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ABSTRACT 
 

 This independent study was conducted to investigate the individual factors affecting 
acceptance of reorganization, the relationship between information exposure and perception of 
reorganization, the relationship between perception and acceptance of reorganization, and the 
relationship between participation and acceptance of reorganization of the Government Savings 
Bank Head Office. 
 The sample used in the study comprised 358 bank officers of Government Savings Bank 
Head Office.  The data were collected through the use of questionnaire, and was analyzed using 
descriptive statistics consisting of Frequency, Percentage, Mean and Standard Deviation, together 
with inferential statistics which included Independent Samples t-test, One-way ANOVA, Least 
Significant Difference and Pearson Correlation Coefficient at 0.05 level of significance. 
 The results of the study demonstrated that different age, and level of education make 
different effects on acceptance of reorganization in the aspect of organization structure.  Different 
average monthly income, and position had different effects on acceptance of overall reorganization, 
and individual aspect of organization structure and personnel administration. The differences in work 
experience and age made different effects on the overall acceptance of reorganization, and it was 
found that the overall information exposure had a positive relationship with the overall perception of 
reorganization (r=0.42).  The overall perception of reorganization had a positive relationship with the 
overall acceptance of reorganization (r=0.64), moreover, the overall participation of reorganization 
showed a positive relationship with the overall acceptance of reorganization (r=0.80). 
Keywords: perception, participation, acceptance, reorganization 
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และความดีอนัมีคุณค่าจากการคน้ควา้อิสระน้ี จะเป็นประโยชน์ส าหรับผูท่ี้สนใจศึกษาต่อไป และหาก
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บทที ่1 
บทน ำ 

 

1.1  ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
สถานการณ์โลกในปัจจุบนั มีการแข่งขนัทางธุรกิจค่อนข้างสูง  ไม่ว่าจะเป็นทางด้าน 

เศรษฐกิจ สังคม การเมืองและเทคโนโลยี ส่งผลให้องคก์ารต่าง ๆ ตอ้งมีการปรับตวัเพื่อให้สอดคลอ้ง
กบัสภาวการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา  ทั้งหน่วยงานของภาครัฐหรือเอกชน ต่างก็ตอ้งปรับตวัให้
สอดคลอ้งกบัสภาวการณ์การณ์ในปัจจุบนั การเปล่ียนแปลงโครงสร้างองคก์รนั้นมีความจ าเป็นอยา่ง
ยิง่เพื่อใหอ้งคก์รสามารถแข่งขนัและอยูร่อดไดใ้นสภาวการณ์การณ์นั้น ๆ ส าหรับธนาคารออมสิน ท่ีมี
ฐานะเป็นนิติบุคคล ในรูปรัฐวิสาหกิจ เป็นหน่ึงในสถาบันการเงินท่ีได้รับผลกระทบกับการ
เปล่ียนแปลงน้ีเช่นกนั ธนาคารจึงตอ้งมีการปรับตวัใหท้นัต่อสภาวการณ์แข่งขนัทางการตลาดท่ีรุนแรง 
เน่ืองจากการเปิดเสรีทางการเงิน ท าให้ธนาคารนั้นมีคู่แข่งมากข้ึน โดยเฉพาะธนาคารต่างชาติท่ีเขา้มา
ลงทุนในประเทศไทย ท าให้มีการแยง่ส่วนแบ่งทางการตลาด มีการใชเ้ทคโนโลยีใหม่ ๆ มาใชใ้นการ
ขยายกิจการตลอดเวลา  นอกจากน้ีพฤติกรรมของลูกคา้นั้นมีความซบัซอ้นมากยิง่ข้ึน  

จากสาเหตุดงักล่าวธนาคารออมสินจึงตอ้งมีการปรับตวัเพื่อให้ธนาคารมีศกัยภาพมากข้ึน 
รวมทั้ งเพิ่มกลยุทธ์ในการด าเนินการเพื่อให้สามารถทัดเทียมกับสถาบันการเงินอ่ืนได้ การ
เปล่ียนแปลงโครงสร้างองคก์รจึงมีความจ าเป็นกบัการบริหารงาน ดงันั้นการเปล่ียนแปลงโครงสร้าง
องค์การของธนาคารออมสิน จึงเป็นส่ิงส าคญั และจ าเป็นท่ีจะตอ้งด าเนินการอย่างรวดเร็ว เพื่อท่ีจะ
สามารถขบัเคล่ือนองคก์าร ใหส้ามารถตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ไดอ้ยา่งรวดเร็วครบถว้น 

ธนาคารออมสิน พ.ศ. 2490 - ปัจจุบนั สังกดักระทรวงการคลงั เป็นองคก์ารของรัฐ มีฐานะ
เป็นนิติบุคคล เร่ิมด าเนินธุรกิจในรูปธนาคารออมสิน วนัท่ี 1 เมษายน 2490 จากเดิม “คลงัออมสิน” 
เปล่ียนเป็น “ธนาคารออมสิน” นบัตั้งแต่นั้นมา ธนาคารไดเ้พิ่มและขยายขอบเขตการท าธุรกรรม
ทางการเงินท่ีหลากหลาย ทนัสมยั ตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ทุกกลุ่ม โดยเนน้ประชาชนและ
ชุมชนในระดบัฐานรากให้มีโอกาสเขา้ถึงแหล่งเงินทุนในระบบ และไดมี้การส่งเสริม ความรู้ ทกัษะ 
การบริหารจดัการ ส่งเสริมการตลาดชุมชน เป็นสถาบนัท่ีดูแล พนกังาน ชุมชน เด็ก เยาวชน และ
ประชาชนใหต้ระหนกั ถึงความส าคญัและประโยชน์ในการออม มีค่านิยมและพฤติกรรมในการออมท่ี
เหมาะสม  พร้อมทั้งใหค้วามส าคญักบัการดูแลรักษาส่ิงแวดลอ้ม  
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ดงันั้นในช่วงระยะเวลาท่ีผ่านมาธนาคารออมสินไดมี้การเปล่ียนแปลงโครงสร้างองค์กร
อย่างต่อเน่ือง เพื่อให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลงของสภาวการณ์ในปัจจุบนัท่ีมีผลกระทบทั้งภายในและ
ภายนอกองคก์ร ในช่วงปี 2552 - 2554 ธนาคารออมสินไดมี้การเปล่ียนแปลงโครงสร้าง (1) เพื่อจดั
โครงสร้างองคก์รให้มีการถ่วงดุลอ านาจ (Check and Balance ในส่วนงาน Front Office, Middle 
Office และ Back Office มากยิ่งข้ึน และให้สอดคลอ้งกบัขอ้สังเกตของผูต้รวจสอบจากธนาคารแห่ง
ประเทศไทย (2) เน่ืองจากธนาคารมีการเติบโตอยา่งรวดเร็ว โดยมีแผนขยายกลุ่มลูกคา้เป้าหมาย โดย
การพฒันากลุ่มรายไดห้ลกั (Main Stream) อยา่งนอ้ย 3 กลุ่ม ไดแ้ก่ กลุ่มลูกคา้สินเช่ือบุคคล กลุ่มลูกคา้
สินเช่ือเคหะ และกลุ่มลูกคา้ธุรกิจขนาดกลางและยอ่ม ซ่ึงธนาคารไดใ้ห้ความส าคญัอยา่งมาก ควบคู่
กบัการเสริมสร้างศกัยภาพทางเศรษฐกิจ สังคมระดบัฐานรากในการให้การสนับสนุนเงินทุนแก่
ประชาชน กลุ่มหรือองค์กรชุมชนและเครือข่ายตามนโยบายของรัฐบาล  ธนาคารจึงตอ้งปรับปรุง
โครงสร้างสายงานกิจการสาขา รวมถึงสายงานท่ีรับผิดชอบดา้นสินเช่ือ และงานสนบัสนุนสินเช่ือดา้น
งานกฎหมาย (3)จากการท่ีธนาคารไดน้ าระบบการบริหารจดัการเพื่อสร้างมูลค่าเพิ่มเชิงเศรษฐศาสตร์ 
(Economic Value Management: EVM) มาใชเ้ป็นตวัช้ีวดั (KPI) ในบนัทึกขอ้ตกลงประเมินผลระหวา่ง
กระทรวงการคลงักบัธนาคารออมสิน  

จากสภาพการแข่งขนัในธุรกิจธนาคารท่ีปัจจุบนัทวีความรุนแรงมากข้ึน จึงจ าเป็นท่ีจะตอ้ง
ด าเนินงานดา้นบริหารทรัพยากรเชิงรุก ท่ีเช่ือมโยงแผนกบัการเปล่ียนแปลงและการขยายธุรกิจของ
ธนาคาร และเขา้ไปเป็น Strategic Partner ในการผลกัดนัแผนร่วมกบัแต่ละหน่วยงาน รวมทั้งจะตอ้ง
ปรับปรุงโครงสร้างในส่วนของการพฒันาระบบงานสารสนเทศ การบริหารโครงการ และการควบคุม
คุณภาพใหมี้ความเหมาะสมตามมาตรฐาน CMMI (Capability Maturity Model Integration)  ตลอดจน
ในส่วนของการปฏิบติัการคอมพิวเตอร์ และการให้บริการสนับสนุนด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ 
รวมทั้งการบริหารความปลอดภยัสารสนเทศ ให้มีการก าหนดหน้าท่ีและบริหารจดัการให้เหมาะสม
กบัภาระงานตามความรับผิดชอบมากยิ่งข้ึน (ตามระเบียบธนาคารออมสินฉบบัท่ี 448 วา่ดว้ยการแบ่ง
ส่วนงานและก าหนดหนา้ท่ีหน่วยงานของธนาคารออมสิน) 

ตลอดระยะเวลาท่ีผ่านมาธนาคารออมสินได้เปล่ียนแปลง ปรับปรุงพฒันาระบบการ
ด าเนินงาน โครงสร้างองค์กร เพื่อท่ีจะด าเนินการทุกดา้นอย่างเป็นพลวตัร ธนาคารจึงปรับตวัให้เขา้
กบัสถานการณ์ เพื่อรักษาฐานลูกคา้มากกวา่ 26 ลา้นบญัชี โดยระดมทรัพยากรในทุกดา้น เตรียมการ
เพื่อปรับปรุงภาพลกัษณ์ และรูปแบบการให้บริการท่ีทนัสมยัและครบวงจรยิ่งข้ึน เพื่อรองรับการ
ให้บริการท่ีสอดคลอ้งต่อความตอ้งการและครอบคลุมทุกกลุ่ม ทุกอาชีพ ทุกช่วงวยั และพนกังาน
ไดรั้บผลตอบแทนท่ีสอดคลอ้งกบัความส าเร็จของงาน  
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การปรับโครงสร้างองคก์ารธนาคารออมสิน ท าให้เกิดการปรับเปล่ียนกระบวนการ วิธีการ
ท างาน การแบ่งสายงาน การเปล่ียนแปลงต าแหน่งงาน ระบบการพิจารณาผลงานตวัช้ีวดัรายบุคคล 
(KPI) ซ่ึงส่งผลกระทบต่อบุคลากรท่ีปฏิบติัทั้งในเชิงกายภาพและจิตใจ ผูบ้ริหารไม่เพียงแต่ตดัสินใจ
เก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงโครงสร้างองค์การแลว้ แต่ตอ้งสามารถวางแผนและท าการพฒันาบุคลากร
และองค์การ อย่างเป็นระบบ ขั้นตอน โดยให้พนกังานมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลงระบบในดา้น 
ต่าง ๆ เพื่อลดการขดัแยง้ระหวา่งบุคลากรพร้อมกบัการเปล่ียนแปลงโครงสร้างองคก์าร 

เน่ืองจากผูศึ้กษาเห็นวา่ ในการขบัเคล่ือนองค์การท่ีส าคญัท่ีสุดนั้นคือ “บุคลากร”  หากมี
การเปล่ียนแปลงโครงสร้างการบริหารงานท่ีเหมาะสมแลว้สอดรับกบับุคลากรภายในองคก์ร ก็จะเป็น
ท่ียอมรับของพนกังานในหน่วยงานนั้น ๆ และในขณะเดียวกนัเม่ือมีประสิทธิภาพหรือประสิทธิผลก็
จะเป็นท่ียอมรับของบุคคลภายนอกหรือลูกคา้ท่ีมาติดต่อ การท่ีองคก์รจะสามารถบรรลุวตัถุประสงค ์
วสิัยทศัน์ พนัธกิจไดน้ั้น ส่วนหน่ึงข้ึนอยูก่บัประสิทธิภาพการท างานของพนกังานภายในองคก์ร การ
ท่ีงานจะมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลได้นั้นตอ้งเกิดจากการยอมรับการเปล่ียนแปลงโครงสร้าง
องคก์ร เพื่อให้ทราบวา่มีปัจจยัใดบา้งท่ีมีผลกระทบต่อการยอมรับของพนกังานธนาคารออมสิน และ
น าส่ิงท่ีศึกษาไดม้าใชเ้ป็นแนวทาง วิธีการต่าง ๆ ท่ีช่วยอ านวยต่อการปฏิบติังาน น าไปสู่ความเขา้ใจ
ตรงกนัระหว่างผูบ้ริหารและพนกังานธนาคารออมสิน เพื่อให้เกิดการยอมรับการเปล่ียนแปลง อนั
ส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์ร เพื่อบรรลุเป้าหมายต่าง ๆ ขององคก์ร 

 

1.2  วตัถุประสงค์กำรวจิัย 
เน่ืองจากการเปล่ียนแปลงในหลายคร้ังท่ีผา่นมาของธนาคารออมสินส่วนใหญ่ พนกังานไม่

สามารถปรับตัวได้ทันตามการเปล่ียนแปลงนั้น จึงส่งผลกระทบต่อการท างานของพนักงานใน
ธนาคาร ดงันั้น ผูศึ้กษาจึงก าหนดวตัถุประสงคข์องงานวจิยั ดงัน้ี  

1.2.1 เพื่อศึกษาระดบัการเปิดรับขอ้มูลข่าวสารของบุคลากรต่อการรับรู้การปรับโครงสร้าง
องคก์ารธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ 

1.2.2  เพื่อศึกษาระดบัการรับรู้ของบุคลากรท่ีมีต่อการปรับโครงสร้างองคก์ารธนาคารออม
สิน ส านกังานใหญ่ 

1.2.3 เพื่อศึกษาระดับการมีส่วนร่วมของบุคลากรท่ีมีต่อการปรับโครงสร้างองค์การ 
ธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ 
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1.2.4 เพื่อศึกษาระดบัการยอมรับของบุคลากรท่ีมีต่อการปรับโครงสร้างองค์การ ธนาคาร     
ออมสิน ส านกังานใหญ่ 

1.2.5 เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อการยอมรับการปรับโครงสร้างองคก์าร ธนาคาร 
ออมสิน ส านกังานใหญ่ 

1.2.6 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการเปิดรับขอ้มูลข่าวสาร กบัการรับรู้ และการรับรู้
การมีส่วนร่วม  กบัการยอมรับการปรับโครงสร้างองคก์าร ของพนกังาน ธนาคารออมสิน ส านกังาน
ใหญ่ 
 

1.3  สมมุติฐำนกำรวจิัย 
1.3.1  พนกังานธนาคารออมสินท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั มีการยอมรับการปรับ 

โครงสร้างองคก์ารแตกต่างกนั 
1.3.2  การเปิดรับขอ้มูลข่าวสารมีความสัมพนัธ์กบัการรับรู้การปรับโครงสร้างองคก์าร 
1.3.3  การรับรู้มีความสัมพนัธ์กบัการยอมรับการปรับโครงสร้างองคก์าร 
1.3.4  การมีส่วนร่วมของพนกังานธนาคารออมสิน มีความสัมพนัธ์กบัการยอมรับการปรับ

โครงสร้างองคก์าร 
 

1.4  ขอบเขตของกำรวจิัย 
การวิจยัคร้ังน้ี เป็นการศึกษา การรับรู้ การมีส่วนร่วม และการยอมรับการปรับโครงสร้าง

องค์การของธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ ผูบ้ริหาร
และพนักงานปฏิบติัการ ธนาคารออมสิน  ส านักงานใหญ่ จ านวน 3,365 คน ประกอบไปด้วย 
ผูบ้ริหารระดบักลางจ านวน 225 คน ผูบ้ริหารระดบัตน้ จ านวน 840 คน พนกังานปฏิบติัการ 2-7 
จ านวน 2,300 คน และท าการศึกษาจากกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 358 คน 

 

1.5  นิยำมศัพท์เฉพำะ 
พนกังาน หมายถึง พนกังานธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ 
การเปิดรับขอ้มูล หมายถึง การเปิดรับขอ้มูลข่าวสารเก่ียวกบัการปรับโครงสร้างองคก์าร ท่ี

เผยแพร่ตามส่ือต่าง ๆ ดงัน้ี 
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ส่ือบุคคลคือ ผูบ้งัคบับญัชา  ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อร่วมงาน สหภาพแรงงานรัฐวสิาหกิจ 
ส่ือมวลชนคือ อินเตอร์เน็ต (เวบ็ไซตธ์นาคารออมสิน) โทรทศัน์ นิตยสาร 
ส่ือเฉพาะกิจ คือ จุลสารธนาคารออมสิน อินทราเน็ต หนงัสือเวียน/หนงัสือซักซ้อม ป้าย

ประกาศ/โปสเตอร์ประชาสัมพนัธ์ เสียงตามสาย 
การรับรู้หมายถึง กระบวนการของความเขา้ใจท่ีเกิดการตีความหมายของส่ิงเร้าท่ีเขา้มา 

สัมผสักบัประสาทรับสัมผสั ซ่ึงตอ้งอาศยัประสบการณ์และการเรียนรู้ ไดแ้ก่ ความรู้ความเขา้ใจการ
ปรับโครงสร้าง ดา้นสายงานหนา้ท่ีความรับผดิชอบ ดา้นระเบียบวธีิการปฏิบติังาน 

การมีส่วนร่วมหมายถึง การท่ีพนักงานธนาคารออมสินมีโอกาสได้ร่วมคิด วางแผน
ปรับปรุงสายงาน ร่วมปฏิบติั ร่วมติดตาม ประเมินผลและแกไ้ขในกิจกรรมหรือภารกิจขององคก์าร 

การยอมรับหมายถึง การท่ีพนกังานธนาคารออมสิน (ส านกังานใหญ่) ไดรั้บรู้ ความส าคญั
ถึงการปรับโครงสร้างองคก์าร ไดมี้ส่วนร่วมในการบริหาร การเพิ่มหนา้ท่ีและความรับผิดชอบในการ
ปฏิบติังาน ไดท้ราบขอ้มูลอยา่งละเอียดตามท่ีสนใจหรือใช้งาน จนแน่ใจวา่การปรับโครงสร้างนั้นมี
ความส าคัญและเกิดประโยชน์แก่ตนได้ ซ่ึงจะท าให้เกิดการยอมรับทั้ งในระดับความคิดและ
ภาคปฏิบติั  
 

1.6  กรอบแนวคดิในกำรวจิัย 
ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดก้ าหนดกรอบแนวคิดในการศึกษา เร่ืองความสัมพนัธ์การรับรู้ 

การมีส่วนร่วม กับการยอมรับการปรับโครงสร้างองค์การ กรณีศึกษา พนักงานธนาคารออมสิน 
ส านกังานใหญ่ 
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ภำพที ่1.1 กรอบแนวคิดการวจิยั 
 
 
 
 

1. ปัจจยัส่วนบุคคล 
1.1 เพศ 
1.2 อาย ุ
1.3 สถานภาพ 
1.4 ระดบัการศึกษา 
1.5 ต าแหน่งงาน 
1.6 อายงุาน 
1.7 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

 

 
 
 
 
 
 
 
5. กำรยอมรับ 
5.1 ดา้นโครงสร้างองคก์าร 
5.2 ดา้นการบริหารบุคลากร 

 
 

 

 4. กำรมส่ีวนร่วม 
4.1 ดา้นการวางแผน 
4.2 ดา้นการปฏิบติั 
4.3 ดา้นการติดตามและประเมินผล 

 
 

 
 

 2. กำรเปิดรับข้อมูลข่ำวสำร 
2.1 ดา้นส่ือบุคคล 
2.2 ดา้นส่ือมวลชน 
2.3 ดา้นส่ือเฉพาะกิจ 

 3. กำรรับรู้ 
3.1 ดา้นความรู้ความเขา้ใจในการปรับโครงสร้าง 
3.2 ดา้นสายงานหนา้ท่ีความรับผิดชอบ 
3.3 ดา้นระเบียบวธีิปฏิบติังาน 
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1.7  ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
1.7.1 เป็นประโยชน์ต่อผู ้บริหารธนาคารออมสิน ในการวางนโยบาย และการปรับ

โครงสร้างองคก์รใหส้อดคลอ้งกบัความพร้อมของพนกังาน และสภาพปัจจุบนั 
1.7.2 เพื่อเป็นแนวทางให้ผูบ้ริหารธนาคารออมสินและผูบ้ริหารภาครัฐ /รัฐวิสาหกิจ ท่ี

เก่ียวขอ้งน าผลการวิจยัในคร้ังน้ี ไปพิจารณาทบทวนและปรับปรุงแนวทางการจดัการเพื่อประโยชน์ 
ในการเปล่ียนแปลงโครงสร้างการบริหารองคก์ร  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 



 
 

บทที ่2 
เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
การศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ การมีส่วนร่วม กับการยอมรับการปรับ

โครงสร้างองค์การของธนาคารออมสิน : กรณีศึกษา ธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ ผูศึ้กษาไดน้ า
แนวคิด ทฤษฎีและผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งมาเป็นแนวทางในการศึกษาดงัน้ี 

2.1  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง 
2.1.1  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัองคก์าร 
2.1.2   แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการปรับโครงสร้างองคก์าร 
2.1.3   แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวการยอมรับ 
2.1.4   แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการรับรู้ 
2.1.5   แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการส่ือสาร 
2.1.6   แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกบัการเปิดรับขอ้มูลข่าวสาร 
2.1.7   แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการมีส่วนร่วม 

2.2  ประวติัความเป็นมาและโครงสร้างของธนาคารออมสิน 
2.3  ผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง  

 

2.1  แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้อง 
2.1.1  แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัองค์การ   

2.1.1.1 ความหมายขององค์การ (Organization) ได้มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้
ความหมายดงัน้ีคือ  

ณัฏฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2551) องค์การ หมายถึง ระบบท่ีเกิดจากการรวมกนัของ
บุคคลอย่างเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการ เพื่อท ากิจกรรมร่วมกัน โดยมีเป้าหมายท่ีจะบรรลุ
วตัถุประสงค์ท่ีก าหนดเพื่อท่ีจะท างานให้ส าเร็จลุล่วงไปไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ โดยมีผลก าไรของ
องคก์ารเป็นส าคญั โดยเขาจะไดรั้บผลตอบแทนในรูปของ เงินเดือน ความกา้วหนา้ ความภาคภูมิใจ 
และการด ารงชีวติในสังคม  
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ธงชยั สันติวงษ์ (2540, น.19) องคก์ารคือ การรวมกลุ่มทางสังคมของมนุษย ์ นัน่คือ
คุณสมบติัประการแรกท่ีวา่ องคก์ารคือเคร่ืองมือของมนุษยเ์พื่อการท ากิจกรรมต่าง ๆ ร่วมกนั นอกจาก
เพื่อการร่วมแรงท างานในการผลิตสินคา้หรือท าการบริการแลว้ โดยธรรมชาติองคก์ารคือแหล่งกลาง
ทางสังคมของคนหลายฝ่ายท่ีมาอยูร่วมกนัเป็นกลุ่ม ซ่ึงจะมีความสัมพนัธ์ต่อกนัในสังคม ควบคู่กนักบั
ความสัมพนัธ์ท่ีมีต่อกนัตามหนา้ท่ีงาน (Function) ท่ีไดมี้การจดัวางเอาไวใ้นองคก์าร 

วนัชยั มีชาติ (2554, น.3-4) กล่าววา่ องคก์ารหมายถึงการรวมตวักนัตั้งแต่ 2 คนข้ึน
ไป ท่ีมีการรวมตวักนัด าเนินกิจกรรมอย่างใดอย่างหน่ึง โดยมีเป้าหมายท่ีตอ้งการบรรลุร่วมกนั ซ่ึง
ลกัษณะขององคก์ารจะประกอบดว้ยลกัษณะส าคญัคือ  

1. องค์การจะตอ้งมีบุคคลตั้งแต่ 2 คนข้ึนไป องค์การจึงมีลกัษณะเป็นหน่วยทาง
สังคมท่ีบุคคลมารวมกนั 

2. องคก์ารจะตอ้งมีเป้าหมายท่ีตอ้งการกระท าใหป้ระสบความส าเร็จ 
3. องคก์ารจะตอ้งมีกิจกรรมท่ีจะด าเนินการใหบ้รรลุ ซ่ึงกิจกรรมน้ีจะตอ้งด าเนินการ

ร่วมกนัของสมาชิกสมาชิกในองคก์ารจึงมีการแบ่งงานกนัท าหรือร่วมกนัท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย
ขององคก์าร 

4. องคก์ารจะมีการก าหนดรูปแบบความสัมพนัธ์เชิงอ านาจไว ้
5. องคก์ารจะมีก าหนดอาณาเขตขององคก์ารซ่ึงแบ่งแยกองคก์ารจากส่วนอ่ืน ๆ หรือ

แบ่งแยกระหวา่งผูท่ี้เป็นสมาชิกและไม่เป็นสมาชิก 
6. องคก์ารมีความต่อเน่ืองในการด าเนินงาน 
องคก์ารหมายถึงการรวมกลุ่มกนัตั้งแต่ 2 คนข้ึนไป เพื่อวตัถุประสงคอ์ยา่งใดอย่าง

หน่ึงร่วมกนัและเป้าหมายเดียวกนั มีการท ากิจกรรมร่วมกนั เป็นไปในทิศทางเดียวกนั เพื่อให้กิจกรรม
นั้นบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้เพื่อให้งานลุล่วงอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซ่ึงอาจจะไดม้าดว้ย
ผลก าไรหรือของตอบแทนท่ีมูลค่า 

2.1.1.2 การจดัการองคก์าร (Organizing)  
ทิพยว์รรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (2539, น.63) การจดัการองคก์ารหมายถึง ภาระหนา้ท่ี

ในการก าหนด จดัเตรียมและจดัความสัมพนัธ์ของกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อให้สามารถบรรลุผลส าเร็จตาม
วตัถุประสงคข์ององคก์ารท่ีตั้งไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ การจดัองคก์ารอยา่งเหมาะสมและสอดคลอ้งกบั
ลกัษณะขององคก์าร ยอ่มก่อใหเ้กิดประโยชน์ดงัน้ี 
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1.  ท าใหก้ารบริหารงานเป็นไปอยา่งเหมาะสม 
2.  ท าใหง้านทุกอยา่งในองคก์ารด าเนินไปดว้ยความส าเร็จและราบร่ืน 
3.  ท าใหเ้กิดการประหยดัและคุม้ค่า ลดปัญหาความซ ้ าซอ้นและความล่าชา้ 
4.  ท าใหอ้งคก์ารสามารถพฒันาและเจริญเติบโตต่อไปได ้
5.  ท าใหส้มาชิกร่วมแรงร่วมใจกนัท างาน 
6.  ท าใหส้มาชิกในองคก์ารมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
เนตร์พณัณา ยาวิราช (2550) การจดัการองคก์าร หมายถึง การจดัการองค์การท่ีดีจะ

ช่วยผูบ้ริหารให้ท างานได้ส าเร็จตามท่ีได้วางแผนไว ้การจดัองค์การท่ีดีช่วยให้การใช้ทรัพยากร
ทางการบริหารเป็นไปตามวตัถุประสงค์ท่ีตอ้งการและมีความสัมพนัธ์กนัระหว่างหน่วยงานต่าง ๆ 
การวางแผนการจดัการองคก์ารท าใหร้ะบบการจดัการมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากข้ึน 

2.1.1.3  กระบวนการจดัการองคก์ารประกอบดว้ย ขั้นตอนต่าง ๆ 5 ขั้นตอนดงัน้ี 
ขั้นตอนท่ี 1 การจดัการองค์การท่ีดีสะทอ้นให้เห็นแผนการและวตัถุประสงค์ของ

องคก์าร 
ขั้นตอนท่ี 2 ก าหนดภารกิจหลกัท่ีจะตอ้งท า 
ขั้นตอนท่ี 3 แบ่งหนา้ท่ีงานใหญ่ ๆ ออกเป็นงานยอ่ย ๆ  
ขั้นตอนท่ี 4 การจดัสรรทรัพยากรไปสู่งานยอ่ย ๆ เหล่านั้น 
ขั้นตอนท่ี 5 การประเมินผลการปฏิบติังาน  
2.1.1.4  ทฤษฎีเก่ียวกบัการจดัองคก์ารแบบดั้งเดิม (Classical Organizing Theory)  
แนวคิดการจดัการแบบดั้งเดิม ไดมี้รูปแบบการจดัการท่ีเรียกวา่ Bureaucracy ท่ีประกอบ

ไปดว้ยกฎระเบียบหลกัเกณฑ ์ท่ีเป็นไปตามสายการบงัคบับญัชา และความสัมพนัธ์ระหวา่ง สมาชิกใน
องคก์าร ปัจจยัส าคญัท่ีใชส้ าหรับการจดัองคก์ารเก่ียวขอ้งกบั 

1. โครงสร้าง (Structure) 
2. การแบ่งงานกนัท าตามความถนดั (Division of Labour) 
3. ขนาดของการควบคุม (Span of Control)   
4. สายการบงัคบับญัชา (Scarlar Chain) 
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2.1.2  แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัการปรับโครงสร้างองค์การ 
2.1.2.1  ความหมายของโครงสร้างองคก์าร   
ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (2539) ไดก้ล่าววา่ โครงสร้างองคก์ารเป็นส่ิงสะทอ้นอยู่

ในแผนภูมิโครงสร้างขององคก์าร (Organization Chart) โดยเป็นส่ิงท่ีแสดงถึงกิจกรรมและกระบวนการ
ทั้งหมดภายในองคก์าร 

เนตร์พัณณา ยาวิราช (2550) โครงสร้างองค์การ หมายถึง การจัดโครงสร้างท่ี
เหมาะสม การจดัความสัมพนัธ์ระหวา่งหนา้ท่ีต่าง ๆ เพื่อใหง้านบรรลุวตัถุประสงค ์โครงสร้างองคก์าร
สามารถแสดงให้เห็นไดด้ว้ยแผนภูมิองค์การ (Organization Chart) ท่ีมีลกัษณะเป็นปิรามิดเป็นรูป
สามเหล่ียมท่ีมีฐานกวา้ง จากยอดของปิรามิด แสดงถึงความมีอ านาจ หน้าท่ี และความรับผิดชอบท่ี
มากกวา่ส่วนฐานของปิรามิด ความสัมพนัธ์ระหวา่งต าแหน่งต่าง ๆ  

ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ (2551) ไดก้ล่าววา่ โครงสร้างองคก์ารเป็นระบบท่ีเป็นทางการ
ขององคก์าร ซ่ึงแสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งกฎระเบียบ งาน และอ านาจ เพื่อท่ีจะควบคุมให้บุคลากร
ในองค์การท างานร่วมกนั และมีการใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่ให้บรรลุวตัถุประสงค์ หรืออาจกล่าวได้ว่า
โครงสร้างองคก์ารมีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัการบรรลุเป้าหมายหรือกลยุทธ์ขององคก์าร ซ่ึงสามารถ
สรุปแนวคิดท่ีเก่ียวกบัองคก์ารไดว้า่ 

1. โครงสร้างองคก์ารมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม (Structure as an Influence on Behavior)  
องค์การประกอบด้วยสมาชิกจ านวนมากมาท างานร่วมกนั จ าจ  าเป็นตอ้งมีรูปแบบ กฎเกณฑ์ และ
แนวทางใหส้มาชิกแต่ละคนปฏิบติั เพื่อลดปัญหาความขดัแยง้และความซบัซอ้นในการท างาน  

2. โครงสร้างองค์การก าหนดกิจกรรม (Structure as Recurring Activities) 
โครงสร้างองคก์ารเป็นรูปแบบของกฎระเบียบและขอ้ก าหนดท่ีวา่ กิจกรรมใดควรท าและกิจกรรมใด
ท่ีไม่ควรท า เพื่อเป็นแนวทางให้กบับุคลากรทุกคน และทุกระดบัในองคก์ารในการปฏิบติัหนา้ท่ีและ
ความรับผดิชอบของตน 

3. โครงสร้างองค์การมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมท่ีมีเป้าหมายขององค์การ 
(Structure as Purposeful and Goal-oriented Behavior) โครงสร้างองค์การท่ีก าหนดขั้นตอนอยา่ง
ชดัเจน จะท าใหบุ้คลากรทุกคนทราบถึงบทบาทหนา้ท่ี สถานภาพ และความรับผิดชอบของตน ซ่ึงจะ
ส่งเสริมใหก้ารปฏิบติังานของสมาชิกในองคก์ารมีประสิทธิภาพมากข้ึน  
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โดยท่ีโครงสร้างองคก์ารจะมีอิทธิพลต่อการด าเนินงานขององคก์ารดงัน้ี 
1) โครงสร้างองคก์ารก าหนดอ านาจหน้าท่ีและความรับผิดชอบ โดยแสดงให้

เห็นวา่ใครเป็นผูบ้งัคบับญัชาหรือใตบ้งัคบับญัชาของใคร และใครมีอ านาจหนา้ท่ีและความรับผิดชอบ
ในงานใด  

2) โครงสร้างองคก์ารแสดงการติดต่อส่ือสารและการประสานงานภายในองคก์าร
โดยรวมกิจกรรมและบุคลากรท่ีมีความรู้ ทกัษะ ความช านาญต่าง ๆ เขา้ดว้ยกนั 

3) โครงสร้างองค์การก าหนดขอบเขตของการตัดสินใจให้แก่ฝ่ายบริหาร
ระดบัสูงในองคก์ารเก่ียวกบังานต่าง ๆ ท่ีจะด าเนินการ 

4) โครงสร้างองค์การก าหนดความสมดุล ความสอดคล้อง และการจดัล าดบั
ความส าคญัของกิจกรรมต่าง ๆ  

2.1.2.2  การปรับโครงสร้างองคก์าร  
ชยัเสฎฐ์ พรหมศรี (2550) การเปล่ียนแปลงองค์การหมายถึง การเคล่ือนไหวของ

องค์การออกจากส่ิงท่ีเป็นอยู่ในปัจจุบนัสู่บางส่ิงท่ีปรารถนาในอนาคตเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของ
องคก์าร เน่ืองจากสภาพแวดลอ้มทางธุรกิจท่ีเปล่ียนแปลงตลอดเวลา องคก์ารจึงตอ้งปรับตวัเพื่อความ
อยูร่อด 

อ านาจ ธีรวนิช (2553) กล่าวว่า การเปล่ียนแปลงองค์การ คือการท่ีองค์การต้อง
ปรับเปล่ียนสาระส าคญัในส่วนต่าง ๆ โดยการเปล่ียนแปลงส่วนใดส่วนหน่ึงขององค์การ อาจมี
ผลกระทบต่อส่วนอ่ืน ๆ อยา่งกวา้งขวาง 

สุพาณี สฤษฎว์านิช (2552) ไดใ้ห้ความหมายการเปล่ียนแปลงขององคก์ารไวว้า่ เป็น
กระบวนการท่ีองคก์ารจะปรับตวัใหเ้ขา้กบัการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ทั้งดา้นวิทยาการใหม่ ๆ วฒันธรรม 
เศรษฐกิจการเมือง สังคม และสภาพแวดล้อมภายนอกอ่ืน ๆ หรือจากกลุ่มท่ีมีส่วนได้ส่วนเสียท่ี
เก่ียวขอ้งกบัองคก์ารท่ีเปล่ียนแปลงไป 

Bovee (1993 อา้งใน วิภาดา คุปตานนท,์ 2551) ไวว้า่ การเปล่ียนแปลงคือการปรับเปล่ียน
สภาพขององค์การท่ีเป็นอยู่ในปัจจุบนั การเปล่ียนแปลงองค์การเกิดข้ึนเสมอ เน่ืองมาจากเหตุผล 2 
ประการ คือแรงผลกัดนัใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง (Forces for change) และความตอ้งการของผูบ้ริหารท่ี
ตอ้งการเปล่ียนแปลง (Planed and reactive Change) 
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ณัฏฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ (2551) ปัจจุบนักระแสการเปล่ียนแปลงในยุคโลกาภิวฒัน์
(Globalization) หรือโลกไร้พรหมแดน (Border-less World) ท่ีเกิดข้ึนอย่างรวดเร็วรุนแรง ต่อเน่ือง 
ซบัซอ้น และเก่ียวขอ้งกนั อนัเป็นผลสืบเน่ืองมาจากความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยีในแต่ละสาขา การ
ด าเนินธุรกิจในโลกของสารสนเทศ (Cyberspace) และความเสมือนจริง (Virtual Reality) ดงัจะเห็นได้
จากการต่ืนตวัของพาณิชย์อิเล็กทรอนิกส์ (E-commerce) ท่ีมีผลกระทบโดยตรงต่อโครงสร้าง การ
ด าเนินงาน และการด ารงอยู่ของอุตสาหกรรมและองค์การการเปล่ียนแปลงส่วนใดส่วนหน่ึงของ
ระบบส่งผลต่อส่วนอ่ืน ๆ และระบบรวม มีผลต่อพฒันาองคก์ารในอนาคตในมิติส าคญัไดแ้ก่ 

1.  สังคมและวฒันธรรม (Social and Culture) 
2.  เศรษฐกิจ (Economic) 
3.  การเมือง (Politics) 
4.  เทคโนโลย ี(Technology) 
2.1.2.3  ลกัษณะโครงสร้างองคก์าร  
ธงชยั สันติวงษ์ (2542, น.21) ลกัษณะสภาพของโครงสร้างอาจมีดว้ยกนัหลายแบบ 

ดงัน้ี 
1. การเป็นโครงสร้างทางการท่ีจัดตามอ านาจหน้าท่ีตามต าแหน่งงาน คือจัด

โครงสร้างตามหนา้ท่ีงาน เพื่อท่ีจะใชก้ ากบัให้มีประสิทธิภาพการท างานดว้ยระเบียบ ตามระบบ หรือ
กฎเกณฑแ์ละแนวทางท่ีวางเอาไว ้

2.  การเป็นโครงสร้างท่ีเน้นความสัมพนัธ์ของกลุ่มผูท้  างาน คือยกเอาเร่ืองราวทาง
สังคมท่ีเป็นเร่ืองของคนผูท้  างานร่วมกนั ให้มีน ้ าหนักมากกว่า และอยู่เหนือระบบกบัระเบียบตาม
อ านาจหน้าท่ี วางไวโ้ดยหวงัว่าความร่วมแรง ร่วมใจกนัของกลุ่มจะท าให้เกิดการช่วยกนัดูแลกัน
ท างานใหบ้รรลุเป้าหมายไดส้ าเร็จผลสูงข้ึนได ้

3.  การเน้นความเขา้ใจระหว่างผูท้  างานให้สามารถท างานอยูใ่นระบบเครือข่ายร่วม
อนัเดียวกนัคือเน้นการจดัให้ทุกฝ่ายในองค์การต่างท างานได้ดีในระบบ ประสิทธิภาพท่ีได้ มีการ
จดัเป็นมาตรฐานไวล่้วงหน้า พร้อมกบัมีการส่ือสารติดต่อระหว่างกนัได้ตลอดเวลา ซ่ึงย่อมจะช่วย
กระชบัการประสาน และช่วยเสริมใหเ้กิดความเขา้ใจระหวา่งกนัไดต้ลอดเวลาดว้ย 

2.1.2.4  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการก าหนดโครงสร้าง 
1.  แรงกดดนัจากผูบ้ริหาร หมายถึง ผูบ้ริหารตอ้งการใหห้น่วยงานนั้น ในความ 

รับผดิชอบและภารกิจขององคก์าร หรือเพื่อความเจริญกา้วหนา้ขององคก์าร 
2.  แรงกดดนัจากตวังาน ภาระกิจการปฏิบติัหนา้ท่ี ท่ีจะตอ้งมีผูรั้บผดิชอบ 
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3.  แรงกดดนัจากสภาพแวดลอ้ม 
4.  แรงกดดนัจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หมายถึง การจดัโครงสร้างองคก์ารท่ีเผชิญกบั 

ความตอ้งการของพนกังานและระดบัทกัษะท่ีใชใ้นการท างานและระดบัทกัษะท่ีใชใ้นการท างานให้
สอดคลอ้งกบัพนกังานดว้ย 

2.1.2.5  รูปแบบโครงสร้างองคก์าร   
รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2555) ไดส้รุปรูปแบบของโครงสร้างองคก์าร ดงัน้ี 
1. โครงสร้างง่าย ๆ จะเนน้วา่จะไม่ด าเนินการอะไรบา้งมากกวา่ คืออะไรโครงสร้าง

แบบราบ ซ่ึงอ านาจการตดัสินใจถูกรวบอ านาจ จะใชใ้นธุรกิจเล็ก ผูจ้ดัการ และเจา้ของคนเดียวกนัเป็น
การควบคุมโดยตรง โครงสร้างแบบระบบราชการ ลกัษณะของระบบราชการเป็นงานประจ าส าเร็จ
ดว้ยความสามารถพิเศษ มีกฎระเบียบมาก ภารกิจถูกแบ่งตามหนา้ท่ี รวบอ านาจ เครือข่ายความควบคุม
แคบ การตดัสินใจเป็นไปตามการบงัคบับญัชา 

2. โครงสร้างแบบระบบราชการ ลกัษณะของระบบราชการเป็นงานประจ าส าเร็จ
ดว้ยความสามารถพิเศษ มีกฎระเบียบมาก ภารกิจถูกแบ่งตามหนา้ท่ี รวบอ านาจ เครือข่ายความควบคุม
แคบ การตดัสินใจเป็นไปตามการบงัคบับญัชา 

จุดแขง็ ของระบบราชการ คือ ก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพหรือนยัหน่ึงคือบุคลากรพูด
ภาษาเดียวกนั ระบบราชการยงัใชค้วามเฉลียวฉลาดนอ้ย ไม่ส้ินเปลืองค่าใชจ่้าย 

จุดอ่อน ของระบบราชการการสร้างความช านาญพิเศษก่อให้เกิดงานยอ่ยในระดบัล่าง 
3. โครงสร้างแบบแมทริกซ์ เป็นการผนวกเขา้ 2 รูป คือ รูปแบบการแบ่งหน่วยงาน

ตามหนา้ท่ีและผลผลิต  
จุดแขง็ ของการแบ่งงานตามหนา้ท่ีโดยผูช้  านาญการไวด้ว้ยกนั 
จุดอ่อน คือ ความยากของการประสานงานของผูเ้ช่ียวชาญ เพื่อให้งานเสร็จตามเวลา

และงบประมาณท่ีตั้งไวใ้นทางกลบักนั การแบ่งงานตามผลิตภาพ จุดแข็งและจุดอ่อนจะกลบักนักบั
การแบ่งงานตามหนา้ท่ี เพราะฉะนั้นโครงสร้างแบบแมตทริกซ์ เป็นการเพิ่มจุดอ่อนและจุดแข็งของ
งานแต่ละประเภท 

2.1.2.6  ประเภทโครงสร้างองคก์าร 
ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2551) ไดส้รุปประเภทของโครงสร้างองคก์าร ดงัน้ีโครงสร้าง

องค์การแบบประเพณีนิยม  จะมีกฎ ขอ้บงัคบั และระเบียบ เพื่อเป็นแนวทางหรือมาตรฐานในการ
ปฏิบติังานให้กบับุคลากร โดยท่ีโครงสร้างแบบประเพณีนิยมจะช่วยลดภาระตดัสินใจ ซ่ึงเหมาะกบั
งานท่ีมีประมาณมากขั้นตอนซ ้ า ๆ โดยท่ีโครงสร้างองคก์ารแบบประเพณีนิยม ประกอบดว้ย 
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1. โครงสร้างแบบราชการ (Bureaucracy) จะก าหนดระดบัของอ านาจหน้าท่ี และ
ความรับผิดชอบท่ีชดัเจน และหลัน่กนัคลา้ยรูปพีระมิด ซ่ึงมีผูบ้ริหารระดบัสูง ซ่ึงมีปริมาณน้อยอยู่
ขา้งบน ท าหนา้ท่ีตดัสินใจและสั่งการตามสายบงัคบับญัชา ไปยงัพนกังานระดบัล่างลงไป 

2. โครงสร้างองคก์ารแบบสายงานหลกัและสายงานท่ีบริการ (Line-Staff Structure) 
ซ่ึงจะเป็นการท างานร่วมกนัของฝ่ายงานหรือสายหลกั (Line) ซ่ึงท างานตามหน้าท่ีของตนเพื่อให้
องคก์ารบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดกบัฝ่ายให้ค  าปรึกษา ซ่ึงมกัจะเป็นผูช้  านาญเฉพาะทางท าหนา้ท่ีคอย
ให้ค  าแนะน า บริการ และปฏิบติัหน้าท่ีต่าง ๆ ซ่ึงจะสนบัสนุนให้ฝ่ายปฏิบติังานของตนอยา่งราบร่ืน 
และมีประสิทธิภาพ 

โครงสร้างองค์การท่ีไม่เป็นแบบประเพณีนิยม จะไม่มีกฎ ข้อบังคับ และ
ระเบียบการท างานท่ีแน่นอนตายตัว ซ่ึงจะท าให้องค์การยืดหยุ่นและสามารถตอบสนองต่อ
เปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งรวดเร็ว ประกอบดว้ย 

1) โครงสร้างแบบทีมงาน (Team Organization) เป็นโครงสร้างแบบไม่เป็น
ทางการชนิดหน่ึง โครงสร้างแบบทีมเหมาะสมกบังานท่ีตอ้งการความยืดหยุน่ งานท่ีเก่ียวกบัความคิด
สร้างสรรค์ และเทคโนโลยี ลกัษณะโครงสร้างแบบทีมจะไม่มีสายการบงัคบับญัชาท่ีชัดเจน ไม่มี
กฎระเบียบ และวธีิปฏิบติัท่ีแน่นอน ก่อใหเ้กิดปัญหาความซบัซอ้นและขาดประสิทธิภาพภายในทีมได ้

2) โครงสร้างองค์การแบบเฉพาะกิจ (Project Task Force) เป็นโครงสร้าง
องค์การแบบไม่เป็นทางการท่ีอยู่ภายในองค์การขนาดใหญ่ (ท่ีมีโครงสร้างองค์การแบบไม่เป็น
ทางการ) โดยจะมีการจดักลุ่มงาน (Task Force) เฉพาะอยา่งข้ึนเป็นการชัว่คราว โดยสมาชิกของกลุ่ม
งานจะท างานอยู่ในหน่วยงานต่าง ๆ กัน และมารวมตวักันเพื่อท างานโครงการ เม่ืองานนั้นเสร็จ 
สมาชิกก็จะแยกยา้ยกนัไปท างานตามฝ่ายของตน 

3) โครงสร้างแบบแมทริกซ์ (Matrix Structure) จะเป็นการรวมเอาขอ้ดีของการ
จดัโครงสร้างตามหนา้ท่ีและทีมโครงการเขา้ดว้ยกนั โดยการจดัแผนกงานตามหนา้ท่ีจะเป็นโครงสร้าง
แบบถาวรขององคก์าร ส่วนทีมโครงการจะจดัตั้งข้ึนเม่ือเกิดความตอ้งการข้ึนเท่านั้น โครงสร้างแบบ
แมทริกซ์ จะเหมาะสมกบังานท่ีใช้ความคิดสร้างสรรค์ งานพฒันานวตักรรม หรืองานท่ีเก่ียวขอ้งกบั
เทคโนโลยท่ีีเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว 

4) โครงสร้างองค์การตามสถานการณ์ การใช้ทฤษฏีตามสถานการณ์เข้ามา
ก าหนดโครงสร้างองคก์าร โดยผูอ้อกแบบองคก์ารจะตอ้งศึกษาท าความเขา้ใจถึงความสัมพนัธ์ต่าง ๆ  
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ระหว่างองคป์ระกอบและปัจจยัต่าง ๆ ขององค์การ  ซ่ึงจะช่วยในการก าหนดโครงสร้างองค์การให้
เหมาะสมท่ีสุด เช่น จ านวนประเภทสินคา้และบริการ ขนาดขององคก์าร ลูกคา้และพนกังาน รวมทั้ง
ส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ ดว้ย 

2.1.2.7  ความสูงชนัของแผนภูมิองคก์าร (Height of organization chart)  
ความสัมพนัธ์ระหว่างขนาดของการควบคุมและความสูงของโครงสร้างองค์การ            

ตามแผนภูมิ องค์การท่ีมีขนาดความสูงชันเพียงเล็กน้อย โดยทัว่ไปเรียกว่าโครงสร้างองค์การแบบ
แบนราบ มีขนาดของการควบคุมกวา้ง โครงสร้างองค์การแบบสูงชันมากจะมีขอบข่ายการควบคุม
แคบ 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที ่2.1 ภาพแสดงความสูงชนัของโครงสร้างองคก์รแบบแบนราบและแบบสูงชนั 
ทีม่า : เนตร์พณัณา ยาวริาช (2550, น.104) 
 

การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในโลกปัจจุบนั อนัจะส่งผลให้เกิดการปรับตวัของสังคม
มนุษยต์ามความเหมาะสมองคก์าร ในฐานะท่ีเป็นส่วนหน่ึงของสังคมจึงมีความจ าเป็นอยา่งยิ่งท่ีจะตอ้ง
มีการปรับตวัให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลง โดยการเปล่ียนรูปแบบการท างาน ปรับเปล่ียนโครงสร้าง
ก าหนดกลยุทธ์ หรือแกไ้ขวตัถุประสงค ์เพื่อท่ีจะสามารถด าเนินกิจกรรมให้สอดคลอ้งกบักระแสการ
พลวตัรของสังคมได ้ตลอดจนสามารถด ารงอยูแ่ละมีการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 

โดยท่ีสภาพแวดลอ้มไดมี้การเปล่ียนแปลงตลอดเวลาและกระทบกบัระเบียบท่ีจดัวาง
ไวแ้ลว้เสมอ  ดว้ยเหตุน้ีเองการท่ีจะท าให้โครงสร้างยงัคงมีการประสานงานได้ดีอย่างต่อเน่ือง การ
ปรับปรุงและพฒันาโครงสร้างองคก์ารให้มีการปรับเปล่ียนให้สอดคลอ้งกบัเง่ือนไขสถานการณ์ใหม่
ท่ีเกิดข้ึนตลอดเวลาจึงตอ้งกระท าอยูเ่สมอ 

โครงสร้างองค์การแบบแบนราบ โครงสร้างองค์การแบบสูงชัน 

Top Manager 

1 2 3 4 5 6 

Top Manager 

1 

2 

3 1 2 3 

1 

2 
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2.1.2.8  โครงสร้างองคก์ารของธนาคารออมสิน 
โครงสร้างของธนาคารออมสินนั้ น เ ป็นโครงสร้าง  องค์การแบบราชการ 

(Bureaucracy)  โดยธนาคารออมสินเป็นรัฐวิสาหกิจในก ากบัการดูแลของกระทรวงการคลงั จะก าหนด
ระดบัของอ านาจหนา้ท่ีและความรับผิดชอบอยา่งชดัเจน โดยมีผูบ้ริหารระดบัสูงซ่ึงมีปริมาณนอ้ยอยู่
ขา้งบนท าหน้าท่ีตดัสินใจและสั่งการตามสายการบงัคบับญัชาไปยงัพนักงานระดบัล่างลงไป โดย
มกัจะมีระเบียบกฎเกณฑท่ี์เขม้งวด 

 

 

 

ภาพที ่2.2  แผนภูมิโครงสร้างต าแหน่งและรูปแบบทางความกา้วหนา้ของพนกังานธนาคารออมสิน 
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2.1.3  แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัการยอมรับ 
การยอมรับ หมายถึง การท่ีพนกังานธนาคารออมสิน รับรู้เก่ียวกบัการปรับโครงสร้างของ

ธนาคารอาจจะผ่านช่องทางใดช่องทางหน่ึง ซ่ึงธนาคารอาจจะมีการ Training เก่ียวกบัพนักงานท่ี
ไดรั้บผลกระทบในการเปล่ียนแปลง เก่ียวกบัต าแหน่งงานหรือหน้าท่ีท่ีเคยรับผิดชอบ เช่นมีการส่ง
พนกังานไป Training เก่ียวขอ้งกบังานหรือหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบเน่ืองจากธนาคารมีการตั้ง KPI เก่ียวกบั
พนกังานตอ้งเขา้อบรม e - learning ทาง Intranet ของธนาคารและการฝึกอบรม หรือการสัมมนา 
เพื่อใหพ้นกังานเกิดความรู้ความเขา้ใจในงานมากข้ึน และเพื่อเกิดการยอมรับกบัหนา้ท่ี ท่ีเปล่ียนแปลง  

Roger & Shoemaker (1971, น.19) ไดก้ล่าววา่ กระบวนการยอมรับ เป็นกระบวนการทาง
จิตใจของแต่ละคน ท่ีเร่ิมตั้งแต่การรับรู้ข่าวสารเก่ียวกบันวตักรรมหรือเทคโนโลยีหน่ึงๆ ไปถึงการ
ยอมรับอยา่งเตม็ท่ีโดยเปิดเผย 

Carr, et.al (1996) อธิบายวา่ การกระตุน้ให้เกิดการยอมรับการเปล่ียนแปลงในองคก์ารตอ้ง
อาศยัความเขา้ใจเก่ียวกบักระบวนการการเปล่ียนแปลงมนุษย ์(Human Change Process) ทั้งใน การ
เตรียมความพร้อมส าหรับการเปล่ียนแปลง การต่อตา้นการเปล่ียนแปลง การมอบอ านาจและความ
รับผิดชอบ การส่ือสารการเปล่ียนแปลงท่ีมีประสิทธิผล การเรียนรู้การเปล่ียนแปลง และการปรับตวั 
รวมถึงปัจจยัดา้นส่ิงจูงใจและรางวลั โดยเฉพาะการเอาชนะการต่อตา้นควรเนน้ยทุธศาตร์ดงัต่อไปน้ี 

1.   ประเมินพนกังานดา้นความพร้อมส าหรับการเปล่ียนแปลง 
2.   ส่ือสารบ่อย ๆ อย่างเต็มท่ีและจริงใจกบัฝ่ายบริหารและพนกังาน เพื่ออธิบายเก่ียวกบั

การเปล่ียนแปลงและช้ีแจงเหตุผลวา่ท าไมจ าเป็นตอ้งเปล่ียน 
3.   ก าจดัปัญหาและอุปสรรคท่ีไม่จ  าเป็นของการเปล่ียนแปลง เช่นกฎระเบียบและเง่ือนไข

ไมเ่ก้ือกลูต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
4.   ตรวจสอบและทดสอบประสิทธิผลของการเปล่ียนแปลง  
5.   สาธิตให้เห็นพนัธกิจต่อการเปล่ียนแปลงของผูน้ า รวมถึงความคาดหวงัจากพนกังาน

และผูบ้ริหารระดบัต่าง ๆ  
6.   พฒันาแนวทางและวิธีการท่ีจะท าให้ขอ้เสนอการเปล่ียนแปลงเป็นท่ียอมรับและความ

ตอ้งการของพนกังาน 
7.   รักษาความซ่ือสัตยสุ์จริตและความมีหลกัการท่ีมัน่คง 
8.   ให้พนกังานมีส่วนร่วมในกระบวนการเปล่ียนแปลงตามแผน ให้มากท่ีสุดเท่าท่ีจะท า

ไดเ้พื่อน าไปสู่การปรับทศันคติทางบวกต่อการเปล่ียนแปลง 
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9.   พฒันานโยบายทรัพยากรมนุษย ์
10.  จดัให้มีการศึกษาอบรมอย่างต่อเน่ืองเพื่อประกันว่าพนักงานมีความรู้และทกัษะท่ี

จ าเป็นต่อการสนบัสนุนการเปล่ียนแปลง 
11.  ให้รางวลักับพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ และระงับส่ิงจูงใจส าหรับพฤติกรรมไม่พึง

ประสงค ์
2.1.3.1  กระบวนการตดัสินใจยอมรับนวตักรรม 
Everrett Roger (1972 อา้งใน อรวรรณ ปิลนัธน์โอวาท, 2554) ไวว้่า กระบวนการ

ตดัสินใจยอมรับนวตักรรมวา่มี 5 ขั้นตอนดงัน้ี ในท่ีน้ีขออธิบายถึงเร่ืองการประสานงานภายในองคก์ร
ผา่น Intranet  

1.   ขั้นรับรู้ (Awareness) ในธนาคารออมสินมีการรับรู้เก่ียวกบัระบบงานใหม่ ๆ บน 
Intranet ตลอดเวลา เช่นธนาคารมีการเปล่ียนระบบการท างานจากเดิม ธนาคารจะมีการเก็บเอกสาร
เป็นแฟ้ม ๆ ปัจจุบนัมีการเก็บเอกสารการท างานเป็น Soft File ผา่นทางระบบงาน Portal  บน Intranet 
ของธนาคาร 

2. ขั้นการจูงใจ (Persuasion) การท่ีธนาคารออมสินมีเทคโนโลยี ระบบงานพนกังาน
บางคนอาจจะรู้สึกชอบและยอมรับ ส่วนบางคนก็ยงัอาจจะสงสัยหรือติดขดักบัระบบ ซ่ึงพนกังาน
กลุ่มน้ีอาจตอ้งการแรงจูงใจเพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจโดยขั้นตน้อาจจะมีการส่ือสารกนัเองระหวา่งบุคคล
ในแผนกนั้น ๆ 

3. ขั้นการตดัสินใจ (Decision) ในขั้นตอนน้ีกลุ่มผูต้ดัสินเลือกระบบการท างานผา่น 
Intranetใหม่ ๆ นั้นจะเป็นจะเป็น กลุ่มผูบ้ริหารระดบัสูง โดยผา่นการระบุความตอ้งการผูบ้ริหารระดบั
ตน้หรือจากพนกังานปฏิบติัการ  

4.  ขั้นตอนการน าไปปฏิบติั (Implementation) โดยทางธนาคารจะให้กลุ่มผูเ้ก่ียวขอ้ง
โดยตรงกบัการพฒันาระบบ Intranet  เช่น ฝ่ายพฒันาระบบงานบริการลูกคา้ เป็นกลุ่มทดลองใชก่้อน 
แลว้ประเมินผล วา่เห็นควรท่ีจะน ามาใชจ้ริงกบัธนาคารหรือไม่ 

5. ขั้นการยืนย ัน (Confirmation) ในส่วนน้ีเป็นขั้นตอนเกือบสุดท้ายก่อนท่ีจะ
น าไปใชจ้ริง โดยจะหาขอ้ยืนยนัถึงผลดีของนวตักรรมใหม่คร้ังน้ี เพื่อมาเสริมการตดัสินใจในการใช้
ระบบงานบน Intranet ของธนาคาร  
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2.1.3.2  ประเภทของบุคคลท่ียอมรับนวตักรรม  
นวตักรรมหรือส่ิงใหม่ ๆ ส่ิงเดียวกนัอาจมีผลให้บุคคลบางคนรับไดอ้ยา่งรวดเร็วใน

ขณะท่ีบางคนอาจตอ้งใช้ระยะเวลานานกว่าจะยอมรับ Everett  Roger แบ่งประเภทของผูย้อมรับ
นวตักรรมตามระดบัความเร็วในการยอมรับได ้5 ประเภทคือ 

1. กลุ่มผูริ้เร่ิม (Innovator) ซ่ึงส่วนมากจะเป็นพนักงานธนาคารออมสินท่ีมีส่วน
เก่ียวขอ้งกบัการเปล่ียนแปลงในคร้ังนั้น ๆ  

2. กลุ่มรับเร็วส่วนแรก (Early Adopter) ไดแ้ก่ พนกังานธนาคารออมสินรุ่นใหม่ ท่ีมี
ทศันคติท่ีดีต่อการเปล่ียนแปลงนั้น เช่นการเปล่ียนแปลงนั้นอาจจะมีประโยชน์กบัพนกังานกลุ่มน้ี 

3. กลุ่มรับเร็วส่วนมาก (Early Majority) คือพนกังานธนาคารออมสินกลุ่มน้ีจะ
ยอมรับกบัการเปล่ียนแปลงนั้นก็ต่อเม่ือคนส่วนใหญ่ยอมรับและเห็นถึงประโยชน์แลว้ 

4. กลุ่มรับชา้ส่วนมาก (Late Majority) คือพนกังานธนาคารออมสินท่ีตอ้งยอมรับ
ตามความจ าเป็นท่ีตอ้งใชร้ะบบงานนั้น พนกังานกลุ่มน้ีมกัเป็นผูท่ี้มีความระแวง สงสัย ลงัเลใจ 

5. กลุ่มลา้หลงั (Laggard) กลุ่มพนกังานท่ีไม่ยอมรับการเปล่ียนแปลง พนกังานออมสิน
ท่ีประเภทหัวโบราณ ยึดติดกบัต าแหน่ง หน้าท่ี ๆ ท่ีรับผิดชอบอยู่เดิม โดยเฉพาะการเปล่ียนแปลง
ทางด้านเทคโนโลยี หรือระบบงาน จะได้รับการต่อตา้นมากท่ีสุด เพราะตอ้งใช้ระยะเวลาในการ
ท างานกวา่จะเขา้ใจในระบบงานนั้น และการเปล่ียนแปลงโครงสร้างเพราะเน่ืองจากการท่ีอยูส่ายงาน
เดิม ฝ่ายเดิม ท าใหพ้นกังานออมสินกลุ่มน้ียากต่อการยอมรับ 

2.1.3.3  ประเภทการตดัสินใจเก่ียวกบันวตักรรม มีอยูด่ว้ยกนั 3 ประเภท 
1. การตดัสินใจระดบับุคคล (Optional Decision) การท่ีบุคคลตดัสินใจดว้ยตนเองได้

โดยอิสระวา่จะยอมรับหรือไม่ยอมรับนวตักรรมนั้น 
2. การตดัสินใจโดยกลุ่มหรือส่วนรวม (Collective Decision) คือการท่ีบุคคลจะ

ยอมรับนวตักรรมนั้นไดห้รือไม่ ตอ้งข้ึนอยูก่บัการตดัสินใจของกลุ่มก่อนว่าจะยอมรับนวตักรรมนั้น
ไดห้รือไม ่

3. การตดัสินใจโดยผูมี้อ านาจ (Authority Decision) เป็นการตดัสินใจท่ีไม่เก่ียวกบั
ทศันคติส่วนตวัของผูต้ดัสินใจท่ีมีต่อนวตักรรมนั้น แต่เป็นการตดัสินใจโดยหนา้ท่ี 

2.1.3.4  คุณลกัษณะของนวตักรรม 
ปัจจยัหน่ึงท่ีมีผลต่อการยอมรับหรือไม่ยอมรับของนวตักรรม มีคุณลกัษณะ 5 ประการ 

คือ 
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1. ประโยชน์เชิงเปรียบเทียบ (Relative Advantage) หมายถึง การท่ีนวตักรรมหน่ึง
ถูกรับรู้วา่มีคุณค่าสูงสุดหรือดีกวา่ ส่ิงท่ีมีอยู่หรือเป็นอยูเ่ดิม หรือความคิดเดิมในสังคม ประโยชน์เชิง
เปรียบเทียบ อาจปรากฎในรูปของก าไรทางเศรษฐกิจหรือการเสริมสร้างสถานะทางสังคมก็ได ้
นวตักรรมใดท่ีไดรั้บการรับรู้วา่มีประโยชน์เชิงเปรียบเทียบมากกวา่ จะไดรั้บการยอมรับอยา่งรวดเร็ว 

2. ความเขา้กนัได ้(Compatibility) คือการท่ีนวตักรรมไดรั้บการยอมรับว่ามีความ
สอดคลอ้งกบัค่านิยม ประสบการณ์ในอดีต และความตอ้งการของสมาชิกในสังคม นวตักรรมใดท่ีได้
รับรู้วา่มีความเขา้กนัไดก้บัระบบวฒันธรรมของสมาชิกในชุมชน จะไดรั้บการยอมรับอยา่งรวดเร็ว 

3. ความซับซ้อน (Complexity) หมายถึง การท่ีนวตักรรมไดรั้บยอมรับว่ามีระดบั
ความยากในการท าความเขา้ใจแนะน าไปใชใ้นสังคม นวตักรรมใดท่ีสังคมรับรู้วา่มีความซบัซ้อนหรือ
ยุง่ยาก อตัราการยอมรับนวตักรรมจะนอ้ยกวา่นวตักรรมท่ีมีความเรียบง่ายในการใชง้านและควบคุม 

4. ความสามารถในการทดลองใช้ (Trialability) หมายถึง การท่ีเราสามารถน า
นวตักรรมไปทดลองใชใ้นจ านวนจ ากดัได ้นวตักรรมท่ีสามารถแบ่งเป็นส่วนยอ่ย ๆ เพื่อน าไปทดลอง
ใชไ้ด ้จะไดรั้บการยอมรับเร็วกวา่นวตักรรมท่ีไม่สามารถแบ่งเป็นส่วนยอ่ย ๆ ได ้

5. ความสามารถในการสังเกต (Obsevability) การท่ีผลของนวตักรรมสามารถ
มองเห็นได ้นวตักรรมใดท่ีสามารถแสดงผลอยา่งชดัเจนในสังคมไดรั้บการยอมรับเร็วกวา่นวตักรรมท่ี
สังเกตไดย้าก    

Everrett Roger (1972 อา้งใน อรวรรณ ปิลนัธน์โอวาท, 2554) เป็นบุคคลท่ีคิดคน้และ
ไดพ้ิสูจน์ทฤษฎีการแพร่กระจายนวตักรรม (Diffusion of Innovation Theory) โดยทฤษฎีน้ีเนน้ความ
เช่ือวา่ การเปล่ียนแปลงสังคมและวฒันธรรมเกิดข้ึนจากการแพร่กระจายของส่ิงใหม่ ๆ จากสังคมหน่ึงไป
ยงัอีกสังคมหน่ึงและสังคมนั้นรับเขา้ไปใชส่ิ้งใหม่ ๆ น้ี คือ นวตักรรม ซ่ึงเป็นทั้งความรู้ ความคิด เทคนิค
วธีิการ และเทคโนโลยใีหม่ ๆ องคป์ระกอบหลกั ท่ีส าคญั 4 ประการ คือ  

1.   นวตักรรม (Innovation) หรือส่ิงใหม่ท่ีจะแพร่กระจายไปสู่สังคมเกิดข้ึน นวตักรรมท่ี
จะแพร่กระจายและเป็นท่ียอมรับของคนในสังคมนั้น โดยทัว่ไปประกอบดว้ยส่วนส าคญั 2 ส่วน คือ 
ส่วนท่ีเป็นความคิดและส่วนท่ีเป็นวตัถุ นวตักรรมใดจะถูกยอมรับหรือไม่นั้น นอกจากจะเก่ียวกบัตวั
ผูรั้บ ระบบสังคม และรับการส่ือสารแลว้ ตวัของนวตักรรมเองก็มีความส าคญั 

2.   การส่ือสารโดยผ่านส่ือทางใดทางหน่ึง (Types of Communication) เพื่อให้คนใน
สังคมไดรั้บรู้ระบบการส่ือสาร การส่ือสาร คือ การติดต่อระหวา่งผูส่้งข่าวสารกบัผูรั้บข่าวสาร โดยผา่นส่ือ 
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หรือตวักลางใดตวักลางหน่ึงท่ีนวตักรรมนั้นแพร่กระจายจากแหล่งก าเนิดไปสู่ผูใ้ชห้รือผูรั้บนวตักรรม 
อนัเป็นกระบวนการกระท าระหว่างกนัของมนุษย ์การส่ือสารจึงมีความส าคญัต่อการรับนวตักรรม
มาก  

3.   เกิดในช่วงเวลาหน่ึง (Time or Rate of Adoption) เพื่อให้คนในสังคมได้รู้จกั
นวตักรรม แนวความคิดใหม่หรือมีการใชป้ระโยชน์จากส่ิงท่ีมีอยูแ่ลว้มาใชใ้นรูปแบบใหม่ เพื่อท าให้
เกิดประโยชน์ทางเศรษฐกิจและกระบวนการแพร่กระจายนวตักรรมตอ้งอาศยัระยะเวลาและมีล าดบั
ขั้นตอนเพื่อใหบุ้คคลปรับตวัและยอมรับนวตักรรมหรือแนวความคิดใหม่ (a given time period)  

4.   ระบบสังคม (Social System) โดยการแพร่กระจายเขา้สู่สมาชิกของสังคม ระบบสังคม
จะมีอิทธิพลต่อการแพร่กระจายและการรับนวตักรรม กล่าวคือ สังคมสมยัใหม่ระบบของสังคมจะเอ้ือต่อ
การรับนวตักรรม ทั้งความรวดเร็วและปริมาณท่ีจะรับ (Rate of Adoption) เม่ือมีการแพร่กระจายส่ิงใหม่เขา้
มา สังคมก็จะยอมรับไดง่้าย ส่วนสังคมโบราณหรือสังคมท่ีติดยึดกบัความเช่ือต่าง ๆ ซ่ึงเป็นสังคมลา้
หลงัจะมีลกัษณะตรงกนัขา้มกบัสังคมสมยัใหม่ ความรวดเร็วของการแพร่กระจายและปริมาณท่ีจะรับ
นวตักรรมจึงเกิดไดช้า้กวา่และนอ้ยกวา่หรืออาจจะไม่ยอมรับเลยก็ได ้ 

การยอมรับการเปล่ียนแปลง คือเป็นกระบวนการทางจิตใจ ผ่านขั้นตอนการเรียนรู้ 
ถึงการรับรู้ ในคร้ังแรก และได้ผ่านกระบวนการในขั้นตอนต่าง ๆ แล้ว ทดลองปฏิบัติจนเกิด
พฤติกรรม จะรับส่ิงต่าง ๆ ท่ีตนเห็นว่าดี ทั้งในรูปธรรมและนามประธรรม จนถึงขั้นยอมรับและ
ปฏิบติัในท่ีสุด 

2.1.4  แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัการรับรู้ 
Robbins (1998, น.90) กล่าววา่ การรับรู้หมายถึงกระบวนการในการจดัการ และการตีความ

ของแต่ละคนจากการสัมผสัแลว้ไดจึ้งมีการไดใ้หค้วามหมายตามส่ิงแวดลอ้ม 
รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2555, น.25) กล่าววา่ การรับรู้เป็นกระบวนการท่ีแต่ละปัจเจกบุคคล

ไดร้วบรวม และแปลความหมายตามความรู้สึกประทบัใจ ซ่ึงก่อใหเ้กิดความหมาสภาพแวดลอ้มนั้น ๆ  
วเิชียร วทิยอุดม (2547, น.32) กล่าววา่ การรับรู้ คือการเลือกสรร และการจดัระเบียบ ซ่ึงแต่

ละคนมกัจะรับรู้ต่างกนัไป แมใ้นสถานการณ์เดียวกนั ข้ึนอยู่กบัการเลือกสรรเร่ืองท่ีจะรับรู้ และการ
จดัระเบียบขอ้มูลท่ีไดรั้บ รวมทั้งการตีความในส่ิงท่ีรับรู้ 

ณัฐพนัธ์ เขจรนันท์ (2551, น.58-60) กล่าวว่า การรับรู้หมายถึงกระบวนการท่ีบุคคล
รวบรวม และเปล่ียนแปลงความประทบัใจ จากประสบการณ์ท่ีผา่นมา ซ่ึงการรับรู้เป็นการท างานขั้น
แรกสุดของร่างกายในการติดต่อ สภาพแวดลอ้มภายใน และภายนอก โดยผา่นประสาทสัมผสัทาง ตา 
หู จมูก ล้ิน และผิวหนงั ท าให้ร่างกายเรียนรู้ต่อบรรดาส่ิงเร้าต่าง ๆ โดยบุคคลจะให้ประสบการณ์ท่ี
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ผา่นมาแปลความหมายของส่ิงเร้าผา่นประสาทสัมผสั และเกิดความรู้สึก ระลึกถึงความหมาย โดยการ
รับรู้มีขั้นตอนส าคญัต่อไปน้ี 

1.  การรับสัมผสั 
2.  การสนใจ 
3.  การสร้างภาพ 
4.  การแปลความหมาย 
5.  การแสดงออก 

เนตร์พณัณา ยาวิราช (2550) กล่าววา่ การรับรู้เป็นกระบวนการทางจิตวิทยา ในการเลือกท่ี
จะรับรู้ต่อส่ิงเร้าท่ีเกิดข้ึน การตีความส่ิงท่ีไดรั้บรู้ในองคก์าร การรับรู้เป็นกระบวนการในการเลือกท่ีจะ
รับรู้ในเร่ืองต่าง ๆ การจดัเร่ืองราวท่ีรับรู้มา และตีความส่ิงท่ีได้รับรู้มา โดยการรับรู้จะต้องผ่าน
ประสาทสัมผสัทั้ง 5 คือการมองเห็น การไดย้ิน การสัมผสั การไดก้ล่ิน การรู้รส ในส่ิงเร้าท่ีเกิดข้ึน 
นอกจากน้ีการรับรู้ ยงัข้ึนอยูก่บัสถานการณ์ ในอดีต ทศันคติ ความเช่ือของบุคคลในการเลือกท่ีจะรับรู้ 
และตีความส่ิงท่ีรับรู้ ดงัรูป 
 

 
 

ภาพที ่2.3  ภาพแสดงกระบวนการรับรู้ (Perceptual Processes)  
ทีม่า : เนตร์พณัณา  ยาวริาช (2550, น.235) 
 

การให้ความหมายต่าง ๆ ขา้งตน้ พอสรุปได้ว่า การรับรู้ หมายถึง กระบวนการ การจดั
ระเบียบ การตดัสินใจ การเลือกรับขอ้มูล โดยผา่นประสาทสัมผสัทั้ง 5 โดยจะมีการรับรู้จะเป็นไปตาม
ประสบการณ์ของแต่ละคน โดยเลือกขอ้มูลท่ีผา่นเขา้มา ส่งผลต่อความคิดและพฤติกรรมของบุคคล 

2.1.4.1 กระบวนการการรับรู้  
มานพ ชูนิล (2537) กล่าวว่า กระบวนการรับรู้ประกอบด้วยองค์ประกอบต่าง ๆ 

ดงัต่อไปน้ี 
1. ชนิดและธรรมชาติของส่ิงเร้า หมายถึง ส่ิงต่าง ๆ ท่ีเข้ามาเร้าอวยัวะสัมผสั แบ่ง

ออกเป็น 2 ประเภทคือ 
 

 

การเลือกส่ิงเร้า 
การรับรู้ 

ตวักรอง 

การเลือกตอบสนอง 

บุคคลต่อส่ิงเร้าของบุคคล 

พฤติกรรมท่ีแสดงออกมา 

ตามทศันคติ ค่านิยม  
ความเช่ือ และประสบการณ์ 
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1.1  ส่ิงเร้าภายใน ไดแ้ก่ สภาพเร้าภายในตวับุคคลท่ีกระตุน้ใหเ้กิดการรับรู้ภายใน 
1.2   ส่ิงเร้าภายนอก ไดแ้ก่ คน ส่ิงของ สถานการณ์ภายนอกรอบตวัเรา 

2.   การรู้สึกสัมผสั หมายถึง อาการท่ีอวยัวะรับสัมผสั แต่ละชนิดสัมผสักบัส่ิงเร้า  
เพื่อใหบุ้คคลรับรู้ส่ิงแวดลอ้มรอบตวั 

3.   การแปลความหมายจากการรับรู้สัมผสั 
2.1.4.2  ปัจจยัท่ีผลต่อการรับรู้ 

ณัฐพนัธ์ เขจรนันท์ (2551, น.58-60)  ปัจจยัท่ีมีผลต่อการรับรู้ของบุคคล แบ่งเป็น        
6 ประการ  

1. ค่านิยมและทศันคติ (Values and Attitudes) มีผลกต่อการรับรู้ของบุคคล การสร้าง
ภาพ และแปลความหมายต่อส่ิงท่ีเกิดข้ึนรอบตวั รวมทั้งมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคล ค่านิยมและ
ทศันคติ ท าใหบุ้คคลแต่ละคนมีการรับรู้ท่ีแตกต่างกนัออกไป 

2.   บุคลิกภาพ (Personality) เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการรับรู้ของบุคคล บุคคลมี
แนวโนม้ท่ีจะรับรู้ในส่ิงแวดลอ้ม หรือปรากฎการณ์ท่ีสอดคลอ้งกบับุคคลิกภาพตน 

3.   การจูงใจ (Motivation) จะเกิดข้ึนภายในตวับุคคล ซ่ึงเป็นผลจากการกระตุน้จาก
ภายนอก การจูงใจจะมีอิทธิพลต่อการแสดงออกและการรับรู้ของบุคคล 

4. ความสนใจ (Attention) บุคคลจะมีความสนใจในเร่ืองต่าง ๆ ไม่เหมือนกัน 
โดยเฉพาะเร่ืองใกลต้วั เช่น พนกังานธนาคารออมสิน ต าแหน่ง Teller ให้ความสนใจทางดา้นการเงิน
การธนาคาร 

5.   ประสบการณ์ (Experience) จะมีอิทธิพลต่อการรับรู้ และแปลความเร่ืองต่าง ๆ
ตลอดจนช่วยให้บุคคลสามารถรับรู้ได้เร็วข้ึน ถ้าเขามีประสบการณ์ในเร่ืองท่ีเกิดข้ึนมาแล้วความ
คาดหวงั (Expectation) ความคาดหวงัมีผลต่อการรับรู้ของบุคคล โดยเฉพาะเม่ือบุคคลมีความคาดหวงั
ล่วงหนา้ในเร่ืองต่าง ๆ  

Schermerhorn, Hunt and Osborn (2000, น.85-87) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีสนบัสนุน
ความแตกต่างในการับรู้ และกระบวนการ การรับรู้ของบุคคลในการท างาน ประกอบดว้ยลกัษณะ
ดงัต่อไปน้ี 

1. ตวัผูรั้บรู้ คือ ประสบการณ์ท่ีผ่านมาของบุคคล ความตอ้งการหรือแรงจูงใจ 
บุคลิกภาพ ค่านิยม และทศันคติ 

2. ส่ิงแวดล้อม คือ สภาพทางกาย สังคม และบริบทขององค์กร สามารถมี
อิทธิพลต่อกระบวนการรับรู้ได ้
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3. ส่ิงท่ีรับรู้ ลกัษณะท่ีรับรู้บุคคล วตัถุ หรือเหตุการณ์ 
2.1.4.3  ความผดิพลาดจากการรับรู้  
เนตร์พณัณา ยาวริาช (2550, น.236 ) แบ่งไดเ้ป็นความบิดเบือนในการรับรู้ คือ  
1.   การเหมารวม หมายถึงการรับรู้ท่ีบิดเบือนไปท าให้สมาชิกของกลุ่มถูกเหมาว่ามี

ลกัษณะพฤติกรรมเช่นเดียวกบักลุ่มท่ีเป็นสมาชิกอยู ่ 
2.   การรับรู้ตามท่ีตนเองคิด การประเมินพฤติกรรมของบุคคลตามท่ีคาดคิดว่าเป็น

เช่นนั้น ซ่ึงความเป็นจริง อาจไม่ไดเ้ป็นเช่นนั้น แต่บุคคลมีอิทธิพลใหผู้อ่ื้นเกิดการรับรู้วา่เป็นเช่นนั้น 
3.   การโยนบาป หมายถึง การท่ีจิตส านึกของบุคคลท าให้ป้องกันตนเองโดย

กล่าวโทษผูอ่ื้น 
4.   การมีอคติส่วนตวั  
5.   การเลือกรับรู้ หมายถึง การมีส่ิงเร้าภายนอกมากมายหลายอยา่ง บุคคลก็จะเลือก

รับรู้ท่ีตนสนใจ ตามความตอ้งการของตนเอง เลือกรับรู้ตามความเช่ือและทศันคติของตนเอง 
6.   การใหค้วามสนใจกบัการรับรู้ท่ีเพิ่งเกิดข้ึนเม่ือไม่นานมาน้ี 
2.1.4.4  การตดัสินการรับรู้  
เนตร์พณัณา ยาวิราช (2550, น.237) การรับรู้ของพนกังานเป็นส่ิงส าคญัท่ีสุด เพราะ

การรับรู้ของพนกังาน โดยเฉพาะ ในเร่ืองความยติุธรรม เช่น การให้ขั้นพิเศษส าหรับพนกังานธนาคาร
ออมสิน ดว้ยความยุติธรรม เป็นผลท าให้มีผลการะทบต่อการท างานของพนกังาน ส่ิงส าคญัท่ีสุดใน
การประเมินผลการปฏิบติังาน ระบบการจ่ายค่าตอบแทน การร้องเรียน ระบบการแกไ้ขขอ้ขดัแยง้และ
การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจล้วนแต่มีผลต่อการรับรู้ของพนักงานในด้านความยุติธรรมท่ีมีต่อ
พนกังาน 

2.1.4.5  แนวคิดเก่ียวกบัการรับรู้ข่าวสาร 
การรับรู้การแพร่กระจายข่าวสารของธนาคารออมสินนั้นมีหลายช่องทาง เพื่อให้

พนกังานไดรั้บรู้ข่าวสารท่ีเป็นปัจจุบนัมากท่ีสุดโดยมีการผา่นช่องทางการส่ือสารดงัน้ี 
1. เสียงตามสาย (มีเฉพาะส านกังานใหญ่) ซ่ึงทุกเชา้ธนาคารจะมีเสียงตามสายเพื่อ 

Update ขอ้มูลใหก้บัพนกังานทั้งเร่ืองภายในและภายนอกธนาคาร จะมี 3 เวลา คือตอนเชา้ก่อนท างาน 
ตอนเท่ียง และตอนก่อนเลิกงานคร่ึงชัว่โมง 

2. อินทราเน็ตของธนาคาร จะมีเ ก่ียวกับข้อมูลเ ร่ืองต่าง ๆ ท่ีธนาคารมีการ
เปล่ียนแปลง ซ่ึงขอ้มูลท่ีเป็นปัจจุบนัธนาคารนั้นจะไวห้นา้แรกของ Intranet 
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3. เวบ็ไซตข์องธนาคารออมสิน 
4. หนงัสือเวยีน/หนงัสือซกัซอ้มภายในหน่วยงานต่าง ๆ เพื่อใหพ้นกังานไดรั้บทราบ

เก่ียวกบัขอ้มูลของธนาคารธนาคารในดา้นต่าง ๆ   
5. ป้ายประกาศ/โปสเตอร์ประชาสัมพนัธ์  จะติดป้ายประกาศตามตึกต่าง ๆ ของ

ธนาคาร  
6. วารสาร/แผน่พบั มีการแจกวารสารใหก้บัฝ่าย และหน่วยงานต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
7. ป้ายไฟตวัอกัษรวิง่ (มีเฉพาะส านกังานใหญ่) 

2.1.5  แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัการส่ือสาร 
อรวรรณ ปิลนัธน์โอวาท (2554, น.2-3) การส่ือสารคือ กระบวนการท่ีบุคคลหน่ึงถ่ายทอด

ไปยงัอีกบุคคลหน่ึงและบุคคลหลงัมีปฏิกริยาตอบโต ้ปรากฏการณ์น้ีเป็นเร่ืองของสัญลกัษณ์ (คือใช้
เคร่ืองหมายทั้งท่ีเป็นภาษาค าพูดและภาษาไม่ใช่ค าพูด) และมีปฏิสัมพนัธ์ (Interaction) นั่นคือมี
ปฏิกริยาตอบโตร้ะหวา่ง ผูรั้บสารและผูส่้งสารองคป์ระกอบทั้ง 5 อยา่งคือ แหล่งสาร สาร ช่องทางการ
ส่ือสาร ผูรั้บสาร และปฏิกิริยาตอบกลบัจะปรากฏอยูใ่นทุกสภาพท่ีมีการส่ือสาร 

อรวรรณ ปิลนัธน์โอวาท (2554, น.178-179) การติดต่อส่ือสาร (Communication) หมายถึง 
การแลกเปล่ียนความคิดเห็นหรือขอ้มูลข่าวสารเพื่อให้เกิดความเขา้ใจระหวา่งผูส่้งสาร (Sender)  และ
ผูรั้บสาร (Receiver) โดยปกติในแต่ละองค์การจะมีการติดต่อส่ือสารระหว่างกันทั้งภายในและ
ภายนอกองค์การ ตั้งแต่บุคคลในระดบัเดียวกนั ซ่ึงการติดต่อส่ือสารจะมีรูปแบบพื้นฐานเหมือนกนั 
โดยสามารถอธิบายเป็นแบบจ าลองพื้นฐานของการติดต่อส่ือสาร (Basic Model of Communication)  
 

 
 
 
 
 
 
ภาพที ่2.4 แบบจ าลองพื้นฐานของการติดต่อส่ือสาร 
ทีม่า : Robert, A. Baron & Jerald Greenberg. (1995) 
 
 

ข่าวสาร 
ผูส่้งสาร การใส่รหสั ช่องทาง การถอดรหสั 

ขอ้มูล
ยอ้นกลบั 

ข่าวสาร ข่าวสาร ข่าวสาร 
ผูรั้บสาร 
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จากภาพท่ี 2.4 แสดงใหเ้ห็นวา่มีกระบวนการติดต่อส่ือสารเป็นล าดบัขั้นตอนดงัน้ี 
1)  ผูส่้งสาร (Sender) หมายถึง ผูเ้ร่ิมติดต่อส่ือสาร โดยเป็นบุคคลท่ีมีความตอ้งการส่ง

ข่าวสารใหท้ราบ  
  2)  การใส่รหสั (Encode) หมายถึง การท่ีผูส่้งสารใส่รหสัขอ้มูลเพื่อท าการส่งไปสู่ผูรั้บสาร 
โดยท าการเปล่ียนแปลงข่าวสารใหอ้ยูใ่นรูปของสัญลกัษณ์หรือท่าทาง 

3)  ข่าวสาร (Message)  หมายถึง ส่ิงท่ีผูส่้งสารตอ้งการให้บุคคลอ่ืนรับทราบโดยการส่ง
ข่าวสารออกมา  
 4) ช่องทางการส่ือสาร (Channel) หมายถึง วิธีการท่ีผู ้ส่งสารเลือกท่ีจะใช้ในการ
ติดต่อส่ือสารเพื่อใชช่้องทางเป็นส่ือกลางหรือตวัน าข่าวสารอย่างหน่ึงท่ีใช้ในการส่งข่าวสาร โดยใช้
ช่องทางการส่ือสารเป็นท่ีเช่ือมโยงระหวา่งแหล่งท่ีมาของข่าวสารและผูรั้บสาร  

5)  การถอดรหัส (Decode) หมายถึง ก่อนท่ีผูรั้บขอ้มูลข่าวสารจะไดรั้บขอ้มูลในรูปของ
ข่าวสารนั้น จ าเป็นตอ้งแปลงจากรูปสัญลกัษณ์ไปเป็นรูปแบบท่ีผูรั้บสารเขา้ใจ 

6)  ผูรั้บสาร (Receiver) หมายถึง บุคคลท่ีใช้ประสาทสัมผสัอย่างหน่ึงหรือมากกว่าของ
ประสาททั้งหา้ในการรับข่าวสารของผูส่้งสาร 

7)  ขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback)  หมายถึงส่วนยอ้นกลบัของกระบวนการติดต่อส่ือสารท่ี
เป็นปฎิกริยาตอบรับของผูรั้บสาร 

2.1.5.1  ช่องทางการติดต่อส่ือสารในองคก์าร  
พยอม วงศส์ารศรี (2542, น.227-228) การติดต่อส่ือสารในองคก์ารแบ่งเป็น 4 แบบ คือ  
1. การติดต่อส่ือสารจากบนลงล่าง (Downward Communication) เป็นลกัษณะการ

ติดต่อส่ือสารเป็นไปตามสายการบงัคบับญัชาจากบนลงล่าง เช่น นโยบาย ค า สั่ง ค  า เตือน เป็นตน้ 
2. การติดต่อส่ือสารจากล่างข้ึนบน (Upward Communication) เป็นลกัษณะการ

ติดต่อส่ือสารในระล่างข้ึนขา้งบนในระดบัเดียวกนัในองคก์าร 
3. การติดต่อส่ือสารตามแนวนอน (Horizontal Communication) เป็นลกัษณะการ 

ติดต่อส่ือสารในระดบัเดียวกนัในองคก์ารจากภาพตวัแบบการส่ือสารในการรับรู้ขอ้มูล 
4. การติดต่อส่ือสารแบบทแยงมุม (Diagonal Communication) เป็นการติดต่อส่ือสาร

ขา้มแผนก การติดต่อส่ือสาร 4 แบบท่ีกล่าวมาแสดงในภาพท่ี 2.5 
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ภาพที ่2.5 การติดต่อส่ือสารในลกัษณะต่าง ๆ  
ทีม่า : พยอม วงศส์ารศรี (2542, น.227-228) 
   

2.1.5.2  ประเภทของส่ือ (Types of communication Channels) 
การศึกษาถึงการเผยแพร่นวตักรรม จะตอ้งศึกษาถึงกระบวนการส่ือสาร การเลือกใช้

ส่ือในการเผยแพร่นวตักรรมท่ีแตกต่างกัน โดยพิจารณาถึงบทบาทของส่ือท่ีมีประสิทธิภาพและ
เหมาะสมกบักลุ่มเป้าหมายชนิดของส่ือจะเช่ือมบุคคลทั้ง 2 ฝ่าย คือ ผูส่้งสารและผูรั้บสาร ซ่ึงเป็น
ลกัษณะทางธรรมชาติของความสัมพนัธ์ของสังคม ส่ือท่ีใช้ทัว่ ๆ ไปแบ่งออกเป็น 2 ประเภทใหญ่ ๆ 
คือ 

1)  ส่ือท่ีเป็นมวลชน ส่ือบุคคล และส่ือเฉพาะกิจ 
2)  ส่ิงท่ีมาจากแหล่งภายนอก และส่ือท่ีมาจากแหล่งภายในของระบบสังคม 
ปรมะ สตะเวทิน (2535, น.28) กล่าวว่า การเผยแพร่นวตักรรมจ าเป็นตอ้งใช้ส่ือ

เคร่ืองมือโดยปกติส่ือท่ีใช้ในการเผยแพร่นวตักรรม ได้แก่ ส่ือมวลชน ส่ือระหว่างบุคคล และส่ือ
เฉพาะกิจ 

1. ส่ือมวลชน หมายถึง ส่ือท่ีสามารถน าสารจากผูส่้งสารไปยงัผูรั้บสารจ านวนมาก
ไดอ้ยา่งรวดเร็ว ภายในเวลาใกลเ้คียงกนั ส่ือมวลชนไดแ้ก่ หนงัส่ือพิมพ ์วทิย ุโทรทศัน์ นิตยสาร 

Rogers and Shoemaker (1971) ส่ือมวลชน มีคุณสมบติัท่ีดี 3 ประการ คือ 
1)  สามารถเผยแพร่ข่าวสารไปสู่ประชาชนจ านวนมากไดใ้นเวลาอนัรวดเร็ว 
2)  สามารถใหค้วามรู้และข่าวสารกบัประชาชนไดเ้ป็นอยา่งดี 
3)  สามารถท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงทศันคติท่ีไม่ฝังแน่นได ้



39 

2. ส่ือระหวา่งบุคคล (Interpersonal media) เป็นช่องทางการส่ือสารระหวา่งบุคคล 
เพื่อท่ีจะถ่ายทอดข่าวสารระหว่างผูส่้งสารกบัผูรั้บสาร ซ่ึงเป็นส่ือท่ีมีความส าคญัอย่างยิ่ง จูงใจและ
ตดัสินใจในกระบวนการตดัสินใจเก่ียวกบันวตักรรม 

ปรมะ สตะเวทิน (2537, น.99) การส่ือสารระหว่างบุคคลในการเผยแพร่
นวตักรรมมีผลดี 3 ประการ คือ 

1)   สามารถเผยแพร่นวตักรรมไปสู่กลุ่มเป้าหมายโดยตรง เน่ืองจากบุคลากร
ในองค์การมีการติดต่อส่ือสารสนทนากนัเป็นประจ า ใช้ชีวิตการท างานร่วมกนั บุคคลท่ีท าหนา้ท่ีใน
การเผยแพร่นวตักรรมจึงไดรั้บความไวว้างใจ และสามารถชกัจูงใจกลุ่มเป้าหมายไดด้ว้ยการพูดคุย
แบบเป็นกนัเอง 

2)   สามารถท าใหก้ารเผยแพร่นวตักรรมเป็นไปในลกัษณะท่ียืดหยุน่ ปรับให้
เขา้กบักลุ่มเป้าหมายเป็นรายบุคคลได ้ 

3)   เม่ือมีการตดัสินใจตามค าแนะน าของผูเ้ผยแพร่แลว้ ก็จะเก็บความรู้สึกวา่
ตนไดรั้บรางวลัเป็นส่วนตวั จากการท่ีผูเ้ผยแพร่เห็นชอบดว้ยกบัการตดัสินใจของตน 

3. ส่ือเฉพาะกิจ (Specialized media) หมายถึง ส่ือท่ีถูกผลิตข้ึนมาโดยมีเน้ือหาเฉพาะ
และ จุดมุ่งหมายหลกัท่ีผูรั้บสารเฉพาะกลุ่ม ส่ือเฉพาะกิจไดแ้ก่ การจดัอบรม การจดัประชุม แผ่นปิด
ประกาศ เสียงตามสาย คู่มือ จุลสาร แผน่พบั โปสเตอร์ ภาพสไลด ์เป็นตน้ 

คุณลักษณะท่ีดีของส่ือเฉพาะกิจเพื่อการเผยแพร่นวตักรรมคือ ผูใ้ช้สามารถน า
ข่าวสารเฉพาะเร่ืองไปยงักลุ่มเป้าหมายไดอ้ย่างเหมาะสมสอดคลอ้ง เป็นการให้ความรู้โดยตรงและ
ถูกตอ้ง ช่วยใหเ้กิดความเขา้ใจและปฏิบติัไดอ้ยา่งถูกวธีิ 
ช่องทางการส่ือสาร 

เสถียร เชยประทบั (2538) ไดแ้บ่งส่ือออกเป็น 2 ประเภทใหญ่ ๆ ดงัน้ี  
1.  ช่องสารท่ีเป็นส่ือมวลชน และช่องสารท่ีเป็นส่ือบุคคล 
2.  ช่องสารท่ีมาจากแหล่งภายนอก และช่องสารท่ีมาจากแหล่งภายในระบบสังคม   

2.1.6  แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วการเปิดรับข้อมูลข่าวสาร  
 การศึกษาการเปิดรับขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาด้านต่าง ๆ ประกอบดว้ยการเปิดรับ
ข่าวสาร 2 ลกัษณะคือ 
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1. การเปิดรับข่าวสารจากส่ือมวลชน โดยท่ีผูรั้บสารมีความคาดหวงัจากส่ือมวลชนวา่การ
บริโภคข่าวสารจากส่ือมวลชนจะช่วยตอบสนองความต้องการของเขาได้ ซ่ึงจะท าให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงทศันคติ หรือเปล่ียนลักษณะนิสัยและพฤติกรรมบางอย่างได้ โดยท่ีการเลือกบริโภค
ส่ือมวลชนนั้น จะข้ึนอยูก่บัความตอ้งการการเลือกจูงใจของผูรั้บสารเอง   

Klapper (1960) ไดมี้การแบ่งขั้นตอนการเปิดรับข่าวสารไวด้งัน้ี 
1) การรับ หรือการเลือกใช้ (Selective Exposure) บุคคลจะเลือกเปิดรับส่ือและ

ข่าวสารจากแหล่งสารต่าง ๆ ตามความสนใจและความตอ้งการของตน ซ่ึงโดยทัว่ไปในการเปิดรับ
ข่าวสารของผูรั้บสารมกัจะเลือกรับส่ิงท่ีสนบัสนุนความคิดของตนเสมอ  

2) การเลือกให้ความสนใจ (Selective Attention) นอกจากบุคคลจะเลือกเปิดรับ
ข่าวสารแลว้ บุคคลยงัเลือกให้ความสนใจต่อข่าวสารท่ีไดรั้บ ซ่ึงสอดคลอ้งหรือเขา้กนัไดก้บัทศันคติ
และความเช่ือดั้งเดิมของบุคคลนั้น ๆ  

3) การเลือกรับรู้และตีความหมาย (Selective Perception and Selective Interpretation) 
เม่ือบุคคลเปิดรับข่าวสารจากแหล่งใดแหล่งหน่ึงแลว้ ผูรั้บสารอาจมีการเลือกรับรู้และตีความท่ีไดรั้บ
ดว้ย ตามประสบการณ์ของแต่ละคน 

4) การเลือกจดจ า (Selective Retention) หลงัจากท่ีบุคคลเลือกให้ความสนใจ เลือก
รับรู้และตีความข่าวสารไปในทิศทางท่ีสอดคลอ้งกบัทศันคติ และความเช่ือของตนแลว้ บุคคลยงัเลือก
จดจ าเน้ือหาสาระของสารในส่วนท่ีตอ้งการจ าเขา้ไวเ้ป็นประสบการณ์ ในขณะเดียวกนัก็มกัจะลืมข่าว
สนท่ีไม่ตรงกบัความสนใจของตนเอง 

2. เปิดรับข่าวสารจากส่ือบุคคล ส่ือบุคคล หมายถึง ตวับุคคลท่ีน าพาข่าวสารจากบุคคลหน่ึง 
ไปยงัอีกบุคคลหน่ึง โดยอาศยัการติดต่อระหวา่งบุคคล ท่ีจะมีปฏิกิริยาโตต้อบระหวา่งกนั 

ในการศึกษาเร่ืองพฤติกรรมการเลือกเปิดรับข่าวสารนั้น มีปัจจยัหลายอย่างท่ีน่าสนใจ
ส าหรับเหตุผลในการท่ีมนุษยเ์ลือกสนใจ หรือตั้งใจรับข่าวสารจากส่ือนั้นอย่างไร โดยมีนกัวิชาการ
หลายท่านท่ีมีความสอดคลอ้งดงัน้ี 

Atkin (1973) กล่าวว่า บุคคลจะเลือกรับข่าวสารใดจากส่ือมวลชนนั้น ข้ึนอยู่กบัการ
คาดคะเนเปรียบเทียบระหว่างผลรางวลัตอบแทน กบัการลงทุนลงแรงและพนัธะผกูพนั ท่ีจะตามมา 
ถา้ผลตอบแทนหรือประโยชน์ท่ีจะไดรั้บสูงกวา่การลงแรงหรือการตอ้งใชค้วามพยายามท่ีจะรับรู้หรือ 
 
 



41 

บุคคหรือท าความเขา้ใจแล้ว บุคคลย่อมแสวงหาข่าวสารนั้น แต่ถ้าผลประโยชน์น้อยกว่า บุคคลก็
อาจจะเฉยเมยต่อข่าวนั้น หรือในกรณีท่ีบุคคลเห็นว่าข่าวสารนั้น จะก่อให้เกิดภาระผูกพนัก็จะ
หลีกเล่ียงข่าวสารนั้น และในบางคร้ังก็ตอ้งยอมรับข่าวสารทั้ง ๆ ท่ีไม่เต็มใจ เพื่อท่ีจะหลีกเล่ียงในการ
ลงทุนลงแรงในการรับข่าวสารนั้น ๆ นอกจากน้ียงัมีปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีเป็นตวัก าหนดให้เกิดความแตกต่าง
กนัในการเลือกสรรการรับข่าวสารของมนุษย ์ 

Defleur, ML (1996)ไดเ้สนอทฤษฎีเก่ียวกบัตวัแปรแทรก (Intervening Variables) ท่ีมี
อิทธิพลในกระบวนการส่ือสารมวลชนระหวา่งผูส่้งสารและผูรั้บสาร  โดยเนน้ให้เห็นวา่ข่าวสารมิได้
ไหลผ่านจากส่ือมวลชนถึงผูรั้บและเกิดผลโดยตรงทนัที แต่มีปัจจยับางอย่างท่ีเก่ียวกบัตวัผูรั้บสาร   
แต่ละคน ตลอดจนอิทธิพลของบุคคล  หรือกลุ่มบุคคลนั้นสังกดัอยู ่ซ่ึงจะมีอิทธิพลต่อการรับข่าวสาร
นั้น ๆ ท าใหเ้กิดผลไม่เหมือนกนัหรือไม่เป็นไปตามเจตคติของผูส่้งสาร 

Rogers and Shoemaker (1971) กล่าววา่ ในกรณีท่ีตอ้งการให้บุคคลให้บุคคลใด ๆ เกิดการ
ยอมรับในสารท่ีเสนอออกไป หรือจะท าการส่ือสารให้มีประสิทธิภาพท่ีสุดเพื่อให้มีการยอมรับ ใน
สารท่ีเสนอออกไป หรือจะท าการส่ือสารใหมี้ประสิทธิภาพท่ีสุด เพื่อใหมี้การยอมรับสารนั้น ควรท่ีจะ
ใชก้ารส่ือสารระหวา่งบุคคล โดยใชส่ื้อบุคคลเป็นผูเ้ผยแพร่ข่าวสาร ส่ือบุคคลน้ีจะมีประโยชน์มากใน
กรณีท่ีผูส่้งสารหวงัผลใหผู้รั้บเกิดการเปล่ียนแปลงในระดบัทศันคติและพฤติกรรมในการรับสาร 

เสถียร เชยประทบั (2536) ไดแ้บ่งการส่ือสารระหวา่งบุคคล ออกเป็น 2 ประเภท คือ 
1.  การติดต่อโดยตรง (Direct Contact) เป็นการเผยแพร่ข่าวสารเพื่อสร้างความเขา้ใจหรือ

ชกัจูงโน้มน้าวใจกบัประชาชนโดยตรง แต่มีขอ้จ ากดัคือตอ้งใชส่ื้อบุคคลเป็นจ านวนมาก ส้ินเปลือง
เวลา ค่าใชจ่้าย และแรงงานในการเผยแพร่ข่าวสาร 

2.  การติดต่อโดยกลุ่ม (Group Contact of Community Public) กลุ่มจะมีอิทธิพลต่อบุคคล
ส่วนรวม โดยท่ีกลุ่มต่าง ๆ จะช่วยใหก้ารส่ือสารของบุคคลบรรลุเป้าหมายได ้เช่น การประชุมสัมมนา 

2.1.7  แนวคิดและทฤษฎกีารมีส่วนร่วม 
2.1.7.1 แนวคิดการมีส่วนร่วมในงาน 
Lewin  (1938 อา้งในเจริญศรี แซ่ตั้ง, 2542) ไดมี้การแบ่งลกัษณะการมีส่วนในงาน 2 

ลกัษณะดงัน้ี 
1.  การมีส่วนร่วมในงานไม่แสดงออกใหค้นอ่ืนไดเ้ห็น (Covert participation) โดย 

การมีส่วนร่วม ดา้นความคิด โดยการเขียนการพดู หรือการส่ือความโดยรูปแบบอ่ืน ๆ เพื่อแสดงความ
คิดเห็นของตนเองหรือร่วมตดัสินใจ 
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2.   การมีส่วนร่วมในงานท่ีแสดงออก (Overt participation) เป็นการมีส่วนร่วมใน
กิจกรรมตามขีดความสามารถของตนเองให้บรรลุเป้าหมายไดแ้ก่ พนกังานธนาคารออมสิน เขา้ร่วม
ปรับปรุงโครงสร้างองคก์าร ระบบงาน การจดัระเบียบวิธีการท างาน เพื่อให้งานมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล ร่วมปฏิบติัตามนโยบาย แผนงาน ให้สอดคล้องกบัเป้าหมายขององค์การพร้อมรับฟัง
ความคิดเห็นของผูอ่ื้นและเขา้ร่วมการประชุม 

Newstrom & keith  (1997 อา้งใน ณัญญา มูลประหสั, 2545) กล่าววา่ การมีส่วนร่วม
ในงาน คือการมีส่วนร่วมทางจิตใจ และอารมณ์ของบุคคลในสถานการณ์ การท างานเป็นกลุ่ม ซ่ึง
สนับสนุนให้มีการสร้างสรรค์งาน เพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายของกลุ่ม และมีความรับผิดชอบร่วมกัน 
ประกอบแนวคิดท่ีส าคญั 3 ประการคือ 

1. การมีส่วนร่วมทางจิตใจและอารมณ์ หมายถึง การมีส่วนร่วมท่ีเก่ียวขอ้งทางดา้น
จิตใจและอารมณ์ มากกวา่การกระท าและทกัษะเพียงอยา่งเดียว 

2. การมีแรงจูงใจในการใหค้วามร่วมมือ หมายถึงการท่ีบุคคลไดแ้สดงความคิดริเร่ิม
สร้างสรรคข์องตนเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร 

3. การยอมรับความรับผิดชอบท่ีไดรั้บมอบหมาย หมายถึงการท่ีบุคคลยอมรับงาน 
และรับผิดชอบงานท่ีไดรั้บมอบหมาย กล่าวคือ ส่ิงท่ีบุคคลรู้วา่ส่ิงท่ีตอ้งท าคืออะไร รู้วิธีและขั้นตอน
การท างาน การท างานเป็นทีม ซ่ึงเป็นขั้นตอนส าคญัในการพฒันาหน่วยงานใหป้ระสบความเสร็จ  

Cummings and Worley (2001) กล่าวว่า การมีส่วนร่วมในงานจะท าให้พนกังาน
สามารถพฒันาขีดความความสามารถในการปฏิบติังาน และเพิ่มผลผลิตให้กับองค์กรได้ โดยมี
องคป์ระกอบ 4 ดา้นคือ 

1. การมีส่วนร่วมในอ านาจหนา้ท่ีหมายถึง (Power) การท่ีบุคคลเขา้มามีส่วนร่วมใน
การตดัสินใจในดา้นอ านาจหนา้ท่ี ในประเด็นต่าง ๆ เช่นวธีิการท างาน การมอบหมายงาน 

2. การมีส่วนร่วมดา้นขอ้มูล (Information) หมายถึงบุคคลมีส่วนรับรู้ ขอ้มูลทุกเร่ือง
ท่ีจ าเป็น ไม่วา่จะเป็นเก่ียวกบัการวางแผนงาน การปรับปรุงงาน ผลการปฏิบติังาน สภาพการแข่งขนั 
และเทคโนโยลีใหม่ ๆ เพื่อใชใ้นการประกอบการตดัสินใจในการแกปั้ญหาต่าง ๆ  

3. การมีส่วนร่วมดา้นความรู้ และทกัษะ (Skill and Knowledge) หมายถึงบุคคลไดมี้
ส่วนร่วมในการไดค้วามรู้ และทกัษะท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังาน ก่อใหเ้กิดการเรียนรู้ และความช านาญ
ในการปฏิบติังาน สามารถตดัสินใจในการแกปั้ญหาต่าง ๆ ไดดี้ 
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4. การมีส่วนร่วมดา้นส่วนแบ่งรางวลั (Reward) หมายถึง การท่ีบุคคลเขา้มามีส่วน
ร่วมส่วนในด้านการตดัสินใจ ด้านส่วนแบ่งรางวลัท่ีเกิดจากการปฏิบติังาน การตดัสินใจ โดยมี
แรงจูงใจเป็นส่วนแบ่งรางวลั เพื่อให้พนกังานเกิดความภาคภูมิใจ เป็นขวญัและก าลงัใจการท างาน 
เช่น มีการเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน หรือการใหข้ั้นพิเศษแก่พนกังาน 

ก าพล สระสังข์ (2545 อา้งใน พิริยะ คุม้รักษา 2550, น.17) กล่าวว่าการมีส่วนร่วม
ของพนกังานในการท ากิจกรรม หรือการการปฏิบติังานต่าง ๆ ท่ีไดรั้บมอบหมาย จ าเป็นตอ้งมีรูปแบบ
หรือขั้นตอนของการมีส่วนร่วมในการกระท านั้น โดยสรุปไวด้งัน้ี 

1. การมีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็น คือการแสดงออกถึงเร่ืองราวต่าง ๆ โดย
มีพื้นฐานมาจากความรู้ ประสบการณ์ และสภาพแวดลอ้มดา้นต่าง ๆ ของบุคคลนั้น 

2. การมีส่วนร่วมในการวางแผนกิจกรรม คือกระบวนการของปัญหา ความตอ้งการ
ของพนักงานและทรัพยากร การก าหนดล าดบัความส าคญัของวตัถุประสงค์ และก าหนดแนวทาง
ส าหรับการด าเนินกิจกรรม เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์องเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

3. การมีส่วนร่วมในการปฏิบติั คือการปฏิบติัตามขั้นตอนในแผนกิจกรรมซ่ึงเขียน
ไว้อย่างเป็นระบบและต่อเน่ือง โดยความร่วมมือในการปฏิบัติตามบทบาทหน้าท่ีอย่างเต็ม
ความสามารถ 

4. การมีส่วนร่วมในการติดตามและประเมินผล คือ การตรวจผลการด าเนินงานใน
แต่ละขั้นตอนของกิจกรรมว่ามีปัญหาอะไรเกิดข้ึน จ าเป็นต้องเปล่ียนแปลง แก้ไขในขั้นตอนใด 
เพื่อให้มัน่ใจว่าเป็นไปตามทิศทางและเป้าหมายของกิจกรรมท่ีปฏิบติัและติดตามแก้ไขปัญหาและ
อุปสรรคในการท างาน 

ธญัญา อุ่นศรีส่ง (2552, น.12) ไดก้ล่าววา่รูปแบบการมีส่วนร่วมของบุคลากรจะตอ้ง
เหมาะสมกบับุคลากร และยงัเปิดโอกาสใหบุ้คลากรทุกระดบัไดมี้ส่วนร่วมในทุกกิจกรรมท่ีไดก้ าหนด
เป็นกรอบในการศึกษา 3 ดา้นดงัต่อไปน้ี 

1. การวางแผน คือ การมีส่วนร่วมในการประชุม สัมมนาหรือให้ค  าปรึกษา มีการ
ก าหนดแนวทางเลือกต่าง ๆ ของแผน ร่วมวางแผนเพื่อหาแนวทางในการแกปั้ญหาของหน่วยงาน 

2. การร่วมปฏิบติัตามแผน คือ การมีส่วนร่วมของพนกังานธนาคารออมสิน ในการ
เขา้ฟังการประชุม อบรมการช้ีแจงรายละเอียดของงาน ร่วมท ากิจกรรมต่าง ๆ การปรับปรุงแก้ไข
ปัญหาท่ีเกิดจากการปฏิบติังาน 

3. การประเมิน คือ การมีส่วนร่วมในการให้ข้อมูล การเสนอผลการปฏิบติังาน
ประจ าปีตลอดจนเสนอแนวคิดขอ้ปรับปรุงเพื่อน าไปแกไ้ข 
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2.1.7.2  การประเมินการมีส่วนร่วม  
Flippo, Edwin B. (1971) กล่าววา่ การมีส่วนร่วมสามารถแบ่งออกเป็น 3 ระดบั คือ 

ระดบันอ้ย ปานกลาง ระดบัมาก กบัปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งการมีส่วนร่วม และวธีิของการมีส่วนร่วม ดงัน้ี 
1. ระดบันอ้ย คือ การมีส่วนร่วมในงานเฉพาะท่ีไม่มีความส าคญั และไดมี้ส่วนร่วม

นอ้ยคร้ัง ซ่ึงบุคคลท่ีเขา้ไปมีส่วนร่วมส่วนใหญ่จะเป็นผูบ้ริหารระดบัสูง 
2. ระดบัปานกลาง คือ การมีส่วนร่วมในงานหรือในงานท่ีคดัเลือก ให้มีส่วนร่วม

และไดมี้ส่วนร่วมเป็นคร้ังคราว หรือตามแต่โอกาสท่ีเหมาะสม ซ่ึงบุคคลท่ีไดเ้ขา้ไปส่วนร่วมในงาน 
คือบุคคลเฉพาะกลุ่มหรือเฉพาะคณะกรรมการท่ีไดรั้บการแต่งตั้งใหเ้ขา้ไปมีส่วนร่วมในงานเท่านั้น 

3. ระดบัมาก คือ การมีส่วนร่วมในทุกงาน และมีส่วนร่วมทุกคร้ัง หรือสม ่าเสมอ 
บุคคลท่ีไดเ้ขา้ไปมีส่วนร่วมก็คือ ทั้งผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติั ซ่ึงวธีิการมีส่วนร่วมคือการตดัสินใจใชก้ลุ่ม
คนหรือกลุ่มเสียงขา้งมาก 

จากท่ีกล่าวมาผูศึ้กษาสรุปไดว้า่ การมีส่วนร่วมหมายถึงการท่ีพนกังานเขา้ร่วม กิจกรรม
ต่าง ๆ ทั้งได้เสนอความคิดเห็น การวางแผน และการลงมือปฏิบติั  ดังนั้นผูศึ้กษาเห็นว่าลกัษณะ
รูปแบบการมีส่วนร่วมของพนักงาน ในการปรับโครงสร้างองค์การของธนาคารออมสินนั้น ควร
ประกอบดว้ยการมีส่วนร่วมในการวางแผน มีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน และการมีส่วนร่วมในการ
ติดตามและประเมินผล  
 

2.2  ประวตัิความเป็นมาของธนาคารออมสิน 
คลงัออมสิน สังกดักรมพระคลงัมหาสมบติั กระทรวงพระคลงัมหาสมบติั พ.ศ. 2456 - 2471 

เพื่อให้คลงัออมสินไดเ้ป็นประโยชน์เก้ือกูลเผื่อแผ่ไปถึงราษฎรโดยทัว่กนั พระองค์จึงได้ทรงพระ
กรุณาโปรดเกลา้ฯ ใหด้ าเนินการจดัตั้ง “คลงัออมสิน” ข้ึนในสังกดั กรมพระคลงัมหาสมบติั กระทรวง
พระคลงัมหาสมบติั และพระราชทานพระบรมราชานุญาตประกาศใช้ “พระราชบญัญติัคลงัออมสิน 
พ.ศ. 2456” ประกาศใชใ้นวนัท่ี 1 เมษายน พ.ศ. 2456 

รากฐานความ มัน่คง ธนาคารออมสิน สังกดักระทรวงการคลงั พ.ศ. 2490 - ปัจจุบนั ต่อมา
ภายหลงัเม่ือสงครามโลกคร้ังท่ี 2 ยุติลง รัฐบาลไดเ้ห็นถึงคุณประโยชน์ ของการออมทรัพยแ์ละ
ความส าคญัของ คลงัออมสินท่ีมีต่อการพฒันาประเทศ จึงไดย้กฐานะของคลงัออมสินข้ึนเป็นองคก์าร
ของรัฐ มีฐานะเป็นนิติบุคคล ด าเนินธุรกิจภายใต ้“พระราชบญัญติัธนาคารออมสิน พ.ศ. 2489” มีการ
บริหารงานโดยอิสระ ภายใตก้ารควบคุมของคณะกรรมการ ซ่ึงไดรั้บการแต่งตั้งจาก รัฐมนตรีวา่การ
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กระทรวงการคลงั เร่ิมด าเนินธุรกิจในรูปธนาคาร ออมสิน ตั้งแต่วนัท่ี 1 เมษายน 2490 และค าวา่ “คลงั
ออมสิน” ก็ไดเ้ปล่ียน เป็นค าวา่ “ธนาคารออมสิน” นบัแต่บดันั้นเป็นตน้มา 

โฉมใหม่ สู่ความทันสมัยครบวงจรตลอดระยะเวลาท่ีผ่านมาธนาคารออมสินได้
เปล่ียนแปลงปรับปรุงพฒันาระบบการด าเนินงาน และการบริการในทุกดา้นอยา่งเป็นพลวตัร ธนาคาร
จึงไดป้รับตวัให้เขา้กบัสถานการณ์ เพื่อรักษาฐานลูกคา้มากกวา่ 26 ลา้นบญัชี โดยระดมทรัพยากรใน
ทุกดา้น เตรียมการเพื่อปรับปรุงภาพลกัษณ์ และรูปแบบการให้บริการท่ีทนัสมยัและครบวงจรยิ่งข้ึน 
เพื่อรองรับการใหบ้ริการท่ีสอดคลอ้งต่อความตอ้งการและครอบคลุมทุกกลุ่ม ทุกอาชีพ และทุกช่วงวยั 

ปัจจุบนัธนาคารออมสินมีฐานะเป็นนิติบุคคล เป็นรัฐวิสาหกิจ ในรูปของสถาบนัการเงินท่ี
มีรัฐบาล เป็นประกนัอยูภ่ายใต ้การก ากบัดูแลของ กระทรวงการคลงัมีสาขา 995 สาขา ทัว่ประเทศมี 
อายคุรบ 100 ปี เม่ือวนัท่ี 1 เมษายน 2556 

สู่ความสมบูรณ์แบบเพื่อประชาชน ตลอดระยะเวลา 100 ปีท่ีผา่นมา ธนาคารออมสินยงัคง
บทบาทในการส่งเสริมการออมทรัพย์ให้แก่ประชาชนทุกสาขาอาชีพอย่ากวา้งขวางและทั่วถึง 
ขณะเดียวกนัมีการปรับปรุงเปล่ียนแปลงขยายขอบเขตการให้บริการทางการเงินแก่ประชาชนไดค้รบ
วงจร เป็นธนาคารท่ีพร้อมเช่ือมโยงนโยบายมหภาคของรัฐบาลสู่ประชาชนทุกระดบัในทุกชุมชนทัว่
ประเทศ 

กลยุทธ์ท่ีจะขบัเคล่ือนธนาคารออมสินนั้นมี 4 ดา้น คือ ดา้นการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืน 
ดา้นการเงินและการตลาด ดา้นก ากบัดูแลกิจการท่ีดี และดา้นการพฒันาสังคมและฐานราก 

ดา้นการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนื เป็นการมุ่งเนน้การปรับโครงสร้างพื้นฐานภายในธนาคาร
เพื่อรองรับการขยายตวัท่ีทนัต่อเหตุการณ์ เพื่อสร้างฐานรากท่ีมัน่คงและย ัง่ยนื ซ่ึงประกอบไปดว้ย การ
สร้างค่านิยมและวิสัยทศัน์ร่วมกนั (Shared Value & Vision) การบริหารและพฒันาทรัพยากรบุคคล 
ให้มีความรู้ ทกัษะ แรงจูงใจ เกิดความมุ่งมัน่ และมีความผูกพนักบัองค์กร ตลอดจนการปรับปรุง
โครงสร้างและกระบวนการพฒันาขีดความสามารถของระบบ IT 

ดา้นการเงินและการตลาด จะมุ่งเนน้การสร้างมูลค่าหรือผลก าไรท่ีย ัง่ยืนในระยะยาว และ
การสร้างความพึงพอใจ ความภกัดี และความผกูพนัของลูกคา้ท่ีมีต่อธนาคารให้เพิ่มข้ึน ซ่ึงในส่วนน้ี
สามารถแจกแจงแนวทางการด าเนินงาน ได้แก่ การบริหารสินทรัพยแ์ละหน้ีสินให้สอดคล้องกับ
ทิศทางอตัราดอกเบ้ีย เพิ่มสัดส่วนรายได้ค่าธรรมเนียมต่อรายได้รวม การสร้างความเขม้แข็งของ
เงินกองทุน โดยเพิ่มระดบัเงินกองทุนให้สูงกว่าร้อยละ 10 ของสินทรัพยท์ั้ งส้ิน การพฒันาและ
ปรับปรุงผลิตภณัฑ์ ช่องทาง และการให้บริการท่ีตอบสนอง Life Style ของลูกคา้แต่ละกลุ่ม รวมถึง
การพฒันาความสัมพนัธ์ท่ีดีตลอดช่วงอายขุองลูกคา้ และการส่ือสารธุรกิจใหเ้กิดความต่อเน่ือง 
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ดา้นการก ากบัดูแลกิจการท่ีดี เป็นการมุ่งเน้นการวางระบบการก ากบัดูแลกิจการท่ีดี สร้าง
ให้ธนาคารออมสินเป็นองค์กรแห่งธรรมมาภิบาล และส่งเสริมให้คนในองคก์รมีจิตส านึก จริยธรรม 
และจรรยาบรรณท่ีดี ควบคู่กบัการวางระบบการบริหารความเส่ียงท่ีมีประสิทธิภาพ โดยเร่ิมตน้ตั้งแต่
การรณรงคใ์หบุ้คลากรของธนาคารออมสินมีจิตส านึก จริยธรรม จรรยาบรรณท่ีดี ตามหลกัการก ากบั
ดูแลกิจการท่ีดี (Corporate Governance) และส่งเสริมใหเ้กิดเป็นวฒันธรรมองคก์รข้ึน  

ดา้นการพฒันาสังคมและเศรษฐกิจฐานราก มุ่งเสริมสร้างองคค์วามรู้ และศกัยภาพทางการ
เงินใหชุ้มชนและสังคมในระดบัฐานรากให้มีความเขม้แข็ง สามารถเขา้ถึงแหล่งเงินทุนไดอ้ยา่งทัว่ถึง
และเป็นธรรม และลดอตัราการกูห้น้ีนอกระบบ ทั้งน้ีเพื่อเสริมสร้างคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึนแก่ประชาชน 
โดยเฉพาะระดบัฐานราก เสริมสร้างความเข้มแข็ง สามคัคี มีวินัยการออม และก่อให้เกิดการพึ่งพา
ตนเองไดใ้นกลุ่มเยาวชน ประชาชน และชุมชน ด าเนินกิจกรรมดา้นความรับผดิชอบต่อสังคม 

2.2.1  ระบบการปรับปรุงผลการด าเนินการธนาคารออมสินส านักงานใหญ่ 
ส่วนประกอบส าคญัของระบบการปรับปรุงผลการด าเนินงาน รวมทั้งการประเมินผล

กระบวนการเรียนรู้ และกระบวนการสร้างนวตักรรม 
ธนาคารออมสินมีการน าระบบและเคร่ืองมือในการบริหารจดัการท่ีส าคญัมาใช้ในการ

ปรับปรุงการด าเนินงานภายในองคก์รดงัน้ี 
ปี 2546 - ปัจจุบนั ระบบบริหารความเส่ียง (Enterprise Risk Management : ERM)  

ประเมินผล วิเคราะห์ความเส่ียงเพื่อน ามาควบคุมและรายงานผลตามความเส่ียงในดา้นการเงิน ดา้น 
กลยทุธ์ ดา้นการปฏิบติัการ และดา้นกฎระเบียบ อยา่งเป็นระบบทัว่ทั้งองคก์ร 

ปี 2547 - ปัจจุบนั ธนาคารน า Balanced Scorecard มาใชใ้นการก าหนดทิศทางธุรกิจและ
พฒันากลยทุธ์ของธนาคารครอบคลุมทั้งในดา้นการเงิน ดา้นลูกคา้ ดา้นกระบวนการ และดา้นองคก์ร
อย่างสอดคลอ้งและสัมพนัธ์กนัโดยใช้ Strategy Map และ KPI ในการถ่ายทอดความรับผิดชอบสู่
หน่วยงานในระดบัต่าง ๆ พร้อมการเช่ือมโยงปัจจยัภายในกบัภายนอกเพื่อน ามาพฒันาแผนปฏิบติัการ
ไดอ้ยา่งเหมาะสมสอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มในการด าเนินธุรกิจ 

ปี 2549 - ปัจจุบนั ระบบการบริหารจดัการเพื่อสร้างมูลค่าเชิงเศรษฐศาสตร์ (Economic 
Value Management)   พฒันาระบบการประเมินมูลค่าทางเศรษฐศาสตร์ขององคก์ร และ EVM Center 
ท่ีมีส่วนส าคญัในการสร้างมูลค่า และด าเนินการจดัสรรเงินทุนและทรัพยากร เพื่อน าไปสู่การสร้าง
มูลค่าอยา่งเหมาะสม 
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ปี 2550 - ปัจจุบนั กิจกรรม 5 ส. ด าเนินกิจกรรมเพื่อการจดัระเบียบและสร้างสุขอนามยัใน
สถานท่ีท างาน เพื่อก่อให้เกิดสภาพการท างานท่ีดี น าไปสู่การปรับปรุงเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและ
คุณภาพชีวติในการท างาน 

2.2.2   การปรับเปลีย่นโครงสร้างของธนาคารปี 2548-ปัจจุบัน 
-  ปี 2548 ธนาคารไดมี้การแบ่งส่วนงานและก าหนดหนา้ท่ีหน่วยงานของธนาคาร 

ออมสินให้มีความเหมาะสมและมีประสิทธิภาพในการบริหารงานยิ่งข้ึน (ระเบียบธนาคารออมสิน 
ฉบบัท่ี 411 วา่ดว้ยการแบ่งส่วนงานและก าหนดหนา้ท่ีหน่วยงานของธนาคารออมสิน) 

-  ปี 2551 ธนาคารไดมี้การแบ่งส่วนงานและก าหนดหน้าท่ีหน่วยงานของธนาคาร
ออมสิน เพื่อปรับปรุงโครงสร้างของหน่วยงานบางหน่วยงาน ใหมี้ความเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ
ในการบริหารงานยิง่ข้ึน รวมทั้งปรับเปล่ียนช่ือเรียกหน่วยงานจาก “ส านกั” เป็น “ฝ่าย ” ให้เหมือนกนั 
(ระเบียบธนาคารออมสิน ฉบบัท่ี 430 ว่าด้วยการแบ่งส่วนงานและก าหนดหน้าท่ีหน่วยงานของ
ธนาคารออมสิน (แกไ้ขเพิ่มเติมคร้ังท่ี 1)) 

-  ปี 2551 ธนาคารไดมี้การแบ่งส่วนงานและก าหนดหน้าท่ีหน่วยงานของธนาคาร
ออมสิน เพื่อปรับปรุงโครงสร้างของหน่วยงานบางหน่วยงาน ใหมี้ความเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ
ในการบริหารงานยิ่งข้ึน ยกเลิกและเพิ่มขอ้ความ ในระเบียบธนาคารออมสิน (ระเบียบธนาคาร      
ออมสิน ฉบบัท่ี  431 วา่ดว้ยการแบ่งส่วนงานและก าหนดหนา้ท่ีหน่วยงานของธนาคารออมสิน (แกไ้ข
เพิ่มเติมคร้ังท่ี 2) 

 
ตารางที ่2.1 ตารางการปรับปรุงโครงสร้างธนาคารออมสิน 

โครงสร้างเดิม โครงสร้างใหม่ 
สายสินเช่ือนครหลวง 

- ฝ่ายสินเช่ือเคหะนครหลวง 
- ฝ่ายสินเช่ือเคหะภูมิภาค 
- ฝ่ายสินเช่ือบุคคล 
- กลุ่มงานธุรการ 

 

สายสินเช่ือเคหะและบุคคล 
- ฝ่ายสินเช่ือเคหะบุคคล 
- ฝ่ายสินเช่ือส านกังานใหญ่ 
- ฝ่ายสินเช่ือนครหลวง 1 
- ฝ่ายสินเช่ือนครหลวง 2 
- กลุ่มงานธุรการ 
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ตารางที ่2.1 ตารางการปรับปรุงโครงสร้างธนาคารออมสิน (ต่อ) 
โครงสร้างเดิม โครงสร้างใหม่ 

สายสินเช่ือภูมิภาค 
- ฝ่ายสินเช่ือเคหะบุคคล 1 มีหน้า ท่ี
บริหารงานสินเช่ือเคหะ สินเช่ือบุคคล ใน
สายกิจการสาขา 1 

- ฝ่ายสินเช่ือภูมิภาค 1 
- ฝ่ายสินเช่ือภูมิภาค 2 
- ฝ่ายสินเช่ือภูมิภาค 3 
- กลุ่มงานธุรการ 

สายสินเช่ือธุรกิจ 
- ฝ่ายสินเช่ือธุรกิจ 1 
- ฝ่ายสินเช่ือธุรกิจ 2 
- ฝ่ายสินเช่ือธุรกิจ 3 
- ฝ่ายสินเช่ือธุรกิจ 4 
- ฝ่ายสินเช่ือธุรกิจ 5 
- ฝ่ายสินเช่ือธุรกิจรายใหญ่ 
- กลุ่มงานธุรการ 

 
ฝ่ายสินเช่ือเคหะนครหลวง  มีหนา้ท่ีวางแผนและ
บริหารกลยทุธ์สินเช่ือเคหะ ในสายกิจการสาขา 1 

ฝ่ายสินเช่ือเคหะภูมิภาค มีหนา้ท่ีวางแผนและ
บริหารกลยทุธ์ ในสายกิจการสาขา 2-4 
ส านกัพหลโยธิน 

ฝ่ายสินเช่ือเคหะและบุคคล 2 มีหนา้ท่ีบริหารงาน
สินเช่ือเคหะ สินเช่ือบุคคล   

สายสินเช่ือนครหลวง 

- ฝ่ายสินเช่ือเคหะนครหลวง 
- ฝ่ายสินเช่ือเคหะภูมิภาค 
- ฝ่ายสินเช่ือบุคคล 
- กลุ่มงานธุรการ 

 

ฝ่ายสินเช่ือส านกังานใหญ่ เสนอการใหบ้ริการ
สินเช่ือ และการใหกู้ร่้วมแก่ธุรกิจเอกชนรายใหญ่ 
บริหาร ควบคุม ดูแล สนบัสนุนการใหสิ้นเช่ือของ 
ฝ่ายสินเช่ือบุคคล มีหนา้ท่ีวางแผนและบริหาร  กล
ยทุธ์สินเช่ือบุคคล 
ฝ่ายสินเช่ือเคหะนครหลวง 1-2 มีหนา้ท่ี
บริหารงานสินเช่ือธุรกิจ สินเช่ือธุรกิจรายใหญ่ 
สายสินเช่ือเคหะและบุคคล 

- ฝ่ายสินเช่ือเคหะบุคคล 
- ฝ่ายสินเช่ือส านกังานใหญ่ 
- ฝ่ายสินเช่ือนครหลวง 1 
- ฝ่ายสินเช่ือนครหลวง 2 
- กลุ่มงานธุรการ 

 

ทีม่า : ปี 2552 -2554 วา่ดว้ยการแบ่งส่วนงานและก าหนดหนา้ท่ีหน่วยงานของธนาคารออมสิน 
 
 



49 

2.3  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
กิจจา อิสระภิญโญ (2549) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งการเปล่ียนแปลงโครงสร้าง

กับบุคลากร:โดยศึกษากลุ่มตัวอย่าง ซ่ึงเป็นข้าราชการในสังกัดส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน 
(จงัหวดัอุบลราชธานี) จ านวน 82 คน ความสัมพนัธ์ระหวา่งการเปล่ียนแปลงโครงสร้าง กบับุคลากรมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัค่อนขา้งสูง การเปล่ียนแปลงความซบัซ้อนเป็นผลให้ส านกังานตรวจ
เงินแผ่นดินภาค 5 โดยส่วนใหญ่มีทศันคติ หรือความรู้สึกท่ีดี ยอมรับต่อเป้าหมายและค่านิยมของ
ส านกังานตรวจเงินแผน่ดินภาค 5 

ธรัชศกัด์ิ ค  าเกิด (2543)  ไดศึ้กษาเร่ือง การปรับโครงสร้างองคก์าร : ศึกษากรณีธนาคาร ดีบี
เอส ไทยทนุ จ ากดั (มหาชน) ส านักงานใหญ่  กลุ่มตวัอย่างในการวิจยัคือ พนักงานธนาคารดีบีเอส 
ไทยทนุ จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ จ านวน 320 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือท่ีใช้ใน
งานวจิยั ผลการวจิยัพบวา่ 1. จากการศึกษาขอ้มูลส่วนบุคคล พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น
เพศหญิง อายุระหวา่ง 26-30 ปี ระดบัการศึกษาส่วนใหญ่จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี ระยะเวลาใน
การปฏิบติังานอยู่ระหว่าง 4-6 ปี ระดับต าแหน่งส่วนใหญ่อยู่ในกลุ่มระดบั 4-5  มีระดบัเงินเดือน 
10,001-15,000 บาท 2. การศึกษาระดบัความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการปรับโครงสร้างองค์การและ
กระบวนการบริหารจดัการ พบว่า พนกังานมีระดบัความรู้ความเขา้ใจอยู่ในระดบัสูง 3. การศึกษามี
ความคิดเห็นต่อการปรับโครงสร้างองค์การ พบว่า พนักงานส่วนใหญ่เห็นว่าการด าเนินงานของ
ธนาคารหลงัการปรับโครงสร้างองคก์าร แตกต่างกนัจากก่อนการปรับโครงสร้างองคก์าร ส่วนปัจจยั
ดา้นอตัราเงินเดือน ของพนกังาน ระดบัความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการปรับโครงสร้างองค์การ และ
กระบวนการบริหารจดัการ ของพนกังาน มีผลต่อความคิดเห็นของพนกังานต่อการปรับโครงสร้าง
องค์การแตกต่างกนั 4. ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความคิดเห็นของพนักงานต่อการปรับโครงสร้าง
องค์การ คือ อตัราเงินเดือน ของพนักงาน และระดบัความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการปรับโครงสร้าง
องคก์าร และกระบวนการบริหารจดัการ ของพนกังาน    

วรพจน์ อมรเธียร (2552) ไดศึ้กษาเร่ือง การยอมรับการเปล่ียนแปลงโครงสร้างองคก์ารและ
การพฒันาองคก์ารของ บริษทั ไปรษณียไ์ทย จ ากดั เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ีคือแบบสอบถาม 
โดยท าการศึกษาจากพนกังานท่ีมีระดบัต าแหน่งท่ีแตกต่างกนั คือ ตั้งแต่ระดบัต าแหน่ง 4 ถึงระดบั
ต าแหน่ง 11 จ านวน 326 คน โดยการรวบรวมข้อมูลมาประมวลผลด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ 
ผลการวจิยั พบวา่ คะแนนเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นของพนกังานดา้นการรับรู้ และการมีส่วนร่วมท่ี
มีต่อระดบัการยอมรับการเปล่ียนแปลงโครงสร้างองคก์าร และระดบัการพฒันาองคก์าร อยูใ่นระดบั
ปานกลาง โดยเพศ วุฒิการศึกษา สัมพนัธ์กบัระดบัการยอมรับการเปล่ียนแปลงโครงสร้างองค์การ 
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ส่วนอายสุถานภาพสมรส ระดบัต าแหน่ง ระยะเวลาการท างาน และอตัราเงินเดือน ไม่มีความสัมพนัธ์
กบัระดบัการยอมรับการเปล่ียนแปลงโครงสร้างองคก์าร 

วีระนนัท ์นนทะนาคร (2545) ไดศึ้กษาเร่ืองการเปิดรับขอ้มูลข่าวสาร ความรู้ ทศันคติ กบั
การยอมรับ ระบบคุณภาพ ISO9001: 2000 ของพนกังานในโรงงาน บริษทัเอเช่ียน ออโต ้พาร์ท จ ากดั 
พบว่า การเปิดรับขอ้มูลข่าวสรจากหนงัสือพิมพ ์ นิตยสาร และเพื่อนร่วมงานมีความแตกต่างกนัใน
ดา้นเพศท่ีแตกต่างกนั แต่ในอายุ ระดบัการศึกษา รายได ้ทศันคติ และการยอมรับระบบคุณภาพไม่
แตกต่างกนั แต่ต าแหน่งงานตั้งแต่ผูช่้วยแผนกข้ึนไปมีทศันคติในเชิงบวกมากกว่าในระดบัพนกังาน  
การเปิดรับข่าวสารเร่ืองระบบคุณภาพมีความสัมพนัธ์กับความรู้เร่ือง ระบบคุณภาพ การเปิดรับ
ข่าวสารเร่ืองระบบคุณภาพไม่มีความสัมพนัธ์กบัทศันคติเร่ืองคุณภาพ การเปิดรับข่าวสารเร่ืองระบบ
คุณภาพการยอมมีความสัมพนัธ์กบัการยอมรับระบบคุณภาพ 

สมเกียรติ วิรุฬห์เวศมก์ุล (2549) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อการยอมรับของพนกังานต่อ
การแปรรูป กฟภ. ปัจจยัทั้งน้ีก าหนดระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ผลการวิจยัพบวา่ 1)
พนกังาน กฟภ. ส่วนใหญ่ ยอมรับการแปรรูป กฟภ. เป็นบริษทั จ ากดั (มหาชน) คิดเป็นร้อยละ 79.2 
และ 2)พนกังานการ กฟภ. ส่วนนอ้ยไม่ยอมรับการแปรรูป กฟภ. เป็นบริษทั จ ากดั (มหาชน) คิดเป็น
ร้อยละ 20.8 

สุรางค ์เทพศิริ และญาศิณี อศัเวศน์ (2551) ไดศึ้กษาเร่ือง บทบาทของผูบ้ริหารในการสร้าง
ทีมงาน เพื่อการพฒันาองค์กร โดยศึกษากลุ่มตวัอย่างซ่ึงเป็นผูบ้ริหารในธนาคารออมสินส านกังาน
ใหญ่ และในเขตกรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑล จ านวน 382 คน ระดบัการท างานเป็นทีมของ
ผูบ้ริหารโดยรวมในระดบัมาก มีบทบาทให้ความส าคญัในดา้นยอมรับฟังความคิดเห็นท่ีแตกต่างและ
ใหพ้นกังานมีอิสระในเสนอความคิดเห็นมากท่ีสุด 

สุขใจ วงซา (2548)ไดศึ้กษาเร่ืองความคิดเห็นของพนกังานท่าอากาศยานกรุงเทพท่ีมีต่อการ
เปล่ียนแปลงโครงสร้างองคก์าร ศึกษากรณีเฉพาะสายงานท่าอากาศยานกรุงเทพ ประชากรท่ีใชใ้นการ
วจิยัคร้ังน้ี คือ พนกังานท่าอากาศยานกรุงเทพ ซ่ึงมีจ านวนทั้งหมด 914 คน ประกอบดว้ย (ณ กนัยายน 
2547) โดยภาพรวมพนักงานท่าอากาศยานกรุงเทพ มีการรับรู้และการเปิดรับข่าวสารอยู่ในระดบั   
ปานกลาง ระดบัความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงโครงสร้างขององค์การอยู่ในระดบัมาก 
การรับรู้ของพนกังานมีความสัมพนัธ์กบัการเปิดรับข่าวสารการเปล่ียนแปลงโครงสร้างองคก์าร ส่วน
ระดบัความรู้ความเขา้ใจและการรับรู้ของพนกังานมีสัมพนัธ์กบัการเปล่ียนแปลงโครงสร้างองคก์าร  

จากการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเปล่ียนแปลงโครงสร้างองคก์าร การเปิดรับขอ้มูล
ข่าวสาร การรับรู้และการมีส่วนร่วม รวมถึงการยอมรับการเปล่ียนแปลงภายในองค์กร ผูศึ้กษาส่วน
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ใหญ่พบวา่การจะท าให้พนกังานยอมรับต่อการเปล่ียนแปลงนั้น จะตอ้งให้พนกังานเขา้มีบทบาทและ
เก่ียวขอ้งตั้งแต่ในระยะเร่ิมด าเนินการจนกระทัง่สรุปผล เพื่อท าให้พนกังานเกิดการเรียนรู้และซึมซับ
ในการเปล่ียนแปลงคร้ังส าคญัดงักล่าว 

นอกจากน้ีในส่วนของตวัพนกังานก็จะตอ้งเป็นผูท่ี้เปิดรับขอ้มูลข่าวสารและมีทศันคติท่ีดี
ต่อองคก์รจึงจะมีผลท าใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิท่ีดีต่อการเปล่ียนแปลงและพฒันาองคก์รไดใ้นท่ีสุด 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

บทที ่3 
วธีิด ำเนินกำรวจิยั 

 
การศึกษาความสัมพนัธ์การรับรู้ การมีส่วนร่วมกบัการยอมรับการปรับโครงสร้างองคก์าร 

กรณีศึกษา พนกังานธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) เก็บ
ขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม โดยมีวธีิด าเนินการวจิยัดงัน้ี 

 

3.1  ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ  ผูบ้ริหารและพนกังานธนาคารออมสิน  ส านกังาน

ใหญ่ จ านวน 3,365 คน และกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา จ านวน 358 คน  
โดยใชก้ารสุ่มกลุ่มตวัอยา่งแบบหลายขั้นตอน การสุ่มตวัอยา่ง  ขั้นตอนแรกใชแ้บบแบ่งชั้น

ภูมิท่ีเป็นสัดส่วน (Proportional Stratified Random Sampling) ของทุก ๆ ชั้นภูมิ โดยใช้สูตรในการ
ค านวณดงัน้ี 
 
จ  านวนตวัอยา่งในแต่ละกลุ่ม = จ านวนตวัอยา่งทั้งหมด x จ านวนประชากรทั้งหมดในกลุ่มนั้น 

                               จ  านวนประชากรทั้งหมด 
ตำรำงที ่ 3.1  ขนาดกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา 
 ประชำกร (คน) กลุ่มตัวอย่ำง (คน) 
ผูบ้ริหารระดบักลาง 225 33 
ผูบ้ริหารระดบัตน้ 840 80 
พนกังานปฏิบติัการ 2300 245 
รวมทั้งส้ิน 3,365 358 

จากนั้นจึงสุ่มตวัอย่าง แต่ละระดบั โดยใช้การสุ่มแบบมีระบบ  (Systematic random 
Sampling) 
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3.2  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัในคร้ังน้ีคือแบบสอบถาม (Questionnaire)ท่ีผูศึ้กษาได้สร้างข้ึน

จากการศึกษากรอบแนวคิด ทฤษฏีต่าง ๆ รวมทั้ งเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง โดยให้ผูต้อบ
แบบสอบถามกรอกดว้ยตนเอง (Self Administration) โดยรายละเอียดแบบสอบถามแบ่งออกเป็น       
5 ส่วนดงัน้ี 

ส่วนที ่1  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบด้วย 
เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน อายงุาน และระดบัเงินเดือน     

ส่วนที ่2  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัระดบัการเปิดรับขอ้มูลประกอบด้วย ด้านส่ือบุคคล 
ดา้นส่ือมวลชน และดา้นส่ือเฉพาะกิจ  

ลกัษณะแบบสอบถามเป็น แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Likert Scales) แบ่งออกเป็น         
5 ระดบั ดงัน้ี 
 คะแนน  5   หมายถึง  ระดบัการเปิดรับขอ้มูลข่าวสาร บ่อยมาก 
 คะแนน  4   หมายถึง  ระดบัการเปิดรับขอ้มูลข่าวสาร บ่อย 
 คะแนน  3   หมายถึง  ระดบัการเปิดรับขอ้มูลข่าวสาร ปานกลาง 
 คะแนน  2   หมายถึง  ระดบัการเปิดรับขอ้มูลข่าวสาร นาน ๆ คร้ัง/ไม่บ่อยนกั 
 คะแนน  1   หมายถึง  ระดบัการเปิดรับขอ้มูลข่าวสาร ไม่เคยเลย 

ส่วนที ่3  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัระดบัการรับรู้ ประกอบดว้ย การรับรู้ดา้นความรู้ความ
เขา้ใจในการปรับโครงสร้างองค ์ดา้นสายงานหนา้ท่ีความรับผดิชอบ และดา้นระเบียบวธีิปฏิบติังาน  

ส่วนที ่4  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัระดบัการมีส่วนร่วมต่อการปรับโครงสร้างองค์การ 
ประกอบดว้ย การมีส่วนร่วมดา้นการวางแผน  ดา้นการปฏิบติั และดา้นการติดตาม ประเมินผล 

ส่วนที ่5  เป็นแบบสอบถามท่ีใช้วดัระดับการยอมรับต่อการปรับโครงสร้างองค์การ 
ประกอบดว้ย การยอมรับดา้นโครงสร้างองคก์ร และดา้นการบริหารบุคคล 

แบบสอบถามส่วนท่ี 3-5 ลกัษณะแบบสอบถามเป็น แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Likert 
Scales) แบ่งออกเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 
 คะแนน  5   หมายถึง  ระดบัการรับรู้/การมีส่วนร่วม/การยอมรับ มากท่ีสุด 
 คะแนน  4   หมายถึง  ระดบัการรับรู้/การมีส่วนร่วม/การยอมรับ มาก 
 คะแนน  3   หมายถึง  ระดบัการรับรู้/การมีส่วนร่วม/การยอมรับ ปานกลาง 
 คะแนน  2   หมายถึง  ระดบัการรับรู้/การมีส่วนร่วม/การยอมรับ นอ้ย 
 คะแนน  1   หมายถึง  ระดบัการรับรู้/การมีส่วนร่วม/การยอมรับ นอ้ยท่ีสุด 
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จากนั้นน าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนเพื่อการวิจยัคร้ังน้ี ไปทดสอบความเท่ียงตรงและความ
เช่ือมัน่ ดงัน้ี 

1.  การหาความเท่ียงตรง ( Content Validity) เพื่อตรวจสอบความถูกตอ้ง หาความเท่ียงตรง
เชิงเน้ือหาของค าถามในแต่ละขอ้ และเคร่ืองมือท่ีสร้างข้ึนกบัเน้ือหาท่ีตอ้งการศึกษาแต่ละขอ้ว่าตรง
ตามจุดประสงคข์องการวิจยัหรือไม่ โดยอาศยัดุลยพินิจของคณะกรรมการท่ีปรึกษาคน้ควา้อิสระใน
การตรวจสอบและน าขอ้เสนอแนะมาปรับปรุงแกไ้ขใหดี้ข้ึนเพื่อด า เนินการต่อไป 

2.  การหาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม (Reliability) โดยจะน า แบบสอบถามไปท า 
การทดลองใช้ (Try-Out) กบัพนกังานธนาคารออมสิน ท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอย่างจ านวน  30 ตวัอย่าง 
จากนั้นน าแบบสอบถามมาวเิคราะห์เพื่อหาความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม  
 
ตำรำงที ่3.2  แสดงค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค 

ตวัแปร ค่าสัมประสิทธ์ิของแอลฟ่าของครอนบาค 
(Cronbach’s Alpha) 

1.   ดา้นส่ือบุคคล 0.705 
2.   ดา้นส่ือมวลชน 0.879 
3.   ดา้นส่ือเฉพาะกิจ 0.863 
4.   ดา้นความรู้ความเขา้ใจการปรับโครงสร้าง 0.803 
5.   ดา้นสายงานหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 0.789 
6.   ดา้นระเบียบวธีิการปฏิบติังาน 0.908 
7.   ดา้นการวางแผน 0.947 
8.   ดา้นการปฏิบติั 0.849 
9.   ดา้นการติดตามและประเมินผล 0.906 
10. ดา้นโครงสร้างองคก์าร 0.899 
11. ดา้นบริหารบุคคล 0.914 
ค่าสัมประสิทธ์ิโดยรวม 0.938 
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3.3  กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
1.  ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ศึกษาจากบทความ งานวิจยั ทฤษฎีต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบั

การเปล่ียนแปลงโครงสร้างองคก์ารและการยอมรับของบุคลากร ศึกษารายงานประจ าปี แผนแม่บท ของ
ธนาคารออมสิน หนังสือวารสารต่าง ๆ  บทความ และจาก Website ของธนาคารออมสิน ท่ี 
www.gsb.or.th 

2.  ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นขอ้มูลท่ีไดจ้ากการเก็บรวบรวมจากผูบ้ริหาร และ
พนกังานของธนาคารออมสิน โดยการใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 

3.4  วธิกีำรวเิครำะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์ขอ้มูลและการน าเสนอค่าสถิติต่าง ๆ ผูศึ้กษาได้ด าเนินการโดยโปรแกรม

คอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป ดงัน้ี 
1.  การแจกแจงความถ่ี (Frequency) ค่าสถิติร้อยละ (Percentage) ใชอ้ธิบายขอ้มูลปัจจยัส่วน

บุคคลไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ต าแหน่ง อายงุาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
2.  ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใช้อธิบายขอ้มูล

เก่ียวกบัระดบัการเปิดรับขอ้มูลข่าวสาร การรับรู้ ระดบัการมีส่วนร่วม และระดบัการยอมรับการปรับ
โครงสร้างของธนาคารออมสิน 

3.  สถิติ Independent Sample t-test ใชท้ดสอบเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของตวัแปรอิสระท่ีมีการ
แบ่งกลุ่มเป็น 2 กลุ่ม 

4.  สถิติ One - way ANOVA ใชท้ดสอบเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของตวัแปรอิสระ ซ่ึงจ าแนก
ออกตั้งแต่ 3 กลุ่ม ข้ึนไป และหาความแตกต่างรายคู่ดว้ย LSD 

5.  ค่าสัมประสิทธ์ิสหพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 
ใช้วิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งการเปิดรับขอ้มูลข่าวสารกบัการรับรู้การเปล่ียนโครงสร้างองค์กร 
และความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้และการมีส่วนร่วม กบัการยอมรับการเปล่ียนโครงสร้างองคก์าร ท่ี
ระดบันยัส าคญั 0.05 
 
 
 
 
 

http://www.gsb.or.th/


 
 

บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ 

 
ในการน าเสนอผลของการวิเคราะห์ขอ้มูลการคน้ควา้อิสระเร่ือง  ความสัมพนัธ์ระหว่าง  

การรับรู้ การมีส่วนร่วมกับการยอมรับการปรับโครงสร้างองค์การ กรณีศึกษา ธนาคารออมสิน 
ส านกังานใหญ่ ในการวเิคราะห์ขอ้มูลและการแปลผลความหมายของผลการวเิคราะห์ขอ้มูลจึงก าหนด
สัญลกัษณ์ต่าง ๆ และอกัษรยอ่ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลดงัต่อไปน้ี 

n แทน จ านวนประชากรในกลุ่มตวัอยา่ง  
X   แทน ค่าคะแนนเฉล่ียเลขคณิต (Mean) 

SD แทน ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

t แทน ค่าสถิติท่ีใชใ้นการแจกแจงแบบที (T-Distribution) 
F แทน ค่าสถิติท่ีใชใ้นการแจกแจงแบบเอฟ (F-Distribution) 
SS แทน ผลรวมก าลงัสองของความแปรผนั (Sum of Squares) 
MS แทน ค่าเฉล่ียของผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Mean of Squares) 

df แทน ชั้นของความอิสระ (Degree of Freedom) 
LSD แทน Least Significant Difference 

r  แทน  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Correlation) 

* แทน ความมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

**  แทน  ความมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
Sig. แทน ความน่าจะเป็นส าหรับบอกนยัส าคญัทางสถิติ 
 

4.1  การน าเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
การวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้บ่งการน าเสนอออกเป็น 6 ส่วน  
ส่วนท่ี 1  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล 
ส่วนท่ี 2  ผลการวิเคราะห์ระดับการเปิดรับข้อมูลข่าวสารการปรับโครงสร้างองค์การ 

กรณีศึกษาธนาคารออมสินส านกังานใหญ่ 
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ส่วนท่ี 3  ผลการวิเคราะห์ระดบัการรับรู้การปรับโครงสร้างองค์การ กรณีศึกษา ธนาคาร
ออมสินส านกังานใหญ่  

ส่วนท่ี 4  ผลการวิเคราะห์ระดับการมีส่วนร่วมการปรับโครงสร้างองค์การ กรณีศึกษา
ธนาคารออมสินส านกังานใหญ่ 

ส่วนท่ี 5  ผลการวเิคราะห์ระดบัการยอมรับการปรับโครงสร้างองคก์าร กรณีศึกษา ธนาคาร 
ออมสินส านกังานใหญ่ 

ส่วนท่ี 6  ผลการวเิคราะห์การทดสอบสมมติฐาน 
 

4.2  ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
ส่วนที ่1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล 
 

ตารางที ่4.1  แสดงจ านวน ความถ่ีและร้อยละของปัจจยัส่วนบุคคล 
เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 

ชาย 111 31.00 
หญิง 247 69.00 

อาย ุ จ  านวน (คน) ร้อยละ 
ต ่ากวา่ 25 ปี 19 5.30 
25-30 ปี 101 28.00 
31-35 ปี 83 23.20 
36-40 ปี 56 15.60 
มากกวา่ 40 ปี 99 27.70 

สถานภาพ จ านวน (คน) ร้อยละ 
โสด 233 65.10 
สมรส/อยูด่ว้ยกนั 116 32.40 
หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่ 9 2.50 

ระดบัการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 9 2.50 
ปริญญาตรี 189 52.80 
สูงกวา่ปริญญาตรี 160 44.70 
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ตารางที ่4.1  แสดงจ านวน ความถ่ีและร้อยละของปัจจยัส่วนบุคคล (ต่อ) 
ต าแหน่งงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 

ระดบัปฏิบติัการ 2-3 12 3.40 
ระดบัปฏิบติัการ 4-5 135 37.70 
ระดบัปฏิบติัการ 6-7 133 37.20 
ระดบัผูช่้วยผูอ้  านวยการฝ่าย/เทียบเท่า 66 18.40 
ระดบัรองผูอ้  านวยการฝ่าย/เทียบเท่า 12 3.40 

อายกุารท างาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
ต ่ากวา่ 5 ปี 127 35.50 
5-10 ปี 76 21.20 
11-15 ปี 52 14.50 
16-20 ปี 37 10.30 
มากกวา่ 20 ปี 66 18.40 

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน จ านวน (คน) ร้อยละ 
ต ่ากวา่ 15,000 บาท 14 3.90 
15,001 – 30,000 บาท 194 54.20 
30,001 – 40,000 บาท 48 13.4 
มากกวา่ 40,000 บาท 102 28.50 

รวม 358 100 
ผลจากตารางท่ี 4.1 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

ท่ีใชเ้ป็นกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ี จ  านวน 358 คน  
เพศ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 247 คน คิดเป็นร้อยละ 69.00 และเพศชาย จ านวน   

111 คน คิดเป็นร้อยละ 31.00 
อายตุั้งแต่ 25-39 ปี จ  านวน 101 คน คิดเป็นร้อยละ 28.00 รองลงมาคือช่วงอายุมากกวา่ 40 ปี  

จ  านวน 99 คน คิดเป็นร้อยละ 27.70  
สถานภาพโสด จ านวน 233 คน คิดเป็นร้อยละ 65.10 รองลงมาคือสมรส/อยูด่ว้ยกนั จ านวน 

116 คน คิดเป็นร้อยละ 32.40  
ระดับการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 189 คน คิดเป็นร้อยละ 52.80 รองลงมาคือสูงกว่า

ปริญญาตรี จ านวน 160 คน คิดเป็นร้อยละ 44.70  
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ต าแหน่งงานอยูใ่นระดบัปฏิบติัการ 4-5 จ านวน 135 คน คิดเป็นร้อยละ 37.70 รองลงมาคือ
ระดบัปฏิบติัการ 6-7 จ านวน 133 คน คิดเป็นร้อยละ 37.20  

อายุการท างานอยู่ในช่วงท่ีต ่ากว่า 5 ปี จ  านวน 127 คน คิดเป็นร้อยละ 35.50 รองลงมาคือ
ช่วง 5-10 ปี จ  านวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 21.20  

รายได้เฉล่ียต่อเดือนอยู่ท่ี 15,000-30,000 บาท จ านวน 194 คน คิดเป็นร้อยละ 54.20 
รองลงมาคือรายไดม้ากกวา่ 40,000 บาท จ านวน 102 คน คิดเป็นร้อยละ 28.50  

ส่วนที่  2 การวิเคราะห์ระดับการเปิดรับข้อมูลข่าวสารการปรับโครงสร้างองค์การ 
กรณีศึกษาธนาคารออมสินส านกังานใหญ่ 

  
ตารางที ่4.2  แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัการเปิดรับขอ้มูลข่าวสารการปรับ  
                    โครงสร้างองคก์าร 

การเปิดรับขอ้มูล
ข่าวสาร 

ระดบัการเปิดรับขอ้มูลข่าวสาร  
บ่อยมาก บ่อย ปานกลาง นาน ๆ คร้ัง/

ไม่บ่อยนกั 
ไม่เคยเลย X  SD 

ส่ือบุคคล        
1.  ผูบ้งัคบับญัชา 33 

(9.20) 
152 

(42.50) 
123 

(34.40) 
39 

(10.90) 
11 

(3.10) 
3.44 0.914 

2.  ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 12 
(3.4) 

97 
(27.10) 

114 
(31.80) 

48 
(13.40) 

87 
(24.30) 

2.72 
 

1.198 

3.  เพ่ือนร่วมงาน 59 
(16.50) 

172 
(48.00) 

98 
(27.40) 

25 
(7.00) 

4 
(1.10) 

3.72 0.861 

ส่ือมวลชน        
1.  Facebook  
(GSB  Family) 

41 
(11.50) 

87 
(24.30) 

114 
(31.80) 

60 
(16.80) 

56 
(16.50) 

2.99 1.224 

2.   E-mail 58 
(16.20) 

117 
(32.70) 

103 
(28.80) 

49 
(13.70) 

31 
(8.70) 

3.34 
 

1.160 

3.  เวบ็ไซตข์อง
ธนาคารออมสิน 

76 
(21.20) 

125 
(34.90) 

100 
(27.90) 

39 
(10.90) 

18 
(5.00) 

3.56 1.092 
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ตารางที ่4.2  แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัการเปิดรับขอ้มูลข่าวสารการปรับ  
    โครงสร้างองคก์าร (ต่อ)              

การเปิดรับขอ้มูล
ข่าวสาร 

ระดบัการเปิดรับขอ้มูลข่าวสาร  
บ่อยมาก บ่อย ปานกลาง นาน ๆ คร้ัง/

ไม่บ่อยนกั 
ไม่เคยเลย X  SD 

ส่ือเฉพาะกจิ        
1.  จุลสารธนาคาร
ออมสิน 

28 
(7.80) 

88 
(24.60) 

160 
(44.70) 

66 
(18.40) 

16 
(4.50) 

3.13 0.953 

2.   อินทราเน็ต 80 
(22.30) 

149 
(41.60) 

95 
(26.50) 

25 
(7.00) 

9 
(2.50) 

3.74 
 

0.965 

3.  หนงัสือเวยีน/
หนงัสือซกัซอ้ม 

40 
(11.20) 

129 
(36.00) 

130 
(36.30) 

46 
(12.80) 

13 
(3.60) 

3.38 0.968 

4. งานอบรม/สมัมนา 17 
(4.70) 

78 
(21.80) 

163 
(45.50) 

76 
(21.20) 

24 
(6.70) 

2.97 0.943 

5. เสียงตามสาย 50 
(14.00) 

125 
(34.90) 

108 
(30.20) 

48 
(13.40) 

27 
(7.50) 

3.34 1.109 

 ผลจากตารางท่ี 4.2 แสดงใหเ้ห็นถึงผลการวเิคราะห์ระดบัการเปิดรับขอ้มูลข่าวสารการปรับ
โครงสร้างองคก์ร ดา้นส่ือบุคคล เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ผูบ้งัคบับญัชา (ขอ้ 1) และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
(ขอ้ 2) มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง ส่วนเพื่อนร่วมงาน (ขอ้ 3) มีระดบัความคิดเห็นอยู่
ในระดบัค่อนขา้งสูง ซ่ึงสามารถเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย ได้ดงัน้ี อนัดับหน่ึงคือ เพื่อน
ร่วมงาน   ( x = 3.72, SD = 0.861) รองลงมาคือ ผูบ้งัคบับญัชา ( x = 3.44, SD = 0.914) 
 ดา้นส่ือมวลชน เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ E-mail(ขอ้ 2) มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบั
ปานกลาง ส่วนเว็บไซต์ของธนาคารของธนาคารออมสิน (ขอ้ 3) มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบั
ค่อนขา้งสูง ซ่ึงสามารถเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ไดด้งัน้ี อนัดบัหน่ึงคือ เวบ็ไซตข์องธนาคาร
ออมสิน   ( x = 3.56, SD = 1.092) รองลงมาคือ E-mail ( x = 3.34, SD = 1.160) 
 ดา้นส่ือเฉพาะกิจ เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่าอินทราเน็ต(ขอ้ 2)มีระดบัความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัค่อนขา้งสูง ส่วนหนงัสือเวยีน/หนงัสือซกัซอ้ม(ขอ้ 3) มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง 
ซ่ึงสามารถเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ยไดด้งัน้ี อนัดบัหน่ึงคือ อินทราเน็ต ( x = 3.74, SD = 0.965) 
รองลงมาคือ หนงัสือเวยีน/หนงัสือซกัซอ้ม ( x = 3.38, SD = 0.968) 
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 ส่วนที ่3 ผลการวเิคราะห์ระดบัการรับรู้การปรับโครงสร้างองคก์าร กรณีศึกษาธนาคารออม
สินส านกังานใหญ่ 
 
ตารางที ่4.3  แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัการรับรู้การปรับโครงสร้างองคก์าร                

 
 

การรับรู้  
ระดบัการรับรู้  

เห็นดว้ย
มากท่ีสุด 

เห็นดว้ย
มาก 

เห็นดว้ย
ปานกลาง 

เห็นดว้ย
นอ้ย 

เห็นดว้ย
นอ้ยท่ีสุด 

X  SD 

ด้านความรู้ความเข้าใจ 
การปรับโครงสร้าง 

       

1.   ภารกิจของธนาคารเติบโตข้ึน 
ท าใหโ้ครงสร้างเก่าไม่เอ้ือ
ประโยชน์ต่อสภาพการท างาน 

46 
(12.80) 

151 
(42.20) 

145 
(40.50) 

13 
(3.60) 

3 
(0.80) 

3.63 0.785 

2.   โครงสร้างใหม่มีวตัถุประสงค์
อยา่งหน่ึงคือเพ่ือการตอบสนอง
ความตอ้งการของลูกคา้ แต่ละ
กลุ่มใหช้ดัเจน 

37 
(10.30) 

183 
(51.10) 

118 
(33.00) 

18 
(5.00) 

2 
(0.60) 

3.66 
 

0.754 

3.  โครงสร้างใหม่เนน้หลกัการ
การแบ่งงานตามผลิตภณัฑ ์ควบคู่
กบัการแบ่งงานตามหนา้ท่ี 

38 
(10.60) 

175 
(48.90) 

125 
(34.90) 

17 
(4.70) 

2 
(0.60) 

3.73 1.773 

ด้านสายงานหน้าที ่
ความรับผดิชอบ 

       

1.   การแบ่งแยกหนา้ท่ี ความ
รับผิดชอบของท่านไดถู้กก าหนด
ไวอ้ยา่งชดัเจน 

33 
(9.20) 

138 
(38.50) 

151 
(42.20) 

27 
(7.50) 

9 
(2.50) 

3.44 0.857 

2.   การปรับเปล่ียนโครงสร้าง ท า
ใหก้ารติดต่อประสานงานภายใน
ธนาคาร 

26 
(7.30) 

126 
(35.20) 

160 
(44.70) 

39 
(10.90) 

7 
(2.00) 

3.35 
 

0.842 

3.  โครงสร้างใหม่มีการกระจาย
อ านาจตามระดบัท่ีเหมาะสมให้
ผูป้ฏิบติังาน 

20 
(5.60) 

137 
(38.30) 

164 
(45.80) 

29 
(8.10) 

8 
(2.20) 

3.37 0.801 
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ตารางที ่4.3  แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัการรับรู้การปรับโครงสร้างองคก์าร   
                     (ต่อ) 

ผลจากตารางท่ี 4.3 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ระดับการรับรู้การปรับโครงสร้าง
องค์การ ดา้นความรู้ความเขา้ใจการปรับโครงสร้าง เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า โครงสร้างใหม่เน้น
หลกัการการแบ่งงานตามผลิตภณัฑ์ควบคู่กบัการแบ่งงานตามหนา้ท่ี (ขอ้ 3) และโครงสร้างใหม่มีวตุั
ประสงคอ์ยา่งหน่ึงคือ เพื่อการตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้แต่ละกลุ่มให้ชดัเจน (ขอ้ 2) มีระดบั
ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง ซ่ึงสามารถเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ไดด้งัน้ี อนัดบัหน่ึง
คือ โครงสร้างใหม่เนน้หลกัการการแบ่งงานตามผลิตภณัฑค์วบคู่กบัการแบ่งงานตามหนา้ท่ี ( x = 3.73, 
SD = 1.773) รองลงมาคือ โครงสร้างใหม่มีวตุัประสงคอ์ยา่งหน่ึงคือ เพื่อการตอบสนองความตอ้งการ
ของลูกคา้แต่ละกลุ่มใหช้ดัเจน ( x = 3.66, SD = 0.754) 

ดา้นสายงานหน้าท่ีความรับผิดชอบ เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า การแบ่งแยกหน้าท่ีความ
รับผิดชอบของท่านไดถู้กก าหนดไวอ้ยา่งชดัเจน(ขอ้ 1) และโครงสร้างใหม่มีการกระจายอ านาจตาม
ระดับท่ีเหมาะสมให้ผูป้ฏิบัติงาน(ข้อ 3) มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ซ่ึงสามารถ
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ไดด้งัน้ี อนัดบัหน่ึงคือ การแบ่งแยกหนา้ท่ีความรับผิดชอบของท่าน
ไดถู้กก าหนดไวอ้ยา่งชดัเจน ( x = 3.44, SD = 0.875) รองลงมาคือ โครงสร้างใหม่มีการกระจายอ านาจ
ตามระดบัท่ีเหมาะสมใหผู้ป้ฏิบติังาน ( x = 3.37, SD = 0.801) 

การรับรู้  
ระดบัการรับรู้  

เห็นดว้ย
มากท่ีสุด 

เห็นดว้ย
มาก 

เห็นดว้ย
ปานกลาง 

เห็นดว้ย
นอ้ย 

เห็นดว้ย
นอ้ยท่ีสุด 

X  SD 

ด้านระเบียบวธีิการปฏิบัตงิาน        
1.   โครงสร้างใหม่มีการก าหนด
ระเบียบ กฎเกณฑ ์ขอ้บงัคบัต่อ
การปฏิบติังานไวอ้ยา่งชดัเจน 

22 
(6.10) 

128 
(35.80) 

179 
(50.00) 

25 
(7.00) 

4 
(1.10) 

3.39 0.754 

2.   โครงสร้างใหม่มีการก าหนด
ขอบเขตแผนงานในการ
ปฏิบติังานไวอ้ยา่งชดัเจน 

24 
(6.70) 

137 
(38.30) 

161 
(45.00) 

31 
(8.70) 

5 
(1.40) 

3.40 
 

0.796 

3.  มีระเบียบการปฏิบติังาน
เหมาะสมกบัภารกิจของ
หน่วยงาน 

19 
(5.30) 

138 
(38.50) 

168 
(46.90) 

31 
(8.70) 

2 
(0.60) 

3.39 0.744 

4.  การปรับโครงสร้างมีส่วนช่วย
ลดขั้นตอนการปฏิบติังาน 

21 
(5.90) 

110 
(30.70) 

159 
(44.40) 

59 
(16.50) 

9 
(2.50) 

3.21 0.875 



63 

ดา้นระเบียบวิธีปฏิบติังาน เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ โครงสร้างใหม่มีการก าหนดขอบเขต
แผนงานในการปฏิบติังานไวอ้ยา่งชดัเจน (ขอ้ 2) และมีระเบียบการปฏิบติังานเหมาะสมกบัภารกิจของ
หน่วยงาน (ขอ้ 3) มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงสามารถเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไป
นอ้ย ไดด้งัน้ี อนัดบัหน่ึงคือ โครงสร้างใหม่มีการก าหนดขอบเขตแผนงานในการปฏิบติังานไวอ้ยา่ง
ชดัเจน ( x = 3.40, SD = 0.796) รองลงมาคือ มีระเบียบการปฏิบติังานเหมาะสมกบัภารกิจของ
หน่วยงาน ( x = 3.39, SD = 0.744) 

ส่วนที่ 4  ผลการวิเคราะห์ระดบัการมีส่วนร่วมการปรับโครงสร้างองค์การ กรณีศึกษา
ธนาคารออมสินส านกังานใหญ่ 
 
ตารางที ่4.4  แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัการมีส่วนร่วมการปรับโครงสร้าง                     
                    องคก์าร  

 
 
 
 
 

การมีส่วนร่วม 
ระดบัการมีส่วนร่วม  

มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด X  SD 
ด้านการวางแผน        

1.   คน้หาปัญหาท่ีเกิดข้ึนจาก
การปฏิบติังาน และสาเหตขุอง
ปัญหาเพ่ือแกไ้ขปัญหาของ
องคก์ารตามล าดบัความส าคญั 

16 
(4.50) 

115 
(32.10) 

154 
(43.00) 

52 
(14.50) 

21 
(5.90) 

3.15 0.928 

2.   น าข่าวสารขอ้มูลต่าง ๆ มา
วเิคราะห์เพื่อใชใ้นการวางแผน
ในการแกปั้ญหา 

18 
(5.00) 

121 
(33.80) 

143 
(39.90) 

57 
(15.90) 

19 
(5.30) 

3.17 
 

0.940 

3.  เรียงล าดบัความส าคญัของ
ปัญหา และท าการแกไ้ขเป็น 
เร่ือง ๆ 

19 
(5.30) 

131 
(36.60) 

139 
(38.80) 

51 
(14.20) 

18 
(5.00) 

3.23 0.934 

4.  ก าหนดทรัพยากรและเวลา
ในการด าเนินงาน 

16 
(4.50) 

114 
(31.80) 

152 
(42.50) 

54 
(15.10) 

22 
(6.10) 

3.13 0.937 
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ตารางที ่4.4  แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัการมีส่วนร่วมการปรับโครงสร้าง                     
                    องคก์าร (ต่อ) 

ผลจากตารางท่ี 4.4 แสดงให้เห็นถึงผลการวิ เคราะห์ระดับการมีส่วนร่วมการปรับ
โครงสร้างองคก์าร ดา้นการวางแผน เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ เรียงล าดบัความส าคญัของปัญหา และ
ท าการแกไ้ขเป็นเร่ือง ๆ (ขอ้ 3)และน าข่าวสารขอ้มูลต่าง ๆ มาวิเคราะห์เพื่อใชใ้นการวางแผนในการ
แกปั้ญหา (ขอ้ 2) มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงสามารถเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไป
นอ้ย ไดด้งัน้ี อนัดบัหน่ึงคือ เรียงล าดบัความส าคญัของปัญหา และท าการแกไ้ขเป็นเร่ือง ๆ ( x = 3.23, 
SD = 0.934) รองลงมาคือ  น าข่าวสารขอ้มูลต่าง ๆ มาวิเคราะห์เพื่อใชใ้นการวางแผนในการแกปั้ญหา 
( x = 3.17, SD = 0.940) 

การมีส่วนร่วม 
ระดบัการมีส่วนร่วม  

มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด X  SD 
ด้านการปฏิบัต ิ        

1.   ท่านมีส่วนร่วมในงานท่ี
รับผิดชอบอยูอ่ยา่งเตม็ความรู้
ความสามารถ 

27 
(7.50) 

166 
(46.40) 

132 
(36.90) 

24 
(6.70) 

9 
(2.50) 

3.50 0.829 

2.   ท่านมีส่วนร่วมฝึกอบรมเพ่ือ
เพ่ิมทกัษะการปฏิบติังาน 

22 
(6.10) 

125 
(34.90) 

149 
(41.60) 

46 
(12.80) 

16 
(4.50) 

3.25 
 

0.917 

3.  ท่านมีส่วนในการแสดงความ
คิดเห็นเพื่อปรับปรุงการท างาน
ของหน่วยงาน 

19 
(5.30) 

123 
(34.40) 

150 
(41.90) 

46 
(12.80) 

20 
(5.60) 

3.21 0.931 

4.  ท่านมีส่วนร่วมท าใหห้น่วยงาน
ประสบความความส าเร็จ 

28 
(7.80) 

154 
(43.00) 

143 
(39.50) 

24 
(6.70) 

9 
(2.50) 

3.47 0.832 

ด้านการตดิตามและประเมนิผล        
1.   ท่านมีส่วนร่วมในการรวบรวม
ขอ้มูลงานท่ีรับผิดชอบตลอดการ
ด าเนินกิจกรรม 

22 
(6.10) 

144 
(40.20) 

145 
(40.50) 

37 
(10.30) 

10 
(2.80) 

3.37 0.855 

2.   ท่านมีส่วนร่วมติดตามการ
ด า เ นินงานอย่า งสม ่ า เสมอว่า
เป็นไปตามท่ีวางแผนไวห้รือไม่ 

22 
(6.10) 

127 
(35.50) 

159 
(44.40) 

39 
(10.90) 

11 
(3.10) 

3.31 
 

0.860 

3.  ท่านมีส่วนร่วมการประเมินผล
การด าเนินงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

18 
(5.00) 

130 
(36.30) 

155 
(43.30) 

41 
(11.50) 

14 
(3.90) 

3.27 0.874 
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ดา้นการปฏิบติั เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า ท่านมีส่วนร่วมในงานท่ีรับผิดชอบอยู่อย่างเต็ม
ความรู้ความสามารถ (ขอ้ 1) และท่านมีส่วนร่วมท าให้หน่วยงานประสบความความส าเร็จ (ขอ้ 4)      
มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับค่อนข้างสูง ซ่ึงสามารถเรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปน้อยได ้        
ดงัน้ี อนัดบัหน่ึงคือ ท่านมีส่วนร่วมในงานท่ีรับผิดชอบอยูอ่ยา่งเต็มความรู้ความสามารถ ( x = 3.50, 
SD = 0.829) รองลงมาคือ ท่านมีส่วนร่วมท าใหห้น่วยงานประสบความความส าเร็จ ( x = 3.47,    SD = 
0.832) 
 ด้านการติดตามและการประเมินผล เม่ือพิจารณารายข้อพบว่า ท่านมีส่วนร่วมในการ
รวบรวมขอ้มูลงานท่ีรับผิดชอบตลอดการด าเนินกิจกรรม(ข้อ 1) และท่านมีส่วนร่วมติดตามการ
ด าเนินงานอย่างสม ่าเสมอว่าเป็นไปตามท่ีวางแผนไวห้รือไม่(ขอ้ 2) มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบั
ปานกลาง ซ่ึงสามารถเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย ไดด้งัน้ี อนัดบัหน่ึงคือ ท่านมีส่วนร่วมใน 
การรวบรวมขอ้มูลงานท่ีรับผิดชอบตลอดการด าเนินกิจกรรม ( x = 3.37, SD = 0.855) รองลงมาคือ
ท่านมีส่วนร่วมติดตามการด าเนินงานอยา่งสม ่าเสมอวา่เป็นไปตามท่ีวางแผนไวห้รือไม่ ( x = 3.31, SD 
= 0.860) 

ส่วนที ่5  ผลการวเิคราะห์ระดบัการยอมรับการปรับโครงสร้างองคก์าร กรณีศึกษาธนาคาร 
ออมสินส านกังานใหญ่ 
 
ตารางที ่4.5  แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัการยอมรับการปรับโครงสร้าง  
                     องคก์าร  

 

การยอมรับ 
ระดบัการยอมรับ  

มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด X  SD 
ด้านโครงสร้างองค์การ        

1.   มีสายการบงัคบับญัชาเหมาะสมและ
สอดคลอ้งกบัภารกิจของหน่วยงาน 

21 
(5.90) 

142 
(39.70) 

160 
(44.70) 

30 
(8.40) 

5 
(1.40) 

3.40 0.782 

2.   มีการปรับยบุเลิกต าแหน่งงาน 
เพ่ือใหโ้ครงสร้างการบริหารงานสั้น 
กระชบัและมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

18 
(5.00) 

136 
(38.00) 

148 
(41.30) 

47 
(13.10) 

9 
(2.50) 

3.29 
 

0.851 

3.  โครงสร้างใหม่มีการกระจายอ านาจ 
ท าใหเ้กิดบรรยากาศของการแขง่ขนั ซ่ึง
กระตุน้ใหผู้บ้ริหารสร้างผลงาน และ
พฒันาปรับปรุง ผลงานของพนกังาน 

22 
(6.10) 

118 
(33.00) 

175 
(48.90) 

34 
(9.50) 

9 
(2.50) 

3.31 0.823 
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ตารางที ่4.5  แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัการยอมรับการปรับโครงสร้าง  
                     องคก์าร (ต่อ) 

ผลจากตารางท่ี 4.5 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ระดบัการยอมรับการปรับโครงสร้าง
องค์การ ดา้นโครงสร้างองค์การ เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า การปรับโครงสร้างช่วยท าให้ธนาคารมี
ศกัยภาพในการแข่งขนัมากข้ึน (ขอ้ 4) และมีสายการบงัคบับญัชาเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัภารกิจ
ของหน่วยงาน (ขอ้ 1) มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง ซ่ึงสามารถเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจาก

การยอมรับ 
ระดบัการยอมรับ  

มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด X  SD 
ด้านโครงสร้างองค์การ        

4.  การปรับโครงสร้างช่วยท าให้
ธนาคารมีศกัยภาพในการแข่งขนั
มากข้ึน 

30 
(8.40) 

134 
(37.40) 

162 
(45.30) 

31 
(8.70) 

1 
(0.30) 

3.44 0.779 

5.  ผลของการปรับโครงสร้าง
องคก์ารท าใหพ้นกังานมี
สภาพแวดลอ้มบรรยากาศในการ
ท างานดีข้ึน 

23 
(6.40) 

120 
(33.50) 

162 
(45.30) 

39 
(10.90) 

14 
(3.90) 

3.27 0.885 

ด้านการบริหารบุคลากร        
1.   มีวิธีการคดัเลือกบุคลากรเขา้
ท างานเหมาะสม ตรงกบัความรู้
ความสามารถ 

26 
(7.30) 

121 
(33.80) 

143 
(39.90) 

50 
(14.00) 

18 
(5.00) 

3.24 0.955 

2.   มีแผนการฝึกอบรมและพฒันา
บุคลากรอยา่งต่อเน่ือง 

25 
(7.00) 

127 
(35.50) 

145 
(40.50) 

50 
(14.00) 

11 
(3.10) 

3.29 
 

0.902 

3.  บุคลากรมีโอกาสไดรั้บการ
ฝึกอบรมและพฒันาบคุลากร 
ตามแผน 

15 
(4.20) 

145 
(40.50) 

137 
(38.30) 

52 
(14.50) 

9 
(2.50) 

3.29 
 

0.857 

4.  บุคลากรไดรั้บค่าตอบแทนท่ี
เหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ
เพียงพอต่อการด ารงชีพ 

21 
(5.90) 

109 
(3.40) 

161 
(45.00) 

50 
(14.00) 

17 
(4.70) 

3.19 0.914 

5.  บุคลากรไดท้  างานในต าแหน่งท่ี
ตรงกบัความสามารถและใชค้วามรู้
ความสามารถท่ีมีอยูอ่ยา่งเตม็ท่ี 

25 
(7.00) 

106 
(29.60) 

157 
(43.90) 

57 
(15.90) 

13 
(3.60) 

3.20 0.917 

6.  มีจ  านวนบุคลากรท่ีสอดคลอ้ง
กบัภารกิจของหน่วยงาน 

26 
(7.30) 

94 
(26.30) 

161 
(45.00) 

61 
(17.00) 

16 
(4.50) 

3.15 0.940 
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มากไปน้อย ไดด้งัน้ี อนัดบัหน่ึงคือ การปรับโครงสร้างช่วยท าให้ธนาคารมีศกัยภาพในการแข่งขนั
มากข้ึน ( x = 3.44, SD = 0.779) รองลงมาคือ มีสายการบงัคบับญัชาเหมาะสมและสอดคลอ้งกบั
ภารกิจของหน่วยงาน ( x = 3.40, SD = 0.782) 
 ดา้นการบริหารบุคลากร เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า บุคลากรมีโอกาสไดรั้บการฝึกอบรม
และพฒันาบุคลากรตามแผน (ขอ้ 3) และมีแผนการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง (ขอ้ 2) 
มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง ซ่ึงสามารถเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย ได้ดงัน้ี 
อนัดบัหน่ึงคือ บุคลากรมีโอกาสไดรั้บการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรตามแผน  ( x = 3.29, SD = 
0.857) รองลงมาคือ มีแผนการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง  ( x = 3.29, SD = 0.902) 
 
ตารางที ่4.6  แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัการเปิดรับขอ้มูลข่าวสาร การรับรู้  
                     การมีส่วนร่วม การยอมรับการปรับโครงสร้างองคก์าร โดยภาพรวม 

ภาพรวม X  SD 
การเปิดรับข้อมูลข่าวสาร 3.30 0.721 
ส่ือบุคคล 3.29 0.760 
ส่ือมวลชน 3.30 0.973 
ส่ือเฉพาะกิจ 3.31 0.788 
การรับรู้ 3.47 0.615 
ดา้นความรู้ความเขา้ใจการปรับโครงสร้าง 3.67 0.814 
ดา้นสายงานหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 3.39 0.712 
ดา้นระเบียบวธีิการปฏิบติังาน 3.35 0.684 
การมีส่วนร่วม 3.28 0.711 
ดา้นการวางแผน 3.17 0.846 
ดา้นการปฏิบติั 3.36 0.763 
ดา้นการติดตามและประเมินผล 3.31 0.788 
การยอมรับ 3.20 0.693 
ดา้นโครงสร้างองคก์าร 3.35 0.675 
ดา้นการบริหารบุคลากร 3.23 0.770 
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ผลจากตารางท่ี 4.6 แสดงผลการวิเคราะห์ภาพรวมของระดับการเปิดรับข้อมูลข่าวสาร   
การปรับโครงสร้างองคก์าร พบวา่ ในภาพรวมผูต้อบแบบสอบถาม มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.30 (SD 
= 0.721)  

ระดบัการรับรู้การปรับโครงสร้างองคก์าร พบวา่ ในภาพรวมผูต้อบแบบสอบถามมีคะแนน
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.47 (SD = 0.615)  

ระดบัการมีส่วนร่วมการปรับโครงสร้างองค์การ พบว่า ในภาพรวมผูต้อบแบบสอบถาม    
มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.28 (SD = 0.711)  

ระดบัการยอมรับการปรับโครงสร้างองค์การ พบว่า ในภาพรวมผูต้อบแบบสอบถาม         
มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.20 (SD = 0.693)   

ส่วนที ่6 ผลการวเิคราะห์การทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที่ 1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั มีการยอมรับการปรับโครงสร้างองคก์าร

แตกต่างกนั โดยสามารถเขียนสมมติฐานไดด้งัน้ี 
 
ตารางที ่4.7  แสดงผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของระดบัการยอมรับการปรับโครงสร้างองคก์าร  
                     จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล  

  จ  านวน ร้อยละ ดา้น
โครงสร้าง
องคก์าร 

ดา้นการ
บริหาร
บุคลากร 

การ
ยอมรับ
โดยรวม 

เพศ ชาย 111 31 3.37 3.27 3.27 
 หญิง 247 69 3.34 3.21 3.17 
 Independent t-test   0.42 0.74 1.20 
อาย ุ ต ่ากวา่ 25 ปี 19 5.31 3.71 3.55 3.54 
 25 – 30 ปี 101 28.22 3.48 3.41 3.38 
 31 – 35 ปี 83 23.18 3.34 3.15 3.20 
 36 – 40 ปี 56 15.64 3.23 3.10 3.11 
 มากกวา่ 40 ปี 99 27.65 3.21 3.11 2.99 
 ANOVA F-test   3.91* 3.44 5.60* 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางที ่4.7  แสดงผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของระดบัการยอมรับการปรับโครงสร้างองคก์าร  
                     จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล (ต่อ) 

  จ  านวน ร้อยละ ดา้น
โครงสร้าง
องคก์าร 

ดา้นการ
บริหาร
บุคลากร 

การ
ยอมรับ
โดยรวม 

สถานภาพ โสด 233 65.08 3.33 3.22 3.20 
 สมรส / อยูด่ว้ยกนั 116 32.40 3.36 3.22 3.18 
 หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่ 9 2.52 3.62 3.46 3.28 
 ANOVA F-test   0.88 0.43 0.10 
ระดบัการศึกษา ต ่ากวา่ปริญญาตรี 9 2.52 3.62 3.31 3.27 
 ปริญญาตรี 189 52.79 3.42 3.30 3.25 
 สูงกวา่ปริญญาตรี 160 44.69 3.24 3.14 3.14 
 ANOVA F-test   3.98* 1.80 1.16 
ต าแหน่งงาน ระดบัปฏิบติัการ 2 – 3 12 3.35 4.08 4.14 3.90 
 ระดบัปฏิบติัการ 4 – 5 135 37.71 3.46 3.31 3.34 
 ระดบัปฏิบติัการ 6 – 7 133 37.16 3.26 3.14 3.08 
 ระดบัผูช่้วยผูอ้  านวยการฝ่าย /

เทียบเท่า 
66 18.43 3.18 3.10 3.04 

 ระดับรองผู ้อ  านวยการฝ่าย /
เทียบเท่า 

12 3.35 3.18 3.04 2.97 

 ANOVA F-test   6.66* 5.88* 7.15* 
อายกุารท างาน ต ่ากวา่ 5 ปี 127 35.47 3.46 3.34 3.34 
 5 – 10 ปี 76 21.23 3.39 3.26 3.26 
 11 – 15 ปี 52 14.53 3.30 3.16 3.17 
 16 – 20 ปี 37 10.34 3.14 2.99 2.92 
 มากกวา่ 20 ปี 66 18.43 3.23 3.15 3.04 
 ANOVA F-test   2.38 1.95 4.11* 
รายไดต่้อเดือน ต ่ากวา่ 15,000 บาท 14 3.91 3.80 3.80 3.61 
 15,001 – 30,000 บาท 194 54.19 3.41 3.26 3.28 
 30,001 – 40,000 บาท   48 13.41 3.35 3.22 3.18 
 มากกวา่ 40,000 บาท 102 28.49 3.17 3.08 2.98 
 ANOVA F-test   5.03* 3.99* 6.27* 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.7 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยค่า Independent sample  t-test ท่ีระดบั
นัยส าคญั 0.05 ของระดับการยอมรับการปรับโครงสร้างองค์การโดยรวม  ด้านเพศ พบว่า เพศท่ี
แตกต่างกนัมีระดบัการยอมรับการปรับโครงสร้างองคก์ารไม่แตกต่างกนั 

การทดสอบสมมติฐานดว้ยค่า F-test โดยวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียวท่ีระดบั
นยัส าคญั 0.05 จ าแนกไดด้งัน้ี 

จ  าแนกตามอายุ พบว่า อายุท่ีแตกต่างกนั มีระดบัการยอมรับการปรับโครงสร้างองค์การ 
ดา้นโครงสร้างองคก์ารและการยอมรับโดยภาพรวมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
จึงไดท้ดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ LSD (Least Significant Difference)   

ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของระดบัการยอมรับการปรับโครงสร้างองคก์าร ดา้น
โครงสร้างองคก์าร จ าแนกตามอายุ พบวา่ กลุ่มผูท่ี้มีอายุต  ่ากวา่ 25 ปี มีค่าเฉล่ียมากกวา่กลุ่มผูท่ี้มีอาย ุ 
31-35 ปี, 36-40 ปี และมากกว่า 40 ปี ส่วนกลุ่มผูท่ี้มีอายุ 25-30 ปี มีค่าเฉล่ียมากกวา่กลุ่มผูท่ี้มีอาย ุ    
36-40 ปี และมากกว่า 40 ส่วนผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของระดบัการยอมรับการปรับ
โครงสร้างองคก์าร โดยภาพรวม จ าแนกตามอายุ พบวา่ กลุ่มผูท่ี้มีอายุต  ่ากวา่ 25 ปี มีค่าเฉล่ียมากกวา่
กลุ่มผูท่ี้มีอาย ุ 36-40 ปี และมากกวา่ 40 ปี ส่วนกลุ่มผูท่ี้มีอายุ 25-30 ปี มีค่าเฉล่ียมากกวา่กลุ่มผูท่ี้มีอาย ุ
36-40 ปี และมากกวา่ 40 ปี ส่วนกลุ่มผูท่ี้มีอาย ุ36-40 ปี มีค่าเฉล่ียมากกวา่กลุ่มผูท่ี้มีอาย ุมากกวา่ 40 ปี  

จ  าแนกตามสถานภาพ พบวา่ สถานภาพแตกต่างกนัมีระดบัการยอมรับการปรับโครงสร้าง
องคก์ารไม่แตกต่างกนั  

จ  าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า การศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีระดบัการยอมรับการปรับ
โครงสร้างองค์การดา้นโครงสร้างองค์การแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงได้
ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ LSD (Least Significant Difference)  

ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของระดบัการยอมรับการปรับโครงสร้างองค์การด้าน
โครงสร้างองค์การ จ าแนกตามระดบัการศึกษา พบว่า กลุ่มท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรีมีค่าเฉล่ีย
มากกวา่กลุ่มระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี  

จ  าแนกตามต าแหน่งงาน พบว่า ต าแหน่งงานแตกต่างกัน มีระดับการยอมรับการปรับ
โครงสร้างองคก์าร ดา้นโครงสร้างองคก์าร ดา้นการบริหารบุคคล การยอมรับโดยภาพรวมแตกต่างกนั 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงได้ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธี LSD (Least 
Significant Difference)  
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ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของระดบัการยอมรับการปรับโครงสร้างองค์การ ด้าน
โครงสร้างองคก์าร จ าแนกตามต าแหน่งงาน พบวา่ กลุ่มระดบัปฏิบติัการ 2-3 มีค่าเฉล่ียมากกวา่กลุ่ม
ระดบัปฏิบติัการ 4-5 ระดบัปฏิบติัการ 6-7 ระดบัผูช่้วยผูอ้  านวยการฝ่าย/เทียบเท่า ระดับรอง
ผูอ้  านวยการฝ่าย/เทียบเท่า ส่วนกลุ่มระดบัปฏิบติัการ 4-5  มีค่าเฉล่ียมากกวา่กลุ่มกลุ่มระดบัปฏิบติัการ 
6-7 ระดบัผูช่้วยผูอ้  านวยการฝ่าย/เทียบเท่า ส่วนผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของระดบัการยอมรับ
การปรับโครงสร้างองค์การ ด้านการบริหารบุคลากร จ าแนกตามต าแหน่งงาน พบว่า กลุ่มระดับ
ปฏิบติัการ 2-3 มีค่าเฉล่ียมากกวา่ ระดบัปฏิบติัการ 4-5 ระดบัปฏิบติัการ 6-7 ระดบัผูช่้วยผูอ้  านวยการ
ฝ่าย /เทียบเท่า ระดบัรองผูอ้  านวยการฝ่าย/เทียบเท่า และผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของระดบัการ
ยอมรับการปรับโครงสร้างองคก์ารโดยรวม  จ าแนกตามต าแหน่งงาน พบวา่ กลุ่มระดบัปฏิบติัการ 2-3 
มีค่าเฉล่ียมากกว่ากลุ่มระดบัปฏิบติัการ 4-5 ระดบัปฏิบติัการ 6-7 ระดบัผูช่้วยผูอ้  านวยการฝ่าย/
เทียบเท่า, ระดบัรองผูอ้  านวยการฝ่าย/เทียบเท่า ส่วนระดบัปฏิบติัการ 4-5 มีค่าเฉล่ียมากกวา่กลุ่ม ระดบั
ปฏิบติัการ 6-7 ระดบัผูช่้วยผูอ้  านวยการฝ่าย/เทียบเท่า  

จ  าแนกตามอายุงาน พบว่า อายุงาน แตกต่างกนั มีระดบัการยอมรับการปรับโครงสร้าง
องค์การการยอมรับโดยภาพรวมแตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงได้ทดสอบ
ความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ LSD (Least Significant Difference)  

ผลการเปรียบเทียบค่า เฉลี่ยรายคู่ระดับการยอมรับการปรับโครงสร้างองค์การโดย
ภาพรวม จ าแนกตามอายุงาน พบวา่ กลุ่มผูท่ี้มีอายุการท างานต ่ากวา่ 5  ปี มีค่าเฉล่ียมากกวา่กลุ่มผูท่ี้มี
อายุการท างานงาน 16  -  20 ปี  และมากกวา่ 20  ปี ส่วนกลุ่มผูท่ี้มีอายุการท างาน 5 - 10 ปี มีค่าเฉล่ีย
มากกวา่กลุ่มผูท่ี้มีอายกุารท างานงาน 16 - 20 ปี  

จ  าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน พบวา่ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั มีระดบัการยอมรับ
การปรับโครงสร้างองคก์าร ดา้นโครงสร้างองค์การ ดา้นการบริหารบุคคล การยอมรับโดยภาพรวม
แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงไดท้ดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธี LSD 
(Least Significant Difference)  

ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของระดับการยอมรับการปรับโครงสร้างองค์การ         
ดา้นโครงสร้างองค์การ จ าแนกตามรายได้เฉล่ียต่อเดือน พบว่า กลุ่มท่ีมีรายได้ต ่ากว่า 15,000 บาท      
มีค่าเฉล่ียมากกวา่กลุ่มท่ีมีรายได ้15,001 - 30,000, 30,001 - 40,000  และมากกวา่ 40,000 บาท ส่วนกลุ่ม
ท่ีมีรายได ้15,001 - 30,000 บาทมีค่าเฉล่ียมากกวา่กลุ่มท่ีมีรายได ้มากกวา่ 40,000 บาท ส่วนผลการ
เปรียบเทียบ 
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ค่าเฉล่ียรายระดบัการยอมรับการปรับโครงสร้างองคก์าร ดา้นการบริหารบุคลากร จ าแนกตามรายได้
เฉล่ียต่อเดือน พบว่า กลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีต ่ากว่า 15,000 บาท มีค่าเฉล่ียมากกว่ากลุ่มท่ีมี
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001 - 30,000, 30,001 - 40,000  และมากกว่า 40,000 บาท และผลการ
เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายระดบัการยอมรับการปรับโครงสร้างองคก์าร โดยภาพรวม จ าแนกตามรายได้
เฉล่ียต่อเดือน พบว่า กลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีต ่ากว่า 15,000 บาท มีค่าเฉล่ียมากกว่ากลุ่มท่ีมี
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 30,001 - 40,000 และมากกวา่ 40,000 บาท ส่วนกลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ี 
15,001 - 30,000 บาท มีค่าเฉล่ียมากกวา่กลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีมากกวา่ 40,000 บาท  
 

สมมติฐานที่ 2 การเปิดรับขอ้มูลข่าวสารมีความสัมพนัธ์กบัการรับรู้การปรับโครงสร้าง
องคก์าร โดยสามารถเขียนสมมติฐานไดด้งัน้ี 
 
ตารางที ่4.8  แสดงค่าความสัมพนัธ์ระหวา่งระดบัการเปิดรับขอ้มูลข่าวสารและระดบัการรับรู้ 
                   การปรับโครงสร้างองคก์าร 

 ดา้นความรู้ความ
เขา้ใจในการ
ปรับโครงสร้าง 

ดา้นสายงาน
หนา้ท่ีความ
รับผิดชอบ 

ดา้นระเบียบวิธี
ปฏิบติังาน 

การรับรู้
โดยรวม 

การเปิดรับข้อมูลข่าวสารโดยรวม 0.25** 0.43** 0.40** 0.42** 
ดา้นส่ือบุคคล 0.20** 0.35** 0.34** 0.35** 
ดา้นส่ือมวลชน 0.23** 0.35** 0.31** 0.35** 
ดา้นส่ือเฉพาะกิจ 0.20** 0.41** 0.38** 0.39** 
** อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

จากตารางท่ี 4.8  ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งการเปิดรับขอ้มูลข่าวสารการปรับ
โครงสร้างองค์การโดยรวมและการรับรู้การปรับโครงสร้างองค์การโดยภาพรวม พบว่า มี
ความสัมพนัธ์ระดบัปานกลางและมีทิศทางเดียวกบัการรับรู้การปรับโครงสร้างองค์การ และมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.42 

การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างการเปิดรับขอ้มูลข่าวสารการปรับโครงสร้างองค์การ
และการรับรู้การปรับโครงสร้างองคก์ารโดยรวม พบวา่ การเปิดรับขอ้มูลข่าวสารการปรับโครงสร้าง
องค์การ ด้านส่ือบุคคล ด้านส่ือมวลชน ด้านส่ือเฉพาะกิจ มีความสัมพนัธ์ปานกลางและมีทิศทาง
เดียวกบัการรับรู้การปรับโครงสร้างองคก์ารโดยรวม และมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์(r) เท่ากบั 0.35, 
0.35 และ 0.39 ตามล าดบั 
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สมมติฐานที่ 3 การรับรู้ และการมีส่วนร่วมของพนกังานธนาคารออมสินมีความสัมพนัธ์
กบัการยอมรับการปรับโครงสร้างองคก์าร โดยสามารถเขียนสมมติฐานไดด้งัน้ี 

 
ตารางที ่4.9  แสดงค่าความสัมพนัธ์ระหวา่งระดบัการรับรู้ ระดบัการมีส่วนร่วมของพนกังาน และ 
                    ระดบัการยอมรับการปรับโครงสร้างองคก์ารโดยภาพรวม 

 ดา้นโครงสร้าง
องคก์าร 

ดา้นการบริหาร
บุคลากร 

การยอมรับ
โดยรวม 

การรับรู้โดยรวม 0.68** 0.57** 0.64** 
ดา้นความรู้ความเขา้ใจในการปรับโครงสร้าง 0.40** 0.27** 0.35** 
ดา้นสายงานหนา้ท่ีความรับผิดชอบ 0.65** 0.62** 0.63** 
ดา้นระเบียบวิธีปฏิบติังาน 0.67** 0.58** 0.65** 
การมส่ีวนร่วมโดยรวม 0.48** 0.48** 0.80** 
ดา้นการวางแผน 0.46** 0.47** 0.87** 
ดา้นการปฏิบติั 0.40** 0.43** 0.65** 
ดา้นการติดตามและประเมินผล 0.43** 0.39** 0.59** 

** อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

จากตารางท่ี 4.9 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างระดบัการรับรู้การปรับโครงสร้าง
องคก์ารและระดบัการยอมรับการปรับโครงสร้างองคก์ารโดยภาพรวม พบวา่ มีความสัมพนัธ์ระดบั
ค่อนข้างสูงและมีทิศทางเดียวกับการยอมรับการปรับโครงสร้างองค์การ และมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.64 

การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งระดบัการรับรู้การปรับโครงสร้างองคก์ารและระดบัการ
ยอมรับ ดา้นโครงสร้างองค์การ พบว่า ดา้นความรู้ความเขา้ใจการปรับโครงสร้าง มีความสัมพนัธ์
ค่อนขา้งต ่าและมีทิศทางเดียวกบัการยอมรับดา้นโครงสร้างองคก์าร และมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
(r) เท่ากบั 0.40   ดา้นสายงานหนา้ท่ีความรับผิดชอบ ดา้นระเบียบวิธีการปฏิบติังาน  มีความสัมพนัธ์
ค่อนขา้งสูงและมีทิศทางเดียวกบัการยอมรับดา้นโครงสร้างองคก์าร และมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
(r) เท่ากบั 0.65 และ 0.67 ตามล าดบั 
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การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งระดบัการรับรู้การปรับโครงสร้างองคก์ารและระดบัการ
ยอมรับ ดา้นการบริหารบุคคลากร พบวา่ ดา้นความรู้ความเขา้ใจการปรับโครงสร้างมีความสัมพนัธ์
ค่อนขา้งต ่าและมีทิศทางเดียวกบัการยอมรับดา้นการบริหารบุคลากร และมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
(r) เท่ากบั 0.27  ดา้นสายงานหนา้ท่ีความรับผิดชอบ ดา้นระเบียบวิธีการปฏิบติังาน  มีความสัมพนัธ์
ค่อนขา้งสูงและมีทิศทางเดียวกบัการยอมรับดา้นโครงสร้างองคก์าร และมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
(r)  เท่ากบั  0.62 และ 0.58 ตามล าดบั    

การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งระดบัการมีส่วนร่วมของพนกังานและระดบัการยอมรับ
การปรับโครงสร้างองคก์ารโดยภาพรวม พบวา่ มีความสัมพนัธ์ระดบัค่อนขา้งสูงและมีทิศทางเดียวกบั
การยอมรับการปรับโครงสร้างองคก์าร และมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.80 

การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งระดบัการมีส่วนร่วมของพนกังานและระดบัการยอมรับ
ดา้นโครงสร้างองค์การ พบว่า ดา้นการปฏิบติั มีความสัมพนัธ์ค่อนขา้งต ่าและมีทิศทางเดียวกบัการ
ยอมรับดา้นโครงสร้างองคก์าร และมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.40 และดา้นการวางแผน  
ด้านการติดตามและประเมินผล มีความสัมพนัธ์ปานกลางและมีทิศทางเดียวกับการยอมรับด้าน
โครงสร้าง และมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.46 และ 0.43 ตามล าดบั 

จากตารางท่ี 4.9 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งระดบัการมีส่วนร่วมของพนกังาน
และระดบัการยอมรับ ดา้นการบริหารบุคลากร พบวา่ดา้นการวางแผน ดา้นการปฏิบติั มีความสัมพนัธ์
ปานกลางและมีทิศทางเดียวกบัการยอมรับดา้นการบริหารบุคลากร และมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
(r) เท่ากบั 0.47 และ 0.43 ตามล าดบั   และดา้นการติดตามและประเมินผล มีความสัมพนัธ์ค่อนขา้งต ่า
และมีทิศทางเดียวกบัการยอมรับดา้นการบริหารบุคลากร และมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 
0.39 
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สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
ตารางที ่4.10  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน พนกังานธนาคารออมสินท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล 
       แตกต่างกนั มีการยอมรับการปรับโครงสร้างองคก์ารแตกต่างกนั 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
การยอมรับการปรับโครงสร้างองคก์าร 

ดา้นโครงสร้างองคก์าร การเอาใจใส่ ภาพรวม 
1. เพศ - - - 
2. อาย ุ  -  
3. สถานภาพ - - - 
4. ระดบัการศึกษา  - - 
5. ต  าแหน่งงาน    
6. อายงุาน - -  
7. รายได ้    
   คือ มีความแตกต่าง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 -     คือ ไม่มีความแตกต่าง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
ตารางที่ 4.11  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน การเปิดรับขอ้มูลข่าวสารการปรับโครงสร้างองคก์ารมี

ความสัมพนัธ์กบัการรับรู้การปรับโครงสร้างองคก์าร 

การเปิดรับขอ้มลู
ข่าวสาร 

การรับรู้การปรับโครงสร้างองคก์าร 
ดา้นความรู้ความเขา้ใจ
ในการปรับโครงสร้าง 

ดา้นสายงานหนา้ท่ี
ความรับผิดชอบ 

ดา้นระเบียบวิธี
ปฏิบติังาน 

ภาพรวมการรับรู้ 

ดา้นส่ือบุคคล 
    

0.20 0.35 0.34 0.35 

ดา้นส่ือมวลชน 
    

0.23 0.35 0.31 0.35 

ดา้นส่ือเฉพาะกิจ 
    

0.20 0.41 0.38 0.39 

ภาพรวมการเปิดรับ
ขอ้มลูข่าวสาร 

    
0.25 0.43 0.40 0.42 

 คือ มีความสมัพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัของสถิติท่ีระดบั 0.01 
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ตารางที ่4.12  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ระดบัการรับรู้การปรับโครงสร้างองคก์ารโดยภาพรวม    
                        มีความสัมพนัธ์กบัระดบัการยอมรับดา้นโครงสร้างองคก์าร 

การรับรู้ 
การยอมรับการปรับโครงสร้างองคก์าร 

ดา้นโครงสร้างองคก์าร ดา้นการบริหารบุคคล ภาพรวมการยอมรับ 
ดา้นความรู้ความเขา้ใจ
การปรับโครงสร้าง 

   
0.40 0.27 0.35 

ดา้นสายงานหนา้ท่ี 
ความรับผดิชอบ 

   
0.65 0.62 0.63 

ดา้นระเบียบวิธีการ
ปฏิบติังาน 

   
0.67 0.58 0.65 

ภาพรวมการรับรู้ 
   

0.68 0.57 0.64 
 คือ มีความสมัพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัของสถิติท่ีระดบั 0.01 
 

ตารางที ่4.13  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ระดบัการมีส่วนร่วมการปรับโครงสร้างองคก์ารโดย 
      ภาพรวมมีความสัมพนัธ์กบัระดบัการยอมรับดา้นโครงสร้างองคก์าร  

การมีส่วนร่วม 
การยอมรับการปรับโครงสร้างองคก์าร 

ดา้นโครงสร้างองคก์าร ดา้นการบริหารบุคคล ภาพรวมการยอมรับ 

ดา้นการวางแผน 
   

0.46 0.47 0.87 

ดา้นการปฏิบติั 
   

0.40 0.43 0.65 
ดา้นการติดตามและ
ประเมินผล 

   
0.43 0.39 0.59 

ภาพรวมการมี 
ส่วนร่วม 

   
0.48 0.48 0.80 

 คือ มีความสมัพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัของสถิติท่ีระดบั 0.01 
 

 

 



 
 

บทที ่ 5 
สรุปผลการวจิยั  การอภปิรายผลและข้อเสนอแนะ 

 
การคน้ควา้อิสระ เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่ง การเปิดรับขอ้มูลข่าวสาร การรับรู้ การมีส่วน

ร่วมกบัการยอมรับการปรับโครงสร้างองค์การ กรณีศึกษา ธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ ไดแ้บ่ง
การสรุปผลการวจิยัออกเป็น 4 ส่วนดงัน้ี 
  5.1  สรุปผลการวจิยั  
  5.2  อภิปรายผล 
  5.3  ขอ้เสนอแนะท่ีไดจ้ากการวจิยั 
 5.4  งานวจิยัท่ีเก่ียวเน่ืองในอนาคต 
 

5.1  สรุปผลการวจิัย  
ส่วนที ่1 การวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศ

หญิง อายุ 25-30 ปี สถานภาพโสด ระดบัการศึกษาเป็นระดบัปริญญาตรี ต าแหน่งงานเป็นพนกังาน
ระดบัปฏิบติัการ 4-5 อายกุารท างานต ่ากวา่ 5 ปี รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001-30,000   

ส่วนที ่2 การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัการเปิดรับขอ้มูลข่าวสารการปรับโครงสร้างองคก์าร
ของธนาคารออมสิน แบ่งเป็น ดา้นส่ือบุคคล ดา้นส่ือมวลชน และดา้นส่ือเฉพาะกิจ มีรายละเอียดดงัน้ี 

ดา้นส่ือบุคคล  ในภาพรวมมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.29    เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ยอ่ยพบวา่  ดา้น
เพื่อนร่วมงาน ดา้นผูบ้งัคบับญัชา และ ดา้นผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.72, 3.44 และ 2.72 
ตามล าดบั 

ดา้นส่ือมวลชน  ในภาพรวมมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.30 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ยอ่ยพบวา่  
ดา้นเวบ็ไซตข์องธนาคารออมสิน ดา้น Email และ  ดา้น Facebook (GSB Family)   มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.56, 3.34 และ 2.99 ตามล าดบั 

ดา้นส่ือเฉพาะกิจ  ในภาพรวมมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.31 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ยอ่ยคือ 
ดา้นอินทราเน็ต  ดา้นหนงัสือเวียน/หนงัสือซักซ้อม ดา้นเสียงตามสาย ดา้นจุลสารธนาคารออมสิน 
และดา้นงานอบรม/สัมมนา มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.74, 3.38, 3.34, 3.13 และ 2.97 ตามล าดบั  
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ส่วนที ่3 การวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัการรับรู้ การปรับโครงสร้างองคก์ารของธนาคารออม
สินแบ่งเป็น ด้านการรับรู้ความเขา้ใจการปรับโครงสร้าง ด้านสายงานหน้าท่ีความรับผิดชอบ ด้าน
ระเบียบวธีิการปฏิบติังาน มีรายละเอียดดงัน้ี 

ดา้นการรับรู้ความเขา้ใจการปรับโครงสร้าง  ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.67 สรุปเป็น
รายขอ้ย่อยดงัน้ี  ดา้นโครงสร้างใหม่เน้นหลกัการการแบ่งงานตามผลิตภณัฑ์ควบคู่กบัการแบ่งงาน
ตามหน้าท่ี ดา้นโครงสร้างใหม่มีวตัถุประสงค์อย่างหน่ึงคือเพื่อการตอบสนองต่อความตอ้งการของ
ลูกคา้แต่ละกลุ่มใหช้ดัเจน  และดา้นภารกิจของธนาคารเติบโตข้ึนท าให้โครงสร้างเก่าไม่เอ้ือต่อสภาพ
การท างาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.73, 3.66 และ 3.63 ตามล าดบั  

ดา้นสายงานหนา้ท่ีความรับผดิชอบ  ในภาพรวมมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.39 สรุปเป็นรายขอ้ยอ่ย
ดงัน้ี ดา้นการแบ่งแยกหนา้ท่ีความรับผิดชอบของท่านไดถู้กก าหนดไวอ้ย่างชดัเจน  ดา้นโครงสร้าง
ใหม่มีการกระจายอ านาจตามระดบัท่ีเหมาะสมให้ผูป้ฏิบติังาน และดา้นการปรับเปล่ียนโครงสร้างท า
ใหก้ารติดต่อประสานงานภายในธนาคารมีความสะดวกมากข้ึน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.44, 3.37 และ 3.35 
ตามล าดบั 

ดา้นระเบียบวิธีการปฏิบติังาน ในภาพรวมมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.35 สรุปเป็นรายขอ้ยอ่ย ดงัน้ี   
ดา้นโครงสร้างใหม่มีการก าหนดขอบเขตแผนงานในการปฏิบติังานไวอ้ยา่งชดัเจน ดา้นมีระเบียบการ
ปฏิบติังานเหมาะสมกบัภารกิจของหน่วยงาน  ดา้นโครงสร้างใหม่มีการก าหนดระเบียบ กฎเกณฑ ์
ขอ้บงัคบัต่อการปฏิบติังานไวอ้ย่างชัดเจน  และด้านการปรับโครงสร้างมีส่วนช่วยลดขั้นตอนการ
ปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.40, 3.39, 3.39 และ 3.21 ตามล าดบั  

ส่วนที ่4 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับการมีส่วนร่วม การปรับโครงสร้างองค์การของ
ธนาคารออมสินแบ่งเป็น ด้านการวางแผน ด้านการปฏิบัติ ด้านการติดตามและประเมินผล มี
รายละเอียดดงัน้ี 

ดา้นการวางแผน ในภาพรวมมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.17 สรุปเป็นรายขอ้ยอ่ยดงัน้ี ดา้นเรียงล าดบั
ความส าคญัของปัญหา และท าการแกไ้ขเป็นเร่ือง ๆ ดา้นน าข่าวสารขอ้มูลต่าง ๆ มาวิเคราะห์เพื่อใชใ้น
การวางแผนในการแกปั้ญหา ดา้นคน้หาปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติังานและสาเหตุของปัญหาเพื่อ
แกไ้ขปัญหาขององคก์ารตามล าดบัความส าคญั และดา้นก าหนดทรัพยากรและเวลาในการด าเนินงาน 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.23, 3.17, 3.15 และ 3.13 ตามล าดบั  
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ดา้นการปฏิบติั  ในภาพรวมมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.36 สรุปเป็นรายขอ้ยอ่ยดงัน้ี ดา้นท่านมีส่วน
ร่วมในงานท่ีรับผดิชอบอยูอ่ยา่งเตม็ความรู้ความสามารถ  ดา้นท่านมีส่วนร่วมท าให้หน่วยงานประสบ
ความความส าเร็จ ดา้นท่านมีส่วนร่วมฝึกอบรมเพื่อเพิ่มทกัษะการปฏิบติังาน และดา้นท่านมีส่วนใน
การแสดงความคิดเห็นเพื่อปรับปรุงการท างานของหน่วยงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.59, 3.47,  3.25 และ 
3.21 ตามล าดบั 

ดา้นการติดตามและประเมินผล  ในภาพรวมมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.31 สรุปเป็นรายขอ้ ยอ่ย
ดงัน้ี   ดา้นท่านมีส่วนร่วมในการรวบรวมขอ้มูลงานท่ีรับผิดชอบตลอดการด าเนินกิจกรรม ดา้นท่านมี
ส่วนร่วมติดตามการด าเนินงานอยา่งสม ่าเสมอวา่เป็นไปตามท่ีวางแผนไวห้รือไม่ และดา้นท่านมีส่วน
ร่วมการประเมินผลการด าเนินงานท่ีไดรั้บมอบหมาย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.37, 3.31 และ 3.21 ตามล าดบั   

ส่วนที ่5 การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัการยอมรับ การปรับโครงสร้างองค์การของ
ธนาคารออมสินแบ่งเป็น ดา้นโครงสร้างองคก์าร ดา้นการบริหารบุคคลากร มีรายละเอียดดงัน้ี 

ดา้นโครงสร้างองค์การ  ในภาพรวมมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.35 สรุปเป็นรายขอ้ยอ่ยดงัน้ี  ดา้น
การปรับโครงสร้างช่วยท าให้ธนาคารมีศกัยภาพในการแข่งขนัมากข้ึน  ดา้นมีสายการบงัคบับญัชา
เหมาะสมและสอดคลอ้งกบัภารกิจของหน่วยงาน ดา้นโครงสร้างใหม่มีการกระจายอ านาจ ท าให้เกิด
บรรยากาศของการแข่งขัน ซ่ึงกระตุ้นให้ผูบ้ริหารสร้างผลงานและพฒันาปรับปรุง ผลงานของ
พนักงาน  ด้านมีการปรับยุบเลิกต าแหน่งงานเพื่อให้โครงสร้างการบริหารงานสั้ น กระชับและมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน และด้านผลของการปรับโครงสร้างองค์การท าให้พนกังานมีสภาพแวดล้อม
บรรยากาศในการท างานดีข้ึน  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.44, 3.40, 3.31, 3.29 และ 3.27 ตามล าดบั  

ดา้นการบริหารบุคลากร  ในภาพรวมมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.23 สรุปเป็นรายขอ้ยอ่ยดงัน้ี   ดา้น
บุคลากรมีโอกาสไดรั้บการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรตามแผน  ดา้นมีแผนการฝึกอบรมและพฒันา
บุคลากรอยา่งต่อเน่ือง  ดา้นมีวธีิการคดัเลือกบุคลากรเขา้ท างานเหมาะสม ตรงกบัความรู้ความสามารถ  
ดา้นบุคลากรได้ท างานในต าแหน่งท่ีตรงกบัความสามารถและใช้ความรู้ความสามารถท่ีมีอยู่อย่าง
เต็มท่ี  ดา้นบุคลากรไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถเพียงพอต่อการด ารงชีพ 
และดา้นมีจ านวนบุคลากรท่ีสอดคลอ้งกบัภารกิจของหน่วยงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.29, 3.29, 3.24, 
3.20, 3.19 และ 3.15 ตามล าดบั 
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ส่วนที ่6 การวเิคราะห์สมมติฐานตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั มีรายละเอียดดงัน้ี 
1. พนักงานธนาคารออมสินท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน มีการยอมรับการปรับ

โครงสร้างองค์การแตกต่างกัน ผลการศึกษาพบว่า อายุท่ีแตกต่างกนัมีระดับการยอมรับการปรับ
โครงสร้างองคก์าร ดา้นโครงสร้างองคก์ารและการยอมรับโดยภาพรวมแตกต่างกนั  ส่วนการศึกษาท่ี
แตกต่างกนัมีระดบัการยอมรับการปรับโครงสร้างองคก์าร ดา้นโครงสร้างองคก์ารแตกต่างกนั ส่วน
อายุงานท่ีแตกต่างกนัมีระดบัการยอมรับการปรับโครงสร้างองค์การ ด้านการยอมรับโดยภาพรวม
แตกต่างกัน และต าแหน่งงาน รายได้เฉล่ียต่อเดือน ท่ีแตกต่างกัน มีระดับการยอมรับการปรับ
โครงสร้างองค์การ ด้านโครงสร้างองค์การมีระดับการยอมรับการปรับโครงสร้างองค์การ ด้าน
โครงสร้างองคก์าร ดา้นการบริหารบุคลากร และการยอมรับโดยภาพรวมแตกต่างกนั  

2.  การเปิดรับข้อมูลข่าวสารมีความสัมพันธ์กับการรับรู้การปรับโครงสร้างองค์การ         
ผลการศึกษาพบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างการเปิดรับขอ้มูลข่าวสารกบัการรับรู้การปรับโครงสร้าง
องค์การโดยภาพรวม มีความสัมพนัธ์ปานกลาง และมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกัน เม่ือ
พิจารณาเป็นรายข้อย่อยพบว่า การเปิดรับข้อมูลข่าวสาร ด้านส่ือบุคคล ด้านส่ือมวลชน มี
ความสัมพนัธ์ค่อนขา้งต ่ากบัการรับรู้การปรับโครงสร้างองค์การ ดา้นความรู้ความเขา้ใจในการปรับ
โครงสร้าง ดา้นสายงานหนา้ท่ีความรับผิดชอบ และดา้นระเบียบวิธีปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์ไปใน
ทิศทางเดียวกนั   

3. การรับรู้มีความสัมพนัธ์กบัการยอมรับการปรับโครงสร้างองคก์าร ผลการศึกษาพบว่า 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้กบัการยอมรับการปรับโครงสร้างองคก์ารโดยภาพรวม มีความสัมพนัธ์
ค่อนขา้งสูง และมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ยอ่ยพบวา่ การรับรู้ ดา้น
สายงานหนา้ท่ีความรับผดิชอบ มีความสัมพนัธ์ค่อนขา้งสูงกบัการยอมรับการปรับโครงสร้างองคก์าร 
ดา้นโครงสร้างองคก์าร และดา้นการบริหารบุคลากร มีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั  

4.  การมีส่วนร่วมของพนกังานธนาคารออมสิน มีความสัมพนัธ์กบัการยอมรับการปรับ
โครงสร้างองค ์ผลการศึกษาพบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งการมีส่วนร่วมของพนกังานธนาคารออมสิน
กับการยอมรับการปรับโครงสร้างองค์การโดยภาพรวม มีความสัมพันธ์ค่อนข้างสูง และมี
ความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ย่อยพบว่า การมีส่วนร่วมของพนกังาน
ธนาคารออมสิน ดา้นการวางแผน มีความสัมพนัธ์ปานกลางกบัการยอมรับการปรับโครงสร้างองคก์าร 
ดา้นโครงสร้างองคก์าร และดา้นการบริหารบุคลากร มีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั 
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5.2  การอภิปรายผลการวจิัย 
พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 25-30 ปี เป็นพนักงานระดับปฏิบติัการ 4-5 จบ

การศึกษาระดบัปริญญาตรี มีอายุการท างานส่วนใหญ่ต ่ากวา่ 5 ปี  และมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001-
30,000 บาท ท่ีเป็นเช่นน้ีเน่ืองจากธนาคารออมสิน เป็นสถาบนัการเงินเป็นรัฐวิสาหกิจท่ีมีรัฐบาลเป็น 
ผูค้  ้าประกนั และให้บริการทางดา้นการเงินซ่ึงส่วนใหญ่เป็นงานเอกสารประกอบกบังานดา้นเอกสาร
ตอ้งใชค้วามละเอียดในการท าและผูช้ายส่วนใหญ่ไม่ชอบท างานดา้นเอกสาร  พนกังานเพศชายจึงมี
น้อยกว่าพนักงานเพศหญิง และรับกลุ่มผูท่ี้มีอายุการท างานต ่ากว่า 5 ปี เพราะส่วนใหญ่เพิ่งจบ
การศึกษาและเขา้มาท างานไดไ้ม่นาน  

ดา้นการเปิดรับขอ้มูลข่าวสารการปรับโครงสร้างองค์การของธนาคารออมสิน  พบวา่ ส่ือ
บุคคล ส่ือมวลชน ส่ือเฉพาะกิจ  มีค่าเฉล่ียโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ท่ีเป็นเช่นน้ีเพราะยงัมี
การเปิดรับขอ้มูลข่าวสารการปรับโครงสร้างองค์การน้อยไป  ส่วนดา้นการรับรู้การปรับโครงสร้าง
องคก์ารของธนาคารออมสิน พบวา่ ดา้นสายงานหนา้ท่ีความรับผิดชอบ ดา้นระเบียบวิธีปฏิบติังาน มี
ค่าเฉล่ียโดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง และด้านการมีส่วนร่วมการปรับโครงสร้างองค์การของ
ธนาคารออมสิน พบว่า ดา้นการวางแผน ดา้นการปฏิบติั ด้านการติดตามและประเมินผล มีค่าเฉล่ีย
โดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ท่ีเป็นเช่นน้ีเพราะการรับรู้และการมีส่วนร่วมของพนกังานยงัมี
นอ้ยไป ส่วนดา้นการยอมรับการปรับโครงสร้างองคก์ารของธนาคารออมสิน พบวา่  ดา้นโครงสร้าง
องคก์าร และดา้นการบริหารบุคลากร  มีค่าเฉล่ียโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  แสดงวา่พนกังาน
มี การรับรู้ การมีส่วนร่วม กบัการปรับโครงสร้างองคก์ารยงัไม่มากเท่าท่ีควรเพราะยงัขาดการส่งเสริม
ดา้นการรับรู้ และดา้นการมีส่วนร่วมใหก้บัพนกังาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สุขใจ วงซา (2548) 
ได้ศึกษาเร่ืองความคิดเห็นของพนักงานท่าอากาศยานกรุงเทพท่ีมีต่อการเปล่ียนแปลงโครงสร้าง
องคก์าร ซ่ึงพบวา่ พนกังานท่าอากาศยานกรุงเทพ มีระดบัความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลง
โครงสร้างขององค์การ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และพนกังานท่าอากาศยานกรุงเทพมีการรับรู้ 
การเปิดรับข่าวสารโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วรพจน์ อมรเธียร 
(2552) ได้ศึกษาเร่ืองการยอมรับการเปล่ียนแปลงโครงสร้างองค์การและการพฒันาองค์การของ 
บริษทั ไปรษณียไ์ทย จ ากดั ซ่ึงพบวา่ คะแนนเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นของพนกังานดา้นการรับรู้ 
และการมีส่วนร่วมท่ีมีต่อระดบัการยอมรับการเปล่ียนแปลงโครงสร้างองคก์าร และระดบัการพฒันา
องคก์าร อยูใ่นระดบัปานกลาง 
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จากผลการทดสอบสมมติฐาน ดา้นอายุ พบว่า อายุท่ีแตกต่างกนั มีระดบัการยอมรับการ
ปรับโครงสร้างองคก์าร ดา้นการยอมรับโดยภาพรวมและดา้นโครงสร้างองคก์ารแตกต่างกนั ซ่ึงกลุ่ม
ท่ีมีอายุต  ่ากวา่  25 ปี และกลุ่มท่ีทีอายุ 25 - 30 ปี มีความแตกต่างจากกลุ่มอ่ืน เน่ืองจากวา่พนกังานท่ีมี
อายนุอ้ย มีความผกูพนักบัองคก์รนอ้ย และยงัซึมซบักบัวฒันธรรมองคก์รยงัไม่มากเท่ากบัพนกังานท่ี
มีอายตุั้งแต่ 36 ปีข้ึนไปและมีประสบการณ์การท างานมาก อยูก่บัองคก์รมานาน  ผกูพนักบัองคก์รนาน 

ดา้นการศึกษา พบวา่ การศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีระดบัการยอมรับการปรับโครงสร้างองคก์าร
ดา้นโครงสร้างองคก์ารแตกต่างกนั ซ่ึงกลุ่มท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรีมีความแตกต่างกบักลุ่มท่ีมี
ระดบัการศึกษาท่ีสูงกวา่ปริญญาตรี เน่ืองจากกลุ่มท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรีมีการยอมรับการปรับ
โครงสร้างองค์การท่ีดีกว่ากลุ่มท่ีมีการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี ส าหรับกลุ่มท่ีมีการศึกษาสูงกว่า
ปริญญาตรีควรเร่งสร้างการยอมรับการปรับโครงสร้างองค์การ เพื่อสร้างความกลมเกลียวภายใน
องคก์ร  

ดา้นต าแหน่งงานพบว่า ต าแหน่งงานแตกต่างกนัมีระดบัการยอมรับการปรับโครงสร้าง
องคก์าร ดา้นการยอมรับโดยภาพรวม  ดา้นโครงสร้างองค์การ และดา้นการบริหารบุคลากรแตกต่าง
กนั ซ่ึงพนกังานระดบัปฏิบติัการ 2-3 มีความแตกต่างจากพนกังานกลุ่มอ่ืน จึงควรเร่งสร้างความรู้
ความรู้ความเขา้ใจเร่ืองการปรับโครงสร้างองค์การกบัพนกังานระดบัปฏิบติัการ 4-5 พนกังานระดบั
ปฏิบติัการ 6-7 ระดบัผูช่้วยผูอ้  านวยการฝ่าย/เทียบเท่า และ ระดบัรองผูอ้  านวยการฝ่าย/ เทียบเท่า เพราะ
พนกังานระดบัปฏิบติัการ 2-3 มีการยอมรับการปรับโครงสร้างองคก์ารดีอยูแ่ลว้    

ดา้นอายุการท างาน  พบว่าอายุงาน ท่ีแตกต่างกนัมีระดบัการยอมรับการปรับโครงสร้าง
องค์การการยอมรับโดยภาพรวม แตกต่างกนั  ซ่ึงกลุ่มอายุงานต ่ากว่า 5 ปี และ มีความแตกต่างจาก
กลุ่มท่ีมีอายุงาน 16-20 ปี และมากกวา่ 20 ปี พนกังานท่ีมีอายุงานต ่ากวา่ 5 ปี มีการยอมรับการปรับ
โครงสร้างองคก์ารดีกวา่พนกังานทั้ง 2 กลุ่ม จึงควรเร่งสร้างการยอมรับการปรับโครงสร้างองคก์ารกบั
พนกังานกลุ่มท่ีมีอายงุาน 16-20 ปีและมากกวา่ 20 ปี 

ดา้นรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  พบว่า รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั มีระดบัการยอมรับการ
ปรับโครงสร้างองค์การ ดา้นการยอมรับโดยภาพรวม ดา้นโครงสร้างองค์การ และดา้นการบริหาร
บุคลากรแตกต่างกนั ซ่ึงกลุ่มท่ีมีรายไดต้  ่ากว่า 15,000 เป็นกลุ่มท่ีมีความแตกต่างจากกลุ่มท่ีมีรายได้
15,001-30,000 บาท  30,001-40,000 บาท และมากกวา่ 40,000 บาท ซ่ึงพนกังานกลุ่มท่ีมีรายไดต้  ่ากวา่
15,000 บาท มีการยอมรับการปรับโครงสร้างองคก์ารท่ีดีกวา่พนกังานกลุ่มอ่ืน จึงควรเน้นการสร้าง
การยอมรับกบัพนักงานกลุ่มท่ีมีรายได้มากกว่า 15,000 บาทข้ึนไป ซ่ึงสอดคล้องกบังานวิจยัของ         
วรีะนนัท ์ นนทะนาคร (2545) ไดศึ้กษาเร่ืองการเปิดรับขอ้มูลข่าวสาร ความรู้ ทศันคติ กบัการยอมรับ 
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ระบบคุณภาพ ISO9001: 2000 ของพนกังานในโรงงาน บริษทัเอเช่ียน ออโต ้พาร์ท จ ากดั ซ่ึงพบวา่ 
เพศท่ีแตกต่างกนัมีการเปิดรับขอ้มูลข่าวสารจากหนงัสือพิมพ ์ นิตยสาร แตกต่างกนั แต่ในดา้นอาย ุ
ระดบัการศึกษา รายได ้ทศันคติ ท่ีแตกต่างกนัมีการเปิดรับขอ้มูลข่าวสารจากหนงัสือพิมพ ์นิตยสารไม่
แตกต่างกนั และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ธรัชศกัด์ิ ค  าเกิด (2543)  ไดศึ้กษาเร่ืองการปรับโครงสร้าง
องคก์าร : ศึกษากรณีธนาคาร ดีบีเอส ไทยทนุ จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ ซ่ึงพบวา่ พนกังานส่วน
ใหญ่เห็นวา่การด าเนินงานของธนาคารหลงัการปรับโครงสร้างองคก์าร แตกต่างกนัจากก่อนการปรับ
โครงสร้างองคก์าร ส่วนปัจจยัดา้นอตัราเงินเดือน ของพนกังาน ระดบัความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการ
ปรับโครงสร้างองค์การ และกระบวนการบริหารจดัการ ของพนักงาน  มีผลต่อความคิดเห็นของ
พนกังานต่อการปรับโครงสร้างองคก์ารแตกต่างกนั 

จากการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างระดบัการมีส่วนร่วมของพนกังานและระดบัการ
รับรู้ของพนกังาน กบัระดบัการยอมรับการปรับโครงสร้างองค์การโดยภาพรวม  มีความสัมพนัธ์
ค่อนขา้งสูงและมีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั สามารถอธิบายไดว้า่ หากพนกังานไดมี้ส่วนร่วมและ
ได้รับรู้เก่ียวกบัการปรับโครงสร้างองค์การมากข้ึน จะท าให้พนักงานมีระดบัการยอมรับการปรับ
โครงสร้างองคก์ารเพิ่มข้ึน แต่ความสัมพนัธ์ระหว่างการเปิดรับขอ้มูลข่าวสาร กบัระดบัการรับรู้การ
ปรับโครงสร้างองค์การโดยภาพรวม มีความสัมพนัธ์ปานกลางและมีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั 
สามารถอธิบายไดว้า่ หากพนกังานมีระดบัการเปิดรับขอ้มูลข่าวสารเพิ่มข้ึน จะท าให้พนกังานมีระดบั
การยอมรับการปรับโครงสร้างองค์การเพิ่มข้ึนด้วย จึงสรุปได้ว่าการเปิดรับข้อมูลข่าวสารส่งผล
โดยตรงกบัการรับรู้การยอมรับการปรับโครงสร้างองค์การของพนกังาน และการรับรู้ของพนกังาน 
การมีส่วนร่วมของพนกังานมีผลโดยตรงต่อการยอมรับการปรับโครงสร้างองค์การ หากกระตุน้ให้
เกิดการรับรู้ และการมีส่วนร่วมของพนักงานมากข้ึนจะท าให้พนักงานยอมรับการปรับโครงสร้าง
องคก์ารมากข้ึน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Carr, et.al (1996) ไดอ้ธิบายวา่ การกระตุน้ให้เกิดการ
ยอมรับการเปล่ียนแปลงในองคก์ารตอ้งอาศยัความเขา้ใจเก่ียวกบักระบวนการการเปล่ียนแปลงมนุษย ์
(Human Change Process) ทั้งใน การเตรียมความพร้อมส าหรับการเปล่ียนแปลง การต่อตา้นการ
เปล่ียนแปลง การมอบอ านาจและความรับผิดชอบ การส่ือสารการเปล่ียนแปลงท่ีมีประสิทธิผล การ
เรียนรู้การเปล่ียนแปลง และการปรับตวั รวมถึงปัจจยัด้านส่ิงจูงใจและรางวลั และสอดคล้องกับ
งานวิจยัของ งานวิจยัของ สุขใจ วงซา (2548)ไดศึ้กษาเร่ืองความคิดเห็นของพนกังานท่าอากาศยาน
กรุงเทพท่ีมีต่อการเปล่ียนแปลงโครงสร้างองคก์าร ซ่ึงพบวา่ การรับรู้ของพนกังานมีความสัมพนัธ์กบั
การเปิดรับข่าวสารการเปล่ียนแปลงโครงสร้างองคก์าร ส่วนระดบัความรู้ความเขา้ใจและการรับรู้ของ
พนกังานมีสัมพนัธ์กบัการเปล่ียนแปลงโครงสร้างองคก์าร 
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5.3  ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวจิัย   
ผลการศึกษาขา้งตน้ ท าให้ทราบถึงแนวทางการยอมรับการปรับโครงสร้างองค์การของ

พนกังานธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ ซ่ึงผูศึ้กษามีขอ้เสนอแนะดงัน้ี 
1. ดา้นการเปิดรับขอ้มูลข่าวสาร ควรมุ่งเน้นพฒันาระดบัการเปิดรับขอ้มูลข่าวสาร

ดา้นส่ือบุคคล ด้านส่ือมวลชน และด้านส่ือเฉพาะกิจ เพราะจากผลการวิจยัพบว่า หากมีการเปิดรับ
ขอ้มูลข่าวสารมากข้ึนจะท าให้มีการรับรู้ ของพนกังานมากข้ึนไปดว้ย เช่น ดา้นส่ือบุคคล อาจท าได้
โดยให้พนกังานจดัประชุมกนัเองภายในทีม เพื่อแจง้ขอ้มูลข่าวสาร  หรือดา้นส่ือมวลชน อาจท าได้
โดยการเพิ่มเพื่อนใน Facebook หรือใน Line  และดา้นส่ือเฉพาะกิจ ควรเพิ่มเสียงตามสายหรือจดั
อบรมสัมนาใหม้ากข้ึน  เป็นตน้ 

2. ดา้นการรับรู้ ควรส่งเสริมให้พนกังานมีการรับรู้มากข้ึน โดยเฉพาะดา้นสายงาน
หน้าท่ีความรับผิดชอบ และดา้นวิธีระเบียบการปฏิบติังาน และจากผลการวิจยัพบว่า หากมีการเพิ่ม
ระดบัการรับรู้ของพนกังานให้มากข้ึน จะท าให้มีการยอมรับการปรับโครงสร้างองคก์ารเพิ่มข้ึน เช่น 
ดา้นสายงานหนา้ท่ีความรับผิดชอบ ควรแบ่งแยกหนา้ท่ีความรับผิดชอบของพนกังานให้ชดัเจน และ 
ควรมีการกระจายอ านาจตามหนา้ท่ีท่ีเหมาะสมให้กบัพนกังาน นอกจากนั้นดา้นระเบียบวิธีปฏิบติังาน 
ควรมีการก าหนดกฎระเบียบขอ้บงัคบั ในการปฏิบติังานให้ชดัเจน และให้มีความเหมาะสมกบัภารกิจ
ของหน่วยงานเพื่อช่วยลดขั้นตอนในการปฏิบติังาน เป็นตน้ 

3. ดา้นการมีส่วนร่วม ควรส่งเสริมให้พนกังานมีส่วนร่วมกบัทั้ง 3 ดา้น คือ ดา้นการ
วางแผน  ดา้นการปฏิบติั  ดา้นการติดตามและประเมินผล เพราะผลการวจิยัพบวา่ หากพนกังานมีส่วน
ร่วมมากข้ึนจะท าให้มีการยอมรับการปรับโครงสร้างองค์การเพิ่มข้ึน เช่น ดา้นการวางแผน ควรให้
พนกังานก าหนดระยะเวลาในการด าเนินงาน  เรียงล าดบัความส าคญัของปัญหา ท าการวิเคราะห์ขอ้มูล
เพื่อวางแผนในการแกปั้ญหา  ส่วนดา้นการปฏิบติั ควรมีการจดัฝึกอบรมเพื่อเพิ่มทกัษะให้กบัพนกังาน 
และแสดงความคิดเห็นเพื่อปรับปรุงหน่วยงาน และดา้นการติดตามและประเมินผล ควรให้มีส่วนร่วม
ในการติดตามผลการด าเนิงานท่ีไดรั้บมอบหมาย เป็นตน้ 

4. ดา้นการยอมรับการปรับโครงสร้างองค์การ  ควรมีการเพิ่มการยอมรับการปรับ
โครงสร้างองค์การ ทั้งดา้นโครงสร้างองคก์าร และดา้นบริหารบุคลากร เช่น ดา้นโครงสร้างองค์การ 
ควรมีการจดัสายการบงัคบับญัชาใหส้อดคลอ้งกบัหน่วยงาน  และควรยบุต าแหน่งงานบางต าแหน่งลง
เพื่อให้การบริหารงานมีประสิทธิภาพมากข้ึน และดา้นบริหารบุคลากร ควรคดัเลือกบุคลากรท่ีจะเขา้
มาท างานให้มีความรู้ความสามารถให้ตรงกบังาน และควรจดัฝึกบอรมพฒันาบุคลากรอย่างต่อเน่ือง 
เป็นตน้ 
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5.4  งานวจิัยทีเ่กีย่วเน่ืองในอนาคต 
5.4.1  ควรศึกษาเปรียบเทียบ เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่าง การรับรู้ การมีส่วนร่วมกบัการ

ยอมรับการปรับโครงสร้างองคก์าร กบัธนาคารพาณิชยท่ี์อ่ืน ๆ   
5.4.2   ควรศึกษาเปรียบเทียบ เร่ืองการยอมรับการปรับโครงสร้างองค์การท่ีมีอิทธิพลต่อ 

การรับรู้ การมีส่วนร่วมการปรับโครงสร้างองคก์าร กบัธนาคารพาณิชยท่ี์อ่ืน ๆ   
5.4.3   ควรศึกษาเปรียบเทียบความคาดหวงัและการรับรู้จริงของการปรับโครงสร้าง

องคก์าร ธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่เพื่อเป็นแนวทางในการปรับปรุงโครงสร้างองค์การให้ตรง
กบัความตอ้งการของพนกังาน 

5.4.4   ควรศึกษาเปรียบเทียบการยอมรับการปรับโครงสร้างองค์การระหว่างธนาคารของ
ภาครัฐและภาคเอกชน 

5.4.5   ควรศึกษาประสิทธิผลหลังการปรับโครงสร้างองค์การของธนาคารออมสิน 
ส านกังานใหญ่ 

5.4.6   ควรมีการศึกษาตวัแปรอ่ืน ท่ีมีผลต่อการยอมรับการปรับโครงสร้างองค์การ เช่น  
ความผกูพนัในองคก์ร ความพึงพอใจในการท างาน วฒันธรรมองคก์าร เป็นตน้ 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง การค้นคว้าอสิระ เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ การมีส่วนร่วมกบัการยอมรับการปรับ

โครงสร้างองค์การ กรณีศึกษา ธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ 
 
ค าช้ีแจง  แบบสอบถามน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาวิชาการคน้ควา้อิสระตามหลกัสูตรบริหารธุรกิจ
มหาบณัฑิต สาขาการจดัการทัว่ไป มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี เพื่อศึกษาเก่ียวกับ
ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ การมีส่วนร่วมกบัการยอมรับการปรับโครงสร้างองค์การ กรณีศึกษา
ธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ จึงขอความกรุณาจากท่านในการตอบแบบสอบถามท่ีตรงกบัความ
เป็นจริง ข้อมูลท่ีได้จากแบบสอบถามจะถือเป็นความลับและใช้เพื่อการศึกษาเท่านั้ น และ
ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงท่ีใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ี 
 
ตอนที ่1  ปัจจยัส่วนบุคคล 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ใน ( ) หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความเป็นจริงเก่ียวกบัตวัท่าน  
   1.  เพศ 

(   ) ชาย      (   ) หญิง 
2.  อาย ุ 

(   ) ต ่ากวา่ 25 ปี  (   ) 25 – 30 ปี 
(   )  31 – 35 ปี  (   ) 36 – 40 ปี 
(   )  มากกวา่ 40 ปี  

3.  สถานภาพ 
(   ) โสด    (   ) สมรส / อยูด่ว้ยกนั  
(   ) หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่ 

4.  ระดบัการศึกษา 
(   ) ต ่ากวา่ปริญญาตรี  (   ) ปริญญาตรี 
(   ) สูงกวา่ปริญญาตรี 

5.  ต าแหน่งงาน 
(   ) ระดบัปฏิบติัการ 2 - 3 (   ) ระดบัปฏิบติัการ 4 - 5 (   ) ระดบัปฏิบติัการ 6 - 7 
(   ) ระดบัผูช่้วยผูอ้  านวยการฝ่าย /เทียบเท่า (   ) ระดบัรองผูอ้  านวยการฝ่าย/เทียบเท่า 
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6.  อายกุารท างาน 
(   ) ต ่ากวา่ 5 ปี  (   ) 5 – 10 ปี  (   )   11 – 15 ปี 
(   )   16 – 20 ปี  (   ) มากกวา่ 20 ปี 

7.  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
(     )  ต  ่ากวา่ 15,000 บาท (     ) 15,001 – 30,000 บาท 
(     ) 30,001 – 40,000 บาท (     ) มากกวา่ 40,000 บาท 

 
ตอนที่ 2 ท่านเปิดรับข้อมูลข่าวสารการปรับโครงสร้างองค์การของธนาคารออมสิน จากส่ือต่อไปนี้
มากน้อยเพยีงใด 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย   ใน ช่องวา่งท่ีตรงกบัความเป็นจริงเก่ียวกบัตวัท่านมากท่ีสุด 

การเปิดรับข้อมูลข่าวสาร 

ระดับการเปิดรับข้อมูลข่าวสาร 

บ่อย
มาก 

บ่อย ปานกลาง นาน ๆ คร้ัง/
ไม่บ่อยนัก 

ไม่เคย
เลย 

5 4 3 2 1 

8. ส่ือบุคคล                                                                           
1. ผูบ้งัคบับญัชา 

     

1. 2. ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา      
3. เพื่อนร่วมงาน      
9. ส่ือมวลชน 
1. Facebook (GSB Family) 

     

2. E-mail       
3. เวบ็ไซตข์องธนาคารออมสิน      
10. ส่ือเฉพาะกจิ 
1. จุลสารธนาคารออมสิน 

     

2. อินทราเน็ต      
3. หนงัสือเวยีน/หนงัสือซกัซอ้ม      
4. งานอบรม/สัมมนา      
5. เสียงตามสาย      
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ตอนที ่3 แบบสอบถามเกีย่วกบัการรับรู้ การปรับโครงสร้างองค์การของธนาคารออมสิน  
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย   ใน ช่องวา่งท่ีตรงกบัความเป็นจริงเก่ียวกบัตวัท่านมากท่ีสุด 

การรับรู้ 

ระดับการรับรู้ 

เห็นด้วย
มากทีสุ่ด 

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
น้อยทีสุ่ด 

5 4 3 2 1 

11. ด้านความรู้ความเข้าใจการปรับโครงสร้าง                                   
1. ภารกิจของธนาคารเติบโตข้ึน ท าให้
โครงสร้างเก่าไม่เอ้ือประโยชน์ต่อสภาพการ
ท างาน 

     

2. โครงสร้างใหม่มีวตัถุประสงคอ์ยา่งหน่ึงคือ
เพื่อการตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ แต่
ละกลุ่มใหช้ดัเจน 

     

3. โครงสร้างใหม่เนน้หลกัการการแบ่งงาน
ตามผลิตภณัฑ ์ควบคู่กบัการแบ่งงานตาม
หนา้ท่ี 

     

12. ด้านสายงานหน้าทีค่วามรับผดิชอบ                                                
1. การแบ่งแยกหนา้ท่ี ความรับผดิชอบของ
ท่านไดถู้กก าหนดไวอ้ยา่งชดัเจน 

     

2. การปรับเปล่ียนโครงสร้าง ท าใหก้ารติดต่อ
ประสานงานภายในธนาคารมีความสะดวก
มากข้ึน 

     

3. โครงสร้างใหม่มีการกระจายอ านาจตาม
ระดบัท่ีเหมาะสมใหผู้ป้ฏิบติังาน 
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การรับรู้ 

ระดับการรับรู้ 

เห็นด้วย
มากทีสุ่ด 

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
น้อยทีสุ่ด 

5 4 3 2 1 

13. ด้านระเบียบวธีิการปฏิบัติงาน                                          
1.โครงสร้างใหม่มีการก าหนดระเบียบ 
กฎเกณฑ ์ขอ้บงัคบัต่อการปฏิบติังานไว้
อยา่งชดัเจน 

     

2. โครงสร้างใหม่มีการก าหนดขอบเขต
แผนงานในการปฏิบติังานไวอ้ยา่ง
ชดัเจน 

     

3. มีระเบียบการปฏิบติังานเหมาะสมกบั
ภารกิจของหน่วยงาน 

     

4. การปรับโครงสร้างมีส่วนช่วยลด
ขั้นตอนการปฏิบติังาน 

     

 
ตอนที ่4 ท่านมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานของหน่วยงานจากการปรับโครงสร้างองค์การธนาคาร 
ออมสิน ในข้อต่อไปนี ้มากน้อยเพยีงใด 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ใน ช่องวา่งท่ีตรงกบัความเป็นจริงเก่ียวกบัตวัท่านมากท่ีสุด  

การมีส่วนร่วม 

ระดับการมีส่วนร่วม 

มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 

5 4 3 2 1 

14. ด้านการวางแผน 
1. คน้หาปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติังาน 
และสาเหตุของปัญหาเพื่อแกไ้ขปัญหาของ
องคก์ารตามล าดบัความส าคญั 

     

2. น าข่าวสารขอ้มูลต่าง ๆ มาวิเคราะห์เพื่อ
ใชใ้นการวางแผนในการแกปั้ญหา 
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การมีส่วนร่วม 

ระดับการมีส่วนร่วม 
มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 

5 4 3 2 1 
3.  เรียงล าดบัความส าคญัของปัญหา และ
ท าการแกไ้ขเป็นเร่ือง ๆ 

     

4. ก าหนดทรัพยากรและเวลาในการ
ด าเนินงาน 

     

15. ด้านการปฏิบัติ 
1. ท่านมีส่วนร่วมในงานท่ีรับผดิชอบอยู่
อยา่งเตม็ความรู้ความสามารถ 

     

2. ท่านมีส่วนร่วมฝึกอบรมเพื่อเพิ่มทกัษะ
การปฏิบติังาน 

     

3. ท่านมีส่วนในการแสดงความคิดเห็น
เพื่อปรับปรุงการท างานของหน่วยงาน 

     

4. ท่านมีส่วนร่วมท าให้หน่วยงานประสบ
ความความส าเร็จ 

     

16. ด้านการติดตามและประเมินผล 
1. ท่านมีส่วนร่วมในการรวบรวมขอ้มูล
งานท่ีรับผดิชอบตลอดการด าเนินกิจกรรม 

     

2. ท่านมีส่วนร่วมติดตามการด าเนินงาน
อยา่งสม ่าเสมอวา่เป็นไปตามท่ีวางแผนไว้
หรือไม่ 

     

3. ท่านมีส่วนร่วมการประเมินผลการ
ด าเนินงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
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ตอนที ่5 แบบสอบถามเกีย่วกบัระดับการยอมรับ การปรับโครงสร้างองค์การของธนาคารออมสิน 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย   ใน ช่องวา่งท่ีตรงกบัความเป็นจริงเก่ียวกบัตวัท่านมากท่ีสุด 

การยอมรับ 

ระดับการยอมรับ 

เห็นด้วย
มากทีสุ่ด 

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
น้อยทีสุ่ด 

5 4 3 2 1 

17. ด้านโครงสร้างองค์การ 
1. มีสายการบงัคบับญัชาเหมาะสมและ
สอดคลอ้งกบัภารกิจของหน่วยงาน 

     

2. มีการปรับยบุเลิกต าแหน่งงาน เพื่อให้
โครงสร้างการบริหารงานสั้น กระชบั
และมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

     

3. โครงสร้างใหม่มีการกระจายอ านาจ ท า
ใหเ้กิดบรรยากาศของการแข่งขนั ซ่ึง
กระตุน้ใหผู้บ้ริหารสร้างผลงาน และ
พฒันาปรับปรุง ผลงานของพนกังาน 

     

4. การปรับโครงสร้างช่วยท าใหธ้นาคาร
มีศกัยภาพในการแข่งขนัมากข้ึน 

     

5. ผลของการปรับโครงสร้างองคก์ารท า
ใหพ้นกังานมีสภาพแวดลอ้มบรรยากาศ
ในการท างานดีข้ึน 
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การยอมรับ 

ระดับการยอมรับ 

เห็นด้วย
มากทีสุ่ด 

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
น้อยทีสุ่ด 

5 4 3 2 1 

18. ด้านการบริหารบุคลากร 
1. มีวธีิการคดัเลือกบุคลากรเขา้ท างาน
เหมาะสม ตรงกบัความรู้ความสามารถ 

     

2. มีแผนการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร
อยา่งต่อเน่ือง 

     

3. บุคลากรมีโอกาสไดรั้บการฝึกอบรม
และพฒันาบุคลากรตามแผน 

     

4. บุคลากรไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม
กบัความรู้ ความสามารถเพียงพอต่อการ
ด ารงชีพ 

     

5. บุคลากรไดท้  างานในต าแหน่งท่ีตรงกบั
ความสามารถและใชค้วามรู้ความสามารถ
ท่ีมีอยูอ่ยา่งเตม็ท่ี 

     

6. มีจ  านวนบุคลากรท่ีสอดคลอ้งกบั
ภารกิจของหน่วยงาน 
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ภาคผนวก ข 
หนังสือขอความอนุเคราะห์ 
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