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บทคัดย่อ

	 การรบัรูบ้รรยากาศองค์การเป็นความรูส้กึนกึคิดของพนกังานทีม่ต่ีอหน่วยงานทีพ่วกเขาสงักัดอยู่ 
โดยความรูสึ้กนกึคิดดงักล่าวจะสะท้อนให้เหน็ถงึค่านยิม ทศันคต ิและพฤตกิรรมของพนกังานภายใต้สภาพ
แวดล้อมในการท�ำงาน ดงันัน้หากบรรยากาศองค์การดกีารปฏบิตัหิรอืการพัฒนาตนเองของพนกังานกย่็อม
จะดตีามไปด้วย งานวจิยันีมุ้ง่เน้นศึกษาความสมัพันธ์ของการรบัรูบ้รรยากาศองค์การกับการพัฒนาตนเอง 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือพนักงานสายงานบริการลูกค้า ของธนาคารกรุงเทพ จ�ำกัด (มหาชน) 
สาขาไมโครบร๊านซ์ ในเขตกรุงเทพมหานคร จ�ำนวน 25 สาขา สาขาละ 8 คน รวมทั้งสิ้น 200 คน 
โดยมกีารเกบ็รวบรวมข้อมลูด้วยแบบสอบถาม สถติทิีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมลู ได้แก่ ค่าความถี ่ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการทดสอบค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ผลการวิจัย
พบว่า บรรยากาศองค์การในภาพรวมมคีวามสมัพันธ์ในทศิทางบวกกับการพัฒนาตนเองของพนกังานสาย
งานบริการลูกค้า ธนาคารกรุงเทพ จ�ำกัด (มหาชน) สาขาไมโครบร๊านซ์ในเขตกรุงเทพมหานคร ในระดับ
ปานกลาง

ค�ำส�ำคัญ: การรับรู้บรรยากาศองค์การ การพัฒนาตนเอง พนักงานสายงานบริการลูกค้า

Abstract

	 Perceived organizational climate is the employee’s will to the agency they belong to. Such 
feelings reflect the values, attitudes and behavior of employees under the working environment. 
So if the atmosphere is good. The practice or self-development of the employees will be good 
as well. This research focuses on the relationship between perceived organizational climate and 
self-development. The sample used in the research is customer service of the Bangkok Bank 
Public Company, Micro branch in the Bangkok area. there are 25 branches of 8 branches, totaling 
200 people. The data were collected by questionnaire. The statistics used in data analysis include 
frequency, percentage, mean, standard deviation and the Pearson Product Moment Correlation test. 
The research found that revealed that the organization climate has a relationship in the positive 
direction with personal development of customer service, Bangkok Bank Public Company, Micro 
branch in the Bangkok Area in medium level.

Keywords: Perceived Organizational Climate, Personal Development, Customer Service Line
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บทน�ำ
	 โลกปัจจบุนัถูกห้อมล้อมด้วยองค์การขนาดใหญ่น้อยจ�ำนวนมาก ชีวติมนษุย์ต้องผกูพันกบัองค์การ 
และท�ำงานร่วมกับองค์การจนถึงกบัมกีารกล่าวว่า บคุคลไม่สามารถหลีกหนอีงค์การได้ กล่าวคือ เราต้อง
สมัพันธ์กับองค์การตัง้แต่เกดิจนตายและตัง้แต่เช้าจรดเย็น องค์การจะมอิีทธพิลกับมนษุย์เป็นอย่างมาก ทัง้
องค์การในภาครฐัและองค์การของเอกชน ดงันัน้มนษุย์จงึไม่สามารถหลกีหนจีากการมสีมัพันธ์กับองค์การ
ไปได้ ไม่ว่าจะเป็นทางตรงหรือทางอ้อมก็ตาม (วันชัย มีชาติ, 2549, น. 1-2)
	 การเสริมสร้างบรรยากาศองค์การให้เอ้ืออ�ำนวยต่อการปฏิบัติงานของพนักงานจึงเป็นกิจกรรม
หนึง่ทีส่�ำคัญอนัน�ำไปสูก่ารพัฒนาพนกังาน เนือ่งจากบรรยากาศองค์การเป็นความรูส้กึนกึคิดของพนกังาน
ทีม่ต่ีอหน่วยงานทีพ่วกเขาสงักดัอยู่ โดยความรูสึ้กนกึคิดดงักล่าวจะสะท้อนให้เห็นถึงค่านยิม ทศันคต ิและ
พฤตกิรรมของข้าราชการภายใต้สภาพแวดล้อมในการท�ำงาน ดงันัน้ หากบรรยากาศองค์การดีการปฏบิตัิ
หรือพฤติกรรมของพนักงานก็ย่อมจะดีตามไปด้วย (ชูศักดิ์ เที่ยงตรง, 2555, น. 4)
	 ธนาคารกรุงเทพ จ�ำกัด (มหาชน) สาขาไมโคร (Micro Branch) เป็นสาขาที่ให้บริการใน
ห้างสรรพสนิค้าใกล้แหล่งชุมชน เน้นความสะดวกสบายแก่ลกูค้าผูม้าใช้บรกิาร โดยเปิดบรกิารทกุวนัไม่มี
วนัหยุด ท�ำให้ลูกค้านยิมใช้บรกิารกันมาก ด้วยเหตนุีธ้นาคารกรงุเทพจงึต้องรบัผดิชอบบรกิารต่อลูกค้าอย่าง
ดทีีส่ดุ ซึง่ปัจจยัส�ำคัญอย่างหนึง่ทีจ่ะท�ำธนาคารประสบความส�ำเรจ็กคื็อการทีพ่นกังานทกุคนมกีารพัฒนา
ตนเองอย่างต่อเนือ่ง โดยบรรยากาศองค์การต้องเอือ้อ�ำนวยให้พนกังานได้พัฒนาตนเอง กล่าวคือการพัฒนา
ตนเองเป็นปัจจัยที่มีความส�ำคัญ เป็นรากฐานของ การพัฒนาทั้งมวล ไม่เพียงแต่ท�ำให้บุคคลมีความรู ้
ความสามารถ ทกัษะและเจตคตทิีด่ข้ึีน แต่ยังมเีป้าหมายทีจ่ะปรบัปรงุ พฤตกิรรมของบคุคลให้สอดคล้อง
กบัสภาพแวดล้อมและการเปลีย่นแปลงต่างๆ ทัง้ภายในและภายนอกองค์การทัง้ในปัจจบุนัและในอนาคต 
อันจะส่งผลถึงการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น และส่งผลถึงความส�ำเร็จในชีวิตและในการท�ำงานที่มีประสิทธิภาพ

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ของการรับรู้บรรยากาศองค์การกับการพัฒนาตนเองของพนักงาน
สายงานบริการลูกค้า ธนาคารกรุงเทพ จ�ำกัด (มหาชน) สาขาไมโคร (Micro Branch)

แนวคิดและวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง
	 บรรยากาศองค์การ
	 บรรยากาศองค์การ หมายถงึ การรบัรู ้ความรูส้กึ หรอืความเข้าใจของผูป้ฏบิตังิานทีม่ต่ีอลกัษณะ
ขององค์การในแง่ต่างๆ ที่แวดล้อมอยู่รอบๆ ตัวของผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นลักษณะที่แตกต่างกันออกไปใน
แต่ละองค์การ และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมและทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานในองค์การ (กล้าหาญ ณ น่าน, 
2555, น. 12-13) โดยบรรยากาศองค์การเป็นเครื่องมือที่ช่วยก�ำหนดรูปแบบความหวังของสมาชิกใน
องค์การ ซึ่งจะมีผลโดยตรงต่อทัศนคติและความพอใจของพนักงานต่อองค์การ รูปแบบขององค์การ
จะเป็นเครื่องมือที่ช่วยให้ผู้บริหารสามารถจัดวางรูปแบบของบรรยากาศขององค์การต่อพนักงานได้
เหมาะสม (ยุรพร ศุทธรัตน์, 2556, น.2) จะเห็นได้ว่า บรรยากาศองค์การเป็นองค์ประกอบที่ส�ำคัญ
ต่อองค์การ เป็นเครื่องมือที่ท�ำให้สามารถเข้าใจรูปแบบของแต่ละองค์การได้โดยบรรยากาศองค์การมี
ความส�ำคัญต่อพฤติกรรมในการท�ำงาน การที่จะเพ่ิมประสิทธิภาพขององค์การ จ�ำเป็นจะต้องทราบถึง
การรับรู้ของพนักงานที่มีต่อบรรยากาศองค์การและหากต้องการที่จะเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาองค์การจะ
ต้องมีการเปลี่ยนแปลงบรรยากาศองค์การด้วย (อุทุมพร จามรมาน, 2558, น.4)
	 องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การตามทรรศนะของ Litwin and Stringer (1968) ปรียาพร 
วงศ์อนุตรโรจน์ (2550) และสุธี สุทธิสมบูรณ์ (2557) ประกอบด้วย1) ด้านโครงสร้างการท�ำงาน 2) ด้าน
ความอบอุ่นและความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 3) ด้านรางวัลและผลตอบแทน 4) ด้านการสนับสนุนให้
มีโอกาสการอบรมและพัฒนา และ 5) ด้านความมั่นคงและความเสี่ยง โดยความส�ำคัญของบรรยากาศ
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ขององค์การจะเป็นตัวแปรส�ำคัญในการศึกษาองค์การ เป็นการวิเคราะห์พฤติกรรมการท�ำงานของบุคคล 
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลขององค์การ โดยเห็นว่า บรรยากาศองค์การมีส่วนก�ำหนดทัศนคติและ
พฤติกรรมการท�ำงานของคน (Gregg, 1957, p. 364)
	 การพัฒนาตนเอง
	 การพัฒนาตนเอง เป็นการพัฒนาคุณสมบตัทิีอ่ยู่ในตวับคุคล เป็นการจดัการตนเอง ให้มเีป้าหมาย
ชีวิตที่ดี ทั้งในปัจจุบันและอนาคต การพัฒนาตนเองจะท�ำให้บุคคลส�ำนึกในคุณค่าความเป็นคนได้มาก
ยิ่งขึ้น เพื่อความเจริญก้าวหน้าของตนเองและหน่วยงาน (บรรยงค์ โตจินดา, 2556, น.8) โดยต้องท�ำ
เป็นกระบวนการระยะยาวติดต่อกันเพ่ือให้สามารถน�ำไปใช้ในการประกอบอาชีพและพัฒนาสังคมให้อยู่
ร่วมกันได้อย่างมีความสุข
	 การพัฒนาตนเองของบุคลากรเป็นกระบวนการที่มีความส�ำคัญอย่างย่ิงของกระบวนการ
บริหารงานบุคคล เพราะการพัฒนาตนเองนั้นจะเป็นกิจกรรมที่เก่ียวกับการผูกพันการยอมรับ และ
การปรับปรุงสมาชิกในองค์การหรือหน่วยงาน เพ่ือให้บุคคลมีคุณภาพข้ึนและส่งผลสะท้อนท�ำให้
องค์การหรือหน่วยงานมีผลผลิตและมีประสิทธิภาพสูงสุดเช่น แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมฉบับที ่
12 พ.ศ. 2560-2564 (2560, น. 23-24) ได้มีการปรับเปลี่ยนแผนพัฒนาฯ จากที่เน้นทางเศรษฐกิจเพียง
อย่างเดยีว มาเป็นการให้ความส�ำคัญต่อการพัฒนาก�ำลังคนมากข้ึน ควบคู่ไปกบัการพัฒนาเศรษฐกจิ สงัคม 
และสิ่งแวดล้อมที่ก�ำลังเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง โดยการเน้นที่ “คน” ให้เป็นศูนย์กลางของการพัฒนา 
เพ่ือให้ทนัและทดัเทยีมกบัต่างประเทศ สามารถทีจ่ะแข่งขันกับตลาดโลกได้ เพ่ือพัฒนาก�ำลังคนให้เป็นผูท้ี่
มีศกัยภาพสงูสดุในการปฏิบัติงานใหม้ีประสทิธิภาพ ส่งเสริมให้องค์การอยู่รอดได ้อกีทั้งเปน็การส่งเสริม
ให้องค์การหรือประเทศเจริญก้าวหน้าอีกด้วย 
	 การพัฒนาตนเองตามทรรศนะของนักวิชาการทั้ง 3 ท่าน ได้แก่ เด่นพงษ์ พลละคร (2555)
สงวน สุทธิเลิศอรุณ (2550) และพจน์ เพชระบูรณิน (2548) ประกอบด้วย ด้านทักษะความรู้ และด้าน
คุณสมบัติส่วนตัว เจตคติ ค่านิยมและความเช่ือ โดยการพัฒนาตนเองเป็นปัจจัยที่มีความส�ำคัญ เป็น
รากฐานของการพัฒนาทัง้มวล ซึง่ไม่เพียงแต่ท�ำให้บคุคลมคีวามรู ้ความสามารถ ทกัษะและเจตคตทิีด่ข้ึีน 
แต่ยังมีเป้าหมายที่จะปรับปรุงพฤติกรรมของบุคคลให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมและการเปล่ียนแปลง
ต่างๆ ทั้งภายในและภายนอกองค์การทั้งในปัจจุบันและในอนาคต อันจะส่งผลถึงการปฏิบัติงานที่ดีข้ึน
และส่งผลถึงความส�ำเร็จในชีวิตและในการท�ำงานที่มีประสิทธิภาพ

กรอบแนวคิดการวิจัย
	 ในการศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างการรบัรูบ้รรยากาศองค์การกบัการพัฒนาตนเองของพนกังาน
สายงานบริการลูกค้า ของธนาคารกรุงเทพ จ�ำกัด (มหาชน) สาขาไมโคร (Micro Branch) ในเขต
กรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยได้น�ำแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้องมาก�ำหนดเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย ดัง
ภาพที่ 1
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ตัวแปรอิสระ	 	 	 	 	  ตัวแปรตาม

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย

สมมติฐานการวิจัย
	 การรับรู้บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับการพัฒนาตนเองของพนักงานสายงานบริการ
ลูกค้า ธนาคารกรุงเทพ จ�ำกัด (มหาชน) สาขาไมโคร (Micro Branch)

วิธีการด�ำเนินการวิจัย
	 ผูว้จิยัมุง่ศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างการรบัรูบ้รรยากาศองค์การกบัการพัฒนาตนเองของพนกังาน
สายงานบริการลูกค้า ของธนาคารกรุงเทพ จ�ำกัด (มหาชน) สาขาไมโคร (Micro Branch) โดยมีวิธีการ
ด�ำเนินการวิจัย ดังนี้
	 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่างประชากรที่ศึกษาในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานสายงานบริการ
ลูกค้า ของธนาคารกรุงเทพ จ�ำกัด (มหาชน) สาขาไมโคร (Micro Branch) ในเขตกรุงเทพมหานคร 
มจี�ำนวน 50 สาขา มพีนกังานสายงานบรกิารลกูค้า สาขาละ 8 คน รวมทัง้สิน้ 400 คนส�ำหรบัการก�ำหนด
ขนาดตัวอย่าง (Sampling Size) ผู้วิจัยใช้สูตรของทาโร่ ยามาเน่ (Yamane, 1973, p. 194) โดยมีระดับ
ความเชื่อมั่นอยู่ที่ 95% และสัดส่วนของความคลาดเคลื่อนที่ยอมให้เกิดขึ้นได้เท่ากับ 5% โดยสามารถ
ค�ำนวณได้ 200 คน จากนั้นผู้วิจัยใช้วิธีการจับฉลากเลือกธนาคารกรุงเทพ จ�ำกัด (มหาชน) สาขาไมโคร 
(Micro Branch) ในเขตกรุงเทพมหานคร จ�ำนวน 25 สาขา สาขาละ 8 คน รวมกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ใน
การวิจัยครั้งนี้คือ 200 คน
	 2. เครื่องมือการวิจัยเป็นแบบสอบถาม แบ่งเป็น3ส่วน ดังนี้
	 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ 
สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และระดับพนักงาน 
	 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรู้ของพนักงานสายงานบริการลูกค้าที่มีต่อบรรยากาศ
องค์การของธนาคารกรุงเทพ จ�ำกัด (มหาชน) สาขาไมโคร (Micro Branch) ในเขตกรุงเทพมหานคร 
จ�ำนวน 22 ข้อ ผู้วิจัยพัฒนามาจากองค์ประกอบของบรรยากาศขององค์การของ Litwin and Stringer 
(1968) ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2550) และสุธี สุทธิสมบูรณ์ (2557) โดยลักษณะค�ำถามเป็นแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) แบ่งเป็น 5 ระดับ (5= มากที่สุด,1 = น้อยที่สุด) และมีค่า
ความเชื่อมั่นรายด้าน ดังนี้(1) ด้านโครงสร้างการท�ำงาน เท่ากับ 0.88 (2) ด้านความอบอุ่นและความเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกัน เท่ากับ 0.84 (3) ด้านรางวัลและผลตอบแทน เท่ากับ 0.72 (4) ด้านการสนับสนุนให้
มีโอกาสการอบรมและพัฒนา เท่ากับ 0.87 และ (5) ด้านความมั่นคงและความเสี่ยง เท่ากับ 0.79

การพัฒนาตนเอง
1. ด้านทักษะความรู้
2. ด้านคุณสมบัติส่วนตัวเจตคติ ค่านิยม 
	 และความเชื่อ

บรรยากาศองค์การ
1.	ด้านโครงสร้างการท�ำงาน 
2. ด้านความอบอุ่นและความเป็นอันหนึ่ง
	 อันเดียวกัน 
3. ด้านรางวัลและผลตอบแทน 
4. ด้านการสนับสนุนให้มีโอกาส
	 การอบรมและพัฒนา
5. ด้านความมั่นคงและความเสี่ยง
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	 ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกับการพัฒนาตนเองของพนักงานสายงานบริการลูกค้าที่มี
ต่อบรรยากาศองค์การ ของธนาคารกรุงเทพ จ�ำกัด (มหาชน) สาขาไมโคร (Micro Branch) ในเขต
กรุงเทพมหานคร จ�ำนวน 18 ข้อ ผู้วิจัยพัฒนามาจากแนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาตนเองตามทรรศนะ
ของนักวิชาการทั้ง 3 ท่าน ได้แก่ เด่นพงษ์ พลละคร (2555) สงวน สุทธิเลิศอรุณ (2550) และ
พจน์ เพชระบูรณิน (2548) โดยลักษณะค�ำถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) แบ่งเป็น 
5 ระดับ (5 = มากที่สุด, 1 = น้อยที่สุด) และมีค่าความเชื่อมั่นรายด้านดังนี้ ด้านทักษะความรู้เท่ากับ 
0.93 และ (2) ด้านคุณสมบัติส่วนตัว เจตคติ ค่านิยม และความเชื่อเท่ากับ 0.86
	 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยท�ำหนังสือจากโครงการบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยธุรกิจ
บัณฑิตย์ ส่งไปยังผู้บริหารของธนาคารกรุงเทพ จ�ำกัด (มหาชน) สาขาไมโคร (Micro Branch) ในเขต
กรงุเทพมหานคร จ�ำนวน 25 สาขา จากนัน้ด�ำเนนิการเกบ็รวบรวมข้อมลูระหว่างเดอืนตลุาคม-พฤศจกิายน 
พ.ศ. 2559 โดยส่งแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบคุณภาพแล้วด้วยตนเองในบางส่วน และบางส่วน
จะขอความอนุเคราะห์จากฝ่ายบุคคลของธนาคารกรุงเทพ จ�ำกัด (มหาชน) สาขาไมโคร (Micro Branch) 
ในเขตกรุงเทพมหานครในแต่ละแห่ง น�ำส่งให้ยังพนักงานสายงานบริการลูกค้า ในกรณีที่ยังไม่ได้รับคืน 
ผู้วิจัยจะด�ำเนินการติดตามครั้งที่ 2 และ 3 โดยวิธีการต่างๆ เช่น ส่งแบบสอบถามไปให้ใหม่ ให้ผู้ช่วย
ผูว้จิยัตดิตาม โทรศัพท์สอบถามและตดิตามด้วยตนเอง ทัง้นีเ้พ่ือให้ได้ข้อมลูทีส่มบรูณ์ทีส่ดุ จากนัน้ผูว้จิยั
จะน�ำแบบสอบถามที่เก็บรวบรวมได้ ไปตรวจสอบความถูกต้องและความครบถ้วนของแบบสอบถามด้วย
ตนเอง เพื่อน�ำไปวิเคราะห์ทางสถิติต่อไป
	 4. การวเิคราะห์ข้อมลู ผูว้จิยัน�ำข้อมลูทีเ่ก็บรวบรวมได้จากกลุม่ตวัอย่าง มาด�ำเนนิการวเิคราะห์
ค่าทางสถิติโดยใช้โปรแกรมส�ำเร็จรูปทางสถิติ ด้วยค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานและการทดสอบค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Correlation Coefficient)

ผลการวิจัย
	 ผู้วิจัยแบ่งการน�ำเสนอผลการวิจัยออกเป็น 2 ส่วน คือ ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลและ
ผลการวิเคราะห์การทดสอบสมมติฐาน โดยมีรายละเอียด ดังนี้
	 ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคล
	 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 95.0) มีอายุต�่ำกว่า 25 ปี (ร้อยละ 46.0) 
ส่วนใหญ่ มีสถานภาพโสด (ร้อยละ 75.0) โดยมีการศึกษาในระดับปริญญาตรีมากที่สุด (ร้อยละ 85.0) 
ซึ่งส่วนใหญ่มีระยะเวลา ในการปฏิบัติงานต�่ำกว่า 5 ปี (ร้อยละ 58.0) โดยเป็นพนักงานในระดับ 7-8 
มากที่สุด (ร้อยละ 58.5)
	 ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์การทดสอบสมมติฐาน
	 สมมตฐิานในการวจิยัครัง้นี ้คือ การรบัรูบ้รรยากาศองค์การมคีวามสมัพันธ์กับการพัฒนาตนเอง
ของพนักงานสายงานบริการลูกค้า ธนาคารกรุงเทพ จ�ำกัด (มหาชน) สาขาไมโคร (Micro Branch) ผู้วิจัย
ทดสอบโดยใช้วิธีการทดสอบค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน
	 ส�ำหรับการแปลความหมายค่าสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน มีเกณฑ์วัดระดับความสัมพันธ์ ดังนี้
(บุญชม ศรีสะอาด, 2538, น. 100) 
	 	 ค่าสหสัมพันธ์ 0.00-0.20	 มีความสัมพันธ์กันในระดับน้อยที่สุด
	 	 ค่าสหสัมพันธ์ 0.21-0.40 	 มีความสัมพันธ์กันในระดับน้อย
	 	 ค่าสหสัมพันธ์ 0.41-0.60 	 มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง
	 	 ค่าสหสัมพันธ์ 0.61-0.80 	 มีความสัมพันธ์กันในระดับมาก
	 	 ค่าสหสัมพันธ์ 0.81-1.00 	 มีความสัมพันธ์กันอยู่ในระดับมากที่สุด
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	  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า การรับรู้บรรยากาศองค์การในภาพรวมกับการพัฒนาตนเอง
ของพนักงานสายงานบริการลูกค้า ธนาคารกรุงเทพ จ�ำกัด (มหาชน) สาขาไมโคร (Micro Branch) ในเขต
กรุงเทพมหานคร มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง (r = 0.52) ดังตารางที่ 1

ตารางที่ 1	 แสดงความสัมพันธ์การรับรู้บรรยากาศองค์การกับการพัฒนาตนเองของพนักงานสายงาน
	 บริการลูกค้า ธนาคารกรุงเทพ จ�ำกัด (มหาชน) สาขาไมโคร (Micro Branch) 
	 ในเขตกรุงเทพมหานคร

บรรยากาศองค์การ
การพัฒนาตนเอง

ด้านทักษะความรู้ ด้านคุณสมบัติส่วนตัว 
เจตคติ ค่านิยม
และความเชื่อ

รวม

ด้านโครงสร้างการท�ำงาน มีความสัมพันธ์กัน
ระดับน้อย
r = 0.39
Sig= 0.00

มีความสัมพันธ์กันระดับ
ปานกลาง
r = 0.48
Sig= 0.00

มีความสัมพันธ์กัน
ระดับปานกลาง

r = 0.50
Sig= 0.00

ด้านความอบอุ่นและความ
เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน

มีความสัมพันธ์กัน
ระดับปานกลาง

r = 0.43
Sig= 0.00

มีความสัมพันธ์กันระดับ
ปานกลาง
r = 0.58
Sig= 0.00

มีความสัมพันธ์กัน
ระดับปานกลาง

r = 0.56
Sig= 0.00

ด้านรางวัล
และผลตอบแทน

ไม่มีความสัมพันธ์กัน ไม่มีความสัมพันธ์กัน ไม่มีความสัมพันธ์กัน

ด้านการสนับสนุนให้มี
โอกาสการอบรมและ
พัฒนา

มีความสัมพันธ์กัน
ระดับปานกลาง

r = 0.50
Sig= 0.00

มีความสัมพันธ์กัน
ระดับมาก
r = 0.68
Sig= 0.00

มีความสัมพันธ์กัน
ระดับมาก
r = 0.67
Sig= 0.00

ด้านความมั่นคงและ
ความเสี่ยง

มีความสัมพันธ์กัน
ระดับปานกลาง

r = 0.41
Sig= 0.00

มีความสัมพันธ์กัน
ระดับมาก
r = 0.65
Sig= 0.00

มีความสัมพันธ์กัน
ระดับมาก
r = 0.60
Sig= 0.00

รวม มีความสัมพันธ์กัน
ระดับปานกลาง

r = 0.52
Sig= 0.00

อภิปรายผลการวิจัย
	 จากผลการวิจัยที่พบว่า การรับรู้บรรยากาศองค์การในภาพรวมมีความสัมพันธ์กับการพัฒนา
ตนเองของพนักงานสายงานบริการลูกค้า ธนาคารกรุงเทพ จ�ำกัด (มหาชน) สาขาไมโคร (Micro Branch) 
ในเขตกรงุเทพมหานคร อยู่ในระดบัปานกลาง ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะว่าบรรยากาศบางแบบอาจท�ำให้ผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานอย่างใดอย่างหนึ่งลดลง เช่น สภาพการวางแผนภายในองค์การของแต่ละสาขา 
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การติดต่อส่ือสารระหว่างผู้ปฏิบัติงานด้วยกัน หรือเกิดจากความมากน้อยขององค์การในการสนับสนุน
ให้พนักงานมีการฝึกอบรมและพัฒนาที่เหมาะสม ซึ่งบรรยากาศองค์การมีผลกระทบต่อทัศนคติและ
พฤติกรรมการพัฒนาตนเองของสมาชิกในองค์การ ดังที่ Kingsbury (1963, p. 420) กล่าวว่า บรรยากาศ
องค์การนอกจากจะช่วยวางรูปแบบความคาดหวังของสมาชิกต่อองค์ประกอบต่างๆ ขององค์การแล้วยัง
เป็นตัวก�ำหนดทัศนคติที่ดีและความพึงพอใจที่จะอยู่กับองค์การ ดังนั้นหากต้องการปรับปรุงหรือพัฒนา
องค์การแล้ว สิ่งที่ต้องพิจารณาเปลี่ยนแปลงก่อนอ่ืน คือ บรรยากาศองค์การ สอดคล้องกับแนวคิด
ของ Gregg (1957, p. 364) ที่กล่าวถึงความส�ำคัญของบรรยากาศขององค์การว่าเป็นตัวแปรส�ำคัญใน
การศึกษาองค์การ วิเคราะห์พฤติกรรมการท�ำงานของบุคคล ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลขององค์การ 
ซึ่งจะไม่ถูกต้องสมบูรณ์หากไม่พิจารณาถึงสภาพแวดล้อมในองค์การ (Internal Environment) บรรยากาศ
องค์การจึงมีส่วนก�ำหนดทัศนคติและพฤติกรรมการพัฒนาตนเองของพนักงาน สอดคล้องกับงานวิจัย
ของภัคกัลป์ คเณศวรานันท์ (2551, น. บทคัดย่อ) ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การ
กับการพัฒนาตนเองของพนักงานส่วนบริการข่ายสายนครหลวงที่ 4.2 บริษัท ทศทคอร์ปอเรชั่น จ�ำกัด 
(มหาชน) ผลการวิจัยพบว่า บรรยากาศองค์การ มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาตนเอง แต่ไม่สอดคล้อง
กับงานวิจัยของจรงกรณ์ บุญกรุด (2549, น. บทคัดย่อ) ศึกษาเรื่องบรรยากาศขององค์การที่เอื้ออ�ำนวย
ต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ของพนักงานสายการผลิตของบริษัท ไทยรุ่งยูเนี่ยนคาร์ จ�ำกัด (มหาชน) 
ผลการวิจัยพบว่า ความคิดเห็นของพนักงานสายการผลิตบริษัทไทยรุ่งยูเนี่ยนคาร์ จ�ำกัด (มหาชน) ต่อ
บรรยากาศขององค์การที่เอื้ออ�ำนวยต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ อยู่ในระดับต�่ำ
	 ทั้งนี้จากผลการวิจัยเป็นที่น่าสังเกตว่า การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านรางวัลและผลตอบแทน
ทั้งในภาพรวมและรายด้านไม่มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาตนเองของพนักงานสายงานบริการลูกค้า 
ธนาคารกรุงเทพ จ�ำกัด (มหาชน) สาขาไมโคร (Micro Branch) ในเขตกรุงเทพมหานคร แต่ค่า r กลับ
อยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณาระดับค่าเฉลี่ยความคิดเห็นที่มีต่อบรรยากาศองค์การเป็นรายด้าน พบว่า 
ด้านรางวัลและผลตอบแทน มีค่าเฉลี่ยที่อยู่สูงสุดล�ำดับแรก ซึ่งหมายความว่า ปัจจุบันพนักงานเห็นด้วย
อย่างย่ิงว่าในหน่วยงานมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยยึดหลักความสามารถและผลส�ำเร็จ
ของการท�ำงานเป็นเกณฑ์ในการประเมินสูง ขณะเดียวกันการพัฒนาตนเองก็อยู่ในเกณฑ์สูง ซึ่งเป็นทุน
เดิมจากการพร้อมเรียนรู้และรับสิ่งใหม่ๆ ที่เกิดข้ึนรอบตัว ตัวแปรทั้งสองด้านจึงไม่มีความสัมพันธ์กัน
สอดคล้องกับทฤษฎีของ Woodward & Walker (1994, p. 12) ที่ระบุว่า การบริหารงานตามทฤษฎีนี้
ยึดความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในองค์การ เทคโนโลยี โครงสร้างขององค์การและการปฏิบัติ
งาน ดังนั้นแนวความคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การ จึงเกิดจากอิทธิพลของเทคโนโลยี และโครงสร้าง
ขององค์การ และยังสอดคล้องกับรติกรณ์ จงวิศาล (2554, น. 160-168) ที่ได้แบ่งมิติบรรยากาศองค์การ
ที่มีผลต่อการฝึกอบรมและพัฒนาตนเองว่าเกิดจาก 1) เงื่อนไขการปฏิบัติ ได้แก่ การให้พนักงานได้ฝึก
ปฏิบัติจริง การฝึกปฏิบัติจนขึ้นใจการปฏิบัติเป็นช่วงๆ และการแบ่งขนาดของเนื้อหาจะเรียนรู้ 2) การรู้
ถึงผลลัพธ์ (Knowledge of Results) หรือผลย้อนกลับ (Feedback) ซึ่งจะช่วยให้ฝึกอบรม ท�ำในสิ่งที่ถูก
ต้องและควรให้ทนัทหีลงัจากแสดงพฤตกิรรมนัน้ 3) ความหมายของเนือ้หา (Meaningfulness of Material) 
เนือ้หาทีเ่ป็นจรงิจะเรยีนรูไ้ด้ง่ายและจดจ�ำได้นานกว่า และผูเ้ข้ารบัการฝึกอบรมจะสามารถเข้าใจได้ดกีว่า 
4) ความแตกต่างระหว่างบุคคล (Individual Differences) ในระดับการบริหารจะมีความต้องการในการฝึก
อบรมที่แตกต่างกัน เช่น ผู้บริหารระดับสูงให้ความส�ำคัญกับหลักสูตร ด้านความคิดผู้บริหารระดับกลาง
ให้ความส�ำคัญกับมนุษย์สัมพันธ์ และผู้บริหารระดับต้นให้ความส�ำคัญกับการอบรมด้านเทคนิค เป็นต้น 
5) การจ�ำลองพฤติกรรม (Behavior Modeling) พฤติกรรมมนุษย์ส่วนใหญ่เกิดจากการลอกเลียนแบบ
พฤติกรรมของผู้อื่นที่เห็นว่าปฏิบัติแล้วได้ผลตามที่ตนต้องการ ถ้าผลการปฏิบัติออกมาในทางบวก และ 
6) การธ�ำรงรักษาการจูงใจ (Maintaining Motivation) เป็นสิ่งที่ก่อให้เกิดประสิทธิผลต่อโครงการฝึกอบรม 
หากผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีความพร้อมที่จะเรียนรู้ส่ิงที่สอน ความก้าวหน้าในความสามารถก็จะเกิดข้ึน
เป็นอย่างมาก ซึ่งสามารถน�ำทฤษฎีแรงจูงใจมาใช้ประกอบ เช่น ทฤษฎีการเสริมแรง ทฤษฎีการก�ำหนด
เป้าหมาย และทฤษฎีการคาดหมายเป็นตัน จึงสรุปได้ว่า มิติบรรยากาศองค์การที่มีผลต่อการฝึกอบรม
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และพัฒนาตนเองจงึประกอบด้วย เงือ่นไขการปฏบิตั ิการรูผ้ลลัพธ์ ความหมายของเนือ้หา ความแตกต่าง
ระหว่างบคุคลการจ�ำลองพฤตกิรรมและการธ�ำรงรกัษาการจงูใจ ซึง่มติเิหล่านีส่้งผลให้บคุลากรในองค์การ
มีพฤติกรรมการพัฒนาตนเองที่แตกต่างกัน

ข้อเสนอแนะ
	 ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย
	 ผลการวิจัยนี้สามารถน�ำไปใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุง แก้ไข และพัฒนาพนักงานสายงาน
บริการลูกค้าของธนาคารให้เหมาะสม เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการบริการลูกค้าดังนี้
	 1. ด้านโครงสร้างการท�ำงาน
	 ผูบ้รหิารองค์การควรก�ำหนดโครงสร้างขององค์การ โดยการจดัแบ่งออกเป็นหน่วยงานย่อยต่างๆ 
ก�ำหนดอ�ำนาจหน้าที่ความรับผิดชอบของแต่ละหน่วยงานไว้ให้ชัดเจน รวมทั้งความสัมพันธ์ระหว่างหน่วย
งานย่อยเหล่านัน้ ทัง้นี ้เพ่ือให้เอือ้ต่อการด�ำเนนิงานให้บรรลวุตัถุประสงค์ขององค์การอย่างมปีระสิทธภิาพ
	 2. ด้านความอบอุ่นและความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน
	 ผู ้บริหารองค์การควรสร้างบรรยากาศองค์การโดยยึดหลักของภาวะผู ้น�ำแบบมีส่วนร่วม 
(Participative Leadership) ซึ่งเป็นการให้ความส�ำคัญกับการนิเทศหรือติดตามดูแลการปฏิบัติงานของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาควรกระท�ำโดยใช้กลุ่มนิเทศงานจะดีกว่าจะนิเทศคนเดียว เพราะการนิเทศงานโดยกลุ่ม
จะเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชา เข้ามามีส่วนร่วมในการพิจารณาและตัดสินใจ นอกจากนั้นยังช่วยเพิ่ม
การสื่อสาร เพ่ิมความร่วมมือและลดความขัดแย้ง หน้าที่ของผู้น�ำในกลุ่มนิเทศงาน ควรจะเป็นผู้น�ำใน
การอภิปรายผลให้การสนับสนุนให้มีการอภิปรายก�ำหนดขอบเขตและทิศทางในการแก้ปัญหาต่างๆ
	 3. ด้านการสนับสนุนให้มีโอกาสการอบรมและพัฒนา
	 ผูบ้รหิารองค์การควรส่งเสรมิและสนบัสนนุให้บคุลากรพัฒนาตนเองให้มศัีกยภาพสูงข้ึนโดยการ
ไปเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์ในรูปแบบต่างๆ เช่น การไปศึกษา ฝึกอบรม ดูงาน ปฏิบัติงานวิจัย 
การไปเพิ่มพูนความรู้ทางวิชาการ การไปปฏิบัติงานบริการวิชาการ การไปปฏิบัติงานอื่นใดที่จ�ำเป็นและ
เหมาะสมทัง้ภายในประเทศและต่างประเทศ อนัเป็นประโยชน์ต่อการปฏบิตังิาน เพ่ือกระตุน้และส่งเสรมิ
ให้บุคลากรพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง
	 4. ด้านความมั่นคงและความเสี่ยง
	 ผู้บริหารองค์การควรส่งเสริมและเปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็น เพราะการเปิด
โอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วม พนักงานจะมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร อีกทั้งยังจะช่วย
เหลือแก้ไขเมื่อองค์กรมีปัญหา เช่น เปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมคิด ร่วมท�ำ  ร่วมมือและร่วมใน
การตดัสนิใจ เพราะหากพนกังานเป็นส่วนหนึง่ในการตดัสนิใจ พนกังานกจ็ะมส่ีวนรบัผดิชอบในงานมากกว่า
การทีพ่นกังานไม่มส่ีวนร่วมในการร่วมตดัสนิใจ หรอืการเปิดโอกาสให้พนกังานร่วมประชุมจะท�ำให้พนกังาน
ได้รับรู้ข้อมูล ข่าวสาร สถานการณ์ขององค์กร หากเป็นองค์กรขนาดใหญ่พนักงานก็จะได้รู้จักกันมากขึ้น
เป็นต้น
	 5. การพัฒนาตนเอง ด้านทักษะความรู้
	 ผู้บริหารองค์การควรมีแผนการจัดการความรู้ (Knowledge Management) เพื่อพัฒนาบุคลากร
ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศอย่างน้อยปีละ 1 ครั้ง เพ่ือให้การปฏิบัติงานสามารถด�ำเนินการได้ทันต่อ
สถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป ซึ่งจ�ำเป็นต้องอาศัยเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาพัฒนาระบบฐานข้อมูลที่มีอยู่
มากมายให้เป็นระบบ เพื่อปรับปรุงระบบงานบริการให้มีประสิทธิภาพมีความถูกต้อง รวดเร็ว 
	 6. การพัฒนาตนเอง ด้านคุณสมบัติส่วนตัว เจตคติ ค่านิยม และความเชื่อ
	 พนักงานควรท�ำการพัฒนาตนเอง โดยหัดเป็นผู้ที่เปิดใจรับฟังปัญหาของเพ่ือนร่วมงาน ให้
ค�ำแนะน�ำและช้ีแนะ เพ่ือให้เพ่ือนร่วมงานรู้สึกอุ่นใจ ซึ่งจะเป็นการเสริมสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่าง
กันอีกด้วย
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	 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป
	 1. การวิจัยครั้งนี้ ศึกษาเฉพาะกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานสายงานบริการลูกค้าของธนาคาร
กรุงเทพ จ�ำกัด (มหาชน) สาขาไมโคร (Micro Branch) ในเขตกรุงเทพมหานครเท่านั้น ซึ่งในการวิจัยครั้ง
ต่อไป ควรจะท�ำการศึกษากบัพนกังานทีป่ฏบิตังิานในสายอ่ืนด้วย เพ่ือน�ำผลการศึกษาทีไ่ด้มาเปรยีบเทยีบ
ว่าสอดคล้องหรอืแตกต่างกันอย่างไร และเพ่ือเป็นแนวทางในการปรบัปรงุและพัฒนาบรรยากาศองค์การ
ในด้านอื่นๆ ด้วยต่อไป
	 2. ควรมีการศึกษาปัจจัยอื่นๆ ที่อาจส่งผลต่อการรับรู้บรรยากาศองค์การ เช่น ปัจจัยทางด้าน
วัฒนธรรมองค์การ ปัจจัยด้านเทคโนโลยี เป็นต้น
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