
1

บทท่ี 1

บทนํา

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา

หากกลาวถึงเร่ืองของการแขงขันแลวน้ัน ไมวาจะเปนธรุกิจประเภทใด ตางก็มกีารแขงขัน

อยางรุนแรง เน่ืองจากทุกธุรกิจไมไดมีผูประกอบการเพียงรายเดียวในตลาด แตมีผูประกอบการ

มากรายในธุรกิจประเภทเดียวกัน ซึ่งเมื่อมีผูประกอบการหลายรายในธุรกิจประเภทเดียวกันก็

ย่ิงจะทําใหการแขงขันมีความรุนแรงข้ึน เชนเดียวกับธุรกิจธนาคารท่ีอาจกลาวไดวาเปนธุรกิจท่ี

มีการแขงขันกันอยางตอเน่ืองมาโดยตลอด ซึ่งการแขงขันน้ีเองทําใหธนาคารแตละแหงตองทําให

ตนเองมีความพรอมเพื่อใหสามารถแขงขันกับธนาคารรายอ่ืนๆ ได และเพื่อรองรับกับการแขงขัน

ท่ีทวีความรอนแรงมากข้ึนดวย โดยจะเห็นไดจากในป 2548 ระบบธนาคารพาณิชยไดมีการ

เปลี่ยนแปลงเพื่อเตรียมความพรอม ในการแขงขันกันอยางคึกคัก เชน การควบรวมกิจการให

มีขนาดใหญข้ึน การปรับปรุงบริการใหมๆ และการปรับภาพลักษณองคกรหรือการรีแบรนดด้ิง

ซึ่งการปรับปรุงบริการใหมๆ และการรีแบรนดด้ิงของแตละธนาคารน้ันก็เพื่อสรางความพึงพอใจ

ใหกับลูกคาไดจดจําแบรนดของธนาคาร และเพื่อชวงชิงความเปนท่ีหน่ึงในธุรกิจ ตลอดจนเพื่อ

รองรับการแขงขันของธุรกิจธนาคารในป 2549 ท่ีจะมีความรุนแรงข้ึนเร่ือยๆ จากการเปดเสรีทาง

การเงิน อัตราดอกเบ้ียขาข้ึน และอัตราเงินเฟอท่ีเรงตัวสูงข้ึน (“จบัชพีจรแบงกไทย ป’49 รายใหญ

ผงาด...รายเล็กโคมา,” ออนไลน, 2006) ซึง่การเปลี่ยนแปลงเพื่อเตรียมความพรอมในการแขงขัน

และเพื่อความอยูรอดดังกลาวน้ัน อาจเปนแรงกดดันตอพนักงานของธนาคารได โดยเมื่อพนักงาน

ขององคการไดรับแรงกดดันจากองคการรวมกับแรงกดดันจากภายนอก เชน ปญหาทางเศรษฐกิจ

สังคม ตลอดจนความสัมพันธระหวางบุคคลแลว อาจจะทําใหพนักงานแสดงปฏิกิริยาดวยการมี

พฤติกรรมการทํางานท่ีไมควรกระทํา เชน การใหขอมูลท่ีบิดเบือนจากความเปนจริง (Ostroff and

Rothausen, 1997, p. 173) การมีความผูกพันตอองคการ ความพึงพอใจในงานและประสิทธิภาพ

ในการทํางานลดลง เปนตน ในขณะท่ีความเครียดจากการทํางานและแนวโนมท่ีจะลาออกจาก

การเปนพนักงานกลับเพิ่มมากข้ึน (Judge and Ferris, 1992; Caldwell and O’Reilly, 1990;

Schneider et al., 1995) ท้ังน้ีอาจจะเปนผลสืบเน่ืองมาจากการมีทัศนคติ คานิยม ความตองการ

และเปาหมายในการทํางานท่ีแตกตางกันระหวางองคการกับพนักงาน (Cable and Judge,

1996, p. 294)
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จากการศึกษาเก่ียวกับความแตกตางของคานิยมทางจริยธรรมระหวางพนักงานและ

องคการ ของโซตารและคณะ (Soutar et al., 1994, p. 258) ไดอธิบายไววา ความขัดแยงของ

คานิยมทางจริยธรรมและความแตกตางของพฤติกรรมท่ีคาดหวังกับบรรทัดฐานขององคการ ทําให

พนักงานรับรูไดถึงความกดดันทางจริยธรรม จึงเลือกแสดงพฤติกรรมเพื่อตอบสนองตอสถานการณ

ท่ีเกิดข้ึน โดยพฤติกรรมท่ีเลือกแสดงออกอาจจะเปนพฤติกรรมการทํางานท่ีขาดจริยธรรมท้ังโดย

ต้ังใจและไมต้ังใจ (Peterson, 2003, p. 559) ซึง่พฤติกรรมการทํางานท่ีขาดจริยธรรมของพนักงาน

น่ีเองท่ีอาจกอใหเกิดปญหารุนแรงอ่ืนๆ ตามมาได เชน การทุจริตตอหนาท่ี อันจะสงผลกระทบ

ตอประสิทธิภาพในการทํางานขององคการ ความเชื่อมั่นของบุคคลภายนอกท่ีมีตอองคการ

ความสําเร็จขององคการ และความผูกพันตอองคการของพนักงานดวย (Moser, 1988, p. 175)

ซึง่นอกจากการรับรูความกดดันทางจริยธรรมท่ีแตกตางกัน จะมีผลตอการแสดงพฤติกรรมการทํางาน

ของพนักงานแลว ความเชื่อทางศีลธรรมท่ีแตกตางกัน ยังเปนปจจัยสําคัญอีกอยางหน่ึงท่ีสงผลตอ

การแสดงพฤติกรรมในการทํางานและความผูกพันตอองคการท่ีแตกตางกัน กลาวคือ เมื่อพนักงาน

ตองอยูในสถานการณท่ีถูก กดดันใหแสดงพฤติกรรมการทํางานท่ีขาดจริยธรรม พนักงานท่ีมี

ความเชื่อศีลธรรมเชิงสัมพัทธ หรือ พนักงานท่ีมีแนวคิดในการแสดงพฤติกรรมโดยคํานึงถึง

สถานการณและการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน จะสามารถปรับตัวใหเขากับการเปลี่ยนแปลงได

(Peterson, 2003, p. 557) พนักงานจึงไมมีความกดดันทางจริยธรรม ไมมคีวามเครียดในการทํางาน

และไมมีพฤติกรรมการทํางานท่ีขาดจริยธรรม ซึ่งสามารถสรุปไดวาพนักงานท่ีมีความเชื่อทาง

ศีลธรรมเชิงสัมพัทธ เมื่อไดรับความกดดันทางจริยธรรมจะสามารถปรับตัวได จึงไมมีผลตอ

ความรูสึกชอบหรือไมชอบองคการ และไมมีผลตอความต้ังใจในการลาออกของพนักงานดวย

ในขณะท่ีพนักงานท่ีมีความเชื่อศีลธรรมเชิงสากล หรือพนักงานท่ีมีแนวคิดในการแสดงพฤติกรรม

เปนแบบแผนชัดเจนเหมือนกันไมวาอยูท่ีใด เมื่อไดรับความกดดันทางจริยธรรมในการทํางาน จะ

ไมสามารถแสดงพฤติกรรมการทํางานหรือตัดสินใจไดตามสถานการณ ทําใหพนักงานรูสึกไมชอบ

และไมพอใจท่ีจะทํางานกับองคการ จงึมคีวามต้ังใจในการลาออกสูงข้ึน (Sims and Kroeck, 1994;

Schwepker, 1999; Shafer, 2002)

ดังน้ัน ผูวิจัยจึงตองการศึกษาวาในสถานการณท่ีธนาคารหลายแหงมีการเปลี่ยนแปลง

เพื่อเตรียมความพรอมในการแขงขันและเพื่อความอยูรอดน้ัน พนักงานระดับปฏิบัติการของ

ธนาคารพาณิชยตางชาติแหงหน่ึงมีระดับการรับรูความกดดันทางจริยธรรมในการทํางานเปน

อยางไร มีความสามารถในการปรับตัวใหเขากับสถานการณมากนอยเพียงใด และมีระดับ

ความผูกพันตอองคการเปนอยางไร ท้ัง น้ีเพื่อธนาคารแหงน้ีจะไดนําผลการศึกษาท่ีไดไปเปน

ขอมูลประกอบในการกําหนดแนวทางการเปลี่ยนแปลงดานตางๆ ขององคการไมใหมีผลกระทบ
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ทางลบหรือมีผลกระทบทางลบนอยท่ีสุดตอประสิทธิภาพการทํางานหรือการลาออกของ

พนักงาน เพราะอาจจะสงผลถึงความอยูรอดทางธุรกิจของธนาคารตอไปดวย

วัตถุประสงคของการศึกษา

1. ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความกดดันทางจริยธรรมกับความผูกพันตอ

องคการของพนักงานธนาคารระดับปฏิบัติการธนาคารพาณิชยตางชาติแหงหน่ึง

2. ศึกษาความสัมพันธระหวางความเชื่อทางศีลธรรมเชิงสัมพัทธและเชิงสากลกับ

ความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารระดับปฏิบัติการธนาคารพาณิชยตางชาติแหงหน่ึง

3. ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความกดดันทางจริยธรรมกับความเชื่อทาง

ศีลธรรมเชิงสัมพัทธและเชิงสากลของพนักงานระดับปฏิบัติการธนาคารพาณิชยตางชาติแหงหน่ึง

สมมติฐานการศึกษา

สมมติฐานท่ี 1 การรับรูความกดดันทางจริยธรรมมีความสมัพนัธทางลบกับความผูกพัน

ตอองคการ

สมมติฐานท่ี 2 ความเชื่อทางศีลธรรมเชิงสัมพัทธและเชิงสากลมีความสัมพันธกับ

ความผูกพันตอองคการ

สมมติฐานท่ี 3 การรับรูความกดดันทางจริยธรรมมีความสัมพันธกับความเชื่อทาง

ศีลธรรมเชิงสัมพัทธและเชิงสากล

สมมติฐานท่ี 4 มีตัวแปรอยางนอย 1 ตัว ท่ีประกอบดวย การรับรูความกดดันทาง

จริยธรรม ความเชื่อทางศีลธรรมเชิงสัมพัทธและเชิงสากล ท่ีสามารถทํานายความผูกพันตอองคการ

ขอบเขตการศึกษา

ประชากรท่ีใชในการศึกษาคร้ังน้ี เปนพนักงานระดับปฏบัิติการท่ีทํางานกับธนาคารพาณชิย

ตางชาติแหงหน่ึง จํานวน 913 คน จาก 20 แผนก
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ประโยชนของการศึกษา

1. องคการท่ีกอต้ังใหมๆ สามารถนําผลการศึกษาท่ีไดไปใชเปนแนวทางในการออกแบบ

ขอปฏบัิติและกฎระเบียบขององคการในดานตางๆ เพือ่ปองกันหรือลดปญหาพฤติกรรมการทํางาน

ท่ีขาดจริยธรรมของพนักงาน

2. องคการท่ีสนใจสามารถนําผลการศึกษาท่ีไดไปใชเปนแนวทางในการทบทวนขอปฏิบัติ

และกฎระเบียบขององคการวามีจุดท่ีควรแกไขหรือปรับปรุงอยางไร เพื่อลดพฤติกรรมการทํางาน

ท่ีมีความเสี่ยงตอการทําผิดขอปฏิบัติและกฎระเบียบขององคการ เน่ืองจากการรับรูความกดดัน

ทางจริยธรรมและความเชื่อทางศีลธรรมเมื่อพนักงานตองเขาไปมสีวนรวมในการปฏิบัติหนาท่ีท่ีผิด

จริยธรรม

3. ทําใหทราบถึงพฤติกรรมท่ีเ กิดข้ึนเมื่อพนักงานระดับปฏิบัติการตองพบกับ

ความกดดันจากการทํางาน ซึ่งสงผลตอความผูกพันตอองคการ และองคการสามารถนําผลท่ีได

ไปใชเปนแนวทางสรางใหเกิดความผูกพันตอองคการอยางแทจริง

นิยามคําศัพทท่ีใชในการศึกษา

1. จริยธรรม หมายถึง หลักเกณฑในการแสดงพฤติกรรมท่ีถูกตอง ดวยการใชเหตุผล

คานิยม และความเชือ่ท่ีเปนมาตรฐานในการควบคุมสมาชกิในกลุม เพื่อเปนแนวทางในการปฏิบัติ

2. การรับรูความกดดันทางจริยธรรม (Ethical Pressure) หมายถึง พฤติกรรมการทํางาน

ท่ีไมสอดคลองกับหลักจริยธรรมในการทํางานขององคการและพฤติกรรมท่ีองคการคาดหวัง

(Posner, B.Z., Kouzes, J.M. and Schmidt, W.H., 1985, pp. 293–309; Shafer, W.E., 2002,

pp. 263–275; Soutar et al., 1994, pp. 327–333)

3. ความเชื่อทางศีลธรรม (Belief in Universal Moral Rules versus Relativism)

หมายถึง ความเชื่อท่ีเปนขอกําหนดในการแยกแยะความถูกตอง ท่ีสงผลตอทัศนคติในการแสดง

พฤติกรรมการทํางาน ประกอบดวย (Forsyth, 1980, pp. 175–184)

3.1 ความเชื่อทางศีลธรรมเชิงสัมพัทธ (Relative Moral Rules) หมายถึง ความเชื่อ

ท่ีมีผลตอการแสดงพฤติกรรม โดยคํานึงถึงสถานการณและการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน

3.2 ความเชื่อทางศีลธรรมเชิงสากล (Universal Moral Rules) หมายถึง ความเชื่อ

ท่ีมีผลตอการแสดงพฤติกรรม ดวยแบบแผนชัดเจนเหมือนกันไมวาอยูท่ีใด
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4. ความผูกพันตอองคการ (Organizational Commitment) หมายถึง ความรูสึกของ

บุคคลท่ีไดเปนสวนหน่ึงขององคการ มคีวามทุมเทในการทํางานใหกับองคการและมีความปรารถนา

อยางแรงกลาท่ีจะอยูกับองคการตอไป (Mowday et al., 1979, pp. 224–247)

5. พนักงาน หมายถึง พนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชยตางชาติแหงหน่ึง

ในระดับ 7 หรือ 8 และไดเขารวมสถานการณท่ีหัวหนาสรางข้ึนเพื่อการศึกษาคร้ังน้ี

6. ธนาคารพาณิชยตางชาติ หมายถึง สถาบันการเงินท่ีใหบริการการเงินทุกรูปแบบ

เชนเดียวกับธนาคารพาณิชยไทยท่ัวไป

7. สถานการณจําลอง หมายถึง เหตุการณสมมติท่ีหัวหนางานกําหนดข้ึนซึ่งจะมี

ความแตกตางกันไป ตามแตละหนวยงาน เชน งานบริการลูกคา หัวหนางานก็ใหพนักงานระดับ

ปฏิบัติการใหขอมูลท่ีไมถูกตองกับลูกคา โดยใหเพื่อนพนักงานท่ีทราบวากําลังสรางสถานการณ

จําลองอยู เปนคนโทรเขามาหาพนักงานคนดังกลาว ท้ังน้ีพนักงานระดับปฏิบัติการในฝายน้ันๆ

ไมทราบ เพื่อใหพนักงานระดับปฏิบัติการ รับรูถึงความกดดันท่ีเกิดข้ึนจากการทํางาน หลังจาก

สรางสถานการณจําลองเสร็จแลว ก็ขอความรวมมือในการทําแบบสอบถาม หลังเลิกงานหรือ

เวลาพักเท่ียง


