่ี
องคก์รนั้น ๆ ยึดถือในการประพฤติปฏิบติักนัภายในองคก์ร ซ่ึงจะท าการถ่ายทอดจากรุ่นพี่สู่รุ่นนอ้ง 
ประกอบด้วย สภาพแวดล้อมทางธุรกิจ ค่านิยม วีรบุรุษ ธรรม เนียมปฏิบัติ และเครือข่ายทาง
วฒันธรรม 

สภาพแวดล้อมทางธุรกิจ หมายถึง องค์กรแต่ละองค์กรจะมีรูปแบบการท างานหรือ
สภาพแวดลอ้มท่ีเจาะจงและแตกต่างกนัออกไป ขึ้นอยูท่ี่ความตอ้งการของผูบ้ริหาร ว่าตอ้งการให้มี
สภาพแวดลอ้มในรูปแบบใด เพื่อใหบ้ริษทัเจริญเติบโต ตามเป้าหมายท่ีวางไว ้

ค่านิยม หมายถึง บุคลากรภายในองคก์รนิยมท่ีจะยึดถือร่วมกนั โดยค่านิยมจะเป็นเหมือน
ศูนยร์วมจิตใจของบุคลากรทุกคนในบริษทั โดยค่านิยมนั้นนิยมท่ีจะระบุไวใ้นเป้าหมายหรือค าขวญั
ของบริษทั 

วีรบุรุษ หมายถึง ผูบ้งัคบับญัชาท่ีเป็นผูค้วบคุมผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติังาน 
ธรรมเนียมปฏิบัติ หมายถึง องค์กรมีรูปแบบกิจกรรมและเหตุการณ์ท่ีองค์กรตอ้งการให้

บุคลากรทุกคนประพฤติปฏิบติัเป็นประจ า เพื่อใหมี้ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั 
เครือข่ายทางวัฒนธรรม หมายถึง องคก์รมีรูปแบบของวฒันธรรมองคก์ร ซ่ึงจะถูกถ่ายทอด

จากรุ่นพี่สู่รุ่นนอ้ง โดยเป็นรูปแบบการถ่ายทอดท่ีไม่เป็นทางการ 
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การปรับตัวรองรับการเปลี่ยนแปลงภายนอก  หมายถึง กระบวนการของมนุษย์มี 
ส่ิงเปล่ียนแปลง ไม่ว่าจะเป็นการเปล่ียนไปในทางท่ีดี หรือทางท่ีไม่ดีก็ตาม มนุษย์จะท าการ
ปรับเปล่ียนพฤติกรรม ความคิด ไปตามส่ิงแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป เพื่อท่ีจะไดด้ ารงชีวิตอยูต่่อไป 
ประกอบด้วย การปรับตวัด้านนโยบายและกฎหมาย การปรับตวัด้านเศรษฐกิจ การปรับตัวด้าน
สังคมและวฒันธรรม และการปรับตวัดา้นเทคโนโลยี 

การปรับตัวด้านนโยบายและกฎหมาย หมายถึง บุคลากรสามารถปรับตวัให้เขา้กบันโยบาย
ขององคก์ร เขา้กบักฎหมายและสังคมได ้

การปรับตัวด้านเศรษฐกิจ หมายถึง องค์กรมีวางแผนการเงินและมีความยืดหยุ่นในการใช้
จ่าย อีกทั้งสามารถปรับตวัใหเ้ขา้กบัเศรษฐกิจในปัจจุบนัได ้

การปรับตัวด้านสังคมและวัฒนธรรม หมายถึง การท่ีบุคลากรปรับตวัเขา้กบัสังคมปัจจุบนั
ได ้เขา้ใจและยอมรับค่านิยมใหม่ ๆ ท่ีเกิดขึ้น และสามารถยอมรับวฒันธรรมใหม่ ๆ ได ้

การปรับตัวด้านเทคโนโลยี หมายถึง องค์กรและบุคลากรมีการปรับตวัเขา้กับเทคโนโลยี
ใหม่ ๆได ้มีความพร้อมในการเรียนรู้เทคโนโลยีใหม่ ๆ เสมอ และตอ้งไม่ปิดกั้นเทคโนโลยีใหม่ ๆ 
ท่ีจะเขา้มา 

ภาวะผู้น า หมายถึง เป็นบุคลากรท่ีมีอิทธิพลต่อบุคลากรในกลุ่มเพื่อน าไปสู่ความส าเร็จตาม 
เป้าหมาย  ใชก้ระบวนการสั่งการ  การมีอิทธิพลต่อผูอ่ื้น การมีปฏิสัมพนัธ์ โดยถ่ายทอดแนวคิดไปสู่
การปฏิบติั ดังนั้นอาจกล่าวได้ว่าภาวะผูน้ าเป็นการมีปฏิสัมพนัธ์ท่ีไม่หยุดน่ิงของกระบวนการ 3 
อย่าง ท่ี มีความเก่ียวเน่ืองและมีอิทธิพลต่อกัน ได้แก่ ผู ้น า  (Leaders) ผู ้ตาม  (Follows) และ
สถานการณ์ (Situations) อันน าไปสู่การบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย ประกอบด้วย การบริหาร
ความขดัแยง้ ตระหนกัในคุณค่าทางวฒันธรรม ความจงรักภกัดี / ความซ่ือสัตย ์สร้างทีมงาน 

การบริหารความขัดแย้ง หมายถึง การท่ีบุคลากรบริหารความขดัแยง้ร่วมกนั แกไ้ขปัญหา
ความขดัแยง้ และส่งเสริมความสามคัคีใหเ้กิดขึ้นในองคก์ร 

การตระหนักในคุณค่าทางวัฒนธรรม หมายถึง บุคลากรสืบทอดวฒันธรรมองคก์รร่วมกนั 
ส่งเสริมการสานต่อวฒันธรรมองคก์ร เพื่อสร้างวฒันธรรมอนัดีร่วมกนั 

ความซ่ือสัตย์ หมายถึง บุคลากรท่ีรักองคก์รเหมือนเป็นบา้น รักเพื่อนร่วมงานดัง่ญาติพี่นอ้ง
และเคารพผูบ้งัคบับญัหาดัง่ญาติผูใ้หญ่ท่ีเคารพนบัถือ 

การสร้างทีมงาน หมายถึง ผูบ้งัคบับญัชามีความเป็นผูน้ า ไดใ้จลูกนอ้ง ท าใหลู้กนอ้งเกรงใจ
ผูบ้งัคบับญัชามากกวา่กลวั 

คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง การท าให้บุคลากรท่ีท างานในธนาคารกรุงไทยได้รับ
ความพึงพอใจในการท างาน โดยเนน้การท างานแบบมีส่วนร่วมในกระบวนการตดัสินใจและแกไ้ข
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ปัญหาส าคญัขององค์การไปดว้ยกนั จึงจะมีผลกระทบต่อชีวิตการท างาน โดยอาจจะเก่ียวขอ้งกับ 
ผลตอบแทน ผลประโยชน์ ความมัน่คง สภาพแวดลอ้มการท างาน ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล และ
คุณค่าท่ีแฝงอยูภ่ายในชีวิตของบุคคล ท่ีบุคลากรทุกคนควรจะมี และไดรั้บจากผูว้า่จา้ง 

คุณภาพชีวิต หมายถึง ปฏิกิริยาของปัจเจกบุคคล อันเน่ืองมาจากประสบการณ์ในการ
ท างานนั้น คือ คุณภาพชีวิตการท างานอาจหมายถึง ความรู้สึกทั้งหลายของบุคลากรเก่ียวกบัทุกมิติ
ของการท างาน เช่น ความรู้สึกเก่ียวกบัผลตอบแทน หรือผลประโยชน์ในทางเศรษฐกิจ ความมัน่คง 
สภาพแวดล้อมการท างาน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร และคุณค่าท่ีแฝงอยู่ภายในชีวิตของ
บุคลากร ประกอบดว้ย ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกลกัษณะและปลอดภยั 
เปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถไดเ้ป็นอยา่งดี ลกัษณะงานท่ีส่งเสริมความ
เจริญเติบโต และความมัน่คงให้แก่ผูป้ฏิบติังาน ลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริมดา้นบูรณาการทางสังคม
ของผูป้ฏิบติังาน ประชาธิปไตยในองค์กรหรือกระบวนการยุติธรรม ความสมดุลระหว่างชีวิตกับ
การท างานโดยส่วนรวม และลกัษณะงานมีส่วนเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กบัสังคมโดยตรง 

ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ หมายถึง บุคลากรไดรั้บค่าจ้าง เงินเดือน ค่าตอบแทน 
สวสัดิการและผลประโยชน์ อ่ืน ๆ อย่างเพียงพอกบัการมีชีวิตอยูไ่ด ้มีส่วนใหฐ้านะครอบครัวมัน่คง 
เหมาะสม และตอ้งเป็นธรรม เม่ือเปรียบเทียบกบังานหรือองคก์ารอ่ืน ๆ ดว้ย  

ส่ิงแวดล้อมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัย หมายถึง องค์กรมีส่ิงแวดลอ้มทั้งทางกายภาพและ
ทางดา้นจิตใจ นัน่คือมีระเบียบปฏิบติั ดา้นส่ิงแวดลอ้มและความปลอดภยั สภาพการท างานตอ้งไม่
มีลกัษณะท่ีเส่ียงภยั และจะตอ้งมีอุปกรณ์ ช่วยใหผู้ป้ฏิบติังานรู้สึกสะดวกสบาย และไม่เป็นอนัตราย
ต่อสุขภาพอนามยั 

เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถได้เป็นอย่างดี หมายถึง งานท่ี
ปฏิบติัอยู่นั้นจะตอ้งเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานไดใ้ชแ้ละพฒันาทกัษะความรู้อย่างแทจ้ริงในองคก์ร 
รวมถึงการมีโอกาสไดท้ างานท่ีตนยอมรับวา่ส าคญั และมีความหมาย  

ลักษณะงานท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน หมายถึง เป็น
งานท่ีนอกจากจะช่วยเพิ่มพูนความรู้ความสามารถแลว้ องค์กรยงัช่วยให้ผูป้ฏิบติังานไดมี้โอกาส
ก้าวหน้า มีความมั่นคงในอาชีพ ตลอดจนเป็นท่ียอมรับทั้ งของเพื่อนร่วมงาน และสมาชิกใน
ครอบครัวของตน  

ลักษณะงานมีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน หมายถึง เป็นงานท่ี
ผูป้ฏิบติังานรู้สึกว่ามีคุณค่า ไดรั้บการยอมรับ และร่วมมือกนั ท างานจากกลุ่มเพื่อนร่วมงาน รู้สึกว่า
ตนเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มเพื่อนร่วมงาน มีการเปิดเผยตนเอง มีบรรยากาศในการท างานท่ีดี ไม่มีการ
แบ่งชั้นวรรณะในหน่วยงาน ปราศจากการมีอคติและการท าลายซ่ึงกนัและกนั  
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ประชาธิปไตยในองค์กรหรือกระบวนการยุติธรรม หมายถึง วิถีชีวิต และวฒันธรรมใน
องค์การจะส่งเสริมให้เกิดการเคารพสิทธิส่วนบุคคล มีความเป็นธรรมในการพิจารณาให้
ผลตอบแทนและรางวลั รวมทั้งโอกาสท่ีแต่ละคนจะได ้แสดงความคิดเห็นอย่างเปิดเผย มีเสรีภาพ
ในการพูด มีความเสมอภาค และมีการปกครองดว้ยกฎหมาย  

ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยส่วนรวม หมายถึง องค์กรเปิดโอกาสให้
ผูป้ฏิบัติงานได้ใช้ชีวิตในการท างาน และชีวิตส่วนตัว นอกองค์กรอย่างสมดุลต้องไม่ปล่อยให้
ผูป้ฏิบติังานไดรั้บความกดดนัจากการปฏิบติังานมากเกินไป ดว้ยการก าหนดชัว่โมงการท างานท่ี
เหมาะสมเพื่อหลีกเล่ียงการท่ีตอ้งคร ่ าเคร่งอยู่กับงานจนไม่มีเวลาพกัผ่อนหรือได้ใช้ชีวิตส่วนตวั
อยา่งเพียงพอ  

ลักษณะงานมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง  หมายถึง ผูป้ฏิบติังานจะตอ้ง
รู้สึก และยอมรับว่าองค์กรท่ีตนปฏิบติังานอยู่นั้นเป็นประโยชน์ และรับผิดชอบต่อสังคมในด้าน 
ต่าง ๆ ทั้งในดา้นการส่งเสริมสุขภาพ การรักษาพยาบาล การก าจดัของเสีย การรักษาสภาพแวดลอ้ม 
และการปฏิบติัเก่ียวกบัการจา้งงาน 
 ความจงรักภักดีต่อองค์การของพนักงานธนาคารกรุงไทย หมายถึง คือ ความผูกพนั ความ
ซ่ือสัตยท่ี์พนกังานและบุคลากรเลือกท่ีจะแสดงออกให้กบัองคก์รหรือหน่วยงาน เม่ือหน่วยงานเปิด
ความล าบากหรือตอ้งการความช่วยเหลือ ประกอบด้วย ความเช่ือมัน่ ความศรัทธา ความรักและ 
หวงแหนต่อองคก์ร 

ความเช่ือมั่น หมายถึง พนักงานมีทัศนคติเชิงบวกต่อคุณค่าและเป้าหมายขององค์กร 
หน่วยงาน 

ความศรัทธา หมายถึง พนักงานมีความภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร และได้มี 
ส่วนร่วมในการสร้างสรรคผ์ลงานใหก้บัองคก์รตน้สังกดั 

ความรักและหวงแหนต่อองค์กร หมายถึง พนกังานมีความปรารถนาท่ีดีต่อองคก์รตน้สังกดั 
และมีความตอ้งการท่ีจะคงอยูภ่ายในองคก์ร 
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บทที่ 2 
วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 การศึกษาวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกบัความจงรักภกัดีของ
พนักงานธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ โดยผูว้ิจยัไดท้ าการศึกษาเก่ียวกบัแนวคิด ทฤษฎี และ
งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัต่อไปน้ี 
 1. แนวคิดเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ร 
 2. แนวคิดแนวคิดการปรับตวัเขา้กบัองคก์ร 
 3. แนวคิดเก่ียวกบัภาวะผูน้ า 

4. แนวคิดเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างาน 
5. แนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

 6. แนวคิดเก่ียวกบัความจงรักภกัดี 
 7. ขอ้มูลเก่ียวกบัธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ 
 8. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

1. แนวคิดเกีย่วกบัวัฒนธรรมองค์กร 
 1.1 ความหมายของวัฒนธรรมองค์กร 
 การศึกษาเก่ียวกบัความหมายของวฒันธรรมองคก์ร พบว่า มีนักคิด นักวิชาการ ไดอ้ธิบาย
ไวด้งัน้ี 

ร็อบบินส์ (Robbins, 2003 อา้งอิงถึงใน Essentials of organizational behavior: 49) นิยามว่า 
“วฒันธรรมองคก์ร หมายถึง ระบบของความหมายร่วมท่ียึดถือโดยสมาชิกขององคก์ร อนัเป็นส่ิงท่ี
แยกความแตกต่างขององค์กรตนเองกับองค์กรอ่ืน โดยระบบความหมายร่วมน้ีจะถูกตั้งให้เป็น
คุณลกัษณะท่ีส าคญัทางค่านิยมขององคก์ร” 

ก อ ร์ ด อ น  (Gordon, 1999 อ้ า ง อิ ง ถึ ง ใ น  Approximate solutions to Markov decision 
processes: 100) กล่าวว่า “วฒันธรรมองคก์รคือส่ิงท่ีอธิบายสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ารท่ีรวมเอา
ขอ้สมมติ ความเช่ือ และค่านิยมท่ีสมาชิกขององคก์รมีร่วมกนัและใชเ้ป็นแนวทางในการปฏิบติังาน
เพื่อมีปฏิสัมพนัธ์กบัโครงสร้างอยา่งเป็นทางการในการก าหนดรูปแบบพฤติกรรม” 

 ฮ อ ฟ ส ตี ด  (Hofstede, 1997 อ้ า ง อิ ง ถึ ง ใ น  On the feasibility of situational method 
Engineering: 203) กล่าววา่ “วฒันธรรมองคก์ร หมายถึง แบบแผนความคิด ความรู้สึกของสมาชิกท่ี
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ไดรั้บการก าหนดร่วมกนัในองคก์ร ซ่ึงมีผลท าใหส้มาชิกขององคก์ารนั้นแตกต่างไปจากสมาชิกของ
องคก์รอ่ืน” 

 เช อ ร์ ริ ง ตั น  (Cherrington, 1994 อ้ า ง อิ ง ถึ ง ใ น  The management of individual and 
organizational performance: 65) ให้ความหมายไวว้่า “วฒันธรรมองค์กร หมายถึง ค่านิยมพื้นฐาน
ขององค์กรเก่ียวกับวิธีการคิดและวิธีการประพฤติปฏิบติัท่ีถูกตอ้ง รวมถึงส่ิงต่าง ๆ ท่ีควรยึดถือ
ปฏิบติัและมีการถ่ายทอดใหก้บัสมาชิกรุ่นใหม่ขององคก์าร” 

ไฌ น  (Shine, 1992 อ้ า ง อิ ง ถึ ง ใน  Relative clutch mass and body shape in lizards and 
snakes: 830) ให้ความหมายว่า “วฒันธรรมองค์กรเป็นลกัษณะท่ีแสดงถึงสภาพความเป็นอยู่ของ
องค์กรนั้นในแง่ของการเรียนรู้ร่วมกันในการแก้ปัญหาและมีการปรับตัวให้เข้ากับส่ิงแวดล้อม
ภายนอกรวมทั้งปัญหาภายในองคก์รอยา่งมีเหตุผล และถ่ายทอดใหแ้ก่ สมาชิกใหม่เพื่อเป็นแนวทาง
ท่ีถูกตอ้งท่ีจะยอมรับ คิด และรู้สึกถึงความเก่ียวขอ้งกบัปัญหาดงักล่าว” 

  วิรัช สงวนวงศ์วาน (2547 อ้างอิงถึงในการจดัการและพฤติกรรมองค์กร: 45) กล่าวว่า 
“วฒันธรรมองคก์ร คือ ค่านิยมและความเช่ือท่ีมีร่วมกนัอย่างเป็นระบบท่ีเกิดขึ้นในองคก์ร และใช้
เป็นแนวทางในการก าหนดพฤติกรรมของคนในองค์กรนั้ น วฒันธรรมองค์กรจึงเป็นเสมือน 
“บุคลิกภาพ” หรือ “จิตวิญญาณ” ขององคก์ร”  

 จากการศึกษาเก่ียวกับความหมายของวฒันธรรมองค์กร สรุปได้ว่า ความเช่ือ ค่านิยม 
อุดมการณ์ ประเพณี ความเขา้ใจ ท่ีองค์กรนั้น ๆ ยึดถือในการประพฤติปฏิบติักนัภายในองคก์ร ซ่ึง
จะท าการถ่ายทอดจากรุ่นพี่สู่รุ่นนอ้ง  

 1.2 ประเภทของของวัฒนธรรมองค์กร 
 การศึกษาเก่ียวกบัประเภทของของวฒันธรรมองคก์ร พบวา่ มีนกัคิด นกัวิชาการ ไดอ้ธิบาย
ไวด้งัน้ี 

บราว (Brown (1998 อา้งอิงถึงใน Annual review of cell and developmental biology: 115) 
ไดแ้บ่งประเภทของวฒันธรรมองคก์รออกเป็น 4 ประเภท ไดแ้ก่ 

1. วฒันธรรมแบบมุ่งอ านาจ (Power Orientation) คือ การยึดผูบ้ริหารสูงสุดเป็นศูนยก์ลาง 
และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคนจะถูกควบคุมดว้ยผูบ้ริหารสูงสุด โดยวฒันธรรมแบบน้ีจะมีการส่ือสาร
ท่ีเป็นส่วนตวัสูงและสามารถตอบสนองกลบัไดอ้ยา่งรวดเร็ว  
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2. ว ัฒนธรรมแบบมุ่งบทบาท (Role Orientation) คือ การยึดหลักการใช้ เหตุผลและ
กฎเกณฑ์เป็นหลกั โดยจะเน้นล าดับชั้นของอ านาจ มีการส่ือสารเป็นชั้น ๆ และมีการตอบสนอง
กลบัท่ีชา้  

3. วฒันธรรมแบบมุ่งงาน (Task Orientation) คือ การยึดความส าเร็จของผลงานเป็นหลกั
องค์การสามารถตอบสนองต่อเป้าหมายได้ตามตอ้งการ และยงัมีการสนับสนุนในการเพิ่มทกัษะ
ความสามารถใหก้บัพนกังานหรือบุคลากรภายในองคก์ร 
 4. วฒันธรรมแบบมุ่งคน (People Orientation) คือ การให้บริการตามความต้องการของ
พนกังานหรือบุคลากรเป็นคน ๆไป โดยส่วนใหญ่จะเป็นการมอบอ านาจให้กบัตวับุคคลมากกว่าท่ี
จะดูความสามารถในการท างานของบุคคลนั้น ๆ 

ชายน์ (Schein, 1992 อ้างอิงถึงใน How can organizations learn faster: 83) แบ่งประเภท
ของวฒันธรรมไว ้4 ประเภท ไดแ้ก่ 

1. ว ัฒนธรรมแบบมุ่งอ านาจ (Power Culture) คือ แบบแผนท่ีบุคลากรในองค์การท่ีมี
ความสามารถเท่านั้นท่ีสามารถเป็นผูน้ าได ้และพนักงานจะไดรั้บการจูงใจโดยการให้รางวลัหรือ
การลงโทษ 

2. วฒันธรรมแบบมุ่งบทบาท (Role Culture) คือ แบบแผนท่ีมีการก าหนดหน้าท่ีและ
กฎเกณฑ์ท่ีชัดเจน และสร้างเป็นขอ้ตกลง โดยค่านิยมของวฒันธรรมรูปแบบน้ีคือ การออกค าสั่ง
การพึ่งพาอาศยั ความมีเหตุผล และการแต่งตั้งตวัแทน วฒันธรรมรูปแบบน้ีจะมีการควบคุมดูแล
นอ้ยมีแนวโนม้ในการต่อตา้นการเปลี่ยนแปลง 

3. วฒันธรรมมุ่งแบบความส าเร็จ (Achievement Culture) คือ แบบแผนท่ีให้บุคลากรใน
องค์การเกิดความตั้งใจ จากแรงจูงใจ เพื่อให้เกิดผลส าเร็จของงาน ซ่ึงส่งผลให้พนักงานพยายาม
พฒันาตนเองมากยิง่ขึ้น  

4. วฒันธรรมแบบมุ่งการสนับสนุน (Support Culture) คือ แบบแผนท่ีตอ้งการส่งเสริมให้
บุคลากรภายในองคก์รมีความสัมพนัธ์กนัในเชิงบวก ซ่ึงส่งผลใหช่้วยเหลือกนัและกนั อยา่งเตม็ใจ 

 แฮนดิ (Handy. 1995 อา้งอิงถึงใน The age of paradox: 76) รูปแบบวฒันธรรมตามวิถีชีวิต
และพฤติกรรม แบ่งได ้4 รูปแบบ ดงัน้ี  

1. วฒันธรรมท่ีเน้นบทบาท (Apollo หรือ Role Culture) คือ การบริหารงานตามต าแหน่ง
บทบาทหน้าท่ีและความรับผิดชอบของแต่ละบุคคลท่ีถูกก าหนดไว ้มีกฎระเบียบ ขอ้บงัคบั และ
โครงสร้างท่ีชดัเจน ซ่ึงเป็นวฒันธรรมทัว่ไปในหน่วยงานใหญ่ ๆ 
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2. วฒันธรรมเน้นท่ีงาน (Athena หรือ Task Oriented Culture) คือ วฒันธรรมท่ีตอ้งการให้
บุคลากรมีการท างานท่ีเป็นทีม โดยตอ้งการใหพ้นกังานหรือบุคลากรมีการพฒันาความสามารถ เพื่อ
ผลิตผลงานท่ีมีประสิทธิภาพท่ีสุด 

3. ว ัฒนธรรมท่ี เน้นบทบาทอิสระเฉพ าะตัวบุคคล (Dionysus หรือ Existential) คือ 
วฒันธรรมท่ีก าหนดกฎระเบียบของตนเอง อย่างอิสระ มีความรู้ความสามารถของบุคลากร
หลากหลายรูปแบบ  

4. ว ัฒนธรรมแบบเป็นผู ้น า (Zeus หรือ Leader Culture) คือ ว ัฒนธรรมท่ียึดผู ้น าหรือ
ผูบ้ริหารเป็นหลกัในการท างาน โดยผูบ้ริหารจะเป็นทั้งผูท่ี้ให้ความปรึกษา ผูท่ี้ตรวจสอบงาน และ
เป็นผูท่ี้ก าหนดกฎระเบียบต่าง ๆ ของงาน  

จากการศึกษาเก่ียวกับประเภทของของวฒันธรรมองค์กร สรุปได้ว่า ประเภทของของ
วฒันธรรมองคก์ร แบ่งออกเป็น 4 ประเภทใหญ่  คือ วฒันธรรมแบบมุ่งอ านาจ วฒันธรรมแบบมุ่ง
บทบาท วฒันธรรมมุ่งแบบความส าเร็จ และวฒันธรรมแบบมุ่งการสนบัสนุน  

1.3 องค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์กร 
การศึกษาเก่ียวกับองค์ประกอบของวฒันธรรมองค์กร พบว่า มีนักคิด นักวิชาการ ได้

อธิบายไวด้งัน้ี 
องคป์ระกอบพื้นฐานของวฒันธรรมองคก์รจะมีอยู่ 5 ส่วนดว้ยกนั คือ สภาพแวดลอ้มทาง

ธุรกิจ ค่านิยม ผูน้ า พิธีและงานพิธี และเครือข่ายทางวฒันธรรม โดยมีรายละเอียดดังต่อไปน้ี  
กอร์ดอน (Gordon, 1999, 783-798) 

1. สภาพแวดล้อมทางธุรกิจ หมายถึง แต่ละบริษัทจะมี รูปแบบการท างาน หรือ
สภาพแวดลอ้มท่ีเจาะจงและแตกต่างกนัออกไป ขึ้นอยูท่ี่ความตอ้งการของผูบ้ริหาร ว่าตอ้งการให้มี
สภาพแวดลอ้มในรูปแบบใด เพื่อใหบ้ริษทัเจริญเติบโต ตามเป้าหมายท่ีวางไว ้

2. ค่านิยม หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลภายในองค์การนิยมท่ียึดถือร่วมกัน โดยค่านิยมจะเป็น
เหมือนศูนยร์วมจิตใจของบุคลากรทุกคนในบริษทั โดยค่านิยมนั้นนิยมท่ีจะระบุไวใ้นเป้าหมายหรือ
ค าขวญัของบริษทั 

3. ผูน้ า หมายถึง บุคคลท่ีถูกระบุไวอ้ย่างใกลชิ้ดกับวฒันธรรมองค์การ เพื่อให้บุคลากร  
ทุกคนสามารถเขา้ถึงไดง้่าย โดยส่วนใหญ่แลว้จะเป็นผูน้ า หรือผูบ้ริหารท่ีจะถูกระบุให้ใกล้ชิดกบั
วฒันธรรมองคก์าร 

4. ธรรมเนียมปฏิบติั หมายถึง รูปแบบกิจกรรมและเหตุการณ์ท่ีบริษทัตอ้งการให้บุคลากร
ทุกคนประพฤติปฏิบติัเป็นประจ า เพื่อใหมี้ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั 
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5. เครือข่ายทางวฒันธรรม หมายถึง รูปแบบวฒันธรรมองคก์ารนั้นจะถูกถ่ายทอดจากรุ่นพี่
สู่รุ่นนอ้ง โดยเป็นรูปแบบการถ่ายทอดท่ีไม่เป็นทางการ 

นอกจากน้ี วฒันธรรมองคก์ารยงัมีลกัษณะคลา้ยภูเขาน ้าแขง็ (Iceberg) กล่าวคือ มีส่วนหน่ึง
ท่ีอยูข่า้งบนน ้าและมีบางส่วนอยูใ่ตน้ ้ า จึงสามารถแบ่งวฒันธรรมออกเป็น 2 ส่วน คือ 

1. ส่วนท่ีมองเห็นได ้(Visible) หมายถึง ส่ิงปลูกสร้างหรือประดิษฐ์ท่ีเปิดขึ้นจากพนักงาน
หรือบุคลากรจดัท าขึ้น อาทิเช่น รูปป้ันของผูก่้อตั้งกิจการ การตบแต่งอาคารสถานท่ี ป้าย สัญลกัษณ์ 
ค าขวญั (Slogan) และพิธีกรรมต่าง ๆ และการแต่งกาย เป็นตน้ 

2. ส่วนท่ีอยู่ใตน้ ้ า จะมองไม่เห็น (Invisible) หมายถึงส่ิงท่ีบุคลากรภายในองคก์ารรับรู้และ
เขา้ใจร่วมกนั อาทิเช่น ค่านิยมขององคก์าร กล่าวคือ ส่ิงท่ีประพฤติปฏิบติัเป็นรูปแบบใดแบบหน่ึงท่ี
เหมือนกนั แต่ไม่มีสามารถมองเห็นไดง้่ายเหมือนส่ิงท่ีถูกปลุกสร้างขึ้นเป็นถาวรวตัถุต่าง ๆ 

จากการศึกษาองค์ประกอบของวฒันธรรมองค์กร สรุปได้ว่า องค์ประกอบพื้นฐานของ
วฒันธรรมองคก์รจะมีอยู่ 5 ส่วน คือ สภาพแวดลอ้มทางธุรกิจ ค่านิยม ผูน้ า ธรรมเนียมปฏิบติั และ
เครือข่ายทางวฒันธรรม นอกจากน้ียงัสามารถแบ่งวฒันธรรมออกเป็น 2 ส่วน คือ ส่วนท่ีสามารถ
มองเห็นได้ง่าย อาทิเช่น รูปป้ันของผูก่้อตั้ งกิจการ การตบแต่งอาคารสถานท่ี ป้าย สัญลักษณ์  
ค าขวญั (Slogan) และส่วนท่ีมองไม่เป็นหรือสามารถมองไม่ไดย้าก อาทิเช่น ค่านิยมขององคก์ารท่ี
ประพฤติปฏิบติัเป็นรูปแบบใดแบบหน่ึงท่ีเหมือนกนั ท าใหส้ามารถน าขอ้มูลไปวิเคราะห์พฤติกรรม 
ความเขา้ใจ และองคป์ระกอบพื้นฐานของวฒันธรรมองคก์าร ผูว้ิจยัจึงน ามาศึกษาเป็นตวัแปรอิสระ
ในกรอบแนวคิดการวิจยัในคร้ังน้ี 

2. แนวคิดแนวคิดการปรับตัวเข้ากบัองค์กร 
 2.1 ความหมายของการปรับตัวเข้ากบัองค์กร 

การศึกษาเก่ียวกบัความหมายของการปรับตวั พบวา่ มีนกัคิด นกัวิชาการ ไดอ้ธิบายไวด้งัน้ี 
แ อ น โท น่ี แ ล ะ แ ด เนี ย ล  (Anthony and Daniel, 1980 อ้ า ง อิ ง ถึ ง ใ น  Extracardiac 

rhabdomyoma: 782) กล่าวว่า “การปรับตวั (Adaptation) เป็นความสามารถของมนุษยท่ี์จะจดัการ
กบัปัญหาและความตอ้งการของสภาพแวดลอ้ม” 

ฮอฟซัมซอมเมอร์และเฮอร์ล็อค  (Hoff sommer and Hurlock, 1978: 273) ให้ความหมาย
ของ “การปรับตวัว่า เป็นกระบวนการทางสังคมท่ีเกิดขึ้นกบัผูย้า้ยถ่ิน จะโดยรู้ตวัหรือไม่ก็ตามใน
การจะเลือกปฏิบัติส่ิงใดส่ิงหน่ึงเพื่อปรับความต้องการของตนเองให้เข้ากับส่ิงแวดล้อม และ
สามารถปรับตวัให้เขา้กบัปัญหา และสามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นไดร้วมทั้งความสามารถ
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ในการเก่ียวขอ้งกบับุคคลต่าง ๆ และเรียนรู้ทกัษะทางสังคมได ้เช่น ความสามารถในการเก่ียวขอ้ง
กบับุคคลอ่ืนทั้งกลุ่มเพื่อนและคนแปลกหนา้ และจะช่วยพฒันาทศันคติท่ีดีต่อสังคม เช่น มีความคิด
ท่ีจะช่วยเหลือคนอ่ืน ๆ เป็นตน้ ซ่ึงโดยปกติแลว้ การปรับตวัจะเกิดจากการเรียนรู้ทางสังคมมากกว่า
จะเกิดขึ้นจากการถ่ายทอดทางพนัธุกรรม การปรับตวัประกอบไปดว้ยกระบวนการย่อย 2 ประการ 
1) การดดัแปลง (Adaptation) ซ่ึงหมายถึง การปรับตวัทางชีวภาพหรือทางร่างกาย เป็นผลมาจากการ
แข่งขัน (Competition) ของผูย้า้ยถ่ินท่ีพยายามปรับตัวเพื่อความอยู่รอดในสังคม 2) การปรับตัว
ในทางสังคม (Social adjustment) หมายถึง การท าให้อยู่ในภาวะท่ีเหมาะสม (Accommodation) กบั
ส่ิงแวดลอ้มในท่ีใหม่การปรับตวัในทางสังคมน้ีเกิดจากการท่ีบุคคลมีประสบการณ์ทางสังคม ซ่ึงผล
ของการปรับตัวทั้ ง 2 แบบน้ีจะท าให้เกิดความสมดุล โดยความสมดุลทางชีวภาพท่ีเกิดขึ้ นจะ
ถ่ายทอดกนัดว้ยวิธีการทางชีวภาพ ส่วนการปรับตวัทางสังคมจะมีการถ่ายทอดทางวฒันธรรมและ
ประเพณีโดยการปรับตวัจะเป็นกระบวนการ 2 ทาง กล่าวคือ ทั้งผูย้า้ยถ่ินใหม่และผูท่ี้อยู่ในถ่ินเดิม
ต่างก็ต้องปรับตัวเข้าหากัน  เพียงแต่ฝ่ายใดจะต้องปรับตัวมากน้อยกว่ากันนั้นขึ้นอยู่กับสภาวะ
แวดลอ้มเป็นส าคญั” 

เบอร์ทรันด์ (Bertran, 1969 อา้งอิงถึงใน THEORETICAL STUDY ON PK OF EXCITED 
STATES: 160) ใหค้วามหมาย “การปรับตวัวา่เป็นกระบวนการทางสังคมท่ีเกิดขึ้นโดยไม่ไดค้าดคิด 
ในการท่ีจะเลือกทางเลือกต่าง ๆ เพื่อการปฏิบติัส่ิงใดส่ิงหน่ึง ทางเลือกปฏิบติัดงักล่าวนั้น เพื่อเป็น
การหลีกเล่ียงการกระท าให้หมดไป ซ่ึงขอ้ขดัแยง้ระหว่างบุคคล หรือกลุ่มพฤติกรรมจะเกิดขึ้นใน
ลกัษณะการปฏิบติัต่างตอบแทนซ่ึงกันและกนั มีความเช่ือว่าการปรับตวัน้ีเกิดจากการเรียนรู้ทาง
สังคม มากกวา่จากการถ่ายทอดทางกรรมพนัธุ์ 

มาล์ม และเจมิสัน  (Malm and Jamison, 1952 อ้างอิงถึงใน Adolescence: 95) ได้อธิบาย 
“ความหมายของการปรับตวัว่า การปรับตวัให้เป็นไปตามสภาพแวดลอ้มบางคร้ังเกิดอุปสรรค หรือ
เป็นไปอย่างราบร่ืน การปรับตวัเกิดจากความตอ้งการของมนุษยท์ าให้สามารถใชว้ิธีแบบต่าง ๆ ใน
การด าเนินการเพื่อใหบ้รรลุถึงความตอ้งการของสภาพแวดลอ้ม หรืออุปสรรคท่ีเขา้มาขดัขวาง” 

จากการศึกษาเก่ียวกบัความหมายของการปรับตวั สรุปไดว้า่  ก า ร ป รั บ ตั ว  ห ม า ย ถึ ง
กระบวนการของมนุษยมี์ส่ิงเปล่ียนแปลง ไม่วา่จะเป็นการเปล่ียนไปในทางท่ีดี หรือทางท่ีไม่ดีก็ตาม 
มนุษยจ์ะท าการปรับเปล่ียนพฤติกรรม ความคิด ไปตามส่ิงแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป เพื่อท่ีจะได้
ด ารงชีวิตอยูต่่อไป 
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 2.2 ปัจจัยท่ีมีผลต่อการปรับตัวเข้ากบัองค์กร 
การศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการปรับตวั พบวา่ มีนกัคิด นกัวิชาการ ไดอ้ธิบายไวด้งัน้ี 
รังสิมา มัน่ใจอารย ์(2549 อา้งอิงถึงใน การเพิ่มประสิทธิภาพในองคก์ร: 41) กล่าวถึง ปัจจยั

ท่ีท าใหบุ้คคลตอ้งมีการปรับตวั เน่ืองจากอิทธิพลของแรงผลกัดนั 2 ชนิด คือ  
1. แรงผลกัดนัภายใน หมายถึง ความตอ้งการของมนุษยท์ั้งทางดา้นร่างกายและจิตใจ เม่ือ

ร่างกายมีความตอ้งการจะมีแรงขบัเกิดขึ้น และมีส่ิงกระตุน้จากภายนอกมากระตุน้ให้แรงขบัเพิ่มขึ้น 
คือแรงจูงใจ ผลกัดนัให้บุคคลพยายามคน้หาส่ิงท่ีตอ้งการหรือแสดงพฤติกรรมโดยการตอบสนอง
ความตอ้งการตนเอง หากไม่สามารถสนองความตอ้งการท าให้เกิดความไม่สบายใจกระวนกระวาย
และเกิดความทุกขท์ าใหบุ้คคลพยายามหาทางออกโดยการผอ่นคลายจากความทุกขเ์หล่านั้น 

2. แรงผลกัดนัภายนอก หมายถึง สภาพแวดลอ้มในสังคมไดรั้บแรงกระตุน้ เกิดการบีบคั้น
หรือกดดนัให้บุคคลอยู่ในสภาวะขาดแคลน เกิดความตอ้งการเพื่อสนองความตอ้งการของตน แต่มี
อุปสรรคเขา้มาขดัขวางหลายด้าน อาทิ ปัญหาสังคม ปัญหาเศรษฐกิจ สุขภาพจิต ส่ิงเหล่าน้ีลว้น 
ท าให้ไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการของบุคคลได้ก่อให้เกิดความขัดแยง้ จึงจ าเป็นตอ้งหา
ทางแกไ้ขดว้ยวิธีการปรับตวัดา้นต่าง ๆ เพื่อสามารถด ารงชีวิตในสังคมไดต้่อไป 

 สุชาดา ชนัวรศิลปฺ (2541 อา้งอิงถึงใน สภาพปัญหาและความตอ้งการเก่ียวกบัการปรับตวั
ของนกัเรียนท่ีมีความบกพร่องทางการไดย้ินท่ีเรียนร่วมในโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัส านกังาน-
ประถมศึกษา, มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์: 24) กล่าวถึง การปรับตัวว่ามีแรงผลกัดันท่ีก่อเกิดการ
ปรับตวั ไดแ้ก่ 

1. แรงผลกัดนัภายนอก หมายถึง สภาพแวดลอ้มท่ีมนุษยอ์าศยัอยู่ ท าให้มนุษยต์อ้งปรับตวั
โดยการมีปฏิกิริยาโตต้อบและปรับพฤติกรรมให้สอดคลอ้งกบัส่ิงแวดลอ้มทางสังคมเพื่อตอบสนอง
ความตอ้งการทางร่างกาย เช่น ลกัษณะดินฟ้าอากาศ วิกฤตการณ์ต่าง ๆ แรงผลกัดันภายนอกอีก
ประการหน่ึงคือ แรงผลกัดนัภายนอกอนัเกิดจากขอ้เรียกร้องทางสังคมหรือขอ้เรียกร้องจากบุคคลท่ี
เราเก่ียวขอ้งดว้ย 
 2. แรงผลกัดนัภายใน หมายถึง การปรับตวัท่ีเกิดจากร่างกายของแต่ละบุคคล โดยส่วนใหญ่
จะเกิดจากสภาพสรีระของบุคคล อาทิ ความตอ้งการน ้ า อาหาร อากาศ การพกัผ่อน ฯลฯ เพื่อให้
บุคคลนั้ นยงัสามารถด ารงชีวิตอยู่ได้ และความต้องการทางด้านจิตใจ ซ่ึงเกิดการเรียนรู้และ
ประสบการณ์ในอดีต ได้แก่ ความตอ้งการความรัก ความอบอุ่น ปลอดภยั ความส าเร็จ การเป็นท่ี
ยอมรับและยกยอ่งนบัถือ เป็นตน้  
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จากการศึกษาเก่ียวกับปัจจยัท่ีมีผลต่อการปรับตวั สรุปได้ว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อการปรับตวั  
เกิดจากปัจจยัภายนอกและปัจจยัภายใน โดยปัจจยัภายนอก เป็นปัจจยัท่ีเกิดจาก การเปล่ียนแปลง
ทางสังคม เศรษฐกิจ การเมือง รวมไปถึงสภาพแวดลอ้มรอบ ๆ ตวัของบุคคลนั้น ๆ ส่วนปัจจัย
ภายใน เกิดจากการเปล่ียนด้านร่างกาย เน่ืองจากมีการเจริญเติบโตขึ้น ความต้องการมากยิ่งขึ้น  
จึงท าใหต้อ้งมีการปรับตวัใหเ้ขา้กบัทุกสถานการณ์ 

2.3 กระบวนการปรับตัวเข้ากบัองค์กร 
การศึกษาเก่ียวกบักระบวนการปรับตวั พบวา่ มีนกัคิด นกัวิชาการ ไดอ้ธิบายไวด้งัน้ี 
เออร์เนส (Ernest, 1963: 124) โดยแบ่งกระบวนการปรับตวัเป็น 3 ขั้นตอนดงัน้ี  
ขั้นท่ี 1 ผูย้า้ยงานปรับตวัเอง ให้เขา้สภาพแวดลอ้มของงานท่ีท า โดยเรียนรู้เก่ียวกบังานท่ีจะ

ท า นอ้มรับกฎระเบียบและหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายในท่ีท างาน และการปฏิบติัตนให้สอดคลอ้งกบั
วิถีชีวิตของลกัษณะงาน  

ขั้นท่ี 2 การปรับตัวสอดคล้องกับวิถีชีวิตของกลุ่มคนในท่ีท างาน อาทิ การท ากิจกรรม  
ต่าง ๆ ในช่วงเวลาว่าง โดยผูท่ี้ตอ้งปรับตวัยงัไม่มีความสัมพนัธ์ใกลชิ้ดกบัสังคมท่ีก าลงัจะปรับตวั
มากนกั  

ขั้นท่ี 3 ผูย้า้ยงานสามารถปรับตวัให้อยู่ร่วมกับสังคมในสถานท่ีท างานใหม่ ในรูปแบบ  
ต่าง ๆ ไดแ้ก่  สามารถใชภ้าษาพื้นเมืองของคนในทอ้งถ่ินได ้ มีวิถีชีวิตเหมือนกนัหรือใกลเ้คียงกบั
คนส่วนใหญ่ในสังคม มีความสัมพนัธ์ท่ีใกลชิ้ดกบัคนพื้นเมืองในทอ้งถ่ินนั้น ๆ เป็นอยา่งดี 

แม็กคิน น่ี  (Mckinney, 1960 อ้างอิงถึงใน  Complete mixing activated sludge: 69) การ
ปรับตวัตอ้งอาศยัหลายขั้นตอน และกระบวนการท่ีส าคญั ดงัน้ี 

 1. แรงจูงใจ (Motive) มนุษย์จะมีชีวิตอยู่รอดจากการได้รับแรงจูงใจ ให้มีการก าหนด
พฤติกรรมของแต่ละบุคคล พลงัของแรงขบั (Drive) เป็นส่วนประกอบของแรงจูงใจส่งอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมมนุษย์ส่ิงท่ีมนุษย์ต้องการได้แก่ ความต้องการขั้นพื้นฐานทางกายภาพหรือความ
ปรารถนาอ่ืน ๆ ท่ีมีพลงัช่วยเป็นแรงผลกัดนัให้สู่จุดมุ่งหมาย หากมนุษยไ์ม่ไดรั้บการตอบสนองท่ี
พึงพอใจ มนุษยถ์ูกก าหนดโดยตวักระตุน้ โดยพยายามท่ีจะคน้หาส่ิงท่ีตอ้งการจนตวัมนุษยเ์องเร่ิม
รู้สึกกงัวล มนุษยจ์ะรู้สึกปลดปล่อยหลงัจากความตอ้งการนั้นไดบ้รรลุวตัถุประสงค ์

 2. ความคบัขอ้งใจ (Frustration) การท่ีมนุษยมี์ความคาดหวงัจะไดรั้บการกระตุน้เพื่อใหไ้ป
ถึงจุดมุ่งหมาย ในขณะท่ีมนุษยมี์ความตอ้งการหลากหลายอย่าง จุดมุ่งหมายท่ีหวงัไว ้อาจจะไม่
ส าเร็จตามท่ีตอ้งการ เน่ืองจากมีเง่ือนไขขอ้ก าหนดดา้นสภาพแวดลอ้ม ท าใหม้นุษยเ์กิดความคบัขอ้ง
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ใจ เช่น การอยากไดส่ิ้งท่ีตอ้งการ ในขณะท่ีไม่สามารถหาเงินมาซ้ือไดก้ารท างานไม่ส าเร็จตามท่ีได้
ตั้งเป้าหมายไว ้

 3. ความขดัแยง้ (Conflict) เป็นสาเหตุส าคญัท่ีเกิดจากเหตุการณ์หลาย ๆ อย่างท่ีเกิดขึ้นใน
ช่วงเวลาเดียวกัน ท าให้บุคคลนั้นต้องท าการตดัสินใจ การท่ีบุคคลแต่ละคนมีความคิดเป็นของ
ตวัเอง โดยยดึถือว่าความคิด และการตดัสินใจของตนมีเหตุผลน่าเช่ือถือ และอีกฝ่ายถือเอาความคิด
ตัวเองเป็นท่ีตั้ ง จนไม่สามารถท่ีจะตัดสินใจ ก่อให้เกิดความขัดแยง้ เช่น ความขัดแยง้ทางด้าน
ความคิด ดา้นนิสัย เป็นตน้ 

 4. ความวิตกกังวล (Anxiety) การกังวลกับเหตุการณ์ท่ียงัไม่เกิดขึ้ น ท าให้บุคคลขาด
ความสุขท่ี เกิดจากปัจจัยแวดล้อมรอบ ๆ ตัว บุคคลอาจจะไม่ รู้สาเหตุของความวิตกกังวล  
จนบางคร้ังจดจ่อกบัเร่ืองนั้นจนขาดสมาธิในการท าเร่ืองอ่ืน  

5. กลไกการป้องกันทางจิต (Defense) การป้องกันทางจิต เพื่อลดความวิตกกังวลภายใน
จิตใจ ท่ีไม่สามารถเป็นไปตามความคาดหวงัได้หรือความตอ้งการได้กลไกการป้องกันของอีโก ้
(Ego) ท าการปกป้องตนเอง การป้องกันทางจิตมีทั้ งผลดีและผลเสีย หากไม่น ามาใช้ให้ เกิด
ประโยชน ์

 6. การเรียนรู้ (Learning) บุคคลต้องการค้นหาส่ิงใหม่ ๆ โดยเกิดจากความสงสัยความ
ตอ้งการขอ้มูลเพื่อให้น าไปสู่การเรียนรู้น าไปสู่การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการกระท าท่ีประสบ
ผลส าเร็จ ความสัมพนัธ์ท่ีจะเพิ่มพูนมากขึ้น หากไม่ประสบความส าเร็จ ความสัมพนัธ์ก็ลดลง 

 7. ความต้องการ (Needs) มนุษยมี์ความต้องการอย่างไม่แน่นอน และไม่จ ากัดขอบเขต
ความตอ้งการนั้น เพื่อสนองความปรารถนา โดยไม่ไดค้  านึงถึงสถานภาพทางการเงินเพียงเพื่อใหไ้ด้
ส่ิงท่ีตนเองตอ้งการ เช่น เด็กนักเรียนจะซ้ือมือถือใหม่และมีพฤติกรรมการเปล่ียนมือถือเพื่อสนอง
ความตอ้งการและความอยูร่อดในสังคม 

 8. อุปนิสัย (Characteristics) เกิดจากภูมิหลังและพื้นฐานของแต่ละครอบครัว จากการ
อบรมสั่งสอนของพ่อแม่ ดงันั้น แต่ละคนมีอุปนิสัยท่ีแตกต่างกนั การใชชี้วิตอยูใ่นสังคม อาจจะพบ
ปัญหา และเป็นอุปสรรคในการเขา้ร่วมอยู่ไปสังคม การปรับตวัจึงมีส่วนช่วยในการปรับปรุงให้
บุคคลสามารถด ารง และใชชี้วิตในสังคมได ้

ขนัติยา สุกุณา (2559) ไดท้ าการศึกษาพฤติกรรมการปรับตวัดา้นการท างานของแรงงานใน
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในจงัหวดัปทุมธานี ภายหลงัเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจ พบว่า 
แรงงานท่ีมีอายุ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ระดบัการศึกษา สถานภาพท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อพฤติกรรม
การปรับตวัดา้นการท างานแตกต่างกนั และพบว่า ปัจจยั ความรู้ ความเขา้ใจส่ิงแวดลอ้มภายนอก 
ไดแ้ก่ ดา้นเศรษฐกิจ ดา้นสังคมและวฒันธรรมและ ดา้น เทคโนโลยี มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรม
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การปรับตวั ดา้นการท างานของแรงงานในวิสาหกิจขนาด กลางและขนาดย่อมในจงัหวดัปทุมธานี 
ภายหลงัเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนในระดบัปานกลาง ท่ีระดบั นัยส าคญั ทางสถิติ 0.05 ซ่ึง
ขันติยากล่าวถึงการปรับตัวรองรับการเปล่ียนแปลงภายนอกไวว้่าเป็นปัจจัยระดับกวา้งและมี
ผลกระทบโดยอ้อมต่อการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กรทั้ งของภาครัฐและภาคเอกชน 
เน่ืองจากส่ิงแวดลอ้มภายนอกนั้นส่งผลให้บริษทัมีโอหาวท่ีจะเกิดอุปสรรคในการบริหารกิจการได ้
เน่ืองจากสภาพแวดลอ้มมีการเปล่ียนแปลง และยงัมีอิทธิพลต่อการด าเนินงานของผูบ้ริหารอีกดว้ย 
แต่ถา้หากผูบ้ริการงานทราบถึงความเปล่ียนแปลงผลกระกบท่ีจะเกิดขึ้นกับองค์กรของตน ก็จะ
สามารถรับมือกับการเปล่ียนแปลงนั้นได้ ดังนั้ นการปรับตัวรองรับการเปล่ียนแปลงภายนอก 
ประกอบไปดว้ย 4 ปัจจยัไดแ้ก่ 1) การปรับตวัดา้นนโยบายและกฎหมาย เป็นตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งกบั
การเมือง การออกกฎหมาย ระเบียบและขอ้บงัคบัต่าง ๆ ท่ีจะเป็นประโยชน์หรืออาจเป็นอุปสรรค
ต่อการบริหารกิจการ ซ่ึงบุคลากรสามารถปรับตวัใหเ้ขา้กบันโยบายขององคก์ร เขา้กบักฎหมายและ
สังคมได้ 2) การปรับตัวด้านเศรษฐกิจ เป็นตัวแปรท่ีเก่ียวข้องกับการแลกเปล่ียนวตัถุดิบ เงิน 
พลงังาน และขอ้มูลข่าวสาร ซ่ึงองคก์รมกัมีวางแผนการเงินและมีความยืดหยุ่นในการใชจ่้าย อีกทั้ง
สามารถปรับตวัให้เขา้กบัเศรษฐกิจในปัจจุบนัได ้3) การปรับตัวดา้นสังคมและวฒันธรรม เป็นตวั
แปรท่ีเก่ียวขอ้งกับการค่านิยมของคนในสังคม ความเช่ือ บรรทัดฐาน วฒันธรรม ประเพณี และ
แนวทางในการด าเนินชีวิต  ซ่ึงการท่ีบุคลากรปรับตวัเขา้กับสังคมปัจจุบนัได้ เขา้ใจและยอมรับ
ค่านิยมใหม่ๆท่ีเกิดขึ้น และสามารถยอมรับวฒันธรรมใหม่ ๆ ได ้ 4) การปรับตวัดา้นเทคโนโลย ี
เป็นตวัแปรท่ีช่วยในการเสนอเทคโนโลยใีหม่ ๆ เขา้มาใหใ้นการบริหารและแกไ้ขปัญหาของกิจการ 
หากองค์กรและบุคลากรมีการปรับตัวเข้ากับเทคโนโลยีใหม่  ๆได้ มีความพร้อมในการเรียนรู้
เทคโนโลยใีหม่ ๆ เสมอ และตอ้งไม่ปิดกั้นเทคโนโลยใีหม่ ๆ ท่ีจะเขา้มา 

จากการศึกษาเก่ียวกับกระบวนการปรับตวั  สรุปได้ว่า กระบวนการปรับตวันั้น จะตอ้ง
อาศยั ขั้นตอนดงัต่อไปน้ี แรงจูงใจ (Motive) ความคบัขอ้งใจ (Frustration) ความขดัแยง้ (Conflict) 
ความวิตกกงัวล (Anxiety) กลไกการป้องกนัทางจิต (Defense) การเรียนรู้ (Learning) ความตอ้งการ 
(Needs) และอุปนิสัย (Characteristics) ผูว้ิจยัจึงใช ้การปรับตวัรองรับการเปลี่ยนแปลงภายนอก ของ
ขนัติยา สุกุณา (2559) ไดแ้ก่ 1) การปรับตวัดา้นนโยบายและกฎหมาย 2) การปรับตวัดา้นเศรษฐกิจ 
3) การปรับตวัดา้นสังคมและวฒันธรรม 4) การปรับตวัดา้นเทคโนโลยี น ามาก าหนดเป็นตวัแปร
อิสระในกรอบแนวคิดการวิจยัในคร้ังน้ี 
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3. แนวคิดเกีย่วกบัภาวะผู้น า 
3.1 ความหมายของภาวะผู้น า 
การศึกษาเก่ียวกบัความหมายของภาวะผูน้ า พบวา่ มีนกัคิด นกัวิชาการ ไดใ้หค้วามหมายไว้

ดงัน้ี 
นอร์ทเฮา้ส์ (Northouse, 2018 อา้งอิงถึงใน Leadership: 278) ไดใ้หค้วามหมายวา่ ภาวะผูน้ า

เชิงกลยุทธ์ หมายถึง ความสามารถในการท านายอนาคต ด้วยมีสายตาท่ีกวา้งไกล รักษาความ
ยืดหยุ่น และใจกวา้งพอท่ีจะให้อ านาจหรือรับฟังบุคคลอ่ืนในการสร้างสรรค์และเปล่ียนแปลง
เชิงกลยทุธ์เท่าท่ีจ าเป็น 

อารีน่า และ เบียน (Arena & Uhl-Bien, 2016 อา้งอิงถึงใน Leadership theory: 20) ได้ให้
ความหมายวา่ ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ หมายถึง รูปแบบของผูน้ าเชิงกลยทุธ์เร่ิมตน้จากการเป็นผูน้ าท่ีมี
วิสัยทศัน์หมายถึงผูน้ าท่ีมองการณ์ไกลในอนาคตถึงส่ิงท่ีตอ้งการให้เกิดขึ้นในระยะยาวขา้งหน้า 
เช่น 5-10 ปี และวางแผนกลยทุธ์เพื่อไปสู่จุดมุ่งหมายปลายทางท่ีตั้งไว ้ผูน้ ากลยุทธ์มีความสนใจต่อ
สภาพแวดลอ้มภายนอกท่ีมีผลต่อการก าหนดกลยทุธ์ 

ลูสเซีย และแอคชวั (Lussier & Achua, 2015 อา้งอิงถึงใน Leadership, Theory, application 
& skill development: 156) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการในการก าหนดทิศทางและการ
กระตุน้สร้างแรงบนัดาลใจให้แก่องค์กรในการริเร่ิมสร้างสรรคต่์าง ๆ ขึ้นมา เพื่อให้องค์กรอยู่รอด
ต่อไปได ้

จากการศึกษาเก่ียวกับความหมายของภาวะผูน้ า สรุปได้ว่า ความหมายของภาวะผูน้ า 
หมายถึง ผูน้ าหรือกลุ่มผูน้ าระดบัสูงท่ีมีความสามารถในการคาดการณ์ มีมุมมองระยะยาวและสร้าง
ความยืดหยุ่นให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย โดยขอบเขตความรับผิดชอบงานทั้ งองค์การ โดย
กระบวนการในการก าหนดทิศทางและการกระตุน้สร้างแรงบนัดาลใจให้แก่องค์การในการริเร่ิม
สร้างสรรคต์่าง ๆ ขึ้นมา เพื่อใหอ้งคก์ารอยูร่อดต่อไปได ้

3.2 ทฤษฎีเกีย่วกบัภาวะผู้น า 
การศึกษาเก่ียวกบัทฤษฎีภาวะผูน้ า พบวา่ มีนกัคิด นกัวิชาการ ไดใ้หค้วามหมายไวด้งัน้ี 
ดูบริน (DuBrin, 1998: 68) ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ (Strategic leadership) เป็นภาวการณ์น า 

โดยก าหนดทิศทางและกระตุน้สร้างแรงบนัดาลใจให้แก่องค์กรในการริเร่ิมสร้างสรรค์ส่ิงต่าง ๆ 
เพื่อใหอ้งคก์ารอยู่รอดและมีความกา้วหนา้ ภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์เป็นภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบัสูง
คล้ายคลึงกับภาวะผูน้ ามุ่งเน้นเป้าหมาย (Path = goal Leadership) ซ่ึงจูงใจผูใ้ต้บังคับบัญชาด้วย
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รางวลัอนัเกิดจากการบรรลุผลส าเร็จในงานและผูน้ าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership) ซ่ึง
เน้นการน าเพื่ อการเปล่ียนแปลงมากกว่าความคงท่ีคุณลักษณะของภาวะผู ้น าเชิงกลยุทธ์
ประกอบดว้ยคุณลกัษณะเฉพาะดงัน้ี 

1. ผูน้ าท่ีมีความคิดความเข้าใจในระดับสูง (High-Level Cognitive Activity) การคิดเชิง 
กลยุทธ์นั้นตอ้งอาศยัทกัษะดา้นความเขา้ใจท่ีเกิดขึ้นในระดับสูง เช่น ความสามารถในการคิดเชิง
มโนภาพในการซึมซับและการับรู้แนวโน้มของส่ิงต่าง ๆ จ านวนมากได้อย่างมีเหตุผลและมี
ความสามารถในการสรุปข้อมูลต่าง ๆ เพื่อน าไปก าหนดเป็นแผนปฏิบัติการตลอดจนสามารถ
ประมวลขอ้มูลต่าง ๆ และผลท่ีเขา้ใจตามมา ส าหรับองคก์ารท่ีมีปฏิกิริยากบัสภาพแวดลอ้มน้ีเรียกว่า
การคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) 

2. ความสามารถน าปัจจัยต่าง ๆ มาก าหนดกลยุทธ์ได้ (Gathering Multiple Inputs to 
Formulate strategy) ผูน้ าเชิงกลยุทธ์นั้นอาจเปรียบไดก้บัผูท่ี้มีสมาธิสูงในการท างานโดยอิสระและ
สามารถก าหนดอนาคตได ้ในทางปฏิบติัแลว้ผูน้ าก็จะปรึกษาหารือกบับรรดาผูท่ี้เก่ียวขอ้งหลาย ๆ 
ฝ่าย ซ่ึงเป็นลกัษณะของความเป็นประชาธิปไตยในการท างานร่วมกนัเพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูลต่าง ๆ 

3. การมีความคาดหวงัและการสร้างโอกาสส าหรับอนาคต (Anticipating and Creating a 
Future) ซ่ึงตอ้งอาศยัทกัษะการคาดคะเนอนาคตจากค ากล่าวท่ีวาการมองอนาคตอย่างทะลุปรุโปร่ง
เป็นเร่ืองของความแตกต่างระหว่างความส าเร็จและความล้มเหลว ดังนั้นจ าต้องท าความเข้าใจ
เก่ียวกบัอนาคตเป็นการคาดคะเนอยา่งแม่นย  าเก่ียวกบัรสนิยมและความตอ้งการของลูกคา้ตลอดจน 
เป็นการคาดคะเนทกัษะต่าง ๆ ท่ีจ าเป็นส าหรับองคก์รในอนาคต 

4. มีวิธีการคิดเชิงปฏิวติั (Revolutionary Thinking) เป็นการใช้ความคิดสร้างสรรคเ์พื่อการ
เปล่ียนแปลงทั้งระบบ ซ่ึงมีลกัษณะคลา้ยคลึงกบค าวา่ การสร้างสรรคอ์นาคตใหม่ (Re-inventing the 
Future) กลยทุธ์ใดก็ตามหากไม่สามารถทา้ทายสถานการณ์หรือสภาพท่ีเป็นอยูไ่ด ้ก็ไม่อาจเรียกส่ิงน้ี
ว่ากลยุทธ์ หลายองค์กรท่ีไม่ประสบความส าเร็จเพราะกลยุทธ์ไม่สามรถตอบสนองความตอ้งการ
ของลูกคา้ไดเ้หนือกวา่คู่แข่งขนั 

5. การก าหนดวิสัยทศัน์ (Creating a Vision) แสดงองค์ประกอบของภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ 
(Component of Strategic Leadership) หมายถึงสภาพขององค์กรท่ีตอ้งการจะเป็นอนาคต หรือเป็น
เป้าหมายท่ีมีลกัษณะกวา้ง ๆ ซ่ึงเป็นความตอ้งการในอนาคตโดยยงัไม่ไดก้ าหนดวิธีการเอาไวเ้ป็น 
การสร้างความคิดโดยการใช้ค  าถาม เช่น ค าถามถึงส่ิงท่ีดีท่ีสุด ยิ่งใหญ่ท่ีสุด บริการท่ีดีท่ีสุด ฯลฯ 
และวิสัยทศัน์ซ่ึงเป็นรูปแบบของขอ้เสนอแนะแบบไม่เจาะจงและเป็นต าแหน่งของทิศทางท่ีจะไป 

ปีเตอร์ เซ็นจ์  (Peter Senge, 1990 อ้างอิงถึงใน The fifth discipline: 113) ได้บรรยายถึง
ภาวะผูน้ าแบบใหม่ในฐานะผูส้ร้างวิสัยทัศน์เชิงกลยุทธ์ว่าคนท่ีจะก้าวไปสู่ความเป็นเลิศได้นั้ น
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จะตอ้งมี 1) วิสัยทศัน์ส่วนตนคือมีจุดมุ่งหมายมีความหวงัท่ีจะไปเป็นอย่างใดอย่างหน่ึงในอนาคต 
2) มีแรงมุ่งมัน่ใฝ่ดี คือ เม่ือมีวิสัยทศัน์แลว้ก็จะตอ้งมีแรงมุ่งมัน่ท่ีจะลงมือท ากิจทั้งปวงให้บรรลุต่อ
ผลส าเร็จ 3) มีความมุ่งมัน่หมัน่ฝึกฝนให้เกิดความช านาญ และ 4) มีความคิดวิเคราะห์ส่ิงใด ๆ ดว้ย
เหตุดว้ยผลโดยไดแ้บ่งรูปแบบของภาวะผูน้ าออกเป็น 

1. นักออกแบบ (Designer) หมายถึง เป็นผูพ้ ัฒนาวิสัยทัศน์ค่านิยมและจุดมุ่งหมายของ
องคก์รโดยผูน้ าตอ้งท ากลยทุธ์ให้เหมาะสมกบความตอ้งการของผูค้นในสถานการณ์ ตวัผูน้ าจะตอ้ง
เป็นผูมี้ความคิดสร้างสรรคส์ามารถมองเห็นโอกาสท่ีเปิดกวา้งต่อการเปล่ียนแปลงและการพฒันา  
ใด ๆโดยการออกแบบวิธีการขั้นตอนและรูปแบบของกระบวนการภายในองคก์รตลอดจนรูปแบบ
การผลิต 

2. ผูใ้ห้บริการหรือผูค้อยช่วยเหลือ (Steward) กล่าวถึงการเป็นผูน้ าท่ีตอ้งรับฟังวิสัยทศัน์
ของผูอ่ื้นและปรับแต่งวิสัยทศัน์ของตนซ่ึงถือว่าเป็นความรับผิดชอบในฐานะเจา้หน้าท่ีให้บริการท่ี
จะตอ้งท าให้ทุกคนมีส่วนร่วมในวิสัยทศัน์ขององคก์รโดยผูน้ าจ าเป็นตอ้งเป็นท่ีพึ่งพิงแก่ผูต้ามเป็น 
ผูค้อยช่วยเหลือและสนับสนุนกิจกรรมให้ส าเร็จตามวตัถุประสงค์ ทีมงานจะรู้สึกมัน่ใจในการมี 
พี่เล้ียงและมีผูใ้หค้วามช่วยเหลือ 

3. เป็นครูผูส้อน (Teacher) หมายถึงการเป็นผูน้ าท่ีตอ้งส่งเสริมความรู้พฒันาความเขา้ใจ
อย่างเป็นระบบ และท าให้ทุกคนสามารถเขา้ใจความเป็นจริงในปัจจุบนัทั้งหมดไดโ้ดยกระตุน้ให้
ผูอ่ื้นไดค้ิดไดเ้ขา้ใจมากกวา่มุ่งใหท้ าตาม 

อีกทั้ง สิรวิชญ ์พรมตา (2555) ไดน้ าเสนอวา่ ปัจจยัส าคญัท่ีจะก่อใหเ้กิดศกัยภาพในการเป็น
ผูน้ า ไวด้งัน้ี  

1. การบริหารความขดัแยง้ (Conflict Management) กล่าวคือ ผูน้ าจะตอ้งมีความสามารถใน
การแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ภายในองคก์รหรือหน่วยงานของตนเองได ้  

2. ตระหนักในคุณค่าทางวัฒนธรรม (Cultural Awareness) กล่าวคือ ผู ้น าจะต้องให้
ความส าคญักบัคุณค่าของวฒันธรรมองคก์รหรือค่านิยมขององคก์รเพื่อองคก์รจะได้ท างานอยา่งเป็น
ระบบระเบียบ และเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั 

3. ความจงรักภักดี ความซ่ือสัตย์ (Integrity/ Honesty) กล่าวคือ ผู ้น าจะต้องมีความ
จงรักภักดีและมีความซ่ือสัตย์สุจริตในการบริหารและปฏิบัติงาน เพื่อเป็นตัวอย่างให้กับ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาต่อไป 

4. สร้างทีมงาน (Team Building) กล่าวคือ ผูน้ าจะตอ้งมีทีมหรือสร้างทีมขึ้นมาเพื่อร่วมกนั
ท างาน โดยการดึงเอาความสามารถและความถนดัหรือทกัษะต่าง ๆ ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ออกมาใช้
ใหไ้ดม้ากท่ีสุด เพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีดี และมีประสิทธิภาพ 
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นอกจากน้ี มนัทนา กองเงิน (2554: 20) ได้น าเสนอแนวคิดเก่ียวกบัการปฏิบติัของความ
เป็นผูน้ าเชิงกลยทุธ์ท่ีมีประสิทธิภาพไว ้5 ประการ  

1. การก าหนดทิศทางกลยุทธ์ (Determining Strategic Direction) คือ ความสามารถในการ
ก าหนดวิสัยทศัน์ และสามารถน าวิสัยทศัน์มาถ่ายทอดตลอดจนจูงใจกระตุน้ผูร่้วมงานให้ปฏิบติัตาม
ไดอ้ย่างสม ่าเสมอ สามารถวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มภายในและภายนอก เพื่อก าหนดแผนกลยุทธ์ให้
สอดคลอ้งกบัการเปลี่ยนแปลงได ้

2. การบริหารทรัพยากรในองคก์ร (Effectively Managing the Firm is resource Portfolio) มี
ความสามารถในการใช้กลยุทธ์ในการบริหารทรัพยากรในองค์กร ทั้งด้านงบประมาณและด้าน
ทรัพยากรบุคคล เพื่อให้ทรัพยากรเหล่านั้นเกิดประโยชน์สูงสุด มีความคุม้ค่า คุม้ทุน เพื่อเกิดความ
ไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั ผูรั้บบริการไดรั้บบริการท่ีมีคุณภาพ 

3. สนับสนุนวฒันธรรมองคก์ารให้มีประสิทธิผล (Sustaining an Effective Organizational 
Culture) มีความสามารถในการก าหนด เปล่ียนแปลงวฒันธรรมองคก์รและค่านิยม ให้เหมาะสมกบั
การเปล่ียนแปลงของส่ิงแวดล้อมภายนอก สามารถเลือกวฒันธรรมองค์กรทีมีอิทธิพลต่อการ
ด าเนินงานและเป็นตวัก าหนดพฤติกรรมการท างานของสมาชิก 

4. มุ่ ง เน้นการปฏิบัติอย่าง มีคุณธรรม (Emphasizing Ethical Practices) เป็นผู ้น าท่ี มี
คุณธรรมจริยธรรม มีความซ่ือสัตย ์สุจริต เป็นท่ีน่าไวว้างใจ มีการตดัสินใจ โดยค านึงถึงประโยชน์
ส่วนร่วมมากกวา่ประโยชน์ส่วนตวั 

5. การจดัตั้ งควบคุมองค์การให้สมดุล (Establishing Balance Organizational Controls) มี
การจดัการบริหารงานดูแลในกระบวนการท างานให้ได้มาตรฐาน คุณภาพการบริหาร ผูรั้บริการ 
พึงพอใจในบริการท่ีไดรั้บ และผูใ้หบ้ริการมีความสุขและเกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

จากการศึกษาเก่ียวกับทฤษฎีภาวะผูน้ า สรุปได้ว่า ผูว้ิจยัได้เลือกน าทฤษฎีของ สิรวิชญ ์  
พรมตา (2555) ในการด าเนินให้ได้ผลการวิจยั มี 4 ประการ คือ การบริหารความขดัแยง้ ตระหนัก
ในคุณค่าทางวฒันธรรม ความจงรักภกัดี และความซ่ือสัตย ์และสร้างทีมงาน อีกทั้ง การปฏิบติัของ
ความเป็นผูน้ าเชิงกลยุทธ์ท่ีมีประสิทธิภาพ ประกอบดว้ย 5 ประการ คือ การก าหนดทิศทางกลยุทธ์  
การบริหารทรัพยากรในองคก์าร สนบัสนุนวฒันธรรมองค์การให้มีประสิทธิผล มุ่งเนน้การปฏิบติั
อย่างมีคุณธรรม และการจดัตั้งควบคุมองค์การให้สมดุล เพราะผูน้ ามีปัจจยัส าคญัท่ีจะก่อให้เกิด
ศกัยภาพในการปฏิบติังาน ผูวิ้จยัจึงน ามาศึกษาเป็นตวัแปรอิสระในกรอบแนวคิดการวิจยัในคร้ังน้ี 
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4. แนวคิดเกีย่วกบัคุณภาพชีวิตการท างาน 
4.1 ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน 
การศึกษาเก่ียวกบัความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน พบว่า มีนักคิด นักวิชาการ ได้

อธิบายไวด้งัน้ี 
ชิลเวอร์, เวบ็สเตอร์ และ ไบรซ์  (Silverstein, Webster & Bryce, 2014: 267) ไดนิ้ยามค าว่า

“คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง คุณภาพของความสัมพนัธ์ระหว่างผูป้ฏิบติังานกบัส่ิงแวดลอ้ม
โดยรวมในการท างาน โดยเนน้มิติเก่ียวกบัความเป็นมนุษย์ ซ่ึงมกัจะถูกละเลยจากปัจจยัทางเทคนิค 
และปัจจยัทางเศรษฐศาสตร์ในการออกแบบท างาน” 

 ดูบริน (Dubrin, 2013: 149) ให้ความหมายไวว้่า “คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง ระดับ
ความพึงพอใจของสมาชิกในองค์กร ในส่ิงส าคญัท่ีบุคคลตอ้งการ โดยผ่านประสบการณ์ในการ
ท างานของพวกเขาในองคก์รนั้น ๆ” 

ลี,ได, พาร์ค (Lee, Dai & Park 2013: 162) ไดก้ล่าวว่า “คุณภาพชีวิตการท างานความหมาย
กวา้งและยงัไม่ชดัเจน ทั้งสองท่านไดร้วบรวมความหมายของคุณภาพชีวิตการท างานในหลายแง่มุม 
ไวด้งัน้ี (1) คุณภาพชีวิตการท างาน ในความหมายท่ีกวา้ง หมายถึงส่ิงต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัชีวิตการ
ท างาน ซ่ึงประกอบด้วย ค่าจา้ง ชัว่โมงการท างาน มีสภาพแวดลอ้มการท างาน ผลประโยชน์และ
บริการ ความกา้วหน้าในการท างาน และการมีมนุษยสัมพนัธ์ อนัลว้นมีผลต่อความพึงพอใจ และ
เป็นส่ิงจูงใจส าหรับคนงาน (2) คุณภาพชีวิตการท างาน ในความหมายอย่างแคบท่ีสุด คือ ผลดีของ
งาน ท่ีจะมีผลต่อคนงาน ซ่ึงหมายถึง การปรับปรุงในองค์กรและลกัษณะงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
คนงานควรไดรั้บการพิจารณาเป็นพิเศษส าหรับการส่งเสริมระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของแต่ละ
บุคคล และรวมถึงความตอ้งการของคนงาน ในเร่ืองความพึงพอใจในงาน การมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจท่ีจะมีผลต่อสภาพการท างานของเขาด้วย (3) คุณภาพชีวิตการท างาน ในแง่มุมท่ีมี
ความหมายเทียบเท่าไดก้บัการท างานเยี่ยงมนุษย ์(Humanization of Work) หรือการปรับปรุงสภาพ
การท างาน (Improvement of Working Condition) ในประเทศฝร่ังเศสและประเทศท่ีพูดภาษา
ฝ ร่ัง เศส  ห รือก ารคุ ้ม ครองแรงงาน  (Worker’s Protection) ในประ เท ศสั งคม นิ ยม  ห รือ
สภาพแวดลอ้มการท างาน (Working Environment) และความเป็นประชาธิปไตยในสภาพท่ีท างาน 
(Democratization of the Workplace) ในกลุ่มประเทศสแกนดิเนเวีย หรือ “Hatarakigai” ในญ่ีปุ่ น ซ่ึง
คุณภาพชีวิตการท างาน มีความหมายครอบคลุมไปถึงกลุ่มของวิธีการ หรือแนวปฏิบัติหรือ
เทคโนโลยีส าหรับส่งเสริมส่ิงแวดลอ้มการท างาน เพื่อก่อให้เกิดความพึงพอใจมากขึ้น ในการ
ปรับปรุงผลลพัธ์ทั้งขององคก์รและปัจเจกบุคคล ตามล าดบั” 
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เกสท  (Guest, 2011 อ้างอิงถึงใน Applied thematic analysis: 49) ให้ความหมายไว้ว่า 
“คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง ปฏิกิริยาของปัจเจกบุคคล อนัเน่ืองมาจากประสบการณ์ในการ
ท างานนั้น คือ คุณภาพชีวิตการท างานอาจหมายถึง ความรู้สึกทั้งหลายของบุคคลเก่ียวกบัทุกมิติของ
การท างาน เช่น ความรู้สึกเก่ียวกับผลตอบแทน หรือผลประโยชน์ในทางเศรษฐกิจ ความมัน่คง 
สภาพแวดลอ้มการท างาน ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล และคุณค่าท่ีแฝงอยูภ่ายในชีวิตของบุคคล” 

แกลเลอรี (Gallie, 2009 อ้างอิงถึงใน Employment regimes and the quality of work: 240) 
ได้กล่าวว่า “คุณภาพชีวิตการท างานเป็นการสร้างสรรค์บรรยากาศท่ีจะท าให้ผูใ้ช้แรงงานได้รับ
ความพึงพอใจในการท างานสูงขึ้น โดยเนน้การเขา้มามีส่วนร่วมในกระบวนการตดัสินใจและแกไ้ข
ปัญหาส าคญัขององค์กร จึงจะมีผลกระทบต่อชีวิตการท างานของพวกเขานั้น คือ ได้หมายความ
รวมถึงการปรับปรุงการบริหารงานเก่ียวกบัทรัพยากรมนุษยโ์ดยท าให้มีประชาธิปไตยในสถานท่ี
ท างานเพิ่มมากขึ้น เพื่อก่อให้เกิดการปรับปรุงประสิทธิผลขององค์การ ทั้งน้ีเป็นการเปิดโอกาส 
ใหม่  ๆ ให้สมาชิกขององค์การในทุกระดับได้น าเอาสติปัญญา ความเช่ียวชาญ ทักษะ และ
ความสามารถอ่ืน ๆ มาใช้ในการท างาน ย่อมท าให้สมาชิกไดรั้บความพึงพอใจสูง ซ่ึงจะส่งผลให้
เกิดการเปล่ียนแปลงทางทศันคติและพฤติกรรมภายในกลุ่มและองคก์รขึ้น เช่น การขาดงานลดลง
คุณภาพของผลิตภณัฑดี์ขึ้น ความคบัขอ้งใจลดลง” 

หยกฟ้า เคลือศิริ (2555) ได้ให้ความหมายของ “คุณภาพชีวิตการท างานว่าเป็นค าท่ีมี
ความหมายกวา้ง มิใช่แต่ก าหนดเวลาในการท างาน สัปดาห์ละ 40 ชัว่โมง หรือมิใช่เพียงกฎหมาย
ค่าตอบแทนแรงงาน และการรับรองการท างาน แต่ยงัมีความหมายรวมไปถึงความตอ้งการให้ชีวิต
ของบุคลากรในหน่วยงานดีขึ้น” 

ปริญญา ศรีประเสริฐ (2552: 16) ไดส้รุปความหมาย “คุณภาพชีวิตการท างานว่า หมายถึง
ทศันคติของบุคคลท่ีมีต่อการท างาน ท่ีสามารถตอบสนองทางดา้นร่างกายและจิตใจ ท าใหบุ้คคลเกิด
ความพึงพอใจ ส่งผลให้ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และมีการด าเนินชีวิตท่ีดีขึ้น ซ่ึงมีความ
สอดคลอ้งกบัความหมายคุณภาพชีวิตการท างาน” 

 จากการศึกษาเก่ียวกบัความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน สรุปไดว้่า คุณภาพชีวิตการ
ท างาน คือ ท าให้บุคลากรในท่ีท างานได้รับความพึงพอใจในการท างาน โดยเน้นการเข้ามามี  
ส่วนร่วมในกระบวนการตดัสินใจและแกไ้ขปัญหาส าคญัขององคก์าร จึงจะมีผลกระทบต่อชีวิตการ
ท างาน โดยอาจจะเก่ียวขอ้งกบั ผลตอบแทน ผลประโยชน์ ความมัน่คง สภาพแวดลอ้มการท างาน 
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ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล และคุณค่าท่ีแฝงอยู่ภายในชีวิตของบุคคล ท่ีบุคลากรทุกคนควรจะมี 
และไดรั้บจากผูว้า่จา้ง 

4.2 องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างาน 
การศึกษาเก่ียวกบัองคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตการท างาน พบว่า มีนกัคิด นกัวิชาการ ได้

อธิบายไวด้งัน้ี  
ลี,ได, พาร์ค (Lee, Dai & Park 2013: 162) ได้อธิบายว่า ส่วนประกอบต่าง ๆ ท่ีส่งผลต่อ

คุณภาพชีวิตการท างาน คือ 
1. การควบคุมหรือการมีอิสระในการท างาน ซ่ึงเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีความส าคญัอยา่งมาก ใน

การสร้างบรรยากาศในท่ีท างาน  
2. การให้การยอมรับและการรับรู้ว่า บุคลากรทุกคนให้องค์กร ลว้นมีส่วนช่วยให้องค์กร

หรือหน่วยงานประสบความส าเร็จ หรือลม้เหลว  
3. การมีส่วนร่วมของบุคลากรในสังคมการท างาน เป็นการสร้างบรรยากาศให้บุคลากรมี

กิจกรรมท าร่วมกนั ไม่วา่จะเป็นการวางแผน กิจกรรมท่ีผอ่นคลายท่ีเป็นงานสังสรรคต์่าง ๆ  
4. ส่งเสริมให้บุคลากรมีความก้าวหน้าและการพัฒนาเป็นผลงาน ซ่ึงได้มาจากการ

มอบหมายงานท่ีมีความทา้ทาย และไดใ้ชค้วามสามารถของบุคลากรไดอ้ย่างเต็มท่ี ไดมี้การพฒันา
ทกัษะขณะท างานในดา้นต่าง ๆ  

5. การมอบรับรางวลัตอบแทน บุคลากรท่ีมีการท างานท่ีดี อาทิเช่น การเพิ่มเงินเดือน ค่าจา้ง 
การเล่ือนต าแหน่ง เล่ือนขั้น หรือสิทธิประโยชน์อ่ืน ๆ ท่ีสามารถมองเห็นไดช้ดัเจน 

วิภา หวนัแหละ (2558) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างาน หรือ QWL มีองค์ประกอบอยู่ 3 
ประการ ดงัน้ี 

1. Development คือ การพฒันาทั้งในดา้นวิธีการหรือการด าเนินงานดา้นต่าง ๆ ในอนัท่ีจะ
ก่อให้เกิดคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีและมีการพัฒนาในด้านคุณภาพชีวิตของบุคคลด้วย ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัหลกัการของสิทธิมนุษยชน และแนวคิดประชาธิปไตย ท่ีเคารพในศกัด์ิศรีของแต่ละ
บุคคล 

2. Dignity คือ การเคารพ และยอมรับในศักด์ิศรีของความเป็นมนุษย์การได้รับการ
ตอบสนองความพึงพอใจ และได้รับการยกย่องเป็นท่ียอมรับในความสามารถ หรือการเป็นผูมี้
ความส าคัญในทัศนะของผูอ่ื้น  การท่ีบุคคลใด ๆ ได้รับการยอมรับจากบุคคลรอบข้างว่า ตนมี
ความส าคญัต่อองคก์ารก็จะสามารถท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ อนัเป็นการท าให้องค์การไดรั้บ
ผลผลิตท่ีเพิ่มมากขึ้น 
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3. Daily practice โดยท่ีบุคคลทัว่ไปตอ้งใชเ้วลาอย่างนอ้ย 8 ชัว่โมง กบัการท างานในแต่ละ
วนั ย่อมมีการปฏิสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานในท่ีท างาน การพฒันาคุณภาพชีวิตของแต่ละบุคคลรวมทั้ง
การปรับปรุงการท างาน ให้เกิดประสิทธิภาพท่ีดีของบุคคล จะไม่สามารถเกิดขึ้นได้เลย ถา้หาก
ปรากฏว่า องค์การนั้น ๆ ไม่มีระเบียบปฏิบติัในการท างานท่ีจะเอ้ืออ านวยให้บุคคลสามารถท าให้
งานบรรลุเป้าหมายได ้ดงันั้นการประสานงานท่ีดีเพื่อผลงานในแต่ละวนัซ่ึงต่อเน่ืองไปยงัผลงานใน
ระยะยาว จึงเป็นส่ิงจ าเป็นท่ีแต่ละองคก์รควรใหค้วามส าคญัมากดว้ยเช่นกนั 

จากการศึกษาเก่ียวกบัองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างาน สรุปได้ว่า องค์ประกอบ
ของคุณภาพชีวิตการท างาน ประกอบดว้ย การควบคุมหรือการมีอิสระในการท างาน การให้การ
ยอมรับและการรับรู้ว่า บุคลากรทุกคนให้องคก์ร การมีส่วนร่วมของบุคลากรในสังคมการท างาน  
ส่งเสริมให้บุคลากรมีความก้าวหน้าและการพฒันาเป็นผลงาน และการมอบรับรางวลัตอบแทน 
บุคลากรท่ีมีการท างานท่ีดี 

4.3 หลกัเกณฑ์ในการพจิารณาคุณภาพชีวิตการท างาน 
การศึกษาเก่ียวกับหลักเกณฑ์ในการพิจารณาคุณภาพชีวิตการท างาน พบว่า มีนักคิด

นกัวิชาการ ไดอ้ธิบายไวด้งัน้ี 
วอลตัน (Walton, 1975 อ้างอิงถึงใน Women in social work: 312) ได้ก าหนดเกณฑ์ช้ีวดั

คุณภาพชีวิตการท างาน ดงัน้ี 
1. การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม (Adequate and Fair Compensation) คือ

การท่ีพนกังานไดรั้บค่าตอบแทนหรือเงินเดือน และผลประโยชน์ต่าง ๆ พอเพียงต่อการด ารงชีวิต  
  2. สภาพการท างานท่ีค านึงถึงความปลอดภัยและส่งเสริมคุณภาพ (Safe and Healthy 
Working Condition) คือ พนักงานควรอยู่ในสภาพแวดลอ้มของการท างานท่ีมีความปลอดภัยต่อ
สภาพร่างกายและจิตใจ และควรมีมาตรฐานท่ีชดัเจนเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในสถานท่ีท างาน  

3. โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคลากร (Opportunity to Use and Develop 
Human Capacities) คือ พนกังานหรือบุคลากรมีโอกาสท่ีจะพฒันาตนเอง ไปปฏิบติัหนา้ท่ีดา้นอ่ืน ๆ 
ในหน่วยงานบา้ง โดยจะตอ้งมีการพฒันาความรู้ความสามารถให้มีความเหมาะสม เพื่อเป็นการเพิ่ม
คุณค่าใหก้บับุคลากรในการท างาน 
 4. โอกาสท่ีก้าวหน้าและมีความมั่นคงในการท างาน (Opportunity of Continued Growth 
and Security) คือ การเปิดโอกาสให้กับพนักงานท่ีตอ้งการจะพฒันาตนเอง หรือใช้ความสามารถ
ตนเองให้มากยิ่งขึ้น โดยอาจจะมีการสอบวดัความรู้ความสามารถเพื่อเล่ือนต าแหน่งให้กบับุคลากร
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ท่ีมีความเหมาะสมกบัคุณสมบติันั้น ๆ ไดส้ามารถดึงศกัยภาพมาใชไ้ดอ้ย่างเต็มท่ี และมีความมัน่คง
ในงาน 

5. ส่งเสริมการบูรณาการทางสังคม (Social Integration in the Work organization) คือ การ
ส่งเสริมอิสรภาพในการท างาน มีการพบปะพูดคุยประสานงานกนั โดยเปิดโอกาสให้กบัพนกังาน
หรือบุคลากรไดเ้ปล่ียนแปลงรูปแบบงานใหมี้ความกา้วหนา้มากยิง่ขึ้น 

6. มีความสอดคล้องกับกฎหมายรัฐธรรมนูญ (Constitutionalism) คือ การท างานท่ียึด
กฎหมายรัฐธรรมนูญเป็นหลกั โดยตอ้งการให้พนักงานหรือบุคลากรมีความอิสระทางความคิด 
อิสระทางการพูด อิสระในการแสดงความเห็นเท่าเทียมกนั ป้องกนัอาจถูกเอารัดเอาเปรียบ 

7. บทบาทของการท างานท่ีมีความสมดุล (Balanced Role of Work) คือ การไม่เข้าไปยุ่ง
เก่ียวกบัการด ารงชีวิตของพนกังาน ให้อิสระในการใชชี้วิตและบริหารเวลาระหว่างการท างานและ
ครอบครัว โดยตอ้งการใหแ้บ่งเวลาใหเ้หมาะสม 

8. ค  านึงถึงประโยชนและความรับผิดชอบต่อสังคม (Socially Beneficial and Responsible 
Work) คือ การค านึกถึงผลดี ผลเสียท่ีจะน าไปสู่สังคม เพื่อพนักงานมีเข้าใจว่าองค์กรมีความ
รับผิดชอบต่อสังคมในดา้นการผลิต การก าจดัของเสีย การจา้งงาน 

หยกฟ้า เคลือศิริ (2555) ได้กล่าวถึงคุณภาพชีวิตว่า คุณภาพชีวิตการท างานนั้นสามารถ
พิจารณาโดยจ าแนกออกเป็น 8 ดา้น คือ 

1. ค่าจ้างหรือตอบแทนท่ีเป็นธรรม (Adequate and Fair Compensation) หมายถึง ค่าจ้าง
หรือรายไดท่ี้พอเพียงท่ีจะเล้ียงชีพได ้โดยไม่นอ้ยเกินไป  

2. สภาพแวดลอ้มในท่ีท างานท่ีถูกสุขลกัษณะ (Safe and Healthy Environment) หมายถึง 
สถานท่ีในการท างานท่ีออกแบบมาเพื่อให้พนักงานหรือบุคลากรในการท างานปลอดภัย จาก
อนัตรายท่ีจะเกิดขึ้นระหวา่งการท างาน  

3. การพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากร (Development of Human Capacities) 
หมายถึง มีการจดัการสอนและอบรมเก่ียวกบัการท างานท่ีมีความทา้ทายมากยิ่งขึ้น และเปิดโอกาส
ใหก้บัพนกังานท่ีมีความสามารถไดเ้ล่ือนต าแหน่งหรือเปล่ียนรูปแบบการท างาน 

4. มีความก้าวหน้าและมัน่คงในงาน (Growth and Security) หมายถึง การพฒันาบุคลากร
ให้มีหนา้ท่ีการท างานท่ีทา้ยทายและต าแหน่งท่ีสูงขึ้น เพื่อเป็นการสร้างความมัน่คง และสามารถดึง
ศกัยภาพของบุคลากรไดอ้ยา่งเตม็ประสิทธิภาพ ซ่ึงส่งผลใหเ้ป็นท่ียอมรับทางสังคม 

5. บูรณาการทางสังคม (Social Integration) หมายถึง รูปแบบและลกัษณะงานท่ีตอ้งการ
ปฏิสัมพนัธ์กบัผูค้น เพื่อเป็นการส่งเสริมดา้นบูรณาการทางสังคมของพนกังาน  
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6. ลักษณะการท างานอยู่บนรากฐานท่ีถูกกฎหมาย (Constitutionalism) หมายถึง มีการ
เคารพสิทธิส่วนบุคคล มีการจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม มีการเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นได้
อยา่งเสรี 

7. ความสมดุลของชีวิตโดยภาพรวม (The Total Life Space) หมายถึง การจดัการแบ่งเวลา
ให้กบัพนักงานหรือบุคลากรในองค์กรไดใ้ช้ชีวิตนอกสถานท่ีท างานดว้ยความเป็นธรรมและเกิด
ความสมดุล ไม่ใช่ใหมี้การท างานเพียงอยา่งเดียว จนขาดสมดุลในชีวิตของพนกังานคนนั้น ๆ 

8. ความเก่ียวขอ้งสังคม (Social Relevance) หมายถึง รูปแบบและลักษณะงาน จะตอ้งมี
ความสัมพนัธ์กบัสังคม โดยไม่สร้างความเดือดร้อนใหก้บัสังคม มีการช่วยเหลือสังคมใหดี้ยิง่ขึ้น  

 จากการศึกษาเก่ียวกับหลักเกณฑ์ในการพิจารณาคุณภาพชีวิตการท างาน สรุปได้ว่า 
หลกัเกณฑ์ในการพิจารณาคุณภาพชีวิตการท างาน จ าแนกไดอ้อกเป็น 8 หลกัเกณฑ์ ค่าตอบแทนท่ี
เป็นธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) สภาพแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะและ
ปลอดภยั (Safe and Healthy Environment) การพฒันาความสามารถของบุคคล (Development of 
Human Capacities) ความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน (Growth and Security) บูรณาการทางสังคม 
(Social Integration) ลักษณะการท างานอยู่บนรากฐานของกฎหมาย (Constitutionalism) ความ
สมดุลของชีวิตโดยภาพรวม (The Total Life Space) และความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม (Social 
Relevance) ผูว้ิจยัจึงน ามาศึกษาเป็นตวัแปรควบคุมในกรอบแนวคิดการวิจยัในคร้ังน้ี 

5. แนวคิดเกีย่วกบัความผูกพันต่อองค์การ 
 5.1 ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การ 
 การศึกษาเก่ียวกบัความหมายของความผูกพนัต่อองค์การ พบว่ามีนักคิด นักวิชาการ ได้
อธิบายไวด้งัน้ี 

จอร์จเอลลิส  (Georgellis, 2015) ให้ความหมายของค าว่า ความผูกพันต่อองค์การ คือ 
ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อองคก์าร ทศันคติ ค่านิยม ตลอดจนพฤติกรรมอนัแสดงถึงความพยายาม
มุ่งมัน่ของบุคคลท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองค์การดว้ยความทุ่มเทและเต็มใจ ดว้ยตระหนักว่าตนเองเป็น
ส่วนหน่ึงขององคก์าร มีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารและมีความมุ่งมัน่ท่ีจะธ ารงสถานะของการเป็น
สมาชิกขององคก์ารไว ้

ดาร (Dhar, 2015) ไดใ้ห้ความหมายของ ความผูกพนัต่อองคก์ารว่าความผูกพนัต่อองค์การ
เป็นความสัมพนัธ์ท่ีจะแสดงออกถึงความเช่ือมโยงทั้งหมดระหว่างพนักงานและองค์การจะรวม
ความหมายไปถึงองค์ประกอบของความพึงพอใจในงานเป็นความเขม้ขน้ท่ีเป็นคุณลกัษณะของ 
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แต่ละบุคคลท่ีเก่ียวข้องในการปฏิบัติงานให้กับองค์การ โดยความผูกพันน้ีจะมีคุณลักษณะ 3 
ประการดังน้ี (1) ความเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมายขององค์การ (2) ความเต็มใจท่ีจะใช้ความ
พยายามอย่างเต็มก าลงัสามารถเพื่อประโยชน์ขององค์การ และ (3) ความตอ้งการท่ีจะคงอยู่เป็น
สมาชิกภาพขององคก์ารต่อไป 

คิม และ บาอิก์ (Kim & Baik, 2016) ให้ความหมายของค าว่า ความผูกพนัต่อองค์การ คือ 
ความรู้สึกท่ีดีต่อองค์การ มีความรัก ความภาคภูมิใจ ความเอาใจใส่ต่อองค์การ รู้สึกว่าตนเองเป็น
ส่วนหน่ึง มีความเช่ือมั่นยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ เต็มใจและเสียสละความสุข
ส่วนตวัเพื่อเป้าหมายและตอ้งการท่ีจะด ารงไวซ่ึ้งการเป็นสมาชิกขององคก์ารนั้นตลอดไป 

ยาฮายา และอิบราแฮม (Yahaya & Ebrahim, 2016) ใหนิ้ยาม ความผูกพนัต่อองคก์ารว่าเป็น
ความรู้สึกเป็นพวกเดียวกนั (Partisam) ความผกูพนัท่ีมีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารและการ
ปฏิบติังานตามบทบาทของตนเอง เพื่อให้บรรลุเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ซ่ึงความผกูพนัต่อ
องคก์ารประกอบดว้ย 3 ส่วน คือ (1) ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์าร (Identification) เป็นการ
แสดงออกจากเป้าหมายและค่านิยมขององค์การของผูป้ฏิบัติงาน (2) ความเก่ียวโยงกับองค์การ 
(Involvement) โดยการปฏิบติังานตามบทบาทตามหน้าท่ีของตนเองอย่างเต็มท่ี (3) ความจงรักภกัดี 
(Loyalty) ความรู้สึกรักและผกูพนัต่อองคก์าร 

อลัเลน (Allen, 2017) ให้ความหมายของค าว่า ความผูกพนัต่อองค์การ คือ ความรู้สึกของ
เจา้หนา้ท่ีท่ีมีต่อองคก์าร โดยมีทศันคติ ค่านิยมและพฤติกรรมท่ีตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อใหอ้งคก์าร
ประสบความส าเร็จ โดยขอ้บ่งช้ีออกมาในรูปของความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายขององค์การ 
ความพยายามอย่างเต็มท่ีในการท างานเพื่อองค์การ เพราะตระหนักว่าตนเองเป็นส่วนแบ่งท่ีส าคญั
ขององคก์ารและมีความตอ้งการท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารตลอดไป 

ยูเซฟ (Yousef, 2017) ให้ความหมายของค าว่า ความผูกพนัต่อองค์การคือ การท่ีบุคคลมี
ความรู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร มีความเตม็ใจและมุ่งมัน่ท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเต็มท่ี
ท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์ารและมีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร โดยไม่คิดท่ีจะทิ้งองคก์ารไป 

ก๊าส (Gade, 2017)ได้ให้ความหมายของ ความผูกพนัต่อองค์การเป็นส่ิงท่ีแสดงออกซ่ึง
สัมพนัธภาพระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร ยิง่บุคคลมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงขึ้นมากเท่าไร แนวโนม้
ท่ีจะลาออกหรือทิ้งองคก์ารไปก็ลดนอ้ยลงไปเท่านั้น โดยมีแนวความคิดว่าความผูกพนัต่อองค์การ
นั้นประกอบดว้ย 3 มิติ มิติแรก คือ ความผูกพนัดา้นจิตใจ มีมุมมองว่าคนอยู่ท างานกบัองคก์ารโดย
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ไม่ลาออกไปเพราะความตอ้งการของเขาเอง (Want) ส่วนมิติท่ีสอง คือ ความผูกพนัดา้นการคงอยู่
กบัองค์การนั้น มีมุมมองว่าคนตอ้งอยู่กบัองคก์ารเพราะเขามีความจ าเป็นตอ้งอยู่กบัองคก์ารต่อไป 
(Need to) ส่วนมิติท่ีสามมีมุมมองวา่ความผูกพนัหรือรักษาสมาชิกภาพกบัองคก์ารไวเ้พราะเขารู้สึก
วา่เขาตอ้งอยู ่(Ought to) กบัองคก์ารต่อไป 

เหงียน และ เหงียน (Nguyen & Nguyen, 2017) ให้ความหมาย ความผูกพนัต่อองค์การว่า 
สถานะซ่ึงพนกังานผกูพนัตนกบัองคก์ารและเป้าหมายขององคก์ารหน่ึง ๆ และปรารถนาท่ีจะรักษา
ความเป็นสมาชิกในองคก์ารนั้น ดงันั้น การมีส่วนร่วมกบัองคก์ารสูง หมายถึงความผูกพนักบังาน
หน่ึง ๆ ในขณะท่ีความผกูพนัต่อองคก์ารสูง หมายถึงความผกูพนักบัองคก์ารซ่ึงวา่จา้งตน 

ลลิตา จนัทร์งาม (2559) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์การหรือความจงรักภกัดีต่อองค์การ 
(Organizational commitment) หมายถึง ระดับความต้องการท่ีจะมีส่วนร่วมในการท างานให้กับ
หน่วยงานหรือองค์การท่ีตนเองเป็นสมาชิกอยู่อย่างเต็มก าลงัความสามารถและรักษาสภาพความ
ปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์าร บุคคลใดมีความรู้สึกผูกพนักบัองค์การสูง คนเหล่านั้นจะมี
ความรู้สึกวา่เขาเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 

จากการศึกษาเก่ียวกับความหมายของความผูกพนัต่อองค์การ สามารถสรุปได้ว่ า  ความ
ผูกพนัต่อองค์การ คือ ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อองคก์าร ทศันคติ ค่านิยม ตลอดจนพฤติกรรมอนั
แสดงถึงความพยายามมุ่งมัน่ของบุคคลท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองค์การประสบความส าเร็จ  ซ่ึงความ
ผูกพนัต่อองค์การประกอบดว้ย 3 ส่วน คือ ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกับองค์การ ( Identification) 
ความเก่ียวโยงกบัองคก์าร (Involvement) และความจงรักภกัดี (Loyalty) 

5.2 ทฤษฎีท่ีเกีย่วข้องกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
การศึกษาเก่ียวกบัทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผูกพนัต่อองค์การ พบว่ามีนักคิด นักวิชาการ 

ไดอ้ธิบายไวด้งัน้ี 
1. ทฤษฎีสองปัจจยัของ เฮิร์กเบิร์ก (Herzberg, 2017) ได้น าเสนอทฤษฎีองค์ประกอบคู่ 

(Hertzberg’s Two Factor Theory) ซ่ึงสรุปว่ามีปัจจัยส าคัญ 2 ประการ ท่ีสัมพันธ์กับความชอบ
หรือไม่ชอบในงานของแต่ละบุคคล กล่าวคือ 

1.1 ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factor) เป็นปัจจยัท่ีท าให้ผูป้ฏิบัติการเกิดความพอใจในการ
ท างาน ซ่ึงประกอบไปดว้ย  

1.1.1 ความส าเร็จในการท างานของบุคคล  
1.1.2 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ  
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1.1.3 ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  
   1.1.4 ความรับผิดชอบ  

1.1.5 ความกา้วหนา้  
1.2 ปัจจยัค ้าจุน (Maintenance Factor) เป็นปัจจยัป้องกนัไม่ให้เกิดความไม่พอใจ

และการปฏิบติังานท่ีไม่ดี เน่ืองจากสภาวะแวดลอ้มของการท างาน ซ่ึงประกอบดว้ย 
1.2.1 เงินเดือน  
1.2.2 โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต  

    1.2.3 ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน  
1.2.4 สถานะของอาชีพ  
1.2.5 นโยบายและการบริหารงาน  
1.2.6 สภาพการท างาน  
1.2.7 ความเป็นอยูส่่วนตวั  
1.2.8 ความมัน่คงในการท างาน  
1.2.9 วิธีการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา  

จากการศึกษาเก่ียวกบัทฤษฎีสองปัจจยั สามารถสรุปไดว้่า ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg 
มีปัจจยัส าคญั 2 ประการ หน่ึง ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factor) ปัจจยัจูงใจเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั
งานโดยตรง เพื่อจูงใจให้คนชอบและรักงานปฏิบัติ เป็นการกระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจให้แก่
บุคคลในองคก์าร ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการท างานของบุคคล การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ลกัษณะ
ของงานท่ีปฏิบติั ความรับผิดชอบ ความกา้วหนา้ สอง ปัจจยัค ้าจุน (Maintenance Factor) ปัจจยัท่ีจะ
ค ้าจุนให้แรงจูงใจในการท างานของบุคคลมีอยูต่ลอดเวลา ถา้ไม่มีหรือมีในลกัษณะไม่สอดคลอ้งกบั
บุคคลในองค์การ บุคคลในองค์การจะเกิดความไม่ชอบงานขึ้นและปัจจยัท่ีมาจากภายนอกบุคคล 
ได้แก่ เงินเดือน โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต ความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชา 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน สถานะของอาชีพ นโยบายและการบริหารงาน สภาพการท างาน 
ความเป็นอยูส่่วนตวั ความมัน่คงในการท างาน และวิธีการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา 

2. ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของแมคเกรเกอร์ McGregor (2018) 
 ทฤษฎี  X Y ของแมคเกรเกอร์  (McGregor, 2018) ได้แบ่งคนออกเป็น 2 ลักษณะ จึง

ออกแบบวิธีการจูงใจใหค้นรู้สึกพึงพอใจในการท างานท่ีท าแตกต่างกนั 2 วิธี  
วิธีแรกคือ ทฤษฎี X ควรมีการปกครองดว้ยรูปแบบระบบราชการจะเหมาะสมกบั 
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พนกังานลกัษณะน้ี โดยมีวิธีการจูงใจ คือ การใหร้างวลัและการลงโทษ โดยบุคคลท่ีควรจะปกครอง
หรือใช้ทฤษฎีน้ีในการจูงใจ คือ บุคคลท่ีมีความขี้ เกียจชอบเล่ียงงานหรือหางานท าน้อยท่ีสุด ขาด
ความรับผิดชอบ ไม่ทะเยอทะยาน เห็นแก่ตวัเองไม่สนใจความ เป็นไปขององค์กรหรือส่วนรวม 
และต่อตา้นการเปลี่ยนแปลง  

วิธีท่ีสอง คือ ทฤษฎี Y ควรปกครอง คือ การสนบัสนุนพนกังาน ไดมี้โอกาสไดใ้ช้ 
ความสามารถของบุคคลนั้น ๆ และมีโอกาสแสดงออกซ่ึงคุณลกัษณะท่ีดีเหล่านั้นอย่างเต็มท่ี โดย
บุคคลท่ีควรจะปกครองหรือใชท้ฤษฎีน้ีในการจูงใจ คือ บุคคลมีความรับผิดชอบ ไม่เฉ่ือยชา รู้สึก
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์รมีจิตใจท่ีตอ้งการบรรลุ เป้าหมายขององคก์ร  

จากการศึกษาเก่ียวกบัทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของแมคเกรเกอร์ McGregor (2018) สามารถ
สรุปได้ว่า ทฤษฎี X ได้ตั้ งสมมุติฐานท่ีเก่ียวกับตัวคนว่าจะมีลักษณะดังน้ี คือ ลักษณะของคน
โดยทัว่ไปจะไม่ชอบการท างาน และจะพยายามหลีกเล่ียงหรือบิดพลิ้วเม่ือมีโอกาส ทฤษฎี Y ได้
ตั้งสมมติฐานท่ีเก่ียวกบัคนงานวา่งานเป็นเร่ืองท่ีสนุกสนานและเป็นส่ิงท่ีให้ความเพลิดเพลินไดด้ว้ย 
แต่งานต่าง ๆ จะดีหรือไม่ดีส าหรับคนงานหรือไม่ ยอ่มขึ้นอยูก่บัสภาพของความควบคุม ถา้หากงาน
นั้นไดรั้บการจดัอยา่งเหมาะสม ก็อาจเป็นส่ิงหน่ึงท่ีตอบสนองส่ิงจูงใจของคนงานได ้

5.3 ความส าคัญของความผูกพนัต่อองค์การ 
การศึกษาเก่ียวกับความส าคญัของความผูกพนัต่อองค์การพบว่ามีนักคิด นักวิชาการ ได้

อธิบายไวด้งัน้ี 
จอร์จเอลลิส (Georgellis, 2015) กล่าวว่า ความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์ารของบุคคลถือวา่เป็นส่ิง

ท่ีส าคญัอยา่งยิง่ เพราะความผกูพนัเป็นท่ีส่ิงท่ีแสดงออกหรือเป็นตวับ่งช้ีถึงความรัก ความภาคภูมิใจ 
การยอมรับและการยึดมัน่ในจุดมุ่งหมายและอุดมการณ์ขององคก์าร อนัเป็นผลใหบุ้คลากรท่ีมีความ
เต็มใจท่ีจะท างานเพื่อความกา้วหนา้และประโยชน์ขององคก์าร ตลอดจนมีความปรารถนาท่ีจะเป็น
สมาชิกตลอดไป 

อลัเลน (Allen, 2017) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์การสามารถใช้ท านายอตัราการเขา้ออก
จากงานของสมาชิกในองค์การได้กล่าว คือ (1) ความผูกพันต่อองค์การมีลักษณะท่ีครอบคลุม
มากกว่าความพึงพอใจในงาน (2) ความผูกพันต่อองค์การมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจ  
(3) ความผูกพนัต่อองค์การสามารถเป็นตวัช้ีวดัได้อย่างดีต่อประสิทธิภาพขององค์การ เน่ืองจาก
พนักงานท่ีมีความรู้สึกผูกพนัอย่างแท้จริงต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ท าให้เกิดความ
ร่วมกันอย่างสูง อีกทั้งพนักงานท่ีมีความรู้สึกผูกพนัในระดับสูงจะคงอยู่กับองค์การต่อไป เพื่อ
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ท างานขององคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมาย ทั้งน้ีเม่ือบุคคลมีความผูกพนัต่อองคก์ารจะท าให้มีความตั้งใจ
ท่ีจะท างานให้ออกมามีประสิทธิภาพดว้ย  นอกจากน้ีบุคคลท่ีมีความรู้สึกผูกพนั จะมีความพยายาม
ท่ีจะท าใหผ้ลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดี 

ยเูซฟ (Yousef, 2017) ให้ความส าคญัของ ความผูกพนัต่อองคก์ารท่ีมีผลต่อการบริหารงาน
สมัยใหม่ โดยเห็นว่าความผูกพันต่อองค์การนั้ นสามารถท่ีจะน าไปสู่การบริหารงานอย่างมี
ประสิทธิภาพต่อองคก์ารและเป็นหนา้ท่ีของผูบ้ริหารท่ีจะตอ้งสร้างความผกูพนัและความจงรักภกัดี
ต่อพนกังานเพื่อลดการสูญเสียบุคลากรท่ีมีค่าแก่องคก์ารไป 

ก๊าส (Gade, 2017) เห็นวา่ความผกูพนัต่อองคก์ารมีความส าคญัดงัน้ี 
1) สามารถใช้ท านายอัตราการเข้า-ออกจากงานของสมาชิกขององค์การได้ดีกว่าความ 

พึงพอใจในงาน 
 2) เป็นแรงผลักดันให้ผูป้ฏิบัติงานในองค์การปฏิบัติงานได้ดี เน่ืองจากเกิดความรู้สึกว่า  
มีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์ารนัน่เอง 

3) เป็นตวัเช่ือมประสานระหว่างความตอ้งการของบุคคลให้สอดคลอ้งกับเป้าหมายของ  
องคก์าร เพราะเห็นวา่งานคือหนทางท่ีตนสามารถท าประโยชน์ให้แก่องคก์ารและบรรลุเป้าหมายได ้
ส าเร็จ 

4) เป็นตวัท าใหบุ้คคลท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงจะเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งมาก
ในการท างานใหก้บัองคก์าร 

5) ช่วยขจดัการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเป็นผลมาจากการท่ีสมาชิกในองค์การมีความรัก
และความผกูพนัต่อองคก์ารของตนมากนัน่เอง 
  6) เป็นตวับ่งช้ีท่ีดีถึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์าร 

ลลิตา จนัทร์งาม (2559) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์การมีความส าคญัอย่างมากเพราะท า
ให้องค์การได้มาซ่ึงพนักงานท่ีทุ่มเทก าลังกาย ก าลังใจ ตั้ งใจและเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานให้กับ
องค์การ ท าให้องค์การได้รับประโยชน์มากมาย ทั้งด้านอตัราการขาดงาน อตัราการลาออกหรือ
เปล่ียนงานและการปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การก่อให้เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

 จากการศึกษาเก่ียวกับความส าคญัของความผูกพนัต่อองค์การ สามารถสรุปได้ว่า ความ
ผูกพันท่ีมีต่อองค์การของบุคคลถือว่าเป็นส่ิงท่ีส าคัญอย่างยิ่ง เพราะความผูกพันเป็นท่ี ส่ิงท่ี
แสดงออกหรือเป็นตวับ่งช้ีถึงความรัก ความภาคภูมิใจ การยอมรับและการยึดมัน่ในจุดมุ่งหมายและ
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อุดมการณ์ขององค์การ อนัเป็นผลให้บุคลากรท่ีมีความเต็มใจท่ีจะท างานเพื่อความก้าวหน้าและ
ประโยชน์ขององคก์าร โดยความผูกพนัต่อองคก์ารสามารถใชท้ านายอตัราการเขา้ออกจากงานของ
สมาชิกในองค์การไดดี้กว่าการศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในงาน ซ่ึงความรู้สึกผูกพนัต่อองค์การจะ
น าไปสู่ผลท่ีสัมพนัธ์กบัความมีประสิทธิผล 

 5.4 ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ 
การศึกษาเก่ียวกับปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ พบว่ามีนักคิด นักวิชาการ ได้

อธิบายไวด้งัน้ี 
ดาร (Dhar, 2015) ได้ช้ีให้เห็นว่าปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผูกพันทางด้านจิตใจ (Affective 

Commitment) ประกอบดว้ย 4 ปัจจยั คือ 
1. คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) 
2. คุณลกัษณะงาน (Job Characteristics) 
3. ประสบการณ์การท างาน (Work Experience) 
4. คุณลกัษณะโครงสร้าง (Structural Characteristics) 

  นอกจากน้ียงัพบว่า ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผูกพนัมากท่ีสุดคือ ประสบการณ์การท างานท่ี
ท าให้พนักงานรู้สึกว่าความตอ้งการทางสภาวะจิตใจของเขาไดรั้บการตอบสนอง เช่น การไดรั้บ
ความสะดวกสบายภายในองคก์าร 

อลัเลน (Allen, 2017) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ืองความผกูพนัอย่างต่อเน่ืองและพบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อ
องคก์าร แบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม คือ 

1. ลักษณะส่วนบุคคลของผู ้ปฏิบัติงาน (Personal Characteristic) เช่น เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ระดับรายได้ สถานภาพสมรส ความต้องการประสบความส าเร็จระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ เป็นตน้ 

2. โครงสร้างองคก์าร (Organization Characteristic) ตอ้งมีลกัษณะท่ีเป็นระบบแบบแผน มี
หน้าท่ีเด่นชัด มีการรวมอ านาจและการกระจายอ านาจ การให้ผูร่้วมงานมีการตัดสินใจ การมี  
ส่วนร่วมเป็นเจา้ของ การเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ความเป็นทางการ 

3. ลกัษณะของบทบาท (Role-related Characteristic) เช่น งานท่ีผูป้ฏิบติัได้รับมอบหมาย
ให้รับผิดชอบอยู่มีความทา้ทาย ความกา้วหน้าในการท างาน การป้อนขอ้มูลกลบัการมีความหมาย
ของงานท่ีท าเป็นงานท่ีมีคุณค่า มีบทบาทเด่นชัด ความสัมพนัธ์กับผูร่้วมงานและผูบ้ังคบับัญชา  
เป็นตน้ 
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4. ประสบการณ์ในการท างาน (Work Experience) เช่น ทศันคติของกลุ่มการท างานท่ีมีผล
ต่อองคก์าร ความน่าเช่ือถือขององคก์าร การรู้สึกว่าตนเป็นบุคคลส าคญัความสามารถในการพึ่งพา
ไดแ้ละการปฏิบติัตวัของผูบ้งัคบับญัชา เป็นตน้ 

ก๊าส (Gade, 2017)ไดศึ้กษาปัจจยัเบ้ืองตน้ของความผกูพนัต่อองคก์าร พบว่ามีองคป์ระกอบ
ท่ีเป็นปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ารดงัน้ี 
  1. ลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) หมายถึง ตัวแปรท่ีเก่ียวกับลักษณะ 
ส่วนบุคคลท่ีมีต่อความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การ เช่น เพศ อายุ การศึกษาระดบัต าแหน่ง ระยะเวลา
ปฏิบติังาน สถานภาพสมรส ฯลฯ 
  2. ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ (Job Characteristics) หมายถึง สภาพของงานท่ีแต่ละบุคคล
รับผิดชอบปฏิบัติอยู่ว่ามีลักษณะอย่างไร เช่น ความมีอิสระในการท างาน (Autonomy) งานท่ีมี
คุณค่า ความประจักษ์ในงาน (Task Identity) ความหลากหลายในงาน (Variety) งานท่ีมีโอกาส
พบปะผูอ่ื้น (Social Interactions) 
  3. ประสบการณ์ในการท างาน (Work Experience) หมายถึง ความรู้สึกของผูป้ฏิบัติงาน 
แต่ละคนว่ามีความรับรู้ต่อการท างานในองคก์ารท่ีผ่านมาอย่างไร เช่น ทศันคติของกลุ่มต่อองคก์าร 
(Group Attitude) การพึ่ งพาได้จากองค์การ (Organization Dependability) ความ รู้สึกว่าตนมี
ความส าคญัต่อองคก์าร (Personal Importance) 

จากการศึกษาเก่ียวกบั ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ สามารถสรุปไดว้่า  ปัจจยัท่ี
ก่อให้เกิดความผูกพนัต่อองค์การ ประกอบด้วย 4 ปัจจัย คือ  คุณลักษณะส่วนบุคคล (Personal 
Characteristics) คือ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระดบัรายได ้สถานภาพสมรส คุณลกัษณะงาน (Job 
Characteristics) คือ งานท่ีผูป้ฏิบติัไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบอยูมี่ความทา้ทาย ความกา้วหนา้ใน
การท างาน  ประสบการณ์การท างาน (Work Experience) คือ ทศันคติของกลุ่มการท างานท่ีมีผลต่อ
องค์การ ความน่าเช่ือถือขององค์การ และคุณลกัษณะโครงสร้าง (Structural Characteristics) คือ 
เป็นระบบแบบแผน มีหนา้ท่ีเด่นชดั มีการรวมอ านาจและการกระจายอ านาจ การให้ผูร่้วมงานมีการ
ตดัสินใจ 

5.5 องค์ประกอบของความผูกพนัต่อองค์การ  
การศึกษาเก่ียวกบัองค์ประกอบของความผูกพนัต่อองค์การ พบว่ามีนักคิด นักวิชาการ ได้

อธิบายไวด้งัน้ี 
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จอร์จเอลลิส (Georgellis, 2015) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร มีองคป์ระกอบ 3 ประการ
คือ 

1. ความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันกับองค์การ (Identification) กล่าวคือ ความเต็มใจจะ
ปฏิบติังานยอมรับในค่านิยมและวตัถุประสงคข์ององคก์าร ถือเสมือนหน่ึงวา่องคก์ารเป็นของตน  

2. ความเก่ียวพนักบัองค์การ (Involvement) กล่าวคือ ความเต็มใจท่ีจะท างานตามบทบาท
ของตนอยา่งเตม็ท่ีเพื่อความกา้วหนา้ และเพื่อประโยชน์ขององคก์าร 

3. ความจงรักภกัดี (Loyalty) กล่าวคือ ความรู้สึกยึดมัน่ในองค์การ และปรารถนาจะเป็น
สมาชิกขององคก์ารต่อไป 

ก๊าส (Gade, 2017) สรุปไวว้่า องคป์ระกอบของความผูกพนัต่อองคก์าร ประกอบไปดว้ย 3 
องคป์ระกอบ ดงัน้ี 

1. ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์าร (Identification) หมายถึง ความเช่ือมัน่อย่างสูง
การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รของบุคลากรภายในองคก์ร 

2. ความเก่ียวพันกับองค์การ (Involvement) หมายถึง ความเต็มใจ ความทุ่มเท ความ
พยายามอยา่งเตม็ท่ีในการท างานเพื่อองคก์ร  

3. ความจงรักภักดี (Loyalty) หมายถึง ความต้องการอย่างแรงกล้าท่ีจะด ารงความเป็น
สมาชิกขององคก์ร กล่าวอีกนยัหน่ึง คือ ความตอ้งการท่ีจะเป็นสมาชิกภายในองคก์ร  

อัลเลน (Allen, 2017) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นความรู้สึกท่ีพนักงานมีต่อ
องค์การ เป็นส่ิงยึดเหน่ียวให้บุคคลนั้นยงัคงอยู่กับองค์การ ความผูกพนัต่อองค์การแยกได้เป็น 3 
ดา้น คือ 

1. ความผูกพนัด้านจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง อารมณ์ความรู้สึกผูกพนัต่อ
องค์การในแง่ท่ีพนักงานรู้สึกถึงความเป็นสมาชิกในองค์การ รู้สึกถึงความเป็นสมาชิกในองค์การ
รู้สึกยดึมัน่กบัองคก์าร เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์าร และการเขา้ไปมีส่วนร่วมกบัองคก์าร 

2. ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ (Continuance Commitment) หมายถึง ความ
ผกูพนัต่อองคก์ารท่ีเกิดจากการจ่ายค่าตอบแทนขององคก์ารเพื่อแลกเปลี่ยนกบัการคงอยูก่บัองคก์าร 
ของบุคคลแต่ละคน เป็นการรับรู้ของบุคคลถึงผลประโยชน์ท่ีเสียไปถา้เขาตอ้งออกจากองคก์าร ซ่ึง
มีอิทธิพลต่อการเลือกท่ีจะอยูใ่นองคก์ารต่อไป 

3. ความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน (Normative Commitment) หมายถึง จิตส านึกในการด ารง
อยู่เป็นสมาชิกขององค์การ รู้สึกว่าเม่ือเข้าเป็นสมาชิกขององค์การแลว้ ก็ตอ้งมีความผูกพนัและ
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จงรักภกัดีต่อองคก์าร ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีถูกตอ้งเหมาะสมและสมควรกระท าถือเป็นพนัธะผูกพนัท่ีตอ้งมี
ต่อการปฏิบติัหนา้ท่ี (obligation) ในองคก์าร 

จากการศึกษาเก่ียวกบัองค์ประกอบของความผูกพนัต่อองค์การ สรุปไดว้่า องค์ประกอบ
ของความผูกพนัต่อองค์การ ประกอบไปดว้ย 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั
กบัองคก์าร (Identification) ความเก่ียวพนักบัองคก์าร (Involvement) และความจงรักภกัดี (Loyalty) 

6. แนวคิดเกีย่วกบัความจงรักภักดี 
 6.1 ความหมายความจงรักภักดี 

การศึกษาเก่ียวกบัความหมายความจงรักภกัดี พบวา่ มีนกัคิด นกัวิชาการ ไดอ้ธิบายไวด้งัน้ี 
  สตีล (Steer, 1991: 79) ได้กล่าวว่า “ความจงรักภักดีต่อองค์กร หมายถึง ลักษณะท่ี
แสดงออกของบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์และการเก่ียวขอ้งดว้ยกบัองคก์ร ซ่ึงมีคุณลกัษณะคือ ความ
เช่ือมัน่อย่างแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร เป็นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเท
ความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์กร เป็นลกัษณะท่ีบุคคลเต็มใจท่ีจะเสียสละอุทิศตน 
พยายามท างานเต็มความสามารถ เพื่อให้องค์กรประสบความส าเร็จบรรลุและเป็นความปรารถนา
อย่างแรงกลา้ท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร เป็นลักษณะท่ีบุคลากรแสดงความ
ตอ้งการและตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานในองคก์รน้ีตลอดไป มีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร และพร้อมท่ีจะ
บอกกบัคนอ่ืนวา่ตนเองเป็นสมาชิกขององคก์รสนบัสนุนและสร้างสรรคอ์งคก์รให้ดีขึ้น” 

กอร์ดอน (Gordon, 1980: 164) ได้กล่าวว่า “ความจงรักภกัดีต่อองค์กร หมายถึง ความยึด
มัน่ผูกพนัต่อองค์กร ซ่ึงความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กร มีองค์ประกอบท่ีส าคญั 3 ประการคือ ความ
เช่ืออย่างแรงกลา้ การยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ร ความปรารถนาท่ีจะรักษาความเป็น
สมาชิกขององคก์รไวแ้ละเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อท างานในองคก์ร” 

 บูคานัน (Buchanan, 1974: 534) ได้กล่าวว่า “ความจงรักภักดีต่อองค์กร หมายถึง ความ
ผูกพนัท่ีมีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร และการปฏิบติังานตามบทบาทของตนเอง เพื่อให้
บรรลุถึงเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร” 

 บลู  และสกอตส์ Blau & Scotts (1962: 370) ได้กล่าวว่า “ความจงรักภักดี หมายถึง 
ความรู้สึกและการแสดงออกซ่ึงมีความรู้สึกเคารพต่อผูบ้งัคบับญัชา”   

ปชานนท ์ชนะราวี (2556 อา้งอิงถึงใน แนวคิดเร่ืองความจงรักภกัดีต่อองคก์ร. [ออนไลน์]. 
สืบค้นเม่ือวนัท่ี 5 ธันวาคม 2561 จาก http://pachanon.blogspot.com/2013/06/loyalty-power-of-

http://pachanon.blogspot.com/2013/06/loyalty-power-of-development-andoutlast.html
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development-andoutlast.html: 67) ได้กล่าวว่า “ความจงรักภักดีต่อองค์กร คือ ความผูกพันต่อ
องค์กรหรือเจตคติต่อองค์กรท่ีจะสะทอ้นให้เห็นถึงระบบความเก่ียวขอ้งว่า บุคคลมีความเช่ือมัน่ 
ศรัทธา รักและหวงแหนต่อองคก์รท่ีตนเป็นสมาชิกอยู”่ 

ธีระศกัด์ิ ก าบรรณารักษ ์(2552: 28) ไดก้ล่าววา่ “ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร หมายถึง ความ
รักความซ่ือสัตย ์ความผูกพนั ความเล่ือมใส ไม่ทอดทิ้งองคก์รเม่ือองคก์รประสบกบัภยัพิบติั ทุ่มเท
ความรู้ ความสามารถ เพื่อสร้างสรรคอ์งคก์รใหเ้ขม้แขง็และกา้วหนา้” 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2541: 36) ไดก้ล่าวว่า “ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร หมายถึง ระดบัความ
ต้องการท่ีจะมีส่วนร่วมในการท างานให้กับองค์กรท่ีตนเองเป็นสมาชิกอยู่อย่างเต็มก าลั ง
ความสามารถและรักษาสภาพความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์กร บุคคลใดมีความรู้สึก
ผกูพนักบัองคก์รสูงคนเหล่านั้นจะมีความรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร” 

 จากการศึกษาเก่ียวกับความหมายความจงรักภกัดี สรุปได้ว่า ความจงรักภักดี คือ ความ
ผูกพนั ความซ่ือสัตย ์ท่ีพนกังานและบุคลากรเลือกท่ีจะแสดงออกให้กบัองคก์รหรือหน่วยงาน เม่ือ
หน่วยงานเปิดความล าบากหรือตอ้งการความช่วยเหลือ 

 6.2 ความส าคัญของความจงรักภักดีต่อองค์กร 
การศึกษาเก่ียวกบัความส าคญัของความจงรักภกัดีต่อองคก์ร พบวา่ มีนกัคิด นกัวิชาการ ได้

อธิบายไวด้งัน้ี 
สเตียร์ (Steers, 1991: 82) ไดก้ล่าวไวว้า่ ความจงรักภกัดี มีความส าคญั คือ 

  1. พนักงานท่ีมีความจงรักภกัดีต่อองคก์รในระดบัสูง จะเต็มใจ ใชค้วามพยายามอย่างมาก
ในการท างานใหอ้งคก์ร มีผลท าใหก้ารปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูงกวา่คนอ่ืน 

2. เน่ืองจากพนักงานมีความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัและมีความเช่ือถือในจุดมุ่งหมาย
ขององค์กร บุคคลท่ีมีความผูกพนัสูงจะกลายมาเป็นบุคคลท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งในงานมากขึ้น ทั้งน้ี
เน่ืองจากงานท่ีท าอยู่เปรียบเสมือนตวัจกัรส าคญัในการช่วยสนับสนุนให้องค์กรบรรลุความส าเร็จ
ในเป้าหมาย  

 3. พนักงานท่ีมีความจงรักภกัดีในระดบัสูง มกัจะมีความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะยงัคง
อยูใ่นองคก์รต่อไปเพื่อท างานในองคก์รใหบ้รรลุเป้าหมายซ่ึงตนเล่ือมใสศรัทธา 

4. พนักงานท่ีมีความจงรักภักดีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรมีแนวโน้มท่ีจะมี 
ส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์รในระดบัสูง 

http://pachanon.blogspot.com/2013/06/loyalty-power-of-development-andoutlast.html
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โบรอน (Boron, 1986: 120) ได้กล่าวไวว้่า “ความจงรักภกัดีต่อองค์กรในระดับสูงท าให้
พนักงานมีความพยายามท่ีจะท างานเพื่อผลประโยชน์ขององค์กรและส่งผลให้มีการปฏิบติังานอยู่
ในระดบัสูงดว้ย” 

 ปชานนท ์ชนะราวี (2556 อา้งอิงถึงใน แนวคิดเร่ืองความจงรักภกัดีต่อองคก์ร. [ออนไลน์]. 
สืบค้นเม่ือวนัท่ี 5 ธันวาคม 2561 จาก http://pachanon.blogspot.com/2013/06/loyalty-power-of-
development-andoutlast.html.: 19) ได้กล่าวว่า ความส าคัญของความจงรักภักดี ต่อองค์กร มี
ดงัต่อไปน้ี 

1. การศึกษาเร่ืองความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ใชท้ านายอตัราการเขา้ออกของงานได ้
2. ความจงรักภกัดีต่อองคก์รจะเป็นแรงผลกัดนัของผูป้ฏิบติังานในองคก์รท่ีตนปฏิบติัอยู่ 
3. ความจงรักภกัดีต่อองคก์รจะเป็นตวัช้ีวดัถึงความมีประสิทธิภาพขององคก์ร 

รัชนีตรี สุทธิวงษา (2552: 24) ไดก้ล่าวว่า “ความจงรักภกัดีต่อองค์กร เป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ี
จะช่วยให้องคก์รมีประสิทธิผล ท าให้บุคลากรท างานอย่างมีประสิทธิภาพ ผูท่ี้มีความจงรักภกัดีต่อ
องค์กรและมีความผูกพันต่อองค์กรสูงจะปฏิบัติงานได้ดีกว่าผูท่ี้มีความจงรักภักดีต่อองค์กรต ่า
หรือไม่มีเลย” 

ปทิตตา สัณหภกัดี (2550: 35) ไดก้ล่าวว่า “ความจงรักภกัดีมีความส าคญัต่อองค์กรและมี
ความสัมพนัธ์ต่อพฤติกรรมการท างานของพนกังานโดยผูบ้ังคบับญัชาท่ีไดรั้บความจงรักภกัดีจาก
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะสามารถบริหารจดัการงานอยา่งมีประสิทธิภาพ” 

จากการศึกษาเก่ียวกับความส าคัญของความจงรักภักดีต่อองค์กร สรุปได้ว่า จะช่วยให้
องค์กรสามารถท านายอัตราเข้าออกของงานได้ พนักงานจะมีความพยายามท างานให้ มี
ประสิทธิภาพ และส่ิงส าคญัคือ เหมือนพนกังานมีความจงรักภกัดีต่อองคก์รหรือหน่วยงานและจะ
ท าใหมี้การบริหารท่ีมีประสิทธิภาพง่ายกวา่ พนกังานท่ีไม่มีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 

6.3 องค์ประกอบของความจงรักภักดี 
การศึกษาเก่ียวกบัองคป์ระกอบของความจงรักภกัดี พบว่า มีนกัคิด นักวิชาการ ไดอ้ธิบาย

ไวด้งัน้ี 
ฟูลาเกอร์ แอนด์ บารลิง  (Fullager & Barling, 1989: 215-217) กล่าวว่า บุคคลท่ีมีความ

จงรักภกัดีต่อองคก์รมี 3 ลกัษณะ ดงัน้ี 
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1. ความเช่ือมัน่ กล่าวคือ การท่ีพนักงานมีทัศนคติเชิงบวกต่อคุณค่าและเป้าหมายของ
องคก์ร หน่วยงาน 

2. ความศรัทธา กล่าวคือ การท่ีพนกังานมีความภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รและ
ไดมี้ส่วนร่วมในการสร้างสรรคผ์ลงานใหก้บัองคก์รตน้สังกดั  

3. ความรักและหวงแหนต่อองค์กร กล่าวคือ การท่ีพนักงานมีความปรารถนาท่ีดีต่อ
องคก์รตน้สังกดั และมีความตอ้งการท่ีจะคงอยูภ่ายในองคก์ร 

เฮย้ & รีส (Hoy & Rees, 1974: 204) ไดอ้ธิบายไวด้งัน้ี ความจงรักภกัดี ประกอบดว้ย 3 มิติ 
คือ พฤติกรรมท่ีแสดงออก (Behavioral Aspect) ความรู้สึก (Affective Aspect) และการรับ รู้ 
(Cognitive Aspect) 

 1. ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก (Behavioral Aspect) แบ่งไดด้งัน้ี 
1.1 ความไม่อยากยา้ยไปจากหวัหนา้ 

  1.2 ความตอ้งการท่ีจะยา้ยตามหวัหนา้ เม่ือหวัหนา้ยา้ยไปท่ีอ่ืน 
 2. ดา้นความรู้สึก (Affective Aspect) แบ่งไดด้งัน้ี 
  2.1 ความรักท่ีจะท างานกบัหวัหนา้ 
  2.2 ความพึงพอใจในหวัหนา้ 
 3. การรับรู้โดยไม่สงสัยผูน้ าของตน (Cognitive Aspect) แบ่งไดด้งัน้ี 
  3.1 ความเช่ือมัน่และไวว้างใจในหวัหนา้ 
  3.2 ความเช่ือถือในหวัหนา้แมค้นอ่ืนจะมีปฏิกิริยาต่อการตดัสินใจของหวัหนา้ 
  3.3 ความรู้สึกวา่หวัหนา้ยนิดีรับผิดชอบแทนเม่ือตวัเองบกพร่อง 
  3.4 ความรู้สึกโดยตรงวา่มีความจงรักภกัดีต่อหวัหนา้  

อารียรั์ตน์ หมัน่หาทรัพย ์(2554 อา้งอิงถึงใน ความสัมพนัธ์ระหว่างเจตคติต่อการออกนอก
ระบบและความจงรักภกัดีต่อองคก์รของบุคลากรสายสนับสนุนโรงพยาบาลศิริราช , มหาวิทยาลยั
ศิลปากร: 39) ไดก้ล่าววา่ ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ประกอบดว้ย  
4 ดา้น คือ 

1. ความจงรักภกัดีต่อองคก์รดา้นจิตใจ หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์ร มีความตอ้งการท่ี
จะท างานใหก้บัหน่วยงานหรือองคก์รนั้น ๆ อยา่งเตม็ใจ เตม็ความสามารถ  

2. ความจงรักภกัดีต่อองค์กรดา้นความคงอยู่ หมายถึง การท่ีบุคลากรมีความตอ้งการท่ีจะ
ท างานกบัองคก์รนั้นในระยะยาว ไม่ตอ้งการท่ีจะเปล่ียนแปลงองคก์รท่ีจะท างานดว้ย  
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3. ความจงรักภกัดีต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐาน หมายถึง ความจงรักภกัดีดว้ยจิตส านึกของตวั
พนักงาน ว่าเม่ือได้ท างานอยู่กับหน่วยงานหรือองค์กรไหนแล้วก็จะท างานให้อย่างเต็มท่ี  
เตม็ความสามารถ และจะท าใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายตามท่ีมุ่งหวงัไว ้

4. ความจงรักภักดีต่อองค์กรด้านพฤติกรรม หมายถึง การแสดงของพนักงานเพื่อเป็น
ประโยชน์แก่องค์กร โดยจะแสดงออกทางพฤติกรรมในด้านต่าง ๆ เพื่ อให้องค์กรได้รับ
ผลประโยชน์มากท่ีสุด เท่าท่ีจะช่วยเหลือหรือท าใหไ้ด ้

จากการศึกษาเก่ียวกบัองคป์ระกอบของความจงรักภกัดี ผูวิ้จยัสรุปไดว้า่ องคป์ระกอบของ
ความจงรักภกัดี ประกอบด้วย ความเช่ือมัน่ หมายถึง ทศันคติเชิงบวกต่อคุณค่าและเป้าหมายของ
องคก์าร หน่วยงาน ความศรัทธา ซ่ึงเป็นความภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงของขององคก์าร และไดมี้
ส่วนร่วมในการสร้างสรรค์ผลงานให้กับองค์กรต้นสังกัด จึงน าไปสู่ความรักและหวงแหนต่อ
องค์กร ความปรารถนาท่ีดีต่อองค์กรตน้สังกดั และมีความตอ้งการท่ีจะคงอยู่ภายในองคก์ร ดงันั้น
ผูว้ิจยัจึงน ามาศึกษาเป็นตวัแปรตามในกรอบแนวคิดการวิจยัในคร้ังน้ี 

7. ข้อมูลเกีย่วกบัธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ 
 7.1 ประวัติธนาคารกรุงไทย  
 ในปีพ.ศ. 2509 “ธนาคารกรุงไทย” เร่ิมเปิดด าเนินกิจการก่อตั้ง “ธนาคารกรุงไทย จ ากดั” 
สาขาแรก โดยรวม 2 ธนาคาร ท่ีรัฐบาลเป็นผูถื้อหุ้นใหญ่ในขณะนั้น ไดแ้ก่ ธนาคารเกษตร จ ากัด 
และธนาคารมณฑล จ ากัด ส านักงานตั้ งอยู่บนถนนเยาวราช ถนนสายเศรษฐกิจเส้นส าคัญใน
ขณะนั้น ทั้ งน้ีเพื่อให้มีฐานะทางการเงินท่ีมั่นคงสามารถคุม้ครองผูฝ้ากเงิน และบริการลูกคา้ได้
กวา้งขวางและมีบทบาทช่วยพฒันาเศรษฐกิจของประเทศไดม้ากขึ้นดว้ย 

ในปีพ.ศ. 2525 ธนาคารกรุงไทยยา้ยส านักงานใหญ่มาอยู่ถนนสุขุมวิทยา้ยส านักงานใหญ่
มาอยู่ ณ อาคารเลขท่ี 35 ถนนสุขุมวิท จนถึงปัจจุบนั เพื่อตอบรับความเจริญเติบโตในการด าเนิน
ธุรกิจของธนาคารกรุงไทย และเพื่อบริการลูกคา้ไดอ้ยา่งรวดเร็วและทัว่ถึง 

ในปีพ.ศ. 2530 ธนาคารกรุงไทยไดรั้บมอบหมาย ให้ช่วยบริหารงาน “โครงการ 4 เมษา” 
ต่อจากธนาคารแห่งประเทศไทย โดยเนน้ในเชิงธุรกิจ ซ่ึงเท่ากบัว่าธนาคารกรุงไทยมีบทบาทส าคญั
ในการช่วยแก้ไขปัญหาวิกฤตเศรษฐกิจคร้ังส าคญัคร้ังหน่ึงของไทย จากนั้นเดือนสิงหาคมในปี
เดียวกนั ธนาคารกรุงไทยไดรั้บโอนทรัพยสิ์นและหน้ีสินของธนาคารสยาม จ ากดั ท่ีก าลงัมีปัญหา
จากการควบรวมคร้ังน้ี ท าให้ธนาคารกรุงไทยเป็นธนาคารท่ีมีทรัพยสิ์นมากเป็นอันดับ 2 ของ
ประเทศ และแสดงบทบาทความเป็น “ธนาคารน า” (Lead Bank) 



  

 

46 

ในปีพ.ศ. 2531 ธนาคารกรุงไทยขยายสาขาครอบคลุมทุกจงัหวดัของประเทศ ขยายสาขา 
ติดตั้งระบบออนไลน์ และเคร่ืองเอทีเอ็ม ครอบคลุมทุกจงัหวดัของประเทศไทย ธนาคารกรุงไทย
เป็นธนาคารพาณิชยแ์ห่งเดียวในขณะนั้น ท่ีสามารถขยายศกัยภาพการให้บริการประชาชนไดอ้ย่าง
ทัว่ถึง 

ในปีพ.ศ. 2532-2537 หุ้นของธนาคารกรุงไทยเข้าสู่ตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย  
อีกก้าวท่ีส าคญัเกิดขึ้นเม่ือได้น าหุ้นของธนาคารเขา้สู่ตลาดหลักทรัพยแ์ห่งประเทศไทย ซ่ึงเป็น
รัฐวิสาหกิจแห่งแรก โดยเร่ิมเปิดใหมี้การซ้ือ-ขายหุน้ของธนาคารในตลาดหลกัทรัพยฯ์ ตั้งแต่วนัท่ี 2 
สิงหาคม 2532 และในวนัท่ี 24 มีนาคม 2537 ธนาคารกรุงไทยเปล่ียนเป็นบริษทัมหาชน ภายใตช่ื้อ 
“ธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) ใช้ช่ือภาษาอังกฤษว่า “Krung Thai Bank Public Company 
Limited” 

 ในปีพ.ศ. 2540-2547 ธนาคารกรุงไทยฝ่าฟันอุปสรรคดว้ยความมุ่งมัน่ในปี 2540 สถาบนั
การเงินส่วนใหญ่ประสบปัญหาการขาดความเช่ือมัน่ ในสถาบนัการเงิน แต่ธนาคารกรุงไทยก็ยงั
สามารถฟันฝ่าอุปสรรคในช่วง ท่ีมีสภาวะเศรษฐกิจ และการเงินของประเทศแทบจะลม้ละลายมาได ้

ในปี พ.ศ. 2546 ธนาคารกรุงไทยเป็นธนาคารพาณิชยแ์ห่งแรก ท่ีสามารถจ่ายเงินปันผล
ให้กบัผูถื้อหุ้นได ้และยงัเป็นผูน้ าในการรักษาระดบัอตัราดอกเบ้ียเงินฝาก เป็นธนาคารพาณิชยแ์ห่ง
สุดทา้ย ท่ีประกาศลดอตัราดอกเบ้ียเงินฝากลง และก็ยงัเป็นผูน้ าในการรณรงค์ให้ประชาชนหันมา
รักษาและเปิดเผยขอ้มูลเครดิตของตนเองเพื่อประโยชน์ในการขอสินเช่ือ ปลายปี พ.ศ. 2547 บริจาค
เงินเพื่อช่วยเหลือผูป้ระสบภยัคล่ืนยกัษสึ์นามิใน 6 จงัหวดัภาคใต ้เป็นจ านวนเงิน 100 ลา้นบาท  

 โดยปัจจุบนั ธนาคารกรุงไทยยงัคงเติบโตและพร้อมเดินเคียงขา้งสังคมไทย โดยได้ปรับ
วิสัยทศัน์ใหม่เพื่อให้สอดคลอ้งกบัสภาวะการแข่งขนั โดยเปล่ียนจาก "ธนาคารแสนสะดวก" หรือ 
"The Convenience Bank" ท่ีถือเป็นมาตรฐานบริการของธนาคารในปัจจุบัน สู่แนวคิด "กรุงไทย 
กา้วไกล ไปกบัคุณ" หรือ "Growing Together" อนัเป็นความมุ่งมัน่ท่ีจะพฒันาศกัยภาพของบุคลากร
และสร้างการบริการท่ีมีคุณค่า เพื่อสนับสนุนการเติบโตและความมัง่คัง่แก่ลูกคา้ สร้างคุณภาพท่ีดี
ขึ้นแก่สังคม ตลอดจนสร้างผลตอบแทนท่ีดีอยา่งย ัง่ยนืแก่ผูถื้อหุน้ 
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7.2 โครงสร้างองค์กร 

 

7.3 ทิศทางการด าเนินงาน วิสัยทัศน์และพนัธกจิ 
 ทิศทางและแผนงานของธนาคาร จากความมุ่งมัน่ในการด าเนินงานตามแผนกลยุทธ์ในปีท่ี
ผ่านมา ส่งผลให้การด าเนินงานโดยรวมของธนาคารเป็นไปตามเป้าหมาย และได้รับรางวลัจาก
สถาบนัต่าง ๆ ทั้งในประเทศและต่างประเทศ การด าเนินงานท่ีผา่นมาจะเป็นแรงผลกัดนัใหธ้นาคาร
และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทุกกลุ่ม เติบโตอยา่งย ัง่ยนืและมัน่คงต่อไปในอนาคต ธนาคารกรุงไทยในปี
น้ียงัด าเนินธุรกิจภายใตวิ้สัยทศัน์ “กรุงไทย กา้วไกล ไปกบัคุณ” (Growing Together) 

แนวนโยบายจากแผนยทุธศาสตร์รัฐวิสาหกิจ สาขาสถาบนัการเงิน เป็นสถาบนัการเงินเพื่อ
การพฒันา ในการสร้างโอกาสให้ประชาชนเขา้ถึงแหล่งเงินทุนอย่างทัว่ถึงควบคู่กบัการให้ความรู้
ทางการเงิน เพื่อสนับสนุนความเข้มแข็งของเศรษฐกิจฐานราก พฒันาขีดความสามารถในการ
แข่งขันของประเทศและลดความเหล่ือมล ้ าในสังคม ภายใต้การบริหารจัดการองค์กรท่ีมั่นคง 
โปร่งใส และยัง่ยืน โดยการน าเทคโนโลยีและนวตักรรมมาประยุกต์ใช้ในการบริหารจดัการและ
ใหบ้ริการทางการเงิน 



  

 

48 

 วิสัยทัศน์ (Vision) “กรุงไทย ก้าวไกล ไปกับคุณ”GROWING TOGETHER มุ่งมั่นดูแล
และพฒันาศกัยภาพของบุคลากร เพื่อสนบัสนุนการเติบโตและ ความมัง่คัง่แก่ลูกคา้สร้างคุณภาพท่ี
ดีขึ้นแก่สังคมและส่ิงแวดลอ้ม และสร้างผลตอบแทนท่ีดีอยา่งย ัง่ยนืแก่ผูถื้อหุน้ 

พนัธกิจ (Mission)  
- ดูแลและพฒันาศกัยภาพของบุคลากรและระบบงาน 
- ใหบ้ริการและค าแนะน าท่ีมีคุณค่าแก่ลูกคา้อยา่งต่อเน่ือง 
- ร่วมพฒันาเศรษฐกิจ สังคมและส่ิงแวดลอ้มอยา่งย ัง่ยนื 
- สร้างผลตอบแทนท่ีดีอยา่งย ัง่ยนืใหแ้ก่ผูถื้อหุน้ 

8. งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
8.1 งานวิจัยท่ีเกีย่วข้องในต่างประเทศ 
นิสัน และ มิชรา Denison and Mishra (1995: 204-233) ศึกษาวิจยัเร่ือง Toward a Theory of 

Organizational Culture and Effectiveness เพื่ อพัฒ น า รูป แบบของวัฒ น ธรรมองค์ ก รแล ะ
ประสิทธิผล จากลกัษณะวฒันธรรมองค์การ 4 ลกัษณะ ได้แก่ 1) มีส่วนร่วม (Involvement) 2) มี
วฒันธรรมท่ีแข็งแกร่ง (Consistency) 3) การปรับตัว (Adaptability) และ 4) มีพันธกิจ (Mission) 
วฒันธรรมองค์กรทั้ ง 4 ลักษณะน้ี ผ่านการตรวจสอบและศึกษาโดยวิธีการเชิงคุณภาพจาก
กรณีศึกษา (Qualitative Case Studies) ใน 5 บริษัท เพื่อระบุว ัฒนธรรมองค์กรท่ี เช่ือมโยงกับ
ประสิทธิผล และใช้วิธีการเชิงปริมาณ (Quantitative Study) เพื่อน าขอ้มูลมาวิเคราะห์การรับรู้ของ
ผูบ้ริหารระดับสูง (CEO) ต่อวฒันธรรมองค์การ 4 ลักษณะ โดยวดัทั้งแบบวตัถุวิสัย (Objective) 
และอัตวิสัย (Subjective) เก่ียวกับประสิทธิผลจากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 764 องค์การ พบว่า 
ว ัฒนธรรมองค์กร 2 ลักษณะ คือ การมีส่วนร่วมและการปรับตัว เป็นตัวช้ีว ัดความยืดหยุ่น 
(Flexibility) การเปิดเผย (Openness) และการตอบสนอง (Responsiveness) รวมทั้งเป็นตวัท านาย
ส าคญัของการเติบโต (Growth) ส่วนวฒันธรรมองคก์ารอีก 2 ลกัษณะ ไดแ้ก่ วฒันธรรมท่ีแข็งแกร่ง
และมีพนัธกิจเป็นตวัช้ีวดัการบูรณาการ (Integration) ทิศทาง (Direction) และวิสัยทัศน์ (Vision) 
รวมทั้งเป็นตวัท านายท่ีดีต่อความสามารถท าก าไร (Profitability) นอกจากน้ีวฒันธรรมองคก์รแต่ละ
ลกัษณะยงัสามารถท านายประสิทธิผลอย่างมีนัยส าคญั เช่น คุณภาพ (Quality) ความพึงพอใจของ
พนักงาน (Employee Satisfaction) และผลการปฏิบัติงาน ผลการศึกษายงัแสดงให้เห็นอีกว่า
วฒันธรรมองค์กรทั้ง 4 ลักษณะเป็นตวัช้ีวดัท่ีเขม้แข็งของประสิทธิผลด้านอตัวิสัย (Subjective) 
ส าหรับองค์การท่ีเป็นตวัอย่างทั้งหมด แต่เป็นตวัช้ีวดัท่ีเขม้แข็งด้านวตัถุวิสัย (Objective) ส าหรับ
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องค์กรขนาดใหญ่ เช่น ผลตอบแทนต่อสินทรัพย ์(Return of Assets) และ การเติบโตของยอดขาย 
(Sale Growth) 

เพทต้ี (Petty et al., 1995: 483-492) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองคก์รและผล
การปฏิบติังานขององค์กร ซ่ึงมีช่ือภาษาองักฤษว่า Relationships Between Organizational Culture 
and Organizational Performance การวิจัย น้ี  จ าแนกวัฒนธรรมองค์กรออกเป็น  4 มิ ติ  ได้แ ก่  
1) ท างานเป็นทีม (Teamwork) 2) ความไวว้างใจและความเช่ือถือ (Trust and Credibility) 3) พฒันา
ผลการปฏิบัติงานและก าหนดเป้าหมาย (Performance Improvement and Common Goals) และ  
4) การท าหน้าท่ีในองค์กร (Organizational Functioning) ส าหรับผลการปฏิบติังานท่ีน ามาใช้ศึกษา 
ป ระกอบด้วย  1) ก ารด า เนิ น งาน  (Operation) 2) คว าม รับ ผิ ดช อบต่ อลู ก ค้ า  (Customer 
Responsibility) 3) การสนับสนุนดา้นการบริการ (Support Services) 4) ความปลอดภยัและสุขภาพ
อนามยัของพนักงาน (Employee Safety and Health) 5) การตลาด (Marketing) โดยกลุ่มตวัอย่างใน
การศึกษา คือ บริษทัท่ีให้บริการดา้นไฟฟ้าในสหรัฐอเมริกาจ านวน 12 แห่ง พบว่า การท างานเป็น
ทีมมีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน 

มารคอดส ริต  แล ะ  แฮก  (Marcoulides and Heck (1993 : 2 09  - 225 ) ศึ กษ า เร่ือ ง 
Organizational Culture and Performance:  Proposing and Testing a Model โ ด ย ใช้ โ ป ร แ ก ร ม 
LISREL (Linear Structure RELations) ส าหรับศึกษาตัวแปรวัฒนธรรมองค์การท่ีมีผลต่อการ
ปฏิบติังานขององคก์ร พบวา่ วฒันธรรมองคก์รประกอบดว้ยตวัแปรจ านวน 5 ตวัแปร ไดแ้ก่ 

1) โครงสร้างองคก์ร ประกอบดว้ย ความซบัซอ้น การอา้งเหตุผลการผลิตและการบริการ 
2) งานขององค์กร ประกอบด้วย การคัดเลือก ประเมินผล จ่ายค่าตอบแทนผลการ

ปฏิบติังาน การสอนงาน การตดัสินใจ และ ความทา้ทาย 
3) ค่านิยมขององคก์ร ประกอบดว้ย ความเส่ียง ความปลอดภยั ประสิทธิภาพความเป็นมือ

อาชีพ ภาพลกัษณ์และการตลาด การวิจยัและพฒันา 
4) บรรยากาศในองค์กร ประกอบด้วย บทบาทขององค์การ การส่ือสาร การร่วมมือ

ประสานงาน เทคโนโลย ีและ ความเครียด 
5) ทศันคติของพนกังาน ประกอบดว้ย อคติ ความอดทน ชาตินิยม ความสุขในสังคม ความ

ผูกพัน และการมีส่วนร่วมส่วนตัวแปรตาม คือ ผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงได้แก่ รายได้ มูลค่าหุ้น  
ผลก าไร และผลตอบแทน พบว่า ตัวแปรดังกล่าวข้างต้นซ่ึงประกอบกันเป็นวฒันธรรมองค์กร
สามารถท านายผลการปฏิบติังานไดท้ั้งทางตรงและทางออ้ม โดยโครงสร้างองคก์รมีความสัมพนัธ์
ต่องานขององค์กรและบรรยากาศในองค์กร ค่านิยมขององค์กรสั มพันธ์กับงานขององค์กร 
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บรรยากาศในองค์กรและทศันคติของพนักงาน งานขององค์กรสัมพนัธ์กบัทศันคติของพนักงาน
บรรยากาศในองค์กรและผลการปฏิบติังาน บรรยากาศในองค์กรมีความสัมพนัธ์ต่อทศันคติของ
พนกังานและผลการปฏิบติังาน ทศันคติของพนกังานมีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน 

ค็อตตเตอร์ และ เฮสเกอร์ (Kotter and Heskett, 1992: 356) ศึกษาเร่ือง Corporate Culture 
and Performance ในองคก์รขนาดใหญ่ของสหรัฐอเมริกา เช่น ICI Nissan เป็นตน้ พบวา่ วฒันธรรม
องค์กรมีผลกระทบอย่างมีนัยส าคญัต่อผลด าเนินการดา้นการเงิน (Economic Performance) ระยะ
ยาวโดยเฉพาะอย่างยิ่งองคก์ารท่ีมีวฒันธรรมให้ความส าคญัแก่สภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์าร เช่น 
ลูกค้า ผูถื้อหุ้น คู่แข่งขัน เป็นต้น และผูบ้ริหารท่ีมีภาวะผูน้ า ในระยะเวลา 11 ปี สามารถท าให้
องค์กรมีรายได ้(Revenues) เพิ่มสูงขึ้นร้อยละ 682 จากร้อยละ 166 มูลค่าหุ้น (Stock Price) สูงขึ้น
เป็นร้อยละ 901 จากเดิมท่ีมีมูลค่าเพียงร้อยละ 74 เท่านั้ น และสามารถพัฒนารายได้สุทธิ (Net 
Incomes) ไดถึ้งร้อยละ 756  

กอร์ดอน และดิโตมาโซ  (Gordon and DiTomaso, 1992: 783-798) ศึกษาวิจยั เร่ือง Predict 
Corporate Performance from Organizational Culture ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมองคก์ร
ท่ีแกร่ง (Strong Corporate Culture) และ ระดับผลการปฏิบัติงาน  ในบริษัทประกันภัยของ
สหรัฐอเมริกา จ านวน 11 แห่ง โดยเก็บรวบรวมขอ้มูลในปี 1981 และรวบรวมผลการปฏิบติังานปี 
1982-1987 ผลการวิจยัพบว่า เม่ือองค์กรมีวฒันธรรมองค์กรท่ีแกร่ง องค์กรจะมีผลด าเนินงานทาง
การเงินท่ีสูงขึ้นในปีต่อ ๆ มา วฒันธรรมองคก์รท่ีมุ่งเนน้ความสามารถในการปรับตวั (Adaptability) 
ท าให้องค์กรมีผลด าเนินงานทางการเงินท่ีสูงขึ้นในปีต่อ ๆ มา แต่วฒันธรรมองคก์รท่ีมุ่งเนน้ความ
มัน่คงหรือเสถียรภาพ (Stability) จะท าใหอ้งคก์รมีผลด าเนินงานทางการเงินท่ีลงในปีต่อ ๆ มา 

คาลอร่ี และซังอิน Calori and Sanin (1991: 49-74) ศึกษาเร่ืองวฒันธรรมองค์กรในบริษทั
ของชาวฝร่ังเศส จ านวน 5 แห่งท่ีมีกลยุทธ์แตกต่างกัน ภายใต้หัวข้อการวิจัยท่ีช่ือว่า Corporate 
Culture and Economic Performance: a French Study พบว่าบริษทัแต่ละแห่งมีวฒันธรรมองค์กรท่ี
แตกต่างกนัจึงจ าแนกเป็นค่านิยมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน (Work-Related Values) จ านวน 12 มิติ 
และ การจดัการ (Management Practice) จ านวน 17 มิติ และผลการปฏิบติังานท่ีน ามาใชส้ าหรับการ
วิจยัในคร้ังน้ี ไดแ้ก่ 1) ผลตอบแทนการลงทุน (Return on Investment) 2) ผลตอบแทนต่อยอดขาย 
(Return on Sales) และ 3) การเจริญเติบโต (Growth) ผลการวิจยัพบว่า 1) ค่านิยมและการจดัการ
หลายมิติสัมพันธ์กับการเจริญเติบโตขององค์กร 2) วฒันธรรมท่ีแข็งแกร่ง (Strong Culture) มี
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ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการเจริญเติบโตในระดบัสูง (High Growth) และ3) ค่านิยมและการจดัการ
จ านวนเลก็นอ้ยสัมพนัธ์กบัความสามารถท าก าไร (Profitability) 

โซรอส (Sorod, 1991: 124) ท าการวิจยั เร่ือง อิทธิพลของวฒันธรรมชาติและวฒันธรรม
องคก์รต่อค่านิยม ทศันคติการจดัการและผลการปฏิบติังาน ผลการวิจยัพบวา่ เจา้ของกิจการชาวไทย
และชาวอเมริกนัมีระดบัการขดัเกลาทางสังคมในองคก์าร (Levels of Organizational Socialization) 
และค่านิยมการท างานแตกต่างกนั แต่มีระดบัการควบคุมสถานการณ์ในการท างาน ความพึงพอใจ
ในงานและผลการปฏิบัติงานคล้ายคลึงกันการขัดเกลาทางสังคมในองค์การ (Organizational 
Socialization) มีบทบาทส าคัญต่อการสร้างรูปแบบผู ้น าท่ีพนักงานปรารถนา และกระตุ้นให้
พนกังานเช่ือมัน่ต่อการควบคุมสถานการณ์การท างานของตนเอง ท าให้พนกังานมีทศันคติทางบวก
ต่องานและมีผลการปฏิบติังานดีขึ้น พนกังานชาวไทยมีค่านิยม ใหค้วามส าคญัแก่อ านาจมาก (Large 
Power Distance) ห ลีก เล่ี ยงความไม่ แน่นอนอยู่ในระดับปานกลางถึงสู ง (Moderate-High 
Uncertainty Avoidance) มีความเป็นปัจเจกบุคคล (Low Individualism) และมีลกัษณะของเพศชาย 
(Low Masculinity) อย่างไรก็ตาม ค่านิยมของพนักงานไทยมีความเหมือนกันไม่ว่าท างานใน
องค์การท่ีแตกต่างกันก็ตาม ดังนั้ น วฒันธรรมของชาติมีผลต่อค่านิยมการจัดการ ในขณะท่ี
วฒันธรรมองคก์รกลบัมีผลต่อค่านิยมการจดัการนอ้ยกว่ากระบวนการขดัเกลาทางสังคม ไดแ้ก่ การ
คดัเลือก ฝึกอบรม ให้แนวทาง และการจูงใจช่วยเปล่ียนแปลงลกัษณะการจดัการ ทศันคติ และการ
ปฏิบัติงาน หากองค์การใช้การขัดเกลาทางสังคมอย่างเหมาะสม จะกระตุ้นให้พนักงานรู้สึก
สะดวกสบาย พึงพอใจ และเพิ่มผลผลิต 

 8.2 งานวิจัยท่ีเกีย่วข้องภายในประเทศ 
ธนัวนี ประกอบของ (2560) ท าการศึกษาเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน ความผูกพนั

ต่อองคก์รและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของบุคลากรโรงเรียนปรินส์รอยแยลส์วิทยาลยั จงัหวดั
เชียงใหม่ โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานความผูกพันต่อองค์กรและ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของบุคลากร โรงเรียนปรินส์รอยแยลส์วิทยาลยัจงัหวดัเชียงใหม่โดย
ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 153 คน 

ผลการศึกษาพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นภาพรวมต่อคุณภาพชีวิตในการ
ท างานอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงดา้นงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม มีค่าเฉล่ียสูงสุด ภาพรวมเก่ียวกบัเร่ือง
ความผกูพนัต่อองคก์รอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ดา้นความตอ้งการท่ีจะ
เป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป และความคิดเห็นโดยรวมเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
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องคก์รอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ในดา้นพฤติกรรมความส านึกในหน้าท่ี มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด พบว่าการ
ให้ความส าคญัต่อค่านิยมและวฒันธรรมองค์กร ท่ีเน้นถึงความรัก หลกัศาสนา มาเป็นจุดเช่ือมโยง 
ช่วยขดัเกลาจิตใจผ่านการทา กิจกรรมของโรงเรียน สามารถสร้างใหบุ้คลากรในองคก์รมีความรู้สึก
รัก มีความผกูพนัและเช่ือมัน่ ส่งผลในดา้นพฤติกรรมการท างานในองคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

ตรรกพร สุขเกษม และคณะ (2558) ท าการศึกษาเก่ียวกับความสัมพนัธ์ของวฒันธรรม
องคก์รกบัระดบัความสุขของบุคลากรในสถานศึกษา จงัหวดัพิจิตร โดยมีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษา 
วฒันธรรมองค์กรของสถานศึกษา จังหวดัพิจิตร 2) เพื่อศึกษาระดับความสุขของบุคลากรของ
สถานศึกษา จงัหวดัพิจิตร 3) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองค์กรกบัระดบัความสุข
ของบุคลากรของสถานศึกษา จงัหวดัพิจิตร และ 4) เพื่อศึกษาหากิจกรรมสร้างความสุขท่ีสอดคลอ้ง
กบัวฒันธรรมองค์กรของสถานศึกษา จงัหวดัพิจิตร กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัคือ บุคลากรของ
สถานศึกษา จงัหวดัพิจิตร จ านวน 130 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมคือ แบบสอบถาม
เก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคล รูปแบบวฒันธรรมองค์กร และระดับความสุขของบุคลากรทั้ ง 9 มิติ
ผลการวิจยัพบวา่ 

1. การศึกษาวฒันธรรมองคก์รในปัจจุบนัและคาดหวงัของสถานศึกษา จงัหวดัพิจิตร พบวา่ 
วฒันธรรมองคก์รปัจจุบนั ส่วนใหญ่เป็นวฒันธรรมแบบครอบครัว รองลงมาเป็นวฒันธรรมองคก์ร
แบบเฉพาะกิจ ส่วนวฒันธรรมองคก์รท่ีคาดหวงั ส่วนใหญ่เป็นวฒันธรรมแบบครอบครัว รองลงมา
เป็นวฒันธรรมองคก์รแบบเฉพาะกิจ การเปล่ียนแปลงวฒันธรรมองคก์รระหว่างวฒันธรรมปัจจุบนั
กบัวฒันธรรมท่ีคาดหวงั พบว่าวฒันธรรมท่ีมีการเปล่ียนแปลงเพิ่มขึ้นคือ แบบครอบครัวและแบบ
เฉพาะกิจส่วนวฒันธรรมแบบมุ่งความส าเร็จและแบบล าดบัชั้น มีการเปล่ียนแปลงลดลง 

2. การศึกษาระดบัความสุขของบุคลากรของสถานศึกษา จงัหวดัพิจิตร พบวา่ 
2.1 ระดบัความสุขในภาพรวม มีระดบัความสุข ในเกณฑ ์“มีความสุข” เป็นระดบั 

ความสุขตามเป้าหมาย มีค่าคะแนนเฉล่ียความสุขในภาพรวม 71.79 
2.2 พิจารณารายมิติความสุขพบว่า มิติท่ีมีระดบัความสุขในเกณฑมี์ความสุขอย่าง-

ยิง่ มี 2 มิติคือ มิติจิตวิญญาณดีและมิติใฝ่รู้ดี ส่วนมิติท่ีค่าคะแนนเฉล่ียความสุขต ่าสุดคือ มิติสุขภาพ
เงินดี 

2.3 พิจารณารายมิติความสุขตามรูปแบบวฒันธรรมองค์กรทั้ง 4 รูปแบบ พบว่า 
วฒันธรรมแบบมุ่งความส าเร็จ มีระดับความสุขอยู่ในเกณฑ์ “มีความสุขอย่างยิ่ง” รองลงมาคือ 
วฒันธรรมองค์กรแบบครอบครัว ล าดบัชั้น และเฉพาะกิจ ตามล าดบั มีระดบัความสุขอยู่ในเกณฑ ์
“มีความสุข” 
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 3. การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองค์กรกับระดบัความสุขของบุคลากรของ
สถานศึกษา จังหวดัพิจิตร พบว่าระดับความสุขด้านครอบครัวดี มีความสัมพนัธ์กับวฒันธรรม
องคก์รท่ีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 

4. การศึกษาหากิจกรรมสร้างความสุขท่ีสอดคลอ้งกับวฒันธรรมองค์กรของสถานศึกษา
จงัหวดัพิจิตร พบว่า วฒันธรรมเด่นของสถานศึกษา จงัหวดัพิจิตร มีวฒันธรรมเด่นขององคก์ร เป็น
แบบครอบครัว มีรูปแบบกิจกรรมในการสร้างสุข 8 มิติคือ มิติสุขภาพดีด าเนินกิจกรรมการ
ให้บริการสปอร์ตคลบั มิติผ่อนคลายดี ด าเนินกิจกรรมการพาบุคลากรไปพกัผอ่นท่องเท่ียวประจ าปี
มิติจิตวิญญาณดีด าเนินกิจกรรมการจดัตั้งชมรมพุทธศาสนาในองค์กร มิติน ้ าใจดี ด าเนินกิจกรรม
การจดัระบบพี่เล้ียงและสอนงานบุคลากรใหม่ มิติครอบครัวดี ด าเนินกิจกรรมการจดัสรรเวลาการ
ท างานให้มีประสิทธิภาพ มิติใฝ่รู้ดี ด าเนินกิจกรรมการพฒันาระบบการสอนงานหรือแบบพี่สอน
นอ้ง และมิติสุขภาพเงินดี ด าเนินกิจกรรมการใหเ้งินเพิ่มแก่บุคลากร 

 สุมชัฌา ปารัคมาตย ์(2557) ท าการศึกษาเก่ียวกบัการศึกษาวฒันธรรมองค์กรและองค์กร
แห่งการเรียนรู้ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตท่ีดีของพนักงานในองค์กรกรณีศึกษา ธนาคาร A ส านักงาน-
ใหญ่ (บางเขน) โดยมีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาอิทธิพลของวฒันธรรมองคก์รดา้นวฒันธรรมท่ีเนน้
บทบาท ด้านวฒันธรรมท่ีเน้นงาน ด้านวัฒนธรรมท่ีเน้นบทบาทอิสระเฉพาะตวับุคคล และด้าน
วฒันธรรมแบบเป็นผูน้ า ท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตท่ีดีของพนกังาน 2) เพื่อศึกษาองคก์รแห่งการเรียนรู้
ดา้นการเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ดา้นการมีแบบแผนความคิด ดา้นการมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั ดา้นการเรียนรู้
เป็นทีม และดา้นการคิดอยา่งเป็นระบบ ท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตท่ีดีของพนกังาน 

ผลการศึกษาพบว่า วฒันธรรมองคก์รในดา้นวฒันธรรมท่ีเนน้งานและดา้นวฒันธรรมแบบ
เป็นผูน้ า ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตท่ีดีของพนักงานธนาคาร A ส านักงานใหญ่ (บางเขน) และองค์กร
แห่งการเรียนรู้ในดา้นการมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั ในดา้นการเรียนรู้เป็นทีม และในดา้นการคิดอย่างเป็น
ระบบส่งผลต่อคุณภาพชีวิตท่ีดีของพนกังานธนาคาร A ส านกังานใหญ่ (บางเขน) อยา่งมีนยัส าคญัท่ี
ระดบั 0.05 

จุลศกัด์ิ ชาญณรงค์ (2557) ท าการศึกษาเก่ียวกับวฒันธรรมองค์กรระบบราชการ ความ
เมตตา และ คุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการสังกัดกรุงเทพมหานคร โดยมีวตัถุประสงค์ 2 
ประการ ประกอบด้วย (1) เพื่อศึกษาระดับวฒันธรรมองค์การระบบราชการ ความเมตตา และ 
คุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการสังกัดกรุงเทพมหานครและ (2) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์
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ระหว่างวฒันธรรมองค์การระบบราชการ ความเมตตา และ คุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการ
สังกดักรุงเทพมหานคร  

ผลการวิจยัพบวา่ 
(1) ระดับวฒันธรรมองค์การระบบราชการ และ คุณภาพชีวิตงาน ของข้าราชการสังกัด

กรุงเทพมหานครอยู่ในระดบัสูง ในขณะท่ีความเมตตาของขา้ราชการสังกดักรุงเทพมหานครอยู่ใน
ระดบัปานกลาง 

(2) วฒันธรรมองคก์ารระบบราชการ และ คุณภาพชีวิตการท างาน รวมถึง ความเมตตา และ 
คุณภาพชีวิตการท างาน ของขา้ราชการสังกดักรุงเทพมหานครมีความสัมพนัธ์กนั 

กานดา ศรีจนัทร์ (2557) ท าการศึกษาเก่ียวกบัการศึกษาวฒันธรรมองคก์ร แรงจูงใจท่ีมีต่อ
ความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานบริษัท เคอร่ี (ประเทศไทย) จ ากัด โดยมีการก าหนด
วตัถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความจงรักภักดีของ
พนักงานบริษทั เคอร่ี (ประเทศไทย) จ ากัด 2) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของวัฒนธรรมองค์กรกับ
ความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท เคอร่ี (ประเทศไทย) จ ากัด 3) เพื่ อศึกษา
ความสัมพนัธ์ของแรงจูงใจกบัความจงรักภกัดีต่อองค์กรของพนักงาน บริษทั เคอร่ี (ประเทศไทย) 
จ ากดั  

กัมพล คุณพันธ์ (2556: 4) ท าการศึกษาเก่ียวกับทัศนคติของบุคลากรในองค์กรต่อการ
ผสมผสานวฒันธรรมขององคก์รกรณีบริษทั ส.บุญมีฤทธ์ิวิศวกรรม จ ากดั โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อ
ศึกษาทศันคติของบุคลากรในองคก์รต่อการผสมผสานวฒันธรรมขององคก์ร: กรณีบริษทั ส.บุญมี-
ฤทธ์ิวิศวกรรม จ ากดั ศึกษาถึงทศันคติของบุคลากรต่อลกัษณะค่านิยมวฒันธรรมองค์กรรูปแบบ  
ต่าง ๆ โดยการให้ประชากรตอบแบบสอบถามความพึงพอใจต่อลกัษณะค่านิยมของวฒันธรรม
รูปแบบต่าง ๆ พร้อมทั้งขอ้เสนอแนะในการผสมผสานวฒันธรรมองคก์ร แลว้จึงน าผลลพัธ์ท่ีไดม้า
ผสมผสานกบัค่านิยมวฒันธรรมเดิมขององค์กร เกิดเป็นลกัษณะค่านิยมวฒันธรรมองค์กรรูปแบบ
ใหม่ท่ียงัคงคุณลักษณะค่านิยมวฒันธรรมองค์กรรูปแบบเดิมเป็นพื้นฐาน เพื่อเป็นแนวทางการ
พฒันาองคก์รทั้งทางดา้นวฒันธรรมองคก์รและการบริหารจดัการองคก์รท่ีดีต่อไป 

ผลการศึกษา พบว่า ประชากรส่วนใหญ่มีความพึงพอใจต่อการผสมผสานวฒันธรรม
องคก์ร อยู่ในระดบัปานกลาง อาจเพราะเป็นความรู้ใหม่ท่ีเกิดขึ้นในองคก์ร เม่ือมีการศึกษารูปแบบ
วฒันธรรมองค์กรรูปแบบอ่ืน เน่ืองจากองค์กรบริหารงานด้วยวฒันธรรมแบบเครือญาติ (Clan 
Culture) เพียงอยา่งเดียว มาโดยตลอด ประชากรส่วนใหญ่สนบัสนุนให้มีการผสมผสานวฒันธรรม
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องค์กร พร้อมทั้งขอ้เสนอแนะต่าง ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาองค์กรทั้งทางด้านวฒันธรรม
องค์กรและการบริหารจัดการองค์กรประชากรส่วนใหญ่ให้ความส าคัญต่อการเช่ือฟัง ท าตาม
กฎระเบียบ และค าสั่งของผูบ้งัคบับญัชา การใช้เหตุผล ใช้ขอ้มูลตวัเลขต่าง ๆ ในการปฏิบติังาน 
และการเนน้ในระเบียบ ค าสั่ง กฎระเบียบต่าง ๆ แสดงให้เห็นว่าค่านิยมของวฒันธรรมท่ีประชากร
ต้องการผสมผสานกับวัฒนธรรมเดิม เป็นค่านิยมของวฒันธรรมแบบราชการ (Bureaucratic 
Culture) แต่ไม่ไดห้มายความว่าลกัษณะค่านิยมวฒันธรรมแบบเครือญาติ (Clan Culture) นั้นขาด
ประสิทธิภาพแต่อย่างใด เพียงแต่เป็นการส่งเสริมการพฒันาองคก์รเดิม ให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น
ผลการวิจยัน้ีจะน าลกัษณะค่านิยมวฒันธรรมองคก์รทั้ง 2 รูปแบบ และลกัษณะค่านิยมท่ีผสมผสาน
แลว้ เสนอต่อผูบ้ริหารในการก าหนดนโยบายแผนพฒันาองคก์รต่อไป 

อภิชชยา บุญเจริญ (2556) ท าการศึกษาเก่ียวกบัอิทธิพลของวฒันธรรมองค์การต่อการเป็น
องคก์รแห่งการเรียนรู้ โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาวฒันธรรมองคก์ารท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์รแห่ง
การเรียนรู้ โดยตัวแปรอิสระ ได้แก่ วฒันธรรมเน้นสัมพันธภาพระหว่างสมาชิกในองค์การ 
วฒันธรรมเนน้ความรู้สึกเป็นชุมชน วฒันธรรมเนน้ การใส่ใจ และ วฒันธรรมเนน้ความเช่ือใจ และ
ตัวแปรตาม ได้แก่ การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ผลการวิจัยพบว่า ว ัฒนธรรมองค์กร ด้าน
วฒันธรรมเน้นสัมพันธภาพระหว่างสมาชิกในองค์กรวฒันธรรมเน้นความรู้สึกเป็นชุมชน 
วฒันธรรมเนน้การเอาใจใส่ และวฒันธรรมเนน้ความเช่ือใจ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 

 สมจินตนา คุม้ภยั (2553: 4) ท าการศึกษาเก่ียวกับการเปรียบเทียบวฒันธรรมองค์การท่ีมี
อิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์การ: กรณีศึกษารัฐวิสาหกิจในประเทศไทย โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อ  
1) ศึกษาอิทธิพลของวฒันธรรมองค์กรท่ีมีต่อประสิทธิผลขององคก์รแบบรัฐวิสาหกิจทางการเงิน
ในประเทศไทย และ 2) เปรียบเทียบความแตกต่างด้านวฒันธรรมองค์กรระหว่างองค์การท่ีมี
ประสิทธิผลสูง ปานกลาง และต ่า ดว้ยวิธีสืบคน้หาสาเหตุหรือตวัแปรอิสระ คือ วฒันธรรมองคก์รท่ี
ก่อให้เกิดผลลพัธ์หรือตวัแปรตาม คือ ประสิทธิผลองค์กรโดยจ าแนกรัฐวิสาหกิจออกเป็น 3 กลุ่ม 
คือ องคก์รท่ีมีประสิทธิผลสูง ปานกลาง และต ่าผูว้ิจยัใชก้ารวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative) เป็นหลกั 
ศึกษาขอ้มูลจากเอกสาร งานวิจยัและส่ืออิเล็กทรอนิกส์ท่ีเก่ียวขอ้ง รวมทั้งสัมภาษณ์เชิงลึกผูบ้ริหาร
หรือผูท่ี้เก่ียวขอ้งกบัวฒันธรรมองคก์รของหน่วยงานนั้น ๆ ดว้ยค าถามแบบก่ึงมีโครงสร้าง (Semi - 
Structured Interview) เพื่อน าข้อมูลมาวิเคราะห์ถึงวฒันธรรมองค์การท่ีรัฐวิสาหกิจนั้ นมีอยู่ว่า
สอดคลอ้งกับวฒันธรรมเชิงประสิทธิผลท่ีผูว้ิจยัก าหนดไวจ้ากการทบทวนวรรณกรรมหรือไม่ 
ได้แก่ 1) มุ่งผลส าเร็จ 2) มุ่งเน้นลูกค้า 3) สร้างนวตักรรม 4) ให้ความส าคัญแก่ภาวะผูน้ า 5) จัด
องค์การสอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้ม 6) ท างานเป็นทีม 7) จดัการเทคโนโลยีสารสนเทศและการ
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ส่ือสาร 8) ลดการควบคุม 9) มีมาตรฐานจริยธรรมและรับผิดชอบต่อสังคม และ 10) มีการจดัการ
ทรัพยากรมนุษย์การวิจัยคร้ังน้ีเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative) เพื่อสนับสนุนข้อมูลเชิง
คุณภาพใหส้มบูรณ์มากยิง่ขึ้น  

 ผลการวิจัย พบว่า รัฐวิสาหกิจท่ีมีประสิทธิผลสูงมีวฒันธรรมองค์กรเชิงประสิทธิผล
มากกว่ารัฐวิสาหกิจท่ีมีประสิทธิผลปานกลางบางวฒันธรรม ไดแ้ก่ 1) ให้ความส าคญัแก่ภาวะผูน้ า 
2) จดัองค์การสอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้ม และ 3) มีมาตรฐานจริยธรรมและรับผิดชอบต่อสังคม 
และพบว่า รัฐวิสาหกิจท่ีมีประสิทธิผลสูงและปานกลาง มีวฒันธรรมเชิงประสิทธิผลทุกลกัษณะ
มากกว่ารัฐวิสาหกิจท่ีมีประสิทธิผลต ่า ประกอบด้วย 1) มุ่งผลส าเร็จ 2) มุ่งเน้นลูกค้า 3) สร้าง
นวตักรรม 4) ให้ความส าคญัแก่ภาวะผูน่้า 5) จดัองคก์ารสอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้ม 6) ท างานเป็น
ทีม 7) จดัการเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร 8) ลดการควบคุม 9) มีมาตรฐานจริยธรรมและ
รับผิดชอบต่อสังคม และ 10) มีการจดัการทรัพยากรมนุษย ์สรุปไดว้่า วฒันธรรมองค์กรมีอิทธิพล
ต่อประสิทธิผลขององค์กรท่ีเป็นรัฐวิสาหกิจทางการเงินในประเทศไทย เน่ืองจากองค์กรท่ีมี
ประสิทธิผลสูง มีวฒันธรรมองค์กรมากกว่าองค์กรท่ีมีประสิทธิผล ปานกลาง และต ่า ตามล าดับ 
ส าหรับข้อเสนอแนะจากงานวิจัยน้ี คือ ผูบ้ริหารขององค์กรต้องตระหนักถึงความส าคัญของ
วฒันธรรมองคก์รว่าสามารถท าใหอ้งคก์ารมีประสิทธิผล โดยเฉพาะอยา่งยิง่ วฒันธรรมมุ่งผลส าเร็จ
และวฒันธรรมอ่ืน ๆ ท่ีสนับสนุน สอดคล้องกับวฒันธรรมมุ่งผลส าเร็จ ผูบ้ริหารควรสร้างและ
พฒันาวฒันธรรมองค์กรโดยก าหนดไวใ้นกลยุทธ์ขององคก์ร ส่ือสารอย่างทัว่ถึง แสดงพฤติกรรม
เป็นแบบอย่าง (Role Model) แก่พนักงาน เปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมสร้างและพัฒนา
วฒันธรรมองค์กร และน าวฒันธรรมองค์กรไปปฏิบัติในงานประจ าวนั รวมทั้งใช้กระบวนการ
จดัการทรัพยากรมนุษยส์ร้างและพฒันาวฒันธรรมองค์กรอย่างต่อเน่ือง เพื่อให้พนักงานมีค่า นิยม
และพฤติกรรมสอดคลอ้งกบัวฒันธรรมเชิงประสิทธิผล 

 จากการศึกษาทบทวนวรรณกรรมงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง ผูว้ิจยัเห็นว่า เป็นงานวิจยัท่ีศึกษา
เก่ียวกบัวฒันธรรมองค์กร การปรับตวั การใช้ความสามารถแบบภาวะผูน้ า และคุณภาพชีวิต ซ่ึงมี
ความสัมพนัธ์กับความจงรักภกัดีต่อองค์กรโดยใช้หลกัสถิติในการวิเคราะห์ขอ้มูล ทางผูว้ิจยัจึงมี
ความเห็นวา่สามารถหาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรในกรอบแนวคิดการวิจยั เพื่อท าแบบสอบถาม 
และน าผลการวิจยัมาใชป้ระโยชน์เพื่อปรับปรุงประยกุตใ์ชใ้นการวางแผนต่อองคก์รได้ 
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บทที่ 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

การศึกษาเร่ือง “ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความจงรักภักดีของ
พนักงานธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่” เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research 
Methodology) โดยด าเนินการวิจยัตามล าดบัขั้นตอนการวิจยัดงัน้ี 

1. ระเบียบวิธีการวิจยั 
2. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั 
3. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
4. การสร้างและตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
5. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
6. การวิเคราะห์ขอ้มูล 

1. ระเบียบวิธีการวิจัย 
การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research Methodology) ซ่ึงผูว้ิจยัไดใ้ช้

แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยท าการวิเคราะห์ขอ้มูลด้วยโปรแกรม
ส าเร็จรูปทางสถิติ และน าเสนอรายงานในรูปแบบตารางประกอบความเรียง 

2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนักงานธนาคารกรุงไทยส านักงานใหญ่ ต าแหน่ง 

เจา้หนา้ท่ี – หวัหนา้ส่วน จ านวน 5,989 คน (ณ เดือนพฤศจิกายน 2562)  

กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนักงานธนาคารกรุงไทยส านักงานใหญ่ จ านวน 
400 คน ซ่ึงการก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั ค  านวณจากสูตรของยามาเน่ (Yamane, 
1967 อา้งถึงใน กิจฐเชต ไกรวาส และโกวิท กระจ่าง, 2551: หนา้ 19) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ประมาณ 
95 % ความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่งท่ี ระดบั .05 สูตรท่ีใช ้คือ 

n = 
21 Ne

N

+
 

เม่ือ n = ขนาดตวัอยา่ง 
N = ขนาดประชากร 
e = ความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่งท่ีระดบั .05 
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ดงันั้นขนาดของกลุ่มตวัอยา่งคือ 

  n = 
2)05.0)(989,5(1

989,5

+
 

   = 374.95 คน 
ในการท าวิจยัคร้ังน้ี ผูท้  าวิจยัใชก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 400 คน เพื่อป้องกนัความผิดพลาดจาก

การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

วิธีการสุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี เลือกกลุ่มตวัอย่างโดยเลือกวิธีสุ่มตวัอย่างแบบไม่ใช้

ความน่าจะเป็น (Non Probability Sampling) คือ พนักงานธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ เก็บจน
ครบตามจ านวน 400 ชุด 

3. เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย ใช้แบบสอบถามท่ีผูวิ้จัยสร้างขึ้น โดยการศึกษาจากแนวคิด 
ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เคร่ืองมือแบ่งออกเป็น 6 ส่วน คือ 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม คือ แบบเลือกตอบ จ านวน 7 ขอ้  
ส่วนท่ี 2 วฒันธรรมองคก์าร 5 ดา้น จ านวน 15 ขอ้ พฒันาจากแนวคิดของ Gordon (1999) 
1. สภาพแวดลอ้มทางธุรกิจ 
2. ค่านิยม 
3. วีรบุรุษ 
4. ธรรมเนียมปฏิบติั 
5. เครือข่ายทางวฒันธรรม 

แบบสอบถามท่ีใชจ้ะประเมินค าตอบเป็น 5 ระดบั (rating scale) อา้งถึงใน พิชิต ฤทธ์ิจรูญ 
(2548) คือ 
  เห็นดว้ยมากท่ีสุด ใหค้่าน ้าหนกั 5 คะแนน 
  เห็นดว้ยมาก  ใหค้่าน ้าหนกั 4 คะแนน 
  เห็นดว้ยปานกลาง ใหค้่าน ้าหนกั 3 คะแนน 
  เห็นดว้ยนอ้ย  ใหค้่าน ้าหนกั 2 คะแนน 
  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด ใหค้่าน ้าหนกั 1 คะแนน 
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การแปลผลค่าคะแนนของตวัแปลเก่ียวกับวฒันธรรมองค์กรจะขึ้นกับความคิดเห็นของ 
พนักงานธนาคารกรุงไทยส านักงานใหญ่ แปลผลโดยถือตามเกณฑ์คะแนนเฉล่ีย โดยใชสู้ตรอตัรา
ภาคชั้น 

5

15−  = 0.80 

 
ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.80 เห็นดว้ยน้อยท่ีสุด หมายถึง วฒันธรรมองค์กร อยู่ในระดบัน้อย

ท่ีสุด 
ค่าเฉล่ีย 1.81 – 2.60 เห็นดว้ยนอ้ย หมายถึง วฒันธรรมองคก์ร อยูใ่นระดบันอ้ย 
ค่าเฉล่ีย 2.61 – 3.40 เห็นดว้ยปานกลาง หมายถึง วฒันธรรมองคก์ร อยู่ในระดบัปาน-

กลาง 
ค่าเฉล่ีย 3.41 – 4.20 เห็นดว้ยมาก หมายถึง วฒันธรรมองคก์ร อยูใ่นระดบัมาก 
ค่าเฉล่ีย 4.21 – 5.00 เห็นดว้ยมากท่ีสุด หมายถึง วฒันธรรมองค์กร อยู่ในระดับมาก

ท่ีสุด 

ส่วนท่ี 3 การปรับตัวรองรับการเปล่ียนแปลงภายนอก 4 ด้าน จ านวน 12 ขอ้ พฒันาจาก
แนวคิดของ ขนัติยา สุกุณา (2559) 

1. การปรับตวัดา้นนโยบายและกฎหมาย 
2. การปรับตวัดา้นเศรษฐกิจ 
3. การปรับตวัดา้นสังคมและวฒันธรรม 
4. การปรับตวัดา้นเทคโนโลยี 

แบบสอบถามท่ีใชจ้ะประเมินค าตอบเป็น 5 ระดบั (rating scale) อา้งถึงใน พิชิต ฤทธ์ิจรูญ 
(2548) คือ 
  เห็นดว้ยมากท่ีสุด ใหค้่าน ้าหนกั 5 คะแนน 
  เห็นดว้ยมาก  ใหค้่าน ้าหนกั 4 คะแนน 
  เห็นดว้ยปานกลาง ใหค้่าน ้าหนกั 3 คะแนน 
  เห็นดว้ยนอ้ย  ใหค้่าน ้าหนกั 2 คะแนน 
  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด ใหค้่าน ้าหนกั 1 คะแนน 



  

 

60 

การแปลผลค่าคะแนนของตวัแปลเก่ียวกบัการปรับตวัรองรับการเปล่ียนแปลงภายนอกจะ
ขึ้นกบัความคิดเห็นของพนกังานธนาคารกรุงไทยส านกังานใหญ่ แปลผลโดยถือตามเกณฑค์ะแนน
เฉล่ีย โดยใชสู้ตรอตัราภาคชั้น 
 

5

15−  = 0.80 

 
ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.80 เห็นดว้ยน้อยท่ีสุด หมายถึง การปรับตวัรองรับการเปล่ียนแปลง

ภายนอก อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
ค่าเฉล่ีย 1.81 – 2.60 เห็นด้วยน้อย หมายถึง การปรับตัวรองรับการเปล่ียนแปลง

ภายนอก อยูใ่นระดบันอ้ย 
ค่าเฉล่ีย 2.61 – 3.40 เห็นดว้ยปานกลาง หมายถึง การปรับตวัรองรับการเปล่ียนแปลง

ภายนอก อยูใ่นระดบัปานกลาง 
ค่าเฉล่ีย 3.41 – 4.20 เห็นด้วยมาก หมายถึง การปรับตัวรองรับการเปล่ียนแปลง

ภายนอก อยูใ่นระดบัมาก 
ค่าเฉล่ีย 4.21 – 5.00 เห็นดว้ยมากท่ีสุด หมายถึง การปรับตวัรองรับการเปล่ียนแปลง

ภายนอก อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

ส่วนท่ี 4 ภาวะผูน้ า 4 ดา้น จ านวน 11 ขอ้ พฒันาจากแนวคิดของ สิรวิชญ ์พรมตา (2555) 
1. การบริหารความขดัแยง้ 
2. ตระหนกัในคุณค่าทางวฒันธรรม  
3. ความซ่ือสัตย ์ 
4. สร้างทีมงาน 

แบบสอบถามท่ีใชจ้ะประเมินค าตอบเป็น 5 ระดบั (rating scale) อา้งถึงใน พิชิต ฤทธ์ิจรูญ 
(2548) คือ 
  เห็นดว้ยมากท่ีสุด ใหค้่าน ้าหนกั 5 คะแนน 
  เห็นดว้ยมาก  ใหค้่าน ้าหนกั 4 คะแนน 
  เห็นดว้ยปานกลาง ใหค้่าน ้าหนกั 3 คะแนน 
  เห็นดว้ยนอ้ย  ใหค้่าน ้าหนกั 2 คะแนน 
  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด ใหค้่าน ้าหนกั 1 คะแนน 
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การแปลผลค่าคะแนนของตวัแปลเก่ียวกบัภาวะผูน้ าจะขึ้นกบัความคิดเห็นของ พนักงาน
ธนาคารกรุงไทยส านกังานใหญ่ แปลผลโดยถือตามเกณฑค์ะแนนเฉล่ีย โดยใชสู้ตรอตัราภาคชั้น 
 

5

15−  = 0.80 

 
ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.80 เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด หมายถึง ภาวะผูน้ า อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
ค่าเฉล่ีย 1.81 – 2.60 เห็นดว้ยนอ้ย หมายถึง ภาวะผูน้ า อยูใ่นระดบันอ้ย 
ค่าเฉล่ีย 2.61 – 3.40 เห็นดว้ยปานกลาง หมายถึง ภาวะผูน้ า อยูใ่นระดบัปานกลาง 
ค่าเฉล่ีย 3.41 – 4.20 เห็นดว้ยมาก หมายถึง ภาวะผูน้ า อยูใ่นระดบัมาก 
ค่าเฉล่ีย 4.21 – 5.00 เห็นดว้ยมากท่ีสุด หมายถึง ภาวะผูน้ า อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

ส่วนท่ี 5 คุณภาพชีวิต 8 ดา้น จ านวน 40 ขอ้ พฒันาจากแนวคิดของ ทศันีย ์ชาติไทย (2559) 
1. ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ  
2. ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกลกัษณะและปลอดภยั  
3. เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถไดเ้ป็นอยา่งดี  
4. ลกัษณะงานท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโต และความมัน่คงใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน  
5. ลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริมดา้นบูรณาการทางสังคมของผูป้ฏิบติังาน  
6. ประชาธิปไตยในองคก์รหรือกระบวนการยติุธรรม  
7. ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างานโดยส่วนรวม  
8. ลกัษณะงานมีส่วนเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กบัสังคมโดยตรง 

แบบสอบถามท่ีใชจ้ะประเมินค าตอบเป็น 5 ระดบั (rating scale) อา้งถึงใน พิชิต ฤทธ์ิจรูญ 
(2548) คือ 
  เห็นดว้ยมากท่ีสุด ใหค้่าน ้าหนกั 5 คะแนน 
  เห็นดว้ยมาก  ใหค้่าน ้าหนกั 4 คะแนน 
  เห็นดว้ยปานกลาง ใหค้่าน ้าหนกั 3 คะแนน 
  เห็นดว้ยนอ้ย  ใหค้่าน ้าหนกั 2 คะแนน 
  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด ใหค้่าน ้าหนกั 1 คะแนน 

การแปลผลค่าคะแนนของตวัแปลเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตจะขึ้นกบัความคิดเห็นของ พนกังาน 
ธนาคารกรุงไทยส านกังานใหญ่ แปลผลโดยถือตามเกณฑค์ะแนนเฉล่ีย โดยใชสู้ตรอตัราภาคชั้น 
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5

15−  = 0.80 

 
ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.80 เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด หมายถึง คุณภาพชีวิต อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
ค่าเฉล่ีย 1.81 – 2.60 เห็นดว้ยนอ้ย หมายถึง คุณภาพชีวิต อยูใ่นระดบันอ้ย 
ค่าเฉล่ีย 2.61 – 3.40 เห็นดว้ยปานกลาง หมายถึง คุณภาพชีวิต อยูใ่นระดบัปานกลาง 
ค่าเฉล่ีย 3.41 – 4.20 เห็นดว้ยมาก หมายถึง คุณภาพชีวิต อยูใ่นระดบัมาก 
ค่าเฉล่ีย 4.21 – 5.00 เห็นดว้ยมากท่ีสุด หมายถึง คุณภาพชีวิต อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

ส่วนท่ี 6 ความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังานธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ 3 ดา้น 
จ านวน 13 ขอ้ พฒันาจากแนวคิดของ ปวีนา ทรงนุวดั (2558) 
 1. ความเช่ือมัน่ 

2. ความศรัทธา 
3. ความรักและหวงแหนต่อองคก์ร 

แบบสอบถามท่ีใชจ้ะประเมินค าตอบเป็น 5 ระดบั (rating scale) อา้งถึงใน พิชิต ฤทธ์ิจรูญ 
(2548) คือ 
  เห็นดว้ยมากท่ีสุด ใหค้่าน ้าหนกั 5 คะแนน 
  เห็นดว้ยมาก  ใหค้่าน ้าหนกั 4 คะแนน 
  เห็นดว้ยปานกลาง ใหค้่าน ้าหนกั 3 คะแนน 
  เห็นดว้ยนอ้ย  ใหค้่าน ้าหนกั 2 คะแนน 
  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด ใหค้่าน ้าหนกั 1 คะแนน 

การแปลผลค่าคะแนนของตัวแปลเก่ียวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงาน
ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่จะขึ้นกบัความคิดเห็นของ พนักงานธนาคารกรุงไทย ส านกังาน-
ใหญ ่แปลผลโดยถือตามเกณฑค์ะแนนเฉล่ีย โดยใชสู้ตรอตัราภาคชั้น 
 

5

15−  = 0.80 

 
ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.80 เห็นด้วยน้อยท่ีสุด หมายถึง ความจงรักภักดีต่อองค์กรของ

พนกังานธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
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ค่าเฉล่ีย 1.81 – 2.60 เห็นด้วยน้อย หมายถึง ความจงรักภกัดีต่อองค์กรของพนักงาน
ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่อยูใ่นระดบันอ้ย 

ค่าเฉล่ีย 2.61 – 3.40 เห็นด้วยปานกลาง หมายถึง ความจงรักภักดีต่อองค์กรของ
พนกังานธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่อยูใ่นระดบัปานกลาง 

ค่าเฉล่ีย 3.41 – 4.20 เห็นด้วยมาก หมายถึง ความจงรักภกัดีต่อองค์กรของพนักงาน
ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่อยูใ่นระดบัมาก 

ค่าเฉล่ีย 4.21 – 5.00 เห็นด้วยมากท่ีสุด หมายถึง ความจงรักภักดีต่อองค์กรของ
พนกังานธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

4. การสร้างและตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
 แบบสอบถามฉบบัน้ี ผูวิ้จยัไดส้ร้างขึ้นเอง มีขั้นตอนในการสร้าง ดงัน้ี 
 1. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งในเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิต
การท างานกบัความจงรักภกัดีของพนกังานธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ ก าหนดกรอบแนวคิดท่ี
ใชใ้นการวิจยั และใชเ้ป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
 2. สร้างแบบสอบถาม และตรวจสอบเน้ือหาของแบบสอบถามว่า ครอบคลุมวตัถุประสงค ์
จากการน าแบบสอบถามไปให้อาจารยท่ี์ปรึกษาตรวจสอบจ านวน 3 ท่าน และน ามาปรับปรุงตาม
ค าแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษา 
 3. น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงตามค าแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษาให้ผูเ้ช่ียวชาญ 3 ท่าน 
เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (content validity) จากนั้นปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน าของ
ผูเ้ช่ียวชาญ 
 4. น าแบบสอบถามท่ีไดไ้ปทดลองใช้ (try–out) กบั พนักงานธนาคารกรุงไทย ส านักงาน
ใหญ่ จ านวน 30 ชุด ท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอย่าง เพื่อพฒันาคุณภาพเคร่ืองมือ ดว้ยการหาค่าความเท่ียงหรือ
ความเช่ือถือได้ของแบบสอบถาม (Reliability) โดยใช้สูตรสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s Alpha) และใช้โปรแกรมส าเร็จรูปส าหรับการวิจยัทางสังคมศาสตร์ ไดค้่าความเท่ียง
หรือความเช่ือถือไดข้องแบบสอบถามทั้งฉบบัเท่ากบั 0.96 ซ่ึงมากกวา่ 0.80 ถือไดว้า่แบบสอบถามน้ี
มีความเช่ือถือไดส้ามารถน าไปเก็บขอ้มูลไดจ้ริง 

5. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ผูวิ้จยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยใช้แบบสอบถามท่ีผูวิ้จยัสร้างขึ้น เก็บขอ้มูลดว้ย
การเลือกตวัอย่างตามสะดวก (Convenience Sampling) คือ ผูว้ิจยัได้ด าเนินการขออนุญาตกับฝ่าย
บริหารจากธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ เพื่อเก็บแบบสอบถามจากพนักงานธนาคารกรุงไทย 



  

 

64 

ส านักงานใหญ่ ผูวิ้จยัแจกแบบสอบถามไปทั้งส้ิน 430 ฉบบั ซ่ึงผูวิ้จยัได้รับแบบสอบถามครบทั้ง 
430 ฉบบั เม่ือผูว้ิจยัเก็บแบบสอบถามครบตามจ านวนพร้อมตรวจสอบความถูกตอ้งครบถว้น และ
สุดทา้ยผูวิ้จยัรวบรวมแบบสอบถามมาด าเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลในขั้นตอนต่อไป 

6. การวิเคราะห์ข้อมูล  
ข้อมูลท่ีได้จากการตอบแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 ตัวอย่าง น ามา

ประมวลผลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติเพื่อการวิจยัความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการ
ท างานกับความจงรักภกัดีของพนักงานธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ ส าหรับค่านัยส าคญัทาง
สถิติท่ีใชก้ าหนดไวท่ี้ระดบั 0.05 เม่ือวิเคราะห์ขอ้มูลแลว้ผูว้ิจยัน าเสนอขอ้มูล ดงัน้ี 

1. การวิเคราะห์โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
ส่วนท่ี 1 การวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 

สถานภาพ รายไดต้่อเดือน อายุงาน ต าแหน่งท่ีมีอิทธิพลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนักงาน
ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ 

ส่วนท่ี 2 การวิเคราะห์ข้อมูลวฒันธรรมองค์กร ได้แก่ สภาพแวดลอ้มทางธุรกิจ ค่านิยม 
วีรบุรุษ ธรรมเนียมปฏิบติั และเครือข่ายทางวฒันธรรม โดยการค านวณหาค่าสถิติ ได้แก่ ค่าเฉล่ีย 
และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  

ส่วนท่ี 3 การวิเคราะห์ข้อมูลการปรับตัวรองรับการเปล่ียนแปลงภายนอก ได้แก่ การ
ปรับตวัดา้นนโยบายและกฎหมาย การปรับตวัดา้นเศรษฐกิจ การปรับตวัดา้นสังคมและวฒันธรรม 
และการปรับตวัด้านเทคโนโลยี โดยการค านวณหาค่าสถิติ ได้แก่ ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ส่วนท่ี 4 ภาวะผูน้ า ไดแ้ก่ การบริหารความขดัแยง้ ตระหนกัในคุณค่าทางวฒันธรรม ความ
จงรักภักดี / ความซ่ือสัตย์ สร้างทีมงาน โดยการค านวณหาค่าสถิติ ได้แก่ ค่าเฉล่ีย และค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ส่วนท่ี 5 คุณภาพชีวิต ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกลกัษณะ
และปลอดภยั เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถไดเ้ป็นอยา่งดี ลกัษณะงานท่ี
ส่งเสริมความเจริญเติบโต และความมั่นคงให้แก่ผูป้ฏิบัติงาน ลักษณะงานมีส่วนส่งเสริมด้าน 
บูรณาการทางสังคมของผูป้ฏิบัติงาน ประชาธิปไตยในองค์กรหรือกระบวนการยุติธรรม ความ
สมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานโดยส่วนรวม ลกัษณะงานมีส่วนเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กบัสังคม
โดยตรง โดยการค านวณหาค่าสถิติ ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
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ส่วนท่ี 6 ความจงรักภกัดีต่อองค์กรของพนักงานธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ ได้แก่ 
ความเช่ือมั่น ความศรัทธา ความรักและหวงแหนต่อองค์กร โดยการค านวณหาค่าสถิติ ได้แก่ 
ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

2. การวิเคราะห์โดยใชส้ถิติอนุมาน (Inferential Statistics) 
สมมติฐานท่ี 1 ว ัฒนธรรมองค์กรส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน

ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่  ทดสอบโดยการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Linear 
Regression Analysis) 
 สมมติฐานท่ี 2 การปรับตัวรองรับการเปล่ียนแปลงภายนอกส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการ
ท างานของพนักงานธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ ทดสอบโดยการวิเคราะห์การถดถอยเชิง
พหุคูณ (Multiple Linear Regression Analysis) 
 สมมติฐานท่ี 3 ภาวะผูน้ าส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานธนาคารกรุงไทย 
ส านักงานใหญ่ ทดสอบโดยการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Linear Regression 
Analysis) 

สมมติฐานท่ี 4 คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพนัธ์กับความจงรักภกัดีต่อองค์กรของ
พนักงานธนาคารกรุงไทย  ส านักงานใหญ่ ทดสอบโดยใช้ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เพียร์สัน  
(Pearson Correlation Coefficient)  
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บทที่  4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

การศึกษาเร่ือง “ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความจงรักภักดีของ
พนกังานธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่” โดยมีวตัถุประสงคด์งัน้ี 1) เพื่อศึกษาความจงรักภกัดีต่อ
องค์กรของพนักงานธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ 2) เพื่อศึกษาวฒันธรรมองค์กรท่ีส่งผลต่อ
คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่  3) เพื่อศึกษาการปรับตัว
รองรับการเปล่ียนแปลงภายนอกท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานธนาคารกรุงไทย 
ส านักงานใหญ่  4) เพื่ อศึกษาภาวะผู ้น าท่ี ส่ งผลต่อคุณภาพชีวิตการท า งานของพนักงาน
ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ 5) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับ
ความจงรักภกัดีของพนกังานธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่  มีผลการวิเคราะห์ ดงัน้ี 

ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 2 วฒันธรรมองคก์าร 
ตอนท่ี 3 การปรับตวัรองรับการเปลี่ยนแปลงภายนอก 
ตอนท่ี 4 ภาวะผูน้ า 
ตอนท่ี 5 คุณภาพชีวิตการท างาน 
ตอนท่ี 6 ความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังานธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ 
ตอนท่ี 7 การทดสอบสมมติฐาน 

ตอนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตารางท่ี 4. 1 แสดงค่าความถ่ี ร้อยละ จ าแนกตามขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 

1. เพศ   
         ชาย 110 27.5 
         หญิง 290 72.5 

รวม 400 100.0 
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ตารางท่ี 4.1  แสดงค่าความถี่  ร้อยละ  จ าแนกตามขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม (ต่อ) 
ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 

2. อายุ   
         20-29 ปี 113 28.2 
         30-39 ปี 199 49.8 
         40-49 ปี 76 19.0 
         50 ปีขึ้นไป 12 3.0 

รวม 400 100.0 

3. ระดับการศึกษา   
         ต ่ากวา่ปริญญาตรี 116 29.0 
         ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า 148 37.0 
         ปริญญาโท 111 27.8 
         สูงกวา่ปริญญาโทขึ้นไป 25 6.3 

รวม 400 100.0 

4. สถานภาพ   
         โสด 244 61.0 
         สมรสอยูด่ว้ยกนั 143 35.8 
         หยา่ร้าง/ หมา้ย/ แยกกนัอยู่ 13 3.3 

รวม 400 100.0 

5. รายได้ต่อเดือน   
         10,001 – 20,000 บาท 12 3.0 
         20,001 – 30,000 บาท 157 39.3 
         30,001 – 40,000 บาท 107 26.8 
         40,000 บาทขึ้นไป 124 31.0 

รวม 400 100.0 

6. ต าแหน่ง   
        เจา้หนา้ท่ี 274 68.5 
        เจา้หนา้ท่ีอาวุโส 90 22.5 
        หวัหนา้ส่วน 36 9.0 

รวม 400 100.0 
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ตารางท่ี 4.1  แสดงค่าความถี่  ร้อยละ  จ าแนกตามขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม (ต่อ) 
ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 

7. อายุงาน   
         1-5 ปี 12 3.0 
         6-10 ปี 157 39.3 
         10-15 ปี 107 26.8 
         15 ปีขึ้นไป 124 31.0 

รวม 400 100.0 

จากตารางท่ี  4 .1  พบว่า ข้อมู ลทั่ วไปของผู ้ตอบแบบสอบถาม  ท่ี เป็ นพนักงาน
ธนาคารกรุงไทยส านักงานใหญ่ จ านวน 400 ตัวอย่าง จ าแนกตาม เพศ อายุ  ระดับการศึกษา 
สถานภาพ รายไดต่้อเดือน และต าแหน่ง ไดด้งัน้ี 
 เพศ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง มีจ านวน 290 คน คิดเป็นร้อยละ 
72.5 และเพศชาย จ านวน 110 คน คิดเป็นร้อยละ 27.5  

อายุ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีอายุ 30-39 ปี จ านวน 199 คน คิดเป็นร้อยละ 
49.8 รองลงมา 20-29 ปี  จ านวน  113 คน คิดเป็นร้อยละ 28.2 และ40-49 ปี จ านวน 76 คน คิดเป็น
ร้อยละ 19.0 

ระดบัการศึกษา พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระดับการศึกษาปริญญาตรี หรือ
เทียบเท่า จ านวน 148 คน คิดเป็นร้อยละ 35.3 รองลงมา ต ่ากว่าปริญญาตรี จ านวน 116 คน คิดเป็น
ร้อยละ 29.0 และปริญญาโท จ านวน 111 คน คิดเป็นร้อยละ 27.8 

สถานภาพ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีสถานภาพโสด จ านวน 244 คน คิดเป็น
ร้อยละ 61.0  รองลงมา สมรส/อยูด่ว้ยกนั จ านวน 143 คน คิดเป็นร้อยละ 35.8  และ หยา่ร้าง/ หมา้ย/ 
แยกกนัอยู ่จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 3.3 
 รายได้ต่อเดือน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีรายได้ต่อเดือน 20 ,001 – 30,000 
บาท จ านวน 157 คน คิดเป็นร้อยละ 39.3 รองลงมา 40,000 บาทขึ้นไป จ านวน 124 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 31.0 และ30,001 – 40,000 บาท จ านวน 107 คน คิดเป็นร้อยละ 26.8 
 ต าแหน่ง พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีต าแหน่งเจา้หนา้ท่ี จ านวน 274 คน คิดเป็น
ร้อยละ 68.5 รองลงมา เจ้าหน้าท่ีอาวุโส จ านวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ 22.5 และหัวหน้าส่วน 
จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 9.0 
  



  

 

69 

 อายุงาน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ อายุงาน 6 -10 ปี จ านวน 157 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 39.3 รองลงมา 15 ปีขึ้นไป จ านวน 124 คน คิดเป็นร้อยละ 31.0 และ10-15 ปี จ านวน 107 
คน คิดเป็นร้อยละ 26.8 

ตอนท่ี 2 วัฒนธรรมองค์กร 
ตารางท่ี 4. 2 แสดงค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานขอ้มูลเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ร  
ดา้นสภาพแวดลอ้มทางธุรกิจ 

ด้านสภาพแวดล้อมทางธุรกจิ 

ระดับความคิดเห็น 

𝐗 S.D. แปลผล 
มาก
ท่ีสุด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 
3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ท่ีสุด 
1 

รูปแบบการท างานไม่ไดตึ้ง
เครียดจนเกินไป 

0 
0.0 

188 
47.0 

128 
32.0 

84 
21.0 

0 
0.0 

3.26 0.78 ปานกลาง 

สภาพแวดลอ้มของธนาคาร
ปลอดโปร่ง สะอาด สบาย 

6 
1.5 

144 
36.0 

152 
38.0 

98 
24.5 

0 
0.0 

3.15 0.80 ปานกลาง 

บรรยากาศในท่ีท างานของ
ท่านเตม็ไปดว้ยความเป็น
มิตร 

6 
1.5 

193 
48.3 

107 
26.8 

94 
23.5 

0 
0.0 

3.28 0.84 ปานกลาง 

รวม      3.23 0.81 ปานกลาง 

จากตารางท่ี 4.2 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับ วฒันธรรม
องค์กร ด้านสภาพแวดลอ้มทางธุรกิจ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.23 เม่ือ
จ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ พบวา่ บรรยากาศในท่ีท างานของท่านเต็มไปดว้ยความเป็นมิตร อยู่ในระดบั
ปานกลาง  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.28 รองลงมา  รูปแบบการท างานไม่ได้ตึงเครียดจนเกินไป อยู่ใน
ระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.26 และสภาพแวดลอ้มของธนาคารปลอดโปร่ง สะอาด สบาย 
อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.15 
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ตารางท่ี 4. 3 แสดงค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานข้อมูลเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์กร  
ดา้นค่านิยม 

ด้านค่านิยม 

ระดับความคิดเห็น 

𝐗 S.D. แปลผล 
มาก
ท่ีสุด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 
3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ท่ีสุด 
1 

มีการระบุค่านิยมของ
ธนาคารไวใ้นค าขวญัของ
ธนาคาร 

10 
2.5 

199 
49.8 

125 
31.3 

66 
16.5 

0 
0.0 

3.38 0.79 ปานกลาง 

ธนาคารมีค่านิยมท่ีทนัสมยั 
27 
6.8 

266 
66.5 

72 
18.0 

35 
8.8 

0 
0.0 

3.71 0.72 มาก 

ธนาคารมีค่านิยมท่ีตอบโจทย์
ลูกคา้และพนกังานไปพร้อม 
ๆ กนั 

23 
5.8 

58 
14.5 

152 
38.0 

163 
40.8 

4 
1.0 

2.83 0.89 ปานกลาง 

รวม      3.31 0.80 ปานกลาง 

จากตารางท่ี 4.3 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบั วฒันธรรมองคก์ร ดา้น
ค่านิยม โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.31 เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ พบว่า 
ธนาคารมีค่านิยมท่ีทนัสมยั อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.71 รองลงมา  มีการระบุค่านิยมของ
ธนาคารไวใ้นค าขวญัของธนาคาร อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.38 และธนาคารมี
ค่านิยมท่ีตอบโจทยล์ูกคา้และพนกังานไปพร้อม ๆ กนั อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.83 
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ตารางท่ี 4. 4 แสดงค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานข้อมูลเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์กร  
ดา้นวีรบุรุษ 

ด้านวีรบุรุษ 

ระดับความคิดเห็น 

𝐗 S.D. แปลผล 
มาก
ท่ีสุด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 
3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ท่ีสุด 
1 

ผูบ้งัคบับญัชาเขา้ถึงไดง้่าย 
28 
7.0 

307 
76.8 

38 
9.5 

27 
6.8 

0 
0.0 

3.84 0.64 มาก 

ผูบ้งัคบับญัชาเขา้ใจลูกนอ้ง 
309 
77.3 

50 
12.5 

28 
7.0 

6 
1.5 

7 
1.8 

4.62 0.82 มากท่ีสุด 

ผูบ้งัคบับญัชาปฏิบติัตวัเป็น
ท่ีน่ายกยอ่ง 

20 
5.0 

219 
54.8 

105 
26.3 

54 
13.5 

2 
0.5 

3.50 0.81 มาก 

รวม      3.99 0.76 มาก 

จากตารางท่ี 4.4 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบั วฒันธรรมองคก์ร ดา้น
วีรบุ รุษ โดยรวมอยู่ในระดับมาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.99 เม่ือจ าแนกเป็นรายข้อแล้ว พบว่า 
ผูบ้งัคบับญัชาเขา้ใจลูกน้อง  อยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.62 รองลงมา  ผูบ้งัคบับญัชา
เขา้ถึงได้ง่าย อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.84 และผูบ้งัคบับญัชาปฏิบติัตวัเป็นท่ีน่ายกย่อง  
อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.50 
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ตารางท่ี 4. 5 แสดงค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานข้อมูลเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์กร  
ดา้นธรรมเนียมปฏิบติั 

ด้านธรรมเนียมปฏิบัติ 

ระดับความคิดเห็น 

𝐗 S.D. แปลผล 
มาก
ท่ีสุด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 
3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ท่ีสุด 
1 

ธนาคารมีธรรมเนียมปฏิบติัท่ี
ถูกตอ้งตามจารีตประเพณี 

22 
5.5 

270 
67.5 

80 
20.0 

28 
7.0 

0 
0.0 

3.72 0.67 มาก 

ธนาคารมีการก าหนดธรรม-
เนียมปฏิบติัตามยคุตามสมยั 
ไม่ลา้หลงั 

17 
3.5 

150 
37.5 

60 
15.0 

156 
39.0 

20 
5.0 

2.96 1.05 ปานกลาง 

ธนาคารมีการก าหนดธรรม-
เนียมปฏิบติัท่ีไม่ขดัต่อ
ศีลธรรม 

34 
8.5 

207 
51.7 

101 
25.3 

58 
14.5 

0 
0.0 

3.54 0.84 มาก 

รวม      3.40 0.86 ปานกลาง 

จากตารางท่ี 4.5 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบั วฒันธรรมองคก์ร ดา้น
ธรรมเนียมปฏิบติั โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.40 เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ 
พบว่า ธนาคารมีธรรมเนียมปฏิบัติท่ีถูกตอ้งตามจารีตประเพณี อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.72 รองลงมา  ธนาคารมีการก าหนดธรรมเนียมปฏิบัติท่ีไม่ขัดต่อศีลธรรม อยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.54 และธนาคารมีการก าหนดธรรมเนียมปฏิบติัตามยุคตามสมยัไม่ลา้หลงั อยู่ใน
ระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.96 
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ตารางท่ี 4. 6 แสดงค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานข้อมูลเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์กร  
ดา้นเครือข่ายทางวฒันธรรม 

ด้านเครือข่ายทาง
วัฒนธรรม 

ระดับความคิดเห็น 

𝐗 S.D. แปลผล 
มาก
ท่ีสุด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 
3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ท่ีสุด 
1 

ธนาคารมีการถ่ายทอด
วฒันธรรมองคก์รท่ีดีจากรุ่น
พี่สู่รุ่นนอ้ง 

23 
5.8 

129 
32.3 

118 
29.5 

102 
25.5 

28 
7.0 

3.04 1.04 ปานกลาง 

วฒันธรรมองคก์รของ
ธนาคารไดรั้บการปฏิบติั
อยา่งเคร่งครัด 

22 
5.5 

112 
28.0 

58 
14.5 

24 
6.0 

0 
0.0 

3.31 0.99 ปานกลาง 

วฒันธรรมองคก์รถูก
อนุรักษใ์หป้ฏิบติัต่อไป 

14 
3.5 

204 
51.0 

98 
24.5 

66 
16.5 

18 
4.5 

3.33 0.94 ปานกลาง 

รวม      3.22 0.99 ปานกลาง 

 จากตารางท่ี 4.6 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบั วฒันธรรมองคก์ร ดา้น
เครือข่ายทางวฒันธรรม โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.22 เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้
แลว้ พบว่า วฒันธรรมองค์กรถูกอนุรักษ์ให้ปฏิบัติต่อไป อยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.33 รองลงมา  วฒันธรรมองคก์รของธนาคารไดรั้บการปฏิบติัอย่างเคร่งครัด อยู่ในระดบัปานกลาง 
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.31 และธนาคารมีการถ่ายทอดวฒันธรรมองค์กรท่ีดีจากรุ่นพี่สู่รุ่นน้อง อยู่ใน
ระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.04 
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ตอนท่ี 3 การปรับตัวรองรับการเปลีย่นแปลงภายนอก 
ตารางท่ี 4. 7 แสดงค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานขอ้มูลเก่ียวกับการปรับตวัรองรับการ
เปล่ียนแปลงภายนอก ดา้นการปรับตวัดา้นนโยบายและกฎหมาย 

ด้านการปรับตัวด้าน
นโยบายและกฎหมาย 

ระดับความคิดเห็น 

𝐗 S.D. แปลผล 
มาก
ท่ีสุด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 
3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ท่ีสุด 
1 

สามารถปรับตวัให้เขา้กบั
นโยบายของธนาคารได ้

14 
3.5 

280 
70.0 

82 
20.5 

18 
4.5 

6 
1.5 

3.70 0.68 มาก 

สามารถปรับตวัให้เขา้กบั
กฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งได ้

14 
3.5 

186 
46.5 

136 
34.0 

64 
16.0 

0 
0.0 

3.38 0.79 ปานกลาง 

สามารถปรับตวัให้เขา้กบั
ระเบียบของธนาคารได ้

10 
2.5 

126 
31.5 

164 
41.0 

98 
24.5 

2 
0.5 

3.11 0.82 ปานกลาง 

รวม      3.39 0.76 ปานกลาง 

จากตารางท่ี 4.7 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบั การปรับตวัรองรับการ
เปล่ียนแปลงภายนอก ดา้นการปรับตวัดา้นนโยบายและกฎหมาย โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง  มี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.39 เม่ือจ าแนกเป็นรายข้อแล้ว พบว่า สามารถปรับตัวให้เข้ากับนโยบายของ
ธนาคารได ้อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.70 รองลงมา  สามารถปรับตวัให้เขา้กบักฎหมายท่ี
เก่ียวขอ้งได ้อยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.38 และสามารถปรับตวัใหเ้ขา้กบัระเบียบของ
ธนาคารได ้อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.11 
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ตารางท่ี 4. 8 แสดงค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานขอ้มูลเก่ียวกับการปรับตวัรองรับการ
เปล่ียนแปลงภายนอก ดา้นการปรับตวัดา้นเศรษฐกิจ 

ด้านการปรับตัวด้าน
เศรษฐกจิ 

ระดับความคิดเห็น 

𝐗 S.D. แปลผล 
มาก
ท่ีสุด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 
3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ท่ีสุด 
1 

มีความยดืหยุน่ในการใชจ่้าย 
16 
4.0 

187 
46.8 

113 
28.2 

76 
19.0 

8 
2.0 

3.32 0.89 ปานกลาง 

สามารถปรับตวัให้เขา้กบั
เศรษฐกิจในปัจจุบนัได ้

12 
3.0 

191 
47.8 

123 
30.8 

66 
16.5 

8 
2.0 

3.33 0.86 ปานกลาง 

มีการวางแผนการเงิน 
21 
5.3 

272 
68.0 

80 
20.0 

25 
6.3 

2 
0.5 

3.71 0.68 มาก 

รวม      3.45 0.81 มาก 

 จากตารางท่ี 4.8 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบั การปรับตวัรองรับการ
เปล่ียนแปลงภายนอก ดา้นการปรับตวัดา้นเศรษฐกิจ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.45 
เม่ือจ าแนกเป็นรายข้อแลว้ พบว่า มีการวางแผนการเงิน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.71 
รองลงมา สามารถปรับตวัให้เขา้กบัเศรษฐกิจในปัจจุบนัได ้อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.33 
และมีความยดืหยุน่ในการใชจ่้าย อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.32 
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ตารางท่ี 4. 9 แสดงค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานขอ้มูลเก่ียวกับการปรับตวัรองรับการ
เปล่ียนแปลงภายนอก ดา้นการปรับตวัดา้นสังคมและวฒันธรรม 

ด้านการปรับตัวด้านสังคม
และวัฒนธรรม 

ระดับความคิดเห็น 

𝐗 S.D. แปลผล 
มาก
ท่ีสุด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 
3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ท่ีสุด 
1 

สามารถปรับตวัให้เขา้กบั
สังคมปัจจุบนัได ้

21 
5.3 

118 
29.5 

148 
37.0 

113 
28.2 

0 
0.0 

3.12 0.88 ปานกลาง 

สามารถยอมรับวฒันธรรม
ใหม่ ๆ ได ้

18 
4.5 

195 
48.8 

94 
23.5 

79 
19.8 

14 
3.5 

3.31 0.95 ปานกลาง 

สามารถเขา้ใจและยอมรับ
ค่านิยมใหม่ ๆ ท่ีเกิดขึ้น 

171 
42.8 

152 
38.0 

62 
15.5 

12 
3.0 

3 
0.8 

4.19 0.86 มาก 

รวม      3.54 0.90 มาก 

จากตารางท่ี 4.9 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบั การปรับตวัรองรับการ
เปล่ียนแปลงภายนอก ดา้นการปรับตวัดา้นสังคมและวฒันธรรม โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.54 เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ พบว่า สามารถเขา้ใจและยอมรับค่านิยมใหม่ๆท่ีเกิดขึ้น อยู่
ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.19 รองลงมา  สามารถยอมรับวฒันธรรมใหม่ ๆ ได้ อยู่ในระดับ
ปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.31 และสามารถปรับตัวให้เข้ากับสังคมปัจจุบันได้ อยู่ในระดับ 
ปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.12 
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ตารางท่ี 4. 10 แสดงค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานขอ้มูลเก่ียวกบัการปรับตวัรองรับการ
เปล่ียนแปลงภายนอก ดา้นการปรับตวัดา้นเทคโนโลยี 

ด้านการปรับตัวด้าน
เทคโนโลยี 

ระดับความคิดเห็น 

𝐗 S.D. แปลผล 
มาก
ท่ีสุด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 
3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ท่ีสุด 
1 

สามารถปฏิบติังานร่วมกนั
กบัเทคโนโลยใีหม่ ๆ ของ
ธนาคารได ้

12 
3.0 

189 
47.3 

109 
23.3 

80 
20.0 

10 
2.5 

3.28 0.90 ปานกลาง 

พร้อมเรียนรู้เทคโนโลยี
ใหม่ ๆ เสมอ 

10 
2.5 

272 
68.0 

82 
20.5 

32 
8.0 

4 
1.0 

3.63 0.71 มาก 

ไม่ปิดกั้นเทคโนโลยใีหม่ๆ 
ท่ีจะเขา้มาเก่ียวขอ้งกบัชีวิต
และการท างาน 

14 
3.5 

208 
52.0 

74 
18.5 

96 
24.0 

8 
2.0 

3.31 0.94 ปานกลาง 

รวม      3.41 0.85 มาก 

จากตารางท่ี 4.10 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบั การปรับตวัรองรับการ
เปล่ียนแปลงภายนอก ดา้นการปรับตวัดา้นเทคโนโลยี โดยรวมอยู่ในระดบัมาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.41 เม่ือจ าแนกเป็นรายข้อแล้ว พบว่า พร้อมเรียนรู้เทคโนโลยีใหม่ๆเสมอ อยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.63  รองลงมา  ไม่ปิดกั้นเทคโนโลยีใหม่ๆ ท่ีจะเขา้มาเก่ียวขอ้งกับชีวิตและการ
ท างาน อยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.31  และสามารถปฏิบติังานร่วมกนักบัเทคโนโลยี
ใหม่ ๆ ของธนาคารไดต้น้ อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.28 
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ตอนท่ี 4 ภาวะผู้น า 
ตารางท่ี 4. 11 แสดงค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานขอ้มูลเก่ียวกบัภาวะผูน้ า ดา้นการบริหาร
ความขดัแยง้ 

ด้านการบริหารความขัดแย้ง 

ระดับความคิดเห็น 

𝐗 S.D. แปลผล 
มาก
ท่ีสุด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 
3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ท่ีสุด 
1 

หากเกิดความขดัแยง้ขึ้นใน
การท างาน พนกังานและ
ผูบ้ริหารมีส่วนร่วมในการ
แกปั้ญหา 

28 
7.0 

217 
54.3 

103 
25.8 

46 
11.5 

6 
1.5 

3.54 0.84 มาก 

ผูบ้งัคบับญัชาแกไ้ขปัญหา
ความขดัแยง้ไดดี้ 

33 
8.3 

189 
47.3 

92 
23.0 

66 
16.5 

20 
5.0 

3.37 1.02 ปานกลาง 

ผูบ้งัคบับญัชาส่งเสริมความ
สามคัคีใหเ้กิดขึ้นในองคก์ร 

30 
7.5 

186 
46.5 

122 
30.5 

96 
9.0 

26 
6.5 

3.40 0.98 ปานกลาง 

รวม      3.44 0.95 มาก 

จากตารางท่ี 4.11 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบั ภาวะผูน้ า  ด้านการ
บริหารความขดัแยง้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.44 เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แล้ว 
พบว่า หากเกิดความขดัแยง้ขึ้นในการท างาน พนกังานและผูบ้ริหารมีส่วนร่วมในการแกปั้ญหา อยู่
ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.54 รองลงมา  ผูบ้งัคบับัญชาส่งเสริมความสามคัคีให้เกิดขึ้นใน
องคก์ร อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.40  และผูบ้งัคบับญัชาแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ได้
ดี อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.37 
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ตารางท่ี 4. 12 แสดงค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานข้อมูลเก่ียวกับภาวะผูน้ า ด้านการ
ตระหนกัในคุณค่าทางวฒันธรรม 

ด้านการตระหนักในคุณค่า
ทางวัฒนธรรม 

ระดับความคิดเห็น 

𝐗 S.D. แปลผล 
มาก
ท่ีสุด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 
3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ท่ีสุด 
1 

ผูบ้งัคบับญัชาและลูกนอ้ง
ตระหนกัถึงการสืบทอด
วฒันธรรมองคก์รท่ีดี
ร่วมกนั 

20 
5.0 

178 
44.5 

134 
33.5 

48 
12.0 

20 
5.0 

3.33 0.93 ปานกลาง 

ผูบ้งัคบับญัชาและลูกนอ้ง
รับรู้และเขา้ใจการสร้าง
วฒันธรรมอนัดีร่วมกนั 

24 
6.0 

254 
63.5 

88 
22.0 

32 
8.0 

2 
0.5 

3.67 0.73 มาก 

ผูบ้งัคบับญัชาส่งเสริมและ
บอกต่อการสานต่อ
วฒันธรรมองคก์ร 

22 
5.5 

200 
50.0 

108 
27.0 

66 
16.5 

4 
1.0 

3.43 0.86 มาก 

รวม      3.47 0.84 มาก 

จากตารางท่ี 4.12 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบั ภาวะผูน้ า  ด้านการ
ตระหนักในคุณค่าทางวฒันธรรม โดยรวมอยู่ในระดบัมาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.47 เม่ือจ าแนกเป็น
รายขอ้แลว้ พบว่า ผูบ้งัคบับญัชาและลูกนอ้งรับรู้และเขา้ใจการสร้างวฒันธรรมอนัดีร่วมกนั อยู่ใน
ระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.67 รองลงมา  ผู ้บังคับบัญชาส่งเสริมและบอกต่อการสานต่อ
วฒันธรรมองคก์ร อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.43 และมีผูบ้งัคบับญัชาและลูกนอ้งตระหนัก
ถึงการสืบทอดวฒันธรรมองคก์รท่ีดีร่วมกนั อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.33 
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ตารางท่ี 4. 13 แสดงค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานข้อมูลเก่ียวกับภาวะผูน้ า ด้านความ
ซ่ือสัตย ์

ด้านความซ่ือสัตย์ 

ระดับความคิดเห็น 

𝐗 S.D. แปลผล 
มาก
ท่ีสุด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 
3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ท่ีสุด 
1 

รักธนาคารเหมือนเป็นบา้น 
20 
5.0 

196 
49.0 

116 
29.0 

66 
16.5 

2 
0.5 

3.42 0.84 มาก 

รักเพื่อนร่วมงานดัง่ญาติ 
พี่นอ้ง 

22 
5.5 

205 
51.2 

87 
21.8 

78 
19.5 

8 
2.0 

3.39 0.93 ปานกลาง 

รักและเคารพผูบ้งัคบับญัชา
ดัง่ญาติผูใ้หญ่ท่ีเคารพนบัถือ 

18 
4.5 

209 
52.3 

107 
26.8 

62 
15.5 

4 
1.0 

3.44 0.84 มาก 

รวม      3.41 0.87 มาก 

จากตารางท่ี 4.13 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบั ภาวะผูน้ า  ดา้นความ
ซ่ือสัตย ์โดยรวมอยู่ในระดบัมาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.41 เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ พบว่า รักและ
เคารพผูบ้งัคบับญัชาดัง่ญาติผูใ้หญ่ท่ีเคารพนบัถือ อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.44 รองลงมา  
รักธนาคารเหมือนเป็นบา้น อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.42 และรักเพื่อนร่วมงานดั่งญาติ 
พี่นอ้ง อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.39 
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ตารางท่ี 4. 14 แสดงค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานขอ้มูลเก่ียวกบัภาวะผูน้ า ดา้นการสร้าง
ทีมงาน 

ด้านการสร้างทีมงาน 

ระดับความคิดเห็น 

𝐗 S.D. แปลผล 
มาก
ท่ีสุด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 
3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ท่ีสุด 
1 

ผูบ้งัคบับญัชาสามารถน าพา
ลูกนอ้งใหป้ระสบความ 
ส าเร็จในงานร่วมกนัได ้

27 
6.8 

214 
53.5 

104 
26.0 

47 
11.8 

8 
2.0 

3.51 0.86 มาก 

ผูบ้งัคบับญัชาส่งเสริมใหมี้
การท างานเป็นทีม 

27 
6.8 

104 
26.0 

130 
32.5 

133 
33.3 

6 
1.5 

3.03 0.96 ปานกลาง 

รวม      3.27 0.91 ปานกลาง 

จากตารางท่ี 4.14 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบั ภาวะผูน้ า  ด้านการ
สร้างทีมงาน โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.27 เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ พบว่า 
ผูบ้ ังคับบัญชาสามารถน าพาลูกน้องให้ประสบความส าเร็จในงานร่วมกันได้ อยู่ในระดับมาก  
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.51 และผูบ้ังคับบัญชาส่งเสริมให้มีการท างานเป็นทีม อยู่ในระดับปานกลาง  
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.03 
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ตอนท่ี 5 คุณภาพชีวิตการท างาน 
ตารางท่ี 4. 15 แสดงค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานขอ้มูลเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างาน
ดา้นค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ 

ด้านค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม
และเพยีงพอ 

ระดับความคิดเห็น 

𝐗 S.D. แปลผล 
มาก
ท่ีสุด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 
3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ท่ีสุด 
1 

ไดรั้บค่าตอบแทนท่ี
เหมาะสมกบัภาระงานท่ี
รับผิดชอบ 

24 
6.0 

257 
64.3 

62 
15.5 

53 
13.3 

4 
1.0 

3.61 0.83 มาก 

ไดรั้บสวสัดิการเท่าเทียมกบั
บุคลากรอ่ืนในธนาคาร 

177 
44.3 

104 
26.0 

72 
18.0 

38 
9.5 

9 
2.3 

4.01 1.10 มาก 

พอใจกบัสวสัดิการต่าง ๆ ท่ี
ไดรั้บ 

22 
5.5 

227 
56.8 

95 
23.8 

48 
12.0 

8 
2.0 

3.52 0.85 มาก 

ค่าตอบแทนจากการท างาน
เพียงพอส าหรับค่าใชจ่้าย ใน
การด ารงชีพตามสภาพ
เศรษฐกิจปัจจุบนั 

26 
6.5 

278 
69.5 

70 
17.5 

22 
5.5 

4 
1.0 

3.75 0.70 มาก 

ไม่ตอ้งท างานพิเศษอ่ืน ๆ 
เพื่อใหมี้รายไดเ้พิ่มขึ้น 

28 
7.0 

204 
51.0 

64 
16.0 

90 
22.5 

14 
3.5 

3.36 1.02 ปานกลาง 

รวม      3.65 0.90 มาก 

จากตารางท่ี 4.15 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับ คุณภาพชีวิตการ
ท างาน ดา้นค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ โดยรวมอยู่ในระดับมาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.65 
เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ พบว่า ไดรั้บสวสัดิการเท่าเทียมกบับุคลากรอ่ืนในธนาคาร อยู่ในระดบั
มาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.01 รองลงมา  ค่าตอบแทนจากการท างานเพียงพอส าหรับค่าใชจ่้าย ในการ
ด ารงชีพตามสภาพเศรษฐกิจปัจจุบนั อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.75 และไดรั้บค่าตอบแทนท่ี
เหมาะสมกบัภาระงานท่ีรับผิดชอบ อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.61 
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ตารางท่ี  4. 16 แสดงค่าเฉ ล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานข้อมูล เก่ียวกับ คุณภาพชีวิต  
ดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกลกัษณะและปลอดภยั 

ด้านส่ิงแวดล้อมท่ีถูก
ลกัษณะและปลอดภัย 

ระดับความคิดเห็น 

𝐗 S.D. แปลผล 
มาก
ท่ีสุด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 
3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ท่ีสุด 
1 

เช่ือมัน่ในระบบป้องกนั
รักษาความปลอดภยัของ
ธนาคาร เช่น ระบบเตือน-
อคัคีภยั กลอ้งวงจรปิด  
เป็นตน้ 

28 
7.0 

179 
44.8 

113 
28.2 

66 
16.5 

14 
3.5 

3.35 0.95 ปานกลาง 

เช่ือมัน่ในระบบป้องกนัการ
แพร่ระบาดของการติดเช้ือ
ของธนาคาร เช่น เคร่ือง
กรองอากาศ เป็นตน้ 

25 
6.3 

151 
37.8 

110 
27.5 

90 
22.5 

27 
6.0 

3.16 1.03 ปานกลาง 

หน่วยงานท่ีปฏิบติังานอยูมี่
การจดัสภาพส่ิงแวดลอ้ม
เพื่อการท างานท่ีปลอดภยั 

18 
4.5 

192 
48.0 

114 
28.5 

54 
13.5 

22 
5.5 

3.33 0.95 ปานกลาง 

หน่วยงานมีความสะอาด ไม่
สกปรก 

14 
3.5 

244 
61.0 

90 
22.5 

40 
10.0 

12 
3.0 

3.52 0.84 มาก 

ไดรั้บการตรวจสุขภาพเป็น
ประจ าอยา่งสม ่าเสมอ อยา่ง
นอ้ย 1 คร้ัง/ปี 

24 
6.0 

228 
57.0 

112 
28.0 

34 
8.5 

2 
0.5 

3.60 0.75 มาก 

รวม      3.39 0.91 ปานกลาง 

จากตารางท่ี 4.16 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับ คุณภาพชีวิตการ
ท างาน ดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกลกัษณะและปลอดภยั โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.39 เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ พบว่า ไดรั้บการตรวจสุขภาพเป็นประจ าอย่างสม ่าเสมอ อย่างนอ้ย 
1 คร้ัง/ปี อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.60 รองลงมา  หน่วยงานมีความสะอาด ไม่สกปรก อยู่
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ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.52 และเช่ือมัน่ในระบบป้องกนัรักษาความปลอดภยัของธนาคาร 
เช่น ระบบเตือนอคัคีภยั กลอ้งวงจรปิด เป็นตน้ อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.35 

ตารางท่ี 4. 17 แสดงค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานขอ้มูลเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างาน
ดา้นเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถไดเ้ป็นอยา่งดี 

ด้านเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงาน
ได้พฒันาความรู้

ความสามารถได้เป็นอย่างดี 

ระดับความคิดเห็น 

𝐗 S.D. แปลผล 
มาก
ท่ีสุด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 
3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ท่ีสุด 
1 

ระดบัการศึกษาท่ีสูงขึ้นมีส่วน
ช่วยใหมี้ความกา้วหนา้ใน
หนา้ท่ีการงานมากขึ้น 

8 
2.0 

152 
38.0 

152 
38.0 

89 
21.5 

2 
0.5 

3.20 0.81 ปานกลาง 

บุคลากรส่วนใหญ่ในธนาคาร
มีโอกาสท่ีจะไดรั้บการศึกษา
ต่อในระดบัท่ีสูงขึ้น 

14 
3.5 

158 
39.5 

136 
34.0 

84 
21.0 

8 
2.0 

3.22 0.88 ปานกลาง 

การศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงขึ้น 
ไดรั้บการสนบัสนุนจาก
ผูบ้งัคบับญัชาเป็นอยา่งดี 

12 
3.0 

183 
45.8 

115 
28.7 

80 
20.0 

10 
2.5 

3.27 0.90 ปานกลาง 

ธนาคารมีการจดัอบรมเพื่อ
พฒันาความรู้อยา่งสม ่าเสมอ 

18 
4.5 

235 
58.8 

103 
25.8 

42 
10.5 

2 
0.5 

3.56 0.76 มาก 

ไดรั้บการสนบัสนุนจาก
ธนาคารใหไ้ดรั้บการฝึกอบรม
อยา่งต่อเน่ือง 

21 
5.0 

238 
59.5 

104 
26.0 

37 
9.3 

0 
0.0 

3.61 0.73 มาก 

รวม      3.37 0.82 ปานกลาง 

 จากตารางท่ี 4.17 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับ คุณภาพชีวิตการ
ท างาน ดา้นเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถไดเ้ป็นอย่างดี  โดยรวมอยู่ใน
ระดบัปานกลาง  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.37 เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ พบว่า ไดรั้บการสนับสนุนจาก
ธนาคารให้ได้รับการฝึกอบรมอย่างต่อเน่ือง อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.61 รองลงมา  
ธนาคารมีการจดัอบรมเพื่อพฒันาความรู้อยา่งสม ่าเสมอ  อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.56 และ
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การศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึ้น ได้รับการสนับสนุนจากผูบ้ ังคับบัญชาเป็นอย่างดี อยู่ในระดับ 
ปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.27 

ตารางท่ี 4. 18 แสดงค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานขอ้มูลเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างาน
ดา้นลกัษณะงานท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโต และความมัน่คงใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน 

ด้านลกัษณะงานท่ีส่งเสริม
ความเจริญเติบโต และความ
มั่นคงให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

𝐗 S.D. แปลผล 
มาก
ท่ีสุด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 
3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ท่ีสุด 
1 

ธนาคารมีการก าหนด
ต าแหน่งหนา้ท่ีตามล าดบัขั้น 
เพื่อความกา้วหนา้ใน
ต าแหน่งหนา้ท่ี 

17 
4.3 

 

60 
15.0 

146 
36.5 

159 
39.8 

18 
4.5 

2.75 0.91 ปานกลาง 

ไดรั้บการสนบัสนุนจาก
ผูบ้งัคบับญัชาใหด้ ารง
ต าแหน่งท่ีสูงขึ้น 

26 
6.5 

287 
71.8 

64 
16.0 

23 
5.8 

0 
0.0 

3.79 0.64 มาก 

ระบบการพิจารณาความดี
ความชอบเพื่อเล่ือนขั้นมี
ความ ชดัเจนและเป็นธรรม 

165 
41.3 

96 
24.0 

66 
16.5 

58 
14.5 

15 
3.8 

3.85 1.21 มาก 

มัน่คงในหนา้ท่ีการงาน 
8 

2.0 
243 
60.8 

101 
25.3 

44 
11.0 

4 
1.0 

3.52 0.76 มาก 

งานท่ีท าสามารถน ามาเป็น
ผลงานพิจารณาเล่ือนขั้นได ้

14 
3.5 

288 
72.0 

74 
18.5 

22 
5.5 

2 
0.5 

3.73 0.64 มาก 

รวม      3.53 0.83 มาก 

จากตารางท่ี 4.18 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับ คุณภาพชีวิตการ
ท างาน ดา้นลกัษณะงานท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโต และความมัน่คงให้แก่ผูป้ฏิบติังาน โดยรวมอยู่
ในระดบัมาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.53 เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ พบว่า ระบบการพิจารณาความดี
ความชอบเพื่อเล่ือนขั้นมีความ ชัดเจนและเป็นธรรม อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.85 
รองลงมา  ได้รับการสนับสนุนจากผู ้บังคับบัญชาให้ด ารงต าแหน่งท่ีสูงขึ้ น อยู่ในระดับมาก  
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มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.79 และงานท่ีท าสามารถน ามาเป็นผลงานพิจารณาเล่ือนขั้นได ้อยูใ่นระดบัมาก มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.73 

ตารางท่ี 4. 19 แสดงค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานขอ้มูลเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างาน
ดา้นลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริมดา้นบูรณาการทางสังคมของผูป้ฏิบติังาน 

ด้านลกัษณะงานมีส่วน
ส่งเสริมด้านบูรณาการทาง
สังคมของผู้ปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

𝐗 S.D. แปลผล 
มาก
ท่ีสุด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 
3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ท่ีสุด 
1 

หน่วยงานท่ีปฏิบติังานอยูมี่
บรรยากาศในการท างานท่ี
เอ้ือต่อการเป็นมิตร 

18 
4.5 

190 
47.5 

78 
19.5 

104 
26.0 

10 
2.5 

3.26 0.98 ปานกลาง 

สามารถแสดงความรู้สึก
ความคิดเห็นกบัเพื่อน
ร่วมงาน 

34 
8.5 

231 
57.8 

93 
23.3 

38 
9.5 

4 
1.0 

3.63 0.81 มาก 

สามารถท างานกบัเพื่อน
ร่วมงานในสายงานอ่ืนได้
โดยไม่มีปัญหา 

29 
7.2 

151 
37.8 

124 
31.0 

70 
17.5 

26 
6.5 

3.22 1.03 ปานกลาง 

ไม่รู้สึกอึดอดัใจ เม่ือตอ้งขอ
ความช่วยเหลือจากเพื่อน 
ร่วมงาน 

20 
5.0 

166 
41.5 

148 
37.0 

40 
10.0 

26 
6.5 

3.29 0.95 ปานกลาง 

เม่ือเกิดปัญหาในการท างาน 
ไดรั้บความร่วมมือและ 
ช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน 

26 
6.5 

220 
55.0 

92 
23.0 

52 
13.0 

10 
2.5 

3.50 0.89 มาก 

รวม      3.38 0.93 ปานกลาง 

จากตารางท่ี 4.19 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับ คุณภาพชีวิตการ
ท างาน ด้านลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคมของผูป้ฏิบติังาน โดยรวมอยู่ใน
ระดบัปานกลาง  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.73 เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ พบว่า สามารถแสดงความรู้สึก
ความคิดเห็นกบัเพื่อนร่วมงาน อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.63 รองลงมา  เม่ือเกิดปัญหาใน
การท างาน ไดรั้บความร่วมมือและ ช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
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3.50 และไม่รู้สึกอึดอดัใจ เม่ือตอ้งขอความช่วยเหลือจากเพื่อน ร่วมงาน อยู่ในระดบัปานกลาง มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.29 

ตารางท่ี 4. 20 แสดงค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานขอ้มูลเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างาน 
ดา้นประชาธิปไตยในองคก์รหรือกระบวนการยติุธรรม 

ด้านประชาธิปไตยในองค์กร
หรือกระบวนการยุติธรรม 

ระดับความคิดเห็น 

𝐗 S.D. แปลผล 
มาก
ท่ีสุด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 
3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ท่ีสุด 
1 

หน่วยงานท่ีปฏิบติังานอยู่
เคารพสิทธิซ่ึงกนัและกนั 

26 
6.5 

254 
63.5 

84 
21.0 

32 
8.0 

4 
1.0 

3.67 0.76 มาก 

หน่วยงานท่ีปฏิบติังานอยูมี่
การสอบถามถามความ
คิดเห็นเพื่อน าไปปรับปรุง
การท างาน 

18 
4.5 

230 
57.5 

100 
25.0 

52 
13.0 

0 
0.0 

3.54 0.77 มาก 

ทุกคนในหน่วยงานมีสิทธิใน
การแสดงความคิดเห็นอยา่ง
อิสระ เพื่อปรับปรุงงาน 

20 
5.0 

180 
45.0 

116 
29.0 

80 
20.0 

4 
1.0 

3.33 0.88 ปานกลาง 

ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟัง
ปัญหาและแกไ้ขปัญหาตาม
ขอ้เสนอแนะของเสียงส่วน
ใหญ่ 

4 
1.0 

209 
52.3 

113 
28.2 

74 
18.5 

0 
0.0 

3.36 0.79 ปานกลาง 

มีสิทธิและเสรีภาพในการ
ปฏิบติังานตามขอบเขตท่ี
ไดรั้บมอบหมาย 

8 
2.0 

193 
48.3 

127 
31.8 

72 
18.0 

0 
0.0 

3.34 0.79 ปานกลาง 

รวม      3.45 0.80 มาก 

จากตารางท่ี 4.20 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับ คุณภาพชีวิตการ
ท างาน ดา้นประชาธิปไตยในองคก์รหรือกระบวนการยุติธรรม โดยรวมอยู่ในระดบัมาก  มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.45 เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ พบว่า หน่วยงานท่ีปฏิบติังานอยู่เคารพสิทธิซ่ึงกนัและกนั 
อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.67 รองลงมา  หน่วยงานท่ีปฏิบติังานอยู่มีการสอบถามถามความ
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คิดเห็นของเพื่ อน าไปปรับปรุงการท างาน  อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉ ล่ียเท่ากับ  3.54 และมี
ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังปัญหาและแกไ้ขปัญหาตามขอ้เสนอแนะของเสียงส่วนใหญ่   อยู่ในระดบั
ปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.36 

ตารางท่ี 4. 21 แสดงค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานขอ้มูลเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างาน
ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างานโดยส่วนรวม 

ด้านความสมดุลระหว่าง
ชีวิตกบัการท างานโดย

ส่วนรวม 

ระดับความคิดเห็น 

𝐗 S.D. แปลผล 
มาก
ท่ีสุด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 
3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ท่ีสุด 
1 

สามารถปรับวิถีการใชชี้วิตท่ี
แตกต่างตามลกัษณะงานได ้
เช่น การพกัผ่อน การ
รับประทานอาหาร 

11 
2.8 

254 
63.5 

82 
20.5 

53 
13.3 

0 
0.0 

3.56 0.75 มาก 

สามารถแบ่งเวลาในการ
ท างานกบัเวลาท่ีใหก้บั
ครอบครัวไดอ้ยา่งเหมาะสม 

11 
2.8 

126 
31.5 

132 
33.0 

131 
32.8 

0 
0.0 

3.04 0.87 ปานกลาง 

มีเวลาในการพกัผอ่นท่ี
เพียงพอ 

18 
4.5 

297 
74.3 

58 
14.5 

27 
6.8 

0 
0.0 

3.77 0.64 มาก 

ภาระงานไม่มีผลท าใหเ้กิด
ความเจ็บป่วยทางร่างกาย  

165 
41.3 

42 
10.5 

112 
28.0 

78 
19.5 

3 
0.8 

3.72 1.21 มาก 

ภาระงานไม่มีผลท าใหเ้กิด
ปัญหาสุขภาพทางดา้นจิตใจ 
เช่น ความเครียด วิตกกงัวล 

14 
3.5 

283 
70.8 

67 
16.8 

36 
9.0 

0 
0.0 

3.69 0.68 มาก 

รวม      3.55 0.83 มาก 

จากตารางท่ี 4.21 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับ คุณภาพชีวิตการ
ท างาน ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างานโดยส่วนรวม โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.55 เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ พบว่า มีเวลาในการพกัผ่อนท่ีเพียงพอ อยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.77 รองลงมา  ภาระงานไม่มีผลท าให้เกิดความเจ็บป่วยทางร่างกาย  อยู่ในระดับ
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มาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.72 และภาระงานไม่มีผลท าให้เกิดปัญหาสุขภาพทางด้านจิตใจ เช่น 
ความเครียด วิตกกงัวล อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.69 

ตารางท่ี 4. 22 แสดงค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานขอ้มูลเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างาน 
ดา้นลกัษณะงานมีส่วนเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กบัสังคมโดยตรง 

ด้านลกัษณะงานมีส่วนเกี่ยวข้อง
และสัมพนัธ์กบัสังคมโดยตรง 

ระดับความคิดเห็น 

𝐗 S.D. แปลผล 
มาก
ท่ีสุด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 
3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ท่ีสุด 
1 

ภูมิใจในหน่วยงานเพราะเป็น
องคก์รท่ีรับผิดชอบต่อสังคม 

174 
43.5 

166 
41.5 

42 
10.5 

16 
4.0 

2 
0.5 

4.24 0.83 มากท่ีสุด 

หน่วยงานใหค้วามส าคญัต่องาน
บริการ โดยมุ่งเนน้ความตอ้งการ
ของผูม้ารับบริการเป็นส าคญั 

12 
3.0 

174 
43.5 

90 
22.5 

118 
29.5 

6 
1.5 

3.17 0.94 ปานกลาง 

หน่วยงานมีการรณรงค์
ประชาสัมพนัธ์ เพื่อปลุก 
จิตส านึกใหมี้ส่วนร่วมต่อการ
รับผิดชอบต่อสังคม 

28 
7.0 

245 
61.3 

83 
20.8 

44 
11.0 

0 
0.0 

3.64 0.77 มาก 

ผูม้ารับบริการมีความพึงพอใจ
ต่อการปฏิบติัหนา้ท่ี 

19 
4.8 

127 
31.8 

86 
21.5 

140 
35.0 

28 
7.0 

2.92 1.07 ปานกลาง 

ธนาคารมีภาพพจน์ท่ีดีในสายตา
ประชาชน 

22 
5.5 

198 
49.5 

112 
28.0 

52 
13.0 

16 
4.0 

3.40 0.92 ปานกลาง 

รวม      3.47 0.91 มาก 

จากตารางท่ี 4.22 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับ คุณภาพชีวิตการ
ท างาน ดา้นความลกัษณะงานมีส่วนเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กบัสังคมโดยตรง โดยรวมอยู่ในระดับ
มาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.47 เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ พบวา่ ภูมิใจในหน่วยงานเพราะเป็นองคก์รท่ี
รับผิดชอบต่อสังคม อยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.91 รองลงมา  หน่วยงานมีการรณรงค์
ประชาสัมพันธ์ เพื่อปลุกจิตส านึกให้มีส่วนร่วมต่อการรับผิดชอบต่อสังคม  อยู่ในระดับมาก  
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.64 และธนาคารมีภาพพจน์ท่ีดีในสายตาประชาชน อยู่ในระดับปานกลาง มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.40 
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ตอนท่ี 6 ความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ 
ตารางท่ี 4. 23 แสดงค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานขอ้มูลเก่ียวกบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ร
ของพนกังานธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ ดา้นความเช่ือมัน่ 

ด้านความเช่ือมั่น 

ระดับความคิดเห็น 

𝐗 S.D. แปลผล 
มาก
ท่ีสุด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 
3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ท่ีสุด 
1 

มีทศันคติเชิงบวกต่อ
ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ 

16 
4.0 

174 
43.5 

114 
28.5 

78 
19.5 

18 
4.5 

3.23 0.96 ปานกลาง 

เห็นดว้ยกบัเป้าหมายของ
ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ 

12 
3.0 

236 
59.0 

110 
27.5 

32 
8.0 

10 
2.5 

3.52 0.79 มาก 

เช่ือมัน่ในธนาคารกรุงไทย 
ส านกังานใหญ่ 

6 
1.5 

210 
52.5 

110 
27.5 

66 
16.5 

8 
2.0 

3.35 0.84 ปานกลาง 

เช่ือมัน่ในผูจ้ดัการ
ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ 

4 
1.0 

226 
56.5 

106 
26.5 

60 
15.0 

4 
1.0 

3.42 0.79 มาก 

เช่ือมัน่ในผูบ้ริหาร
ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ 

18 
4.5 

157 
39.3 

117 
29.3 

94 
23.5 

14 
3.5 

3.18 0.96 ปานกลาง 

รวม      3.34 0.87 ปานกลาง 

จากตารางท่ี 4.23 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับ ความจงรักภกัดีต่อ
องค์กรของพนักงานธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ ด้านความเช่ือมั่น โดยรวมอยู่ในระดับ 
ปานกลาง  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.34 เม่ือจ าแนกเป็นรายข้อแล้ว พบว่า เห็นด้วยกับเป้าหมายของ
ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.52 รองลงมา เช่ือมั่นใน
ผูจ้ดัการธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.42 และเช่ือมัน่ใน
ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.35 
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ตารางท่ี 4. 24 แสดงค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานขอ้มูลเก่ียวกบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ร
ของพนกังานธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ ดา้นความศรัทธา 

ด้านความศรัทธา 

ระดับความคิดเห็น 

𝐗 S.D. 
แปล
ผล 

มาก
ท่ีสุด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 
3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ท่ีสุด 
1 

ภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงใน
ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ 

26 
6.5 

197 
49.3 

107 
26.8 

62 
15.5 

8 
2.0 

3.43 0.90 มาก 

ภูมิใจท่ีไดป้ฏิบติังานใน
ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ 

27 
6.8 

236 
59.0 

80 
20.0 

49 
12.3 

8 
2.0 

3.56 0.86 มาก 

ไดมี้ส่วนร่วมในการสร้างสรรค์
ผลงานใหก้บัธนาคารกรุงไทย 
ส านกังานใหญ่ 

23 
5.8 

152 
38.0 

118 
29.5 

103 
25.8 

4 
1.0 

3.22 0.93 ปาน
กลาง 

มีส่วนในการผลกัดนั
ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่
ใหไ้ปในทิศทางท่ีดีขึ้น 

26 
6.5 

245 
61.3 

86 
21.5 

43 
10.8 

0 
0.0 

3.64 0.76 มาก 

ศรัทธาต่อธนาคารกรุงไทย 
ส านกังานใหญ่รวมถึงคณะ
ผูบ้ริหาร 

179 
44.8 

74 
18.5 

88 
22.0 

54 
13.5 

5 
13.3 

3.92 1.15 มาก 

รวม      3.55 0.92 มาก 

จากตารางท่ี 4.24 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับ ความจงรักภกัดีต่อ
องค์กรของพนักงานธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ ด้านความศรัทธา โดยรวมอยู่ในระดับมาก   
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.55 เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ พบว่า ศรัทธาต่อธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่
รวมถึงคณะผูบ้ริหาร อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.92 รองลงมา  มีส่วนในการผลักดัน
ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ให้ไปในทิศทางท่ีดีขึ้น อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.64 และ
ภูมิใจท่ีไดป้ฏิบติังานในธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.56 
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ตารางท่ี 4. 25 แสดงค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานขอ้มูลเก่ียวกบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ร
ของพนกังานธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ ดา้นความรักและหวงแหนต่อองคก์ร 

ด้านความรักและหวงแหนต่อ
องค์กร 

ระดับความคิดเห็น 

𝐗 S.D. แปลผล 
มาก
ท่ีสุด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 
3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ท่ีสุด 
1 

ตอ้งการปฏิบติังานใน
ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่
ตลอดไป 

30 
7.5 

199 
49.8 

107 
26.8 

56 
14.0 

8 
2.0 

3.47 0.89 มาก 

ปรารถนาดีต่อธนาคารกรุงไทย 
ส านกังานใหญ่ 

22 
5.5 

228 
57.0 

92 
23.0 

50 
12.5 

8 
2.0 

3.52 0.86 มาก 

รู้สึกเหมือนเป็นส่วนหน่ึงของ
ครอบครัวต่อธนาคารกรุงไทย 
ส านกังานใหญ่ 

16 
4.0 

212 
53.0 

64 
16.0 

100 
25.0 

8 
2.0 

3.32 0.96 ปาน
กลาง 

รวม      3.43 0.90 มาก 

 จากตารางท่ี 4.25 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับ ความจงรักภกัดีต่อ
องคก์รของพนกังานธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ ดา้นความรักและหวงแหนต่อองคก์ร โดยรวม
อยู่ในระดับมาก  มีค่าเฉ ล่ียเท่ากับ  3.43 เม่ือจ าแนกเป็นรายข้อแล้ว พบว่า ปรารถนาดีต่อ
ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่  อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.52 รองลงมา  ต้องการ
ปฏิบติังานในธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ตลอดไป  อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.47 และ
รู้สึกเหมือนเป็นส่วนหน่ึงของครอบครัวต่อธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ อยู่ในระดบัปานกลาง 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.32 

 
 
 
 
 
 
 



  

 

93 

ตอนท่ี 7 การทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานท่ี  1 วัฒนธรรมองค์กรส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน

ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ 
สามารถเขียนสมมติฐานไดด้งัน้ี 
H0 : วฒันธรรมองค์กร ไม่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานธนาคารกรุงไทย 

ส านกังานใหญ่ 
 H1 : วฒันธรรมองค์กร ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานธนาคารกรุงไทย 

ส านกังานใหญ่ 

ตารางท่ี 4. 26 แสดงผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple regression) เพื่อศึกษา วฒันธรรม
องคก์ร กบั คุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ 

คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ 

B SE t Sig. 

ค่าคงท่ี (constant) 1.186 .096 12.330 .000* 
ดา้นสภาพแวดลอ้มทางธุรกิจ(X1)  .103 .020 5.203 .000* 
ดา้นค่านิยม(X2) .069 .022 3.197 .002* 
ดา้นวีรบุรุษ(X3) .134 .024 5.641 .000* 
ดา้นธรรมเนียมปฏิบติั(X4) .131 .019 6.788 .000* 
ดา้นเครือข่ายทางวฒันธรรม(X5) .231 .019 11.942 .000* 
R square = 0.767             F = 259.996            Sig =0.000*  Adjusted R Square =0.764 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.26 พบว่า วฒันธรรมองค์กร กับ คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่  พบว่า  ทุกด้าน มีค่า Sig. น้อยกว่า 0.05  แสดงว่า ยอมรับ
สมมติฐานหลกั  (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H0) หมายความว่า วฒันธรรมองค์กร ส่งผลต่อ
คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่  อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 

ดังนั้ น จึงสามารถสรุปได้ว่า วฒันธรรมองค์กร ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของ
พนักงานธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ ได้ร้อยละ 76.40 (Adjusted R Square =0.764) และ
สามารถเขียนสมการถดถอยไดด้งัน้ี 
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Y คุ ณ ภ าพ ชี วิ ต ก ารท า ง าน ข อ งพ นั ก ง าน ธน าค า รก รุ งไท ย  ส านั ก ง าน ให ญ่ = 1 .1 8 6  + .1 03 (X1)+ .0 6 9 (X2) 
+.134(X3)+.131(X4)+.231(X5) 

โดยท่ี  X1 คือ ดา้นสภาพแวดลอ้มทางธุรกิจ 
X2 คือ ดา้นค่านิยม 
X3 คือ ดา้นวีรบุรุษ 
X4 คือ ดา้นธรรมเนียมปฏิบติั 
X5 คือ ดา้นเครือข่ายทางวฒันธรรม 

สมมติฐานท่ี 2 การปรับตัวรองรับการเปลี่ยนแปลงภายนอกส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการ
ท างานของพนักงานธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ 

สามารถเขียนสมมติฐานไดด้งัน้ี 
H0 : การปรับตวัรองรับการเปล่ียนแปลงภายนอก ไม่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของ

พนกังานธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ 
 H1 : การปรับตวัรองรับการเปล่ียนแปลงภายนอก ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของ

พนกังานธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ 

ตารางท่ี 4. 27 แสดงผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple regression) เพื่อศึกษา การปรับตวั
รองรับการเปล่ียนแปลงภายนอก กับ คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานธนาคารกรุงไทย 
ส านกังานใหญ่ 

คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ 

B SE t Sig. 

ค่าคงท่ี (constant) .650 .094 6.912 .000* 
ดา้นการปรับตวัดา้นนโยบายและกฎหมาย(X1)  .241 .023 10.385 .000* 
ดา้นการปรับตวัดา้นเศรษฐกิจ(X2) .202 .024 8.533 .000* 
ดา้นการปรับตวัดา้นสังคมและวฒันธรรม(X3) .146 .022 6.520 .000* 
ดา้นการปรับตวัดา้นเทคโนโลยี(X4) .231 .018 13.110 .000* 
R square = 0.719            F = 252.240            Sig =0.000* Adjusted R Square =0.716 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.27 พบว่า การปรับตวัรองรับการเปล่ียนแปลงภายนอก กบั คุณภาพชีวิตการ
ท างานของพนักงานธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่   พบว่า  ทุกด้าน มีค่า Sig. น้อยกว่า 0.05  
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แสดงว่า ยอมรับสมมติฐานหลกั  (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H0) หมายความว่า การปรับตวั
รองรับการเปล่ียนแปลงภายนอก ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานธนาคารกรุงไทย 
ส านกังานใหญ ่ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ดงันั้น จึงสามารถสรุปไดว้า่ การปรับตวัรองรับการเปล่ียนแปลงภายนอก ส่งผลต่อคุณภาพ
ชีวิตการท างานของพนกังานธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ ไดร้้อยละ 71.60 (Adjusted R Square 
=0.716) และสามารถเขียนสมการถดถอยไดด้งัน้ี 

Y คุ ณ ภ าพ ชี วิ ต ก า ร ท า ง าน ข อ งพ นั ก ง า น ธ น าค า ร ก รุ ง ไ ท ย  ส า นั ก ง า น ให ญ่ = .6 5 0 +.2 4 1 (X1)+ .2 0 2 (X2 ) 
+.146(X3)+.231(X4) 

โดยท่ี  X1 คือ ดา้นการปรับตวัดา้นนโยบายและกฎหมาย 
X2 คือ ดา้นการปรับตวัดา้นเศรษฐกิจ 
X3 คือ ดา้นการปรับตวัดา้นสังคมและวฒันธรรม 
X4 คือ ดา้นการปรับตวัดา้นเทคโนโลยี 

สมมติฐานท่ี 3 ภาวะผู้น าส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานธนาคารกรุงไทย 
ส านักงานใหญ่ 

สามารถเขียนสมมติฐานไดด้งัน้ี 
H0 : ภาวะผูน้ า ไม่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานธนาคารกรุงไทย ส านกังาน

ใหญ ่
 H1 : ภาวะผูน้ า ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานธนาคารกรุงไทย ส านักงาน

ใหญ ่
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ตารางท่ี 4. 28 แสดงผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple regression) เพื่อศึกษา ภาวะผูน้ า 
กบั คุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ 

คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ 

B SE t Sig. 

ค่าคงท่ี (constant) 1.262 .063 19.997 .000* 
ดา้นการบริหารความขดัแยง้(X1)  .292 .015 19.738 .000* 
ดา้นการตระหนกัในคุณค่าทางวฒันธรรม(X2) .167 .023 7.386 .000* 
ดา้นความซ่ือสัตย(์X3) .092 .022 4.271 .000* 
ดา้นการสร้างทีมงาน(X4) .096 .015 6.430 .000* 
R square = 0.778            F = 346.391            Sig =0.000*   Adjusted R Square =0.776 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี  4.28  พบว่ า ภ าวะผู ้น า  กับ  คุณ ภาพ ชีวิตการท างานของพนักงาน
ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่   พบว่า  ทุกด้าน มีค่า Sig. น้อยกว่า 0.05  แสดงว่า ยอมรับ
สมมติฐานหลกั  (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H0) หมายความว่า ภาวะผูน้ า ส่งผลต่อคุณภาพ
ชีวิตการท างานของพนกังานธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ดังนั้ น จึงสามารถสรุปได้ว่า ภาวะผูน้ า ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน

ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่  ไดร้้อยละ 77.60 (Adjusted R Square =0.776) และสามารถเขียน

สมการถดถอยไดด้งัน้ี 

Y คุ ณ ภ าพ ชี วิ ต ก าร ท า ง าน ข อ งพ นั ก ง าน ธน าค า ร ก รุ ง ไท ย  ส า นั ก ง าน ให ญ่ = 1 .2 6 2 +.2 9 2 (X1)+ .1 6 7 (X2 ) 
+.092(X3)+.096(X4) 

โดยท่ี  X1 คือ ดา้นการบริหารความขดัแยง้ 
X2 คือ ดา้นการตระหนกัในคุณค่าทางวฒันธรรม 
X3 คือ ดา้นความซ่ือสัตย ์
X4 คือ ดา้นการสร้างทีมงาน 
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สมมติฐานท่ี 4 คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองค์กรของ
พนักงานธนาคารกรุงไทย  ส านักงานใหญ่ 

สามารถเขียนสมมติฐานไดด้งัน้ี 
H0 : คุณภาพชีวิตการท างาน ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อองค์กรของพนักงาน

ธนาคารกรุงไทย  ส านกังานใหญ่ 
H1 : คุณภาพชีวิตการท างาน มีความสัมพนัธ์กับความจงรักภกัดีต่อองค์กรของพนักงาน

ธนาคารกรุงไทย  ส านกังานใหญ่ 

สถิติท่ีใช้ในการทดสอบ จะใชก้ารทดสอบดว้ยการวิเคราะห์ค่าความสัมพนัธ์ทดสอบดว้ย 
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson Correlation) จะยอมรับ สมมติฐาน (H1) ก็ต่อเม่ือ
ค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐาน มีดงัน้ี 

ตารางท่ี 4. 29 แสดงผลการทดสอบค่าความสัมพนัธ์ระหว่าง คุณภาพชีวิตการท างาน กับความ
จงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังานธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ 

คุณภาพชีวิตการท างาน 

ความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงาน
ธนาคารกรุงไทย   
ส านักงานใหญ่ 

ดา้นความ
เช่ือมัน่ 

ดา้นความ
ศรัทธา 

ดา้นความ
รักและ
หวงแหน
ต่อองคก์ร 

r r r 
ดา้นค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ .211** .329** .363** 
ดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกลกัษณะและปลอดภยั .445** .282** .377** 
ดา้นเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานไดพ้ฒันาความรู้
ความสามารถไดเ้ป็นอยา่งดี 

.494** .337** .194** 

ดา้นลกัษณะงานท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโต และ
ความมัน่คงใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน 

.279** .445** .279** 

ดา้นลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริมดา้นบูรณาการทาง
สังคมของผูป้ฏิบติังาน 

.401** .122** .430** 
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ตารางท่ี  4.29 แสดงผลการทดสอบค่าความสัมพันธ์ระหว่าง คุณภาพชีวิตการท างาน กับความ
จงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังานธนาคารกรุงไทย  ส านกังานใหญ่ (ต่อ) 

คุณภาพชีวิตการท างาน 

ความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงาน
ธนาคารกรุงไทย   
ส านักงานใหญ่ 

ดา้นความ
เช่ือมัน่ 

ดา้นความ
ศรัทธา 

ดา้นความ
รักและ
หวงแหน
ต่อองคก์ร 

r r r 
ดา้นประชาธิปไตยในองคก์รหรือกระบวนการ
ยติุธรรม 

.667** 
 

.264** .185** 

ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างานโดย
ส่วนรวม 

.524** .428** .268** 

ดา้นลกัษณะงานมีส่วนเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กบั
สังคมโดยตรง 

.579** .191** .534** 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.29 แสดงผลการทดสอบค่าความสัมพนัธ์ระหว่าง คุณภาพชีวิตการท างาน 
กับความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานธนาคารกรุงไทย  ส านักงานใหญ่  พบว่า มีค่า Sig.  
นอ้ยกวา่ 0.05 แสดงว่า ยอมรับสมมติฐานหลกั  (H1) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H0)  หมายความว่า 
คุณภาพชีวิตการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังานธนาคารกรุงไทย  
ส านกังานใหญ่ โดยมีค่า r = 0.6578 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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บทที่  5 
สรุป อภิปรายผล และข้อแสนอแนะ 

การศึกษาเร่ือง  “ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความจงรักภักดีของ
พนกังานธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่” โดยมีวตัถุประสงคด์งัน้ี 1) เพื่อศึกษาความจงรักภกัดีต่อ
องค์กรของพนักงานธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่  2) เพื่อศึกษาวฒันธรรมองค์กรท่ีส่งผลต่อ
คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่  3) เพื่อศึกษาการปรับตัว
รองรับการเปล่ียนแปลงภายนอกท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานธนาคารกรุงไทย 
ส านักงานใหญ่  4) เพื่ อศึกษาภาวะผู ้น าท่ี ส่ งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ 5) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับ
ความจงรักภักดีของพนักงานธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่   มีผลการสรุป อภิปรายผล และ
ขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
 จากการศึกษา ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า  พนักงานธนาคารกรุงไทย
ส านักงานใหญ่ ส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง มีจ านวน 290 คน คิดเป็นร้อยละ 72.5 มีอายุ 30 -39 ปี 
จ านวน 199 คน คิดเป็นร้อยละ 49.8 มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี หรือเทียบเท่า จ านวน 148 คน  
คิดเป็นร้อยละ 35.3 มีสถานภาพโสด จ านวน 244 คน คิดเป็นร้อยละ 61.0 มีรายไดต้่อเดือน 20 ,001 
– 30,000 บาท จ านวน 157 คน คิดเป็นร้อยละ 39.3 รองลงมา มีต าแหน่งเจา้หน้าท่ี จ านวน 274 คน 
คิดเป็นร้อยละ 68.5 

 จากการศึกษา วัฒนธรรมองค์กร สามารถแยกเป็นรายดา้น ไดด้งัน้ี 
1. วฒันธรรมองค์กร ด้านสภาพแวดล้อมทางธุรกิจ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง  มี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.23 เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ พบว่า บรรยากาศในท่ีท างานของท่านเต็มไปด้วย
ความเป็นมิตร อยู่ในระดบัปานกลาง  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.28 รองลงมา  รูปแบบการท างานไม่ไดตึ้ง
เครียดจนเกินไป อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.26 และสภาพแวดลอ้มของธนาคารปลอด
โปร่ง สะอาด สบาย อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.15 

2. วฒันธรรมองคก์ร ดา้นค่านิยม โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.31 เม่ือ
จ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ พบว่า ธนาคารมีค่านิยมท่ีทนัสมยั อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.71 
รองลงมา มีการระบุค่านิยมของธนาคารไวใ้นค าขวญัของธนาคาร อยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย
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เท่ากับ 3.38 และธนาคารมีค่านิยมท่ีตอบโจทยล์ูกค้าและพนักงานไปพร้อม ๆ กัน อยู่ในระดับ  
ปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.83 

3. วฒันธรรมองค์กร ด้านวีรบุรุษ โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  3.99 เม่ือ
จ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ พบว่า ผูบ้งัคบับญัชาเขา้ใจลูกน้อง อยู่ในระดับมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
4.62 รองลงมา ผูบ้งัคบับญัชาเขา้ถึงไดง้่าย อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.84 และผูบ้งัคบับญัชา
ปฏิบติัตวัเป็นท่ีน่ายกยอ่ง อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.50 

4. วฒันธรรมองค์กร ด้านธรรมเนียมปฏิบัติ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง  มีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.40 เม่ือจ าแนกเป็นรายข้อแล้ว พบว่า ธนาคารมีธรรมเนียมปฏิบัติท่ีถูกต้องตามจารีต -
ประเพณี อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.72 รองลงมา  ธนาคารมีการก าหนดธรรมเนียมปฏิบติัท่ี
ไม่ขัดต่อศีลธรรม อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.54 และธนาคารมีการก าหนดธรรมเนียม
ปฏิบติัตามยคุตามสมยัไม่ลา้หลงั อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.96 

5. วฒันธรรมองคก์ร ดา้นเครือข่ายทางวฒันธรรม โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.22 เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ พบว่า วฒันธรรมองค์กรถูกอนุรักษ์ให้ปฏิบติัต่อไป อยู่ใน
ระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.33 รองลงมา  วฒันธรรมองค์กรของธนาคารไดรั้บการปฏิบติั
อย่างเคร่งครัด อยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.31 และธนาคารมีการถ่ายทอดวฒันธรรม
องคก์รท่ีดีจากรุ่นพี่สู่รุ่นนอ้ง อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.04 

จากการศึกษา การปรับตัวรองรับการเปลี่ยนแปลงภายนอก สามารถแยกเป็นรายดา้น ได้
ดงัน้ี  

1. การปรับตวัรองรับการเปล่ียนแปลงภายนอก ดา้นการปรับตวัดา้นนโยบายและกฎหมาย 
โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.39 เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แล้ว พบว่า สามารถ
ปรับตวัใหเ้ขา้กบันโยบายของธนาคารได ้อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.70 รองลงมา  สามารถ
ปรับตวัให้เขา้กบักฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งได ้อยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.38 และสามารถ
ปรับตวัใหเ้ขา้กบัระเบียบของธนาคารได ้อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.11 

2. การปรับตวัรองรับการเปล่ียนแปลงภายนอก ดา้นการปรับตวัดา้นเศรษฐกิจ  โดยรวมอยู่
ในระดบัมาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.45 เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ พบว่า มีการวางแผนการเงิน อยู่ใน
ระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.71 รองลงมา  สามารถปรับตวัให้เขา้กบัเศรษฐกิจในปัจจุบนัได ้อยู่ใน
ระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.33 และมีความยดืหยุน่ในการใชจ่้าย อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.32 

3. การปรับตวัรองรับการเปล่ียนแปลงภายนอก ดา้นการปรับตวัดา้นสังคมและวฒันธรรม 
โดยรวมอยู่ในระดบัมาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.54 เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ พบวา่ สามารถเขา้ใจและ



  

 

101 

ยอมรับค่านิยมใหม่ๆท่ีเกิดขึ้น อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.19 รองลงมา  สามารถยอมรับ
วฒันธรรมใหม่ ๆ ได้ อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.31 และสามารถปรับตวัให้เขา้กับ
สังคมปัจจุบนัได ้อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.12 

4. การปรับตวัรองรับการเปลี่ยนแปลงภายนอก ดา้นการปรับตวัดา้นเทคโนโลยี โดยรวมอยู่
ในระดับมาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.41 เม่ือจ าแนกเป็นรายข้อแล้ว พบว่า พร้อมเรียนรู้เทคโนโลยี  
ใหม่ ๆ เสมอ อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.63  รองลงมา  ไม่ปิดกั้นเทคโนโลยใีหม่ ๆ ท่ีจะเขา้
มาเก่ียวข้องกับชีวิตและการท างาน อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.31  และสามารถ
ปฏิบติังานร่วมกนักบัเทคโนโลยีใหม่ ๆ ของธนาคารไดต้น้ อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.28 

จากการศึกษา ภาวะผู้น า สามารถแยกเป็นรายดา้น ไดด้งัน้ี  
1. ภาวะผูน้ า  ดา้นการบริหารความขดัแยง้ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.44 

เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ พบว่า หากเกิดความขดัแยง้ขึ้นในการท างาน พนักงานและผูบ้ริหารมี
ส่วนร่วมในการแกปั้ญหา อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.54 รองลงมา  ผูบ้งัคบับญัชาส่งเสริม
ความสามคัคีให้เกิดขึ้นในองคก์ร อยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.40  และผูบ้งัคบับญัชา
แกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ไดดี้ อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.37 

2. ภาวะผูน้ า  ดา้นการตระหนกัในคุณค่าทางวฒันธรรม โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.47 เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ พบว่า ผูบ้งัคบับญัชาและลูกน้องรับรู้และเขา้ใจการสร้าง
วฒันธรรมอนัดีร่วมกนั อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.67 รองลงมา  ผูบ้งัคบับญัชาส่งเสริมและ
บอกต่อการสานต่อวฒันธรรมองค์กร อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.43 และมีผูบ้งัคบับญัชา
และลูกน้องตระหนักถึงการสืบทอดวฒันธรรมองค์กรท่ีดีร่วมกนั อยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.33 

3. ภาวะผูน้ า  ดา้นความซ่ือสัตย ์โดยรวมอยู่ในระดบัมาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.41 เม่ือจ าแนก
เป็นรายขอ้แลว้ พบว่า รักและเคารพผูบ้งัคบับญัชาดัง่ญาติผูใ้หญ่ท่ีเคารพนบัถือ อยู่ในระดบัมาก มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.44 รองลงมา  รักธนาคารเหมือนเป็นบา้น อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.42 
และรักเพื่อนร่วมงานดัง่ญาติพี่นอ้ง อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.39 

4. ภาวะผูน้ า  ดา้นการสร้างทีมงาน โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.27 
เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ พบว่า ผูบ้งัคบับญัชาสามารถน าพาลูกนอ้งให้ประสบความส าเร็จในงาน
ร่วมกนัได ้อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.51 และผูบ้งัคบับญัชาส่งเสริมใหมี้การท างานเป็นทีม 
อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.03 
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จากการศึกษา คุณภาพชีวิตการท างาน สามารถแยกเป็นรายดา้น ไดด้งัน้ี 
1. คุณภาพชีวิตการท างาน ดา้นค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ โดยรวมอยู่ในระดบั

มาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.65 เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ พบว่า ได้รับสวสัดิการเท่าเทียมกบับุคลากร
อ่ืนในธนาคาร อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.01 รองลงมา  ค่าตอบแทนจากการท างานเพียงพอ
ส าหรับค่าใชจ่้าย ในการด ารงชีพตามสภาพเศรษฐกิจปัจจุบนั อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.75 
และไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัภาระงานท่ีรับผิดชอบ อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.61 

2. คุณภาพชีวิตการท างาน ดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกลกัษณะและปลอดภยั โดยรวมอยูใ่นระดบั
ปานกลาง  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.39 เม่ือจ าแนกเป็นรายข้อแลว้ พบว่า ได้รับการตรวจสุขภาพเป็น
ประจ าอย่างสม ่าเสมอ อย่างน้อย 1 คร้ัง/ปี อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.60 รองลงมา  
หน่วยงานมีความสะอาด ไม่สกปรก อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.52 และเช่ือมัน่ในระบบ
ป้องกันรักษาความปลอดภัยของธนาคาร เช่น ระบบเตือนอคัคีภยั กลอ้งวงจรปิด เป็นตน้ อยู่ใน
ระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.35 

3. คุณภาพชีวิตการท างาน ดา้นเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถได้
เป็นอย่างดี โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.37 เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ พบว่า 
ได้รับการสนับสนุนจากธนาคารให้ได้รับการฝึกอบรมอย่างต่อเน่ือง อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.61 รองลงมา  ธนาคารมีการจดัอบรมเพื่อพฒันาความรู้อย่างสม ่าเสมอ  อยู่ในระดบัมาก มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.56 และการศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงขึ้น ไดรั้บการสนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาเป็น
อยา่งดี อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.27 

4. คุณภาพชีวิตการท างาน ดา้นลักษณะงานท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโต และความมัน่คง
ใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.53 เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ พบว่า 
ระบบการพิจารณาความดีความชอบเพื่อเล่ือนขั้นมีความ ชดัเจนและเป็นธรรม อยู่ในระดบัมาก มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.85 รองลงมา  ไดรั้บการสนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาให้ด ารงต าแหน่งท่ีสูงขึ้นอยู่
ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.79 และงานท่ีท าสามารถน ามาเป็นผลงานพิจารณาเล่ือนขั้นได ้อยู่
ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.73 

5. คุณภาพชีวิตการท างาน ด้านลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคมของ
ผูป้ฏิบติังาน โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.73 เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ พบว่า 
สามารถแสดงความรู้สึกความคิดเห็นกับเพื่อนร่วมงาน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.63 
รองลงมา  เม่ือเกิดปัญหาในการท างาน ไดรั้บความร่วมมือและ ช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน อยู่ใน
ระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.50 และไม่รู้สึกอึดอดัใจ เม่ือตอ้งขอความช่วยเหลือจากเพื่อน ร่วมงาน 
อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.29 
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6. คุณภาพชีวิตการท างาน ดา้นประชาธิปไตยในองคก์รหรือกระบวนการยุติธรรม โดยรวม
อยูใ่นระดบัมาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.45 เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ พบว่า หน่วยงานท่ีปฏิบติังานอยู่
เคารพสิทธิซ่ึงกนัและกนั อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.67 รองลงมา  หน่วยงานท่ีปฏิบติังาน
อยู่มีการสอบถามถามความคิดเห็นของเพื่อน าไปปรับปรุงการท างาน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.54 และมีผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังปัญหาและแกไ้ขปัญหาตามขอ้เสนอแนะของเสียงส่วน
ใหญ่  อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.36 

7. คุณภาพชีวิตการท างาน ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยส่วนรวม 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.55 เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ พบว่า มีเวลาในการ
พกัผ่อนท่ีเพียงพอ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.77 รองลงมา  ภาระงานไม่มีผลท าให้เกิด
ความเจ็บป่วยทางร่างกาย  อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.72 และภาระงานไม่มีผลท าให้เกิด
ปัญหาสุขภาพทางดา้นจิตใจ เช่น ความเครียด วิตกกงัวล อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.69 

8. คุณภาพชีวิตการท างาน ด้านความลกัษณะงานมีส่วนเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กับสังคม
โดยตรง โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.47 เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ พบว่า ภูมิใจใน
หน่วยงานเพราะเป็นองค์กรท่ีรับผิดชอบต่อสังคม อยู่ในระดับมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.91 
รองลงมา  หน่วยงานมีการรณรงค์ประชาสัมพันธ์ เพื่อปลุก จิตส านึกให้มีส่วนร่วมต่อการ
รับผิดชอบต่อสังคม อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.64 และธนาคารมีภาพพจน์ท่ีดีในสายตา
ประชาชน อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.40 

จากการศึกษา ความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ 
สามารถแยกเป็นรายดา้น ไดด้งัน้ี 

1. ความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ ด้านความ
เช่ือมัน่ โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.34 เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ พบวา่ เห็น
ด้วยกับเป้าหมายของธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.52 
รองลงมา  เช่ือมัน่ในผูจ้ดัการธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.42 และเช่ือมัน่ในธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.35 

2. ความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ ด้านความ
ศรัทธา โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.55 เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ พบวา่ ศรัทธาต่อ
ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่รวมถึงคณะผูบ้ริหาร อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ี ยเท่ากับ 3.92 
รองลงมา  มีส่วนในการผลกัดนัธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ใหไ้ปในทิศทางท่ีดีขึ้น อยูใ่นระดบั
มาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.64 และภูมิใจท่ีได้ปฏิบติังานในธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ อยู่ใน
ระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.56 
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3. ความจงรักภกัดีต่อองค์กรของพนักงานธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ ดา้นความรัก
และหวงแหนต่อองคก์ร โดยรวมอยู่ในระดบัมาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.43 เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ 
พบว่า ปรารถนาดีต่อธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่  อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.52 
รองลงมา  ตอ้งการปฏิบัติงานในธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ตลอดไป  อยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.47 และรู้สึกเหมือนเป็นส่วนหน่ึงของครอบครัวต่อธนาคารกรุงไทย ส านักงาน -
ใหญ่ อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.32 

เม่ือทดสอบสมมติฐาน สามารถสรุปสมมติฐาน ได้ดังนี ้
สมมติฐานท่ี 1 วัฒนธรรมองค์กรส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน

ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ พบว่า วฒันธรรมองค์กร ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของ
พนักงานธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงสามารถ
พยากรณ์ท านาย วฒันธรรมองค์กร ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานธนาคารกรุงไทย 
ส านกังานใหญ่ ไดร้้อยละ 76.40 (Adjusted R Square =0.764) 

สมมติฐานท่ี 2 การปรับตัวรองรับการเปลี่ยนแปลงภายนอกส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการ
ท างานของพนักงานธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ พบว่า การปรับตวัรองรับการเปล่ียนแปลง
ภายนอก ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่  อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงสามารถพยากรณ์ท านาย การปรับตวัรองรับการเปล่ียนแปลง
ภายนอก ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ ไดร้้อยละ 
71.60 (Adjusted R Square =0.716) 

สมมติฐานท่ี 3 ภาวะผู้น าส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานธนาคารกรุงไทย 
ส านักงานใหญ่ พบว่า ภาวะผูน้ า ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานธนาคารกรุงไทย 
ส านกังานใหญ่ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงสามารถพยากรณ์ท านาย ภาวะผูน้ า ส่งผล
ต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่  ได้ร้อยละ 77.60 
(Adjusted R Square =0.776) 

สมมติฐานท่ี 4 คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองค์กรของ
พนักงานธนาคารกรุงไทย  ส านักงานใหญ่ พบว่า คุณภาพชีวิตการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัความ
จงรักภกัดีต่อองค์กรของพนักงานธนาคารกรุงไทย  ส านักงานใหญ่ อย่าง มีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 ณ ระดบัค่า “r” รวมเท่ากบั 0.6578 อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยใช ้เกณฑค์่าความสัมพนัธ์ 
(r) Hinkle, William , and Stephen (1998) 
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5.2 การอภิปรายผล 
 จากผลการศึกษาสามารถอภิปรายผลตามวตัถุประสงคไ์ดด้งัน้ี 
 1. ปัจจยัความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังานธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ ส่วนใหญ่
มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก อาจเป็นเพราะ พนักงานมีความศรัทธาต่อธนาคารกรุงไทย 
ส านกังานใหญ่รวมถึงคณะผูบ้ริหาร  อีกทั้งมีส่วนในการผลกัดนัใหไ้ปในทิศทางท่ีดีขึ้น และภูมิใจท่ี
ไดป้ฏิบติังานในธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อภิชชยา บุญเจริญ 
(2556) ท าการศึกษาเก่ียวกบัอิทธิพลของวฒันธรรมองคก์ารต่อการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ พบว่า 
ความจงรักภกัดีต่อองค์กรเนน้สัมพนัธภาพระหว่างสมาชิกในองคก์รวฒันธรรมเน้นความรู้สึกเป็น
ชุมชน วฒันธรรมเนน้การเอาใจใส่ และวฒันธรรมเนน้ความเช่ือใจ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก 
  2) วฒันธรรมองค์กรท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานธนาคารกรุงไทย 
ส านักงานใหญ่  พบว่า ว ัฒนธรรมองค์กร ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่  อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ในดา้นสภาพแวดลอ้มทาง
ธุรกิจ ดา้นค่านิยม ดา้นวีรบุรุษ ดา้นธรรมเนียมปฏิบติั และ ดา้นเครือข่ายทางวฒันธรรม โดยพบว่า
ปัจจยัท่ีส่งผลมากท่ีสุดคือ ด้านเครือข่ายทางวฒันธรรม อาจเป็นเพราะพนักงานธนาคารกรุงไทย 
ส านกังานใหญ่มีบรรยากาศวฒันธรรมในท่ีท างานเต็มไปดว้ยความเป็นมิตร เป็นองคก์รของภาครัฐ
มีรูปแบบการท างานไม่ไดตึ้งเครียดจนเกินไป จึงส่งผลให้ภาพรวมของคุณภาพชีวิตการท างานของ
วฒันธรรมองค์กรในธนาคารกรุงไทยเป็นไปในทิศทางบวก จึงท าให้พนักงานมีคุณภาพชีวิตท่ีดี  
ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของตรรกพร สุขเกษม และคณะ (2558) ท าการศึกษาเก่ียวกบัความสัมพนัธ์
ของวัฒนธรรมองค์กรกับระดับความสุขของบุคลากรในสถานศึกษา จังหวัดพิ จิตร พบว่า 
วฒันธรรมองค์กรในดา้นวฒันธรรมท่ีเน้นงานและดา้นวฒันธรรมแบบเป็นผูน้ า ส่งผลต่อคุณภาพ
ชีวิตท่ีดีของพนกังานธนาคาร A ส านกังานใหญ่ (บางเขน) 
  3) การปรับตัวรองรับการเปล่ียนแปลงภายนอกท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของ
พนักงานธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่  พบว่า การปรับตวัรองรับการเปล่ียนแปลงภายนอก 
ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่  อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 ในด้านการปรับตัวด้านนโยบายและกฎหมาย ด้านการปรับตวัด้านเศรษฐกิจ  
ดา้นการปรับตวัดา้นสังคมและวฒันธรรม และดา้นการปรับตวัดา้นเทคโนโลยี ซ่ึงดา้นท่ีส่งผลมาก
ท่ีสุดคือ ดา้นการปรับตวัดา้นนโยบายและกฎหมายอาจเป็นเพราะ พนักงานสามารถปรับตวัให้เขา้
กบัเศรษฐกิจในปัจจุบนั และมีความยดืหยุน่ในการใชจ่้ายไดจึ้งท าใหมี้คุณภาพชีวิตท่ีดี ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของ ธนัวนี ประกอบของ (2560) ท าการศึกษาเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน ความ
ผูกพนัต่อองค์กรและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของบุคลากรโรงเรียนปรินส์รอยแยลส์วิทยาลยั 
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จงัหวดัเชียงใหม่ พบว่า การให้ความส าคญัต่อค่านิยมและวฒันธรรมองคก์ร ท่ีเน้นถึงความรักช่วย
ขดัเกลาจิตใจผ่านการท ากิจกรรมสามารถสร้างให้บุคลากรในองคก์รมีความรู้สึกรัก มีความผูกพนั
และเช่ือมัน่ ส่งผลในดา้นพฤติกรรมการท างานในองคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
  4) ภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานธนาคารกรุงไทย ส านักงาน
ใหญ่  พบว่า ภาวะผูน้ า ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานธนาคารกรุงไทย ส านักงาน
ใหญ่ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ใน ดา้นการบริหารความขดัแยง้ ดา้นการตระหนักใน
คุณค่าทางวฒันธรรม ดา้นความซ่ือสัตย ์ดา้นการสร้างทีมงาน ซ่ึงดา้นท่ีส่งผลมากท่ีสุดคือดา้นการ
บริหารความขดัแยง้อาจเป็นเพราะผูบ้งัคบับญัชาและลูกนอ้งรับรู้มีความเขา้ใจการสร้างวฒันธรรม
อันดีร่วมกันจึงร่วมกันแก้ปัญหาท่ีเกิดขึ้นในองค์กรและยงัช่วยลดปัญหาความขัดแยง้ได้ดี  ซ่ึง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Gordon and DiTomaso (1992: 783-798) ศึกษาวิจัย  เร่ือง Predict 
Corporate Performance from Organizational Culture ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมองคก์ร
ท่ีแกร่ง (Strong Corporate Culture) และ ระดับผลการปฏิบัติงาน  ในบริษัทประกันภัยของ
สหรัฐอเมริกา พบว่า ว ัฒนธรรมองค์กรท่ีแกร่ง จะมุ่ ง เน้นความสามารถในการปรับตัว 
(Adaptability) ท าใหอ้งคก์รมีผลด าเนินงานทางการเงินท่ีสูงขึ้นในปีต่อ ๆ มา 
  5) ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความจงรักภักดีของพนักงาน
ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่  คุณภาพชีวิตการท างาน มีความสัมพนัธ์กับความจงรักภักดีต่อ
องค์กรของพนักงานธนาคารกรุงไทย  ส านักงานใหญ่ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
อาจเป็นเพราะเม่ือเกิดปัญหาในการท างาน พนักงานมกัจะไดรั้บความร่วมมือช่วยเหลือจากเพื่อน
ร่วมงาน และไม่รู้สึกอึดอดัใจ เม่ือตอ้งขอความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน  ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของ จุลศกัด์ิ ชาญณรงค์ (2557) ท าการศึกษาเก่ียวกบัวฒันธรรมองค์กรระบบราชการ ความเมตตา 
และ คุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการสังกดักรุงเทพมหานคร พบว่า วฒันธรรมองคก์ารระบบ
ราชการ และ คุณภาพชีวิตการท างาน รวมถึง ความเมตตา และ คุณภาพชีวิตการท างาน ของ
ขา้ราชการสังกดักรุงเทพมหานครมีความสัมพนัธ์กนั  

5.3 ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะจากการศึกษา 
 1. เน่ืองจากผลการทดสอบสมมติฐานวฒันธรรมองค์กร พบว่าส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการ
ท างานของพนักงานธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ อาจเป็นเพราะบรรยากาศในท่ีท างานเต็มไป
ด้วยความเป็นมิตร และรูปแบบการท างานไม่ได้ตึงเครียดจนเกินไป ดังนั้นธนาคารจึงควรสร้าง
ความสัมพนัธ์ท่ีดีในการท างานน้ีไวแ้ละควรสนับสนุนให้พนักงานทุกคนมีความตอ้งการอยากเป็น
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สมาชิกท่ีดีขององค์การ โดยประกาศและยกย่องพนักงานดีเด่นในแต่ละเพื่อเพื่อเป็นการสร้าง
วฒันธรรมองคก์รท่ีดีขึ้น 
 2. เน่ืองจากผลการทดสอบสมมติฐานการปรับตวัรองรับการเปล่ียนแปลงภายนอก พบว่า
ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ อาจเป็นเพราะ
พนักงานสามารถเข้าใจและยอมรับค่านิยมใหม่  ๆ ท่ีเกิดขึ้ นในเศรษฐกิจในปัจจุบันได้ จึงต้อง
ปรับตวัอยู่ตลอดเวลา โดยเฉพาะการปรับตวัทางดา้นเทคโนโลยี ดงันั้นธนาคารจึงควรผลกัดนัและ
เปิดโอกาสให้พนักงานเกิดการเรียนรู้ ส่งเสริมทางด้านการศึกษาเพื่อให้พนักงานมีความรู้ 
ความสามารถในการปรับตวัในอนาคต 
 3. เน่ืองจากผลการทดสอบสมมติฐานภาวะผูน้ า พบว่าส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของ
พนกังานธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ อาจเป็นเพราะผูบ้งัคบับญัชาและลูกนอ้งมีความเขา้ใจการ
สืบทอดกระการในการ างานร่วมกันจึงท าให้ด้านการบริหารความขัดแยง้ได้เป็นอย่างดี ดังนั้ น 
ธนาคารจึงควรส่งเสริมสนุนความคิดริเร่ิมสร้างผลงานใหม่ ๆ เพื่อสร้างการเป็นพนักงานท่ีมีภาวะ
ผูน้ าโดยจะต้องเป็นผูน้ าท่ีคอยบริหารความขัดแย้งได้เป็นอย่างดีด้วย เพื่อคุณภาพชีวิตท่ีดีของ
พนกังานกรุงไทยต่อไป 
 4. เน่ืองจากผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่าคุณภาพชีวิตการท างาน มีความสัมพนัธ์กับ
ความจงรักภกัดีต่อองค์กรของพนักงานธนาคารกรุงไทย  ส านักงานใหญ่ อาจเป็นเพราะพนักงาน
มักจะได้รับความร่วมมือช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน และไม่รู้สึกอึดอัดใจ เม่ือต้องขอความ
ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน  ดงันั้นธนาคารจึงควรสนับสนุนให้มาตรฐานมาตรฐานการดูแลคุณภาพ
ชีวิตการท างานของพนักงาน มีอยู่ต่อไปเพื่อให้พนกังานอยากร่วมงานกบัองคก์ร และจงรักภกัดีต่อ
องคต์่อไปในอนาคต 

ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 
 1. ควรท าการศึกษา ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกบัความจงรักภกัดีของ
พนกังานธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ ในเชิงลึกคือศึกษาวิจยัเชิงคุณภาพพร้อมทั้งวิจยั เพื่อใหไ้ด้
ขอ้มูลเพิ่มเติมในประเด็นท่ีการศึกษาเชิงปริมาณไม่สามารถอธิบายได ้ท าให้ไดผ้ลการวิจยัท่ีชดัเจน
มากยิง่ขึ้น 
 2. ควรท าการศึกษา เพิ่มเติมเก่ียวกบัตวัแปรอ่ืน ๆ ในการวิจยั เช่น ความสุขในการท างาน 
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ท่ีอาจส่งผลต่อการวิจัยท่ีชดัเจนขึ้น เพื่อให้ไดข้อ้มูลท่ีชดัเจนขึ้น และ
สามารถน ามาพัฒนาปรับปรุง คุณภาพชีวิตการท างานกับความจงรักภักดีของพนักงาน
ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ ใหมี้ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลมากท่ีสุด 
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3. ควรท าการศึกษากบัพนกังานธนาคารกรุงไทย ในส านกังานเขตภูมิภาค หรือ สาขาอ่ืน ๆ  
เพื่อเปรียบเทียบผลการศึกษา ให้ไดข้อ้มูลท่ีแทจ้ริง ชดัเจนและขอ้คิดเห็นเปรียบเทียบว่าสอดคลอ้ง 
หรือแตกต่างกนัหรือไม่ เพื่อเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาการสร้างคุณภาพชีวิตการท างานและความ
จงรักภกัดีของพนกังานในองคก์รต่อไปในอนาคต  
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แบบสอบถามการวิจัย 

เร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความจงรักภักดีของพนักงาน
ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ 
ค าชี้แจง แบบสอบถามน้ีแบ่งเป็น 6 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ส่วนท่ี 2 วฒันธรรมองคก์าร 
 ส่วนท่ี 3 การปรับตวัรองรับการเปลี่ยนแปลงภายนอก 

ส่วนท่ี 4 ภาวะผูน้ า 
ส่วนท่ี 5 คุณภาพชีวิต 
ส่วนท่ี 6 ความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังานธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง โปรดกรอกเคร่ืองหมาย  ในช่อง (    ) หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัสภาพความจริงของท่าน 

1. เพศ 
(    ) 1. ชาย     (    ) 2. หญิง 

2. อายุ 
(    ) 1. 20-29 ปี     (    ) 2. 30-39 ปี     
(    ) 3. 40-49 ปี     (    ) 4. 50 ปีขึ้นไป   

3. ระดับการศึกษา 
(    ) 1. ต ่ากวา่ปริญญาตรี    (    ) 2. ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า 
(    ) 3. ปริญญาโท    (    ) 4. สูงกวา่ปริญญาโทขึ้นไป 

4. สถานภาพ 
(    ) 1. โสด      (     ) 2. สมรส 
(    ) 3. หยา่ร้าง/ หมา้ย/ แยกกนัอยู ่  (    ) 4. อ่ืน ๆ (ระบุ)..........................
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5. รายได้ต่อเดือน 
(    ) 1. 10,001 – 20,000 บาท   (    ) 2. 20,001 – 30,000 บาท  
(    ) 3. 30,001 – 40,000 บาท   (    ) 4. 40,000 บาทขึ้นไป 

6. ต าแหน่ง 
(    ) 1. เจา้หนา้ท่ี     (    ) 2. เจา้หนา้ท่ีอาวุโส  
(    ) 3. หวัหนา้ส่วน    (    ) 4. อ่ืน ๆ (ระบุ)............................ 

ส่วนท่ี 2  วฒันธรรมองคก์ร 
ค าชี้แจง โปรดกรอกเคร่ืองหมาย  ในช่อง (    ) หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัสภาพความจริงของท่าน 
ระดับความคิดเห็น 

 ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด  หมายถึง  5 
 ระดบัความคิดเห็นมาก   หมายถึง  4 
 ระดบัความคิดเห็นปานกลาง  หมายถึง  3 
 ระดบัความคิดเห็นนอ้ย   หมายถึง  2 
 ระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด  หมายถึง  1 

วัฒนธรรมองค์การ 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

สภาพแวดล้อมทางธุรกิจ      

1. รูปแบบการท างานไม่ไดตึ้งเครียดจนเกินไป      

2. สภาพแวดลอ้มของธนาคารปลอดโปร่ง สะอาด สบาย      

3. บรรยากาศในท่ีท างานของท่านเตม็ไปดว้ยความ 
เป็นมิตร 

     

ค่านิยม      

4. มีการระบุค่านิยมของธนาคารไวใ้นค าขวญัของธนาคาร      

5. ธนาคารมีค่านิยมท่ีทนัสมยั      

6. ธนาคารมีค่านิยมท่ีตอบโจทยล์กูคา้และพนกังานไปพร้อม ๆ 
กนั 
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ส่วนท่ี 3 การปรับตวัรองรับการเปลี่ยนแปลงภายนอก 
ค าชี้แจง โปรดกรอกเคร่ืองหมาย  ในช่อง (    ) หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัสภาพความจริงของท่าน 
ระดับความคิดเห็น 

 ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด  หมายถึง  5 
 ระดบัความคิดเห็นมาก   หมายถึง  4 
 ระดบัความคิดเห็นปานกลาง  หมายถึง  3 
 ระดบัความคิดเห็นนอ้ย   หมายถึง  2 
 ระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด  หมายถึง  1 
 

วัฒนธรรมองค์การ 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

วีรบุรุษ      

7. ผูบ้งัคบับญัชาเขา้ถึงไดง้่าย      

8. ผูบ้งัคบับญัชาเขา้ใจลูกนอ้ง      

9. ผูบ้งัคบับญัชาปฏิบติัตวัเป็นท่ีน่ายกยอ่ง      

ธรรมเนียมปฏิบตั ิ      

10. ธนาคารมีธรรมเนียมปฏิบติัท่ีถูกตอ้งตามจารีตประเพณี      

11. ธนาคารมีการก าหนดธรรมเนียมปฏิบติัตามยคุตามสมยั ไม่ลา้
หลงั 

     

12. ธนาคารมีการก าหนดธรรมเนียมปฏิบติัท่ีไม่ขดัต่อศีลธรรม      

เครือข่ายทางวัฒนธรรม      

13. ธนาคารมีการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รท่ีดีจากรุ่นพี่สู่รุ่น
นอ้ง 

     

14. วฒันธรรมองคก์รของธนาคารไดรั้บการปฏิบติัอยา่งเคร่งครัด      

15. วฒันธรรมองคก์รถูกอนุรักษใ์ห้ปฏิบติัต่อไป      
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การปรับตัวรองรับการเปลี่ยนแปลงภายนอก 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

การปรับตัวด้านนโยบายและกฎหมาย      

1. ท่านสามารถปรับตวัให้เขา้กบันโยบายของธนาคารได ้      

2. ท่านสามารถปรับตวัให้เขา้กบักฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งได ้      

3. ท่านสามารถปรับตวัให้เขา้กบัระเบียบของธนาคารได ้      

การปรับตัวด้านเศรษฐกิจ      

4. ท่านมีความยืดหยุน่ในการใชจ้า่ย      

5. ท่านสามารถปรับตวัให้เขา้กบัเศรษฐกิจในปัจจุบนัได ้      

6. ท่านมีการวางแผนการเงิน      

การปรับตัวด้านสังคมและวฒันธรรม      

7. ท่านสามารถปรับตวัให้เขา้กบัสังคมปัจจบุนัได ้      

8. ท่านสามารถยอมรับวฒันธรรมใหม่ ๆ ได ้      

9. ท่านสามารถเขา้ใจและยอมรับค่านิยมใหม่ ๆ ท่ีเกิดขึ้น      

การปรับตัวด้านเทคโนโลยี      

10. ท่านสามารถปฏิบติังานร่วมกนักบัเทคโนโลยีใหม่ ๆ ของ
ธนาคารได ้

     

11. ท่านพร้อมเรียนรู้เทคโนโลยีใหม่ ๆ เสมอ      

12. ท่านไม่ปิดกั้นเทคโนโลยีใหม่ ๆ ท่ีจะเขา้มาเก่ียวขอ้งกบัชีวิต
และการท างาน 
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ส่วนท่ี 4 ภาวะผูน้ า 
ค าชี้แจง โปรดกรอกเคร่ืองหมาย  ในช่อง (    ) หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัสภาพความจริงของท่าน 
ระดับความคิดเห็น 

 ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด  หมายถึง  5 
 ระดบัความคิดเห็นมาก   หมายถึง  4 
 ระดบัความคิดเห็นปานกลาง  หมายถึง  3 
 ระดบัความคิดเห็นนอ้ย   หมายถึง  2 
 ระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด  หมายถึง  1 

ภาวะผู้น า 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

การบริหารความขัดแย้ง      

1. หากเกิดความขดัแยง้ขึ้นในการท างาน พนกังานและผูบ้ริหารมี
ส่วนร่วมในการแกปั้ญหา 

     

2. ผูบ้งัคบับญัชาแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ไดดี้      

3. ผูบ้งัคบับญัชาส่งเสริมความสามคัคีให้เกิดขึ้นในองคก์ร      

การตระหนักในคุณค่าทางวัฒนธรรม      

4. ผูบ้งัคบับญัชาและลูกนอ้งตระหนกัถึงการสืบทอดวฒันธรรม
องคก์รท่ีดีร่วมกนั 

     

5. ผูบ้งัคบับญัชาและลูกนอ้งรับรู้และเขา้ใจการสร้างวฒันธรรม
อนัดีร่วมกนั 

     

6. ผูบ้งัคบับญัชาส่งเสริมและบอกต่อการสานต่อวฒันธรรม
องคก์ร 

     

ความซ่ือสัตย์      

7. ท่านรักธนาคารเหมือนเป็นบา้น      

8. ท่านรักเพ่ือนร่วมงานดัง่ญาติพ่ีนอ้ง      
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ภาวะผู้น า 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

ความซ่ือสัตย์      

9. ท่านรักและเคารพผูบ้งัคบับญัชาดัง่ญาติผูใ้หญ่ท่ีเคารพนบัถือ      

การสร้างทีมงาน      

10. ผูบ้งัคบับญัชาสามารถน าพาลูกนอ้งใหป้ระสบความส าเร็จใน
งานร่วมกนัได ้

     

11. ผูบ้งัคบับญัชาส่งเสริมให้มีการท างานเป็นทีม      

ส่วนท่ี 5 คุณภาพชีวิต 
ค าชี้แจง โปรดกรอกเคร่ืองหมาย  ในช่อง (    ) หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัสภาพความจริงของท่าน 
ระดับความคิดเห็น 

 ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด  หมายถึง  5 
 ระดบัความคิดเห็นมาก   หมายถึง  4 
 ระดบัความคิดเห็นปานกลาง  หมายถึง  3 
 ระดบัความคิดเห็นนอ้ย   หมายถึง  2 
 ระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด  หมายถึง  1 

 

คุณภาพชีวิต 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพยีงพอ      

1. ท่านไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัภาระงานท่ีรับผิดชอบ      

2. ท่านไดรั้บสวสัดิการเท่าเทียมกบับคุลากรอ่ืนในธนาคาร      
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คุณภาพชีวิต 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพยีงพอ      

3. ท่านพอใจกบัสวสัดิการต่าง ๆ ท่ีท่านไดรั้บ      

4.  ค่าตอบแทนจากการท างานของท่านเพียงพอส าหรับค่าใชจ้่าย 
ในการด ารงชีพตามสภาพเศรษฐกิจปัจจบุนั 

     

5. ท่านไม่ตอ้งท างานพิเศษอื่น ๆ เพ่ือให้มีรายไดเ้พ่ิมขึ้น      

ส่ิงแวดล้อมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัย      

6. ท่านรู้สึกเช่ือมัน่ในระบบป้องกนัรักษาความปลอดภยั 
ของธนาคาร เช่น ระบบเตือนอคัคีภยั กลอ้งวงจรปิด  
เป็นตน้ 

     

7. ท่านรู้สึกเช่ือมัน่ในระบบป้องกนัการแพร่ระบาดของการติด
เช้ือของธนาคาร เช่น เคร่ืองกรองอากาศ เป็นตน้ 

     

8. หน่วยงานท่ีท่านปฏิบติังานอยูมี่การจดัสภาพส่ิงแวดลอ้มเพ่ือ
การท างานท่ีปลอดภยั 

     

9. หน่วยงานมีความสะอาด ไม่สกปรก      

10. ท่านไดรั้บการตรวจสุขภาพเป็นประจ าอยา่งสม ่าเสมอ อยา่ง
นอ้ย 1 คร้ัง/ปี 

     

เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัตงิานได้พฒันาความรู้ความสามารถได้เป็น
อย่างด ี

     

11. ท่านคิดว่าระดบัการศึกษาท่ีสูงขึ้นมีส่วนช่วยให้มี
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานมากขึ้น 

     

12. บคุลากรส่วนใหญ่ในธนาคารมีโอกาสท่ีจะไดรั้บการศึกษา
ต่อในระดบัท่ีสูงขึ้น 

     

13. การศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงขึ้น ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจาก
ผูบ้งัคบับญัชาเป็นอยา่งดี 

     



  

 

124 

คุณภาพชีวิต 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัตงิานได้พฒันาความรู้ความสามารถได้เป็น
อย่างด ี

     

14. ธนาคารมีการจดัอบรมเพื่อพฒันาความรู้ของท่านอยา่ง
สม ่าเสมอ 

     

15. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากธนาคารให้ไดรั้บการฝึกอบรม
อยา่งต่อเน่ือง 

     

ลักษณะงานที่ส่งเสริมความเจริญเติบโต และความมัน่คงให้แก่
ผู้ปฏิบัติงาน 

     

16. ธนาคารมีการก าหนดต าแหน่งหนา้ท่ีตามล าดบัขั้น เพื่อ
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 

     

17. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาให้ด ารงต าแหน่ง
ท่ีสูงขึ้น 

     

18. ระบบการพิจารณาความดีความชอบเพ่ือเล่ือนขั้นมีความ 
ชดัเจนและเป็นธรรม 

     

19. ท่านรู้สึกมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน      

20. งานท่ีท่านท าสามารถน ามาเป็นผลงานพิจารณาเล่ือนขั้นได ้      

ลักษณะงานมีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคมของ
ผู้ปฏิบัติงาน 

     

21. หน่วยงานท่ีท่านปฏิบติังานอยูมี่บรรยากาศในการท างานท่ี
เอ้ือต่อการเป็นมิตร 

     

22. ท่านสามารถแสดงความรู้สึกความคิดเห็นของท่านกบัเพื่อน
ร่วมงาน 

     

23. ท่านสามารถท างานกบัเพื่อนร่วมงานในสายงานอื่นไดโ้ดย
ไม่มีปัญหา 

     

24. ท่านไม่รู้สึกอึดอดัใจ เม่ือตอ้งขอความช่วยเหลือจากเพื่อน 
ร่วมงาน 

     

25. เม่ือเกิดปัญหาในการท างาน ท่านไดรั้บความร่วมมือและ 
ช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน 
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คุณภาพชีวิต 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

ประชาธิปไตยในองค์กรหรือกระบวนการยุตธิรรม      

26. หน่วยงานท่ีท่านปฏิบติังานอยูเ่คารพสิทธิซ่ึงกนัและกนั      

27. หน่วยงานท่ีท่านปฏิบติังานอยูมี่การสอบถามถามความ
คิดเห็นของท่านเพื่อน าไปปรับปรุงการท างาน 

     

28. ทุกคนในหน่วยงานมีสิทธิในการแสดงความคิดเห็นอยา่ง
อิสระ เพื่อปรับปรุงงาน 

     

29. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านยอมรับฟังปัญหาและแกไ้ขปัญหาตาม
ขอ้เสนอแนะของเสียงส่วนใหญ ่

     

30. ท่านมีสิทธิและเสรีภาพในการปฏิบติังานตามขอบเขตท่ี
ไดรั้บมอบหมาย 

     

ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยส่วนรวม      

31. ท่านสามารถปรับวิถีการใชชี้วิตท่ีแตกต่างตามลกัษณะงานได ้
เช่น การพกัผอ่น การรับประทานอาหาร 

     

32. ท่านสามารถแบ่งเวลาในการท างานกบัเวลาท่ีให้กบั
ครอบครัวไดอ้ยา่งเหมาะสม 

     

33. ท่านมีเวลาในการพกัผอ่นท่ีเพียงพอ      

34. ภาระงานของท่านไม่มีผลท าให้เกิดความเจบ็ป่วยทางร่างกาย       

35. ภาระงานของท่านไม่มีผลท าให้เกิดปัญหาสุขภาพทางดา้น
จิตใจ เช่น ความเครียด วิตกกงัวล 

     

ลักษณะงานมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพนัธ์กับสังคมโดยตรง      

36. ท่านรู้สึกภูมิใจในหน่วยงานเพราะเป็นองคก์รท่ีรับผดิชอบ
ต่อสังคม 

     

37. หน่วยงานของท่านให้ความส าคญัต่องานบริการ โดยมุ่งเนน้
ความตอ้งการของผูม้ารับบริการเป็นส าคญั 

     

38. หน่วยงานของท่านมีการรณรงคป์ระชาสัมพนัธ์ เพื่อปลุก 
จิตส านึกให้มีส่วนร่วมต่อการรับผิดชอบต่อสังคม 
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ส่วนท่ี 6 ความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังานธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ 
ค าชี้แจง โปรดกรอกเคร่ืองหมาย  ในช่อง (    ) หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัสภาพความจริงของท่าน 
ระดับความคิดเห็น 

 ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด  หมายถึง  5 
 ระดบัความคิดเห็นมาก   หมายถึง  4 
 ระดบัความคิดเห็นปานกลาง  หมายถึง  3 
 ระดบัความคิดเห็นนอ้ย   หมายถึง  2 
 ระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด  หมายถึง  1 

คุณภาพชีวิต 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

ลักษณะงานมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพนัธ์กับสังคมโดยตรง      

39. ผูม้ารับบริการมีความพึงพอใจต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีของท่าน      

40. ธนาคารมีภาพพจน์ท่ีดีในสายตาประชาชน      

ความจงรักภักดีต่อองค์การของพนักงานกรุงไทย  
ส านักงานใหญ่ 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

ความเช่ือมั่น      

1. ท่านมีทศันคติเชิงบวกต่อธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่      

2. ท่านเห็นดว้ยกบัเป้าหมายของธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ ่      

3. ท่านเช่ือมัน่ในธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ ่      

4.  ท่านเช่ือมัน่ในผูจ้ดัการธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ ่      

5. ท่านเช่ือมัน่ในผูบ้ริหารธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ ่      



  

 

127 

 

 

 

 

ความจงรักภักดีต่อองค์การของพนักงานกรุงไทย 
ส านักงานใหญ่ 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

ความศรัทธา      

6. ท่านภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงในธนาคารกรุงไทย 
ส านกังานใหญ ่

     

7. ท่านภูมิใจท่ีไดป้ฏิบติังานในธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ ่      

8. ท่านไดมี้ส่วนร่วมในการสร้างสรรคผ์ลงานให้กบั
ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ ่

     

9. ท่านมีส่วนในการผลกัดนัธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญใ่ห้
ไปในทิศทางท่ีดีขึ้น 

     

10. ท่านศรัทธาต่อธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่รวมถึงคณะ
ผูบ้ริหาร 

     

ความรักและหวงแหนต่อองค์กร      

11. ท่านตอ้งการปฏิบติังานในธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่
ตลอดไป 

     

12. ท่านปรารถนาดีต่อธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ ่      

13. ท่านรู้สึกเหมือนเป็นส่วนหน่ึงของครอบครัวต่อ
ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ ่
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ประวัติผู้เขียน 
 

ประวัติผู้เขียน 
 

ช่ือ-สกุล วิมลลกัษณ์ หอมชิตเจริญ 
วัน เดือน ปี เกดิ 20 มิถุนายน 2535 
สถานท่ีเกดิ กรุงเทพมหานคร 
ท่ีอยู่ปัจจุบัน 97/16 ม.6 ต.บางกรวย อ.บางกรวย จ.นนทบุรี 11130   
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