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และระดับบุคคล แตที่มีผลตอการปรับตัวมากที่สุดคือ วัฒนธรรมหลักขององคกร 

3. องคประกอบที่สัมพันธกับระดับการปรับตัวคือ ความรู ความเขาใจ และทัศนคติ ความรูสึก สวนองคประกอบที่
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OF THAILAND EMPLOYEES. THESIS ADVISOR : ASSOC. PROF. METTA VIVATANANUKUL,   
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 The study  aims  to investigate work-related culture and values of Islamic Bank of Thailand 

personnels,  direction and their ability in adapting themselves in the organization, the relationship 

between  “factors affecting their adjustment” and “level and direction of their adaptation” , problems in 

communication and  guidelines for  improving working relationships between Islamic and Non-Islamic staffs. This 

study is conducted by a survey research:  25 survey questionnaires to Non-Islamic staffs, and in-depth interview 

with executives, supervisors, a religion consultant, HR officers and Muslim staffs, totaling 28 subjects. 

  
               The following results are found: 1. Organizational culture of Islamic Bank of Thailand focuses strictly on 

Islamic financial policies and principles, while emphasizing “brotherlike” working relationship and 

atmosphere.   Common work-related values of Islamic Bank of Thailand are future-orientation, a mix of concrete 

and abstract views, collective workforce, organization’s rules conformity, achievement or performance-based 

recruitment, two-way communication, no separation from social relations and emphasis on persuasiveness. 

2. Most of Non-Muslim staffs adjust themselves at a moderate level, mostly towards “integration” direction. They 

are found to have high-level scores in cognitive and affective domain, but have moderate-level scores in 

behavioral domain. Factors facilitating adaptation at the workplace were found at all three levels: system, 

interpersonal and individual level, but the most influential factor is organizational corporate culture. 

3. Factors relating to level of adaptation are scores of knowledge and attitude, while factors relating to 

characteristic and direction of adjustment are: prior working experiences with Muslim, having Muslim close friend, 

and media exposure, such as printed media, personal media, etc. 

4. Though   some differences in work-related values between Non-Muslim and Muslim employees are found, but 

communication problems caused by religious differences are scarcely mentioned.    Mostly, problems occur 

because of   other causes, i.e.  Working style of different kinds of organization, etc. Guidelines towards effective 

working relationship require cooperation from all concerned: government, Islamic Bank of Thailand, and Islamic 

Bank personnels. 
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บทที่  1 
 

บทนํา 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

แนวคิดในการจัดตั้งธนาคารอิสลามเริ่มมีตัง้แตปลายคริสตศตวรรษที่ 19 และตน

คริสตศตวรรษที่ 20 ซึ่งเร่ิมตนมีธนาคารอิสลามเปนครั้งแรกที่ประเทศอียิปต โดยกลุมนักฟนฟู

อิสลามที่ตองการจะใหระบบเศรษฐกิจของประเทศมุสลิมวางพืน้ฐานอยูบนบทบัญญัติในคัมภีร 

อัลกุรอานที่กลาววา “พระเจาทรงอนุมัตกิารคา แตทรงหามดอกเบีย้” และคําสอนที่วา “พระผูเปน

เจาจะเพิ่มพูนการทาํกุศลทาน และบัน่ทอนดอกเบี้ย” ซึ่งเหลานี้เปนคําสอนทีท่าํใหมุสลิมทุกคน

ยึดถือและปฏิบัติอยางเครงครัด 

ธนาคารอิสลามมีวิวฒันาการในหลายประเทศ ซึง่สวนใหญเปนประเทศมุสลิม ไมวาจะ

เปนธนาคารอสิลามในประเทศอียิปต ซึ่งถือเปนธนาคารอิสลามแหงแรกที่เกิดขึ้นในป 1963 ณ 

เมืองมิตฆ็อมร (Mit Ghamr) โดยตั้งขึ้นมาในรูปของธนาคารออมทรพัยทองถิน่ แตก็ตองมีอันถกู

แทรกแซงและลมเลิกไป ตอมาในป 1971 ธนาคารอิสลามถูกจัดตั้งขึ้นโดยมีรัฐบาลเปนเจาของ 

ภายใตชื่อวา Nasser Social Bank หลังจากนั้นก็มีธนาคารอิสลามเกิดขึ้นติดตามมาอีก 3 ธนาคาร 

คือ Faisal Islamic Bank of Egypt, Islamic International Bank for Investment and 

Development และ Egyptian Saudi Finance Bank นอกจากนีย้ังมีธนาคารอิสลามในประเทศ

อ่ืนๆ ไดแก ธนาคารอิสลามในอิหราน มาเลเซยี ปากีสถาน ซูดาน บาหเรน บังคลาเทศ ดูไบ 

จอรแดน คูเวต และการตาร  

แนวความคิดในการจัดตั้งธนาคารอิสลามแหงประเทศไทยมีข้ึนเปนครั้งแรกใน พ.ศ. 2537 

เมื่อรัฐบาลไทยไดลงนามในโครงการรวมพัฒนาเศรษฐกิจสามฝายระหวางอนิโดนีเซีย มาเลเซีย 

และไทยในโครงการพฒันาสามเหลี่ยมเศรษฐกิจ โดยมแีผนพัฒนา 5 จังหวัดชายแดนภาคใตเปน

การเฉพาะเปนจุดเชื่อมโยงในโครงการดังกลาว จากแนวคิดนี้ สงผลใหเกิดธนาคารอิสลามแหง

ประเทศไทย เนื่องจากประเทศไทยมีชาวไทยมุสลิมอยูเปนจํานวนมาก โดยเฉพาะทางภาคใต และ

ในหลายๆ พื้นที่ของประเทศ ซึ่งมีความตองการใหมีการจัดตั้งธนาคารที่ใหบริการทางการเงนิที่

ถูกตองตามหลักศาสนาอิสลามทีม่ีขอหามในเรื่องดอกเบี้ย ซึง่ก็มธีนาคารพาณิชยทั่วไปทีพ่ยายาม

เปดใหบริการการเงนิแบบอสิลาม “Islamic Window” เพื่อตอบสนองความตองการของชาวไทย

มุสลิมที่ตองการธนาคารปราศจากดอกเบีย้ โดยธนาคารศรีนครเปนธนาคารพาณิชยแหงแรกที่เปด

ชองบริการในดานนี้ข้ึนในปลายป พ.ศ. 2540 นอกจากนี้ยงัมีธนาคารพาณิชยอ่ืนๆ ที่เปดบริการ
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การเงนิแบบอสิลาม เชน ธนาคารออมสิน ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร 

ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) โดยธนาคารกรงุไทยถือเปนธนาคารพาณิชยที่เปดบริการการเงิน

แบบอิสลามไดอยางชัดเจนธนาคารหนึ่ง ซึ่งเรียกบริการนี้วา “กรุงไทยชารีอะฮ” เปดบริการครั้งแรก

เมื่อ 12 กรกฎาคม พ.ศ. 2545 ณ สาขานราธิวาสดารุสสลาม จงัหวัดนราธวิาส โดยใหบริการแบบ 

1 ธนาคาร 2 ระบบ คือ ระบบเหมือนธนาคารพาณิชยทั่วไป และระบบตามแนวทางของอิสลาม 

(ธนาคารกรุงไทยชารีอะฮ,เวบ็ไซต) แตบริการเหลานี้กม็ีผูใชบริการจาํนวนจาํกัด เนื่องจากขาด

ความเชื่อมั่นในระบบการคิดคํานวณ ซึ่งเกรงวาจะมีดอกเบี้ยปนอยู 

จากเหตุการณดังกลาว สงผลใหมีความพยายามในการจัดตั้งธนาคารอิสลามในประเทศ

ไทย โดยใหบริการการเงินแบบอิสลามเตม็รูปแบบ และประสบความสําเร็จในป พ.ศ. 2545 โดย

ไดรับการสนับสนุนดวยดีจากรัฐบาลไทยในหลายๆ ชดุที่ผานมา จึงทาํใหเกิดพระราชบัญญัติ

ธนาคารอิสลามแหงประเทศไทยขึ้นเปนครั้งแรก และเปดใหบริการอยางเปนทางการวนัแรกเมือ่

วันที่ 12 มิถุนายน พ.ศ. 2546 ณ สาขาคลองตัน (ธนาคารอิสลามแหงประเทศไทย, 2546) 

ถึงแมวาธนาคารอิสลามแหงประเทศไทยจะดําเนนิการภายใตระบบการเงินแบบอิสลาม 

ซึ่งเปนธนาคารที่ปราศจากดอกเบี้ย แตก็มิไดจํากัดในการใหบริการวาตองใหบริการแกผูทีน่ับถอื

ศาสนาอิสลามเทานัน้ แตใหบริการแกบุคคลทุกศาสนกิอยางเทาเทียมกัน ดงัที่ปรากฏในการ

แนะนาํธนาคารอิสลามแหงประเทศไทย “...และใหบริการแกประชาชนทั่วไปโดยไมจํากัดศาสนิก

ใด” เชนเดียวกับพนักงานทีป่ฏิบัติงานในธนาคารอิสลามแหงประเทศไทยก็มิไดจํากดัวาจะตองเปน

ผูที่นับถือศาสนาอิสลามเทานั้น บุคคลทั่วไปทีม่ิใชมสุลิมก็สามารถปฏิบัติงานในธนาคารอิสลาม

แหงประเทศไทยไดอยางไมมีขอจํากัด เพียงแตเปนบคุคลที่มีความรู ความสามารถ และความ

เขาใจในระบบการเงนิแบบอิสลาม 

จากขอมูลดังกลาวสงผลใหเกิดขอสงสัยตางๆ ตามมาอีกมากมายวาพนกังานธนาคาร

อิสลามทีม่ิใชมุสลิมจะสามารถทาํงานรวมกับสมาชิกในองคกรคนอืน่ๆ ไดหรือไม เพราะเขาจะตอง

เขาเปนสมาชกิใหมขององคกรที่ยึดหลกัการดําเนนิงานตามหลกัศาสนา รวมไปถึงพนักงานสวน

ใหญเปนผูที่นบัถือศาสนาอสิลาม ซึง่เหลานี้อาจนาํมาซึง่ปญหาเกี่ยวกับวัฒนธรรมที่แตกตางกันที่

จะตองเผชิญเมื่อเขาเปนสมาชิกขององคกร 

การสื่อสารตางวัฒนธรรมตามความคิดของ Lustig and Koester (1993, อางถงึใน        

ธานษิฎ กองแกว, 2544) หมายถงึ กระบวนการแลกเปลี่ยนและตีความสัญลักษณและบริบทหนึง่ๆ 

โดยบุคคลในกระบวนการสือ่สารนั้นมีความแตกตางทางวัฒนธรรมมากในระดับทีม่ีการตีความ
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และมีความความคาดหวงัเกี่ยวกบัพฤตกิรรมที่เหมาะสมแตกตางกนั และนําไปสูการสราง

ความหมายทีไ่มเหมือนกัน ความรูในเรื่องการสื่อสารตางวฒันธรรม (Intercultural 

Communication) จึงมีความจําเปนอยางยิ่งที่จะชวยลดปญหาทีจ่ะเกิดขึ้นได เพราะการสื่อสาร

ตางวฒันธรรมชวยสรางความเขาใจในความตางของวฒันธรรม ยอมรับความแตกตางนั้นๆ และ

พัฒนาตนใหเปนผูมีประสิทธิภาพในการสือ่สารตางวฒันธรรม นอกจากนี้ยังชวยใหรูจักและเขาใจ

ตนเอง และยอมรับผูอ่ืนมากขึ้น รวมถงึสามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนทีม่าจากวัฒนธรรมอื่นไดดี  ซึ่ง

กวาจะถงึขั้นประสบความสาํเร็จในการสื่อสารตางวัฒนธรรมได ตองผานกระบวนการตางๆ 

มากมายเพื่อที่จะเขาใจ และดําเนนิชวีิตอยูในสังคมที่แตกตางไปจากสังคมของตนเองไดอยางปกติ

สุข โดยเฉพาะอยางยิ่งตองผาน          การปรับตัว (Acculturation) จากวฒันธรรมเดิมของตนเอง

เขาสูวัฒนธรรมใหมใหเหมาะสม 

ที่ผานมาการศึกษาการสื่อสารตางวัฒนธรรมทางดานการปรับตัวในประเทศไทยสามารถ

พบไดหลายลกัษณะ เชน นักทองเทีย่วชาติตางๆ เดินทางมาเทีย่วในประเทศไทย นักศึกษา

ตางชาติเดนิทางมาศึกษาแลกเปลี่ยนวัฒนธรรมกับนักศึกษาไทย ผูบริหารตางชาติที่ตองมาประจาํ 

ณ บริษัทสาขาในประเทศไทย การสื่อสารตางวัฒนธรรมระหวางคูสมรสที่มาจากตางวัฒนธรรม      

ครูจากกทม.สอนเด็กนกัเรียนชาวกะเหรี่ยง เปนตน ภาพรวมของการศึกษาดานการศึกษาตาง

วัฒนธรรมพบวา ยงัขาดการศึกษาทางดานการสือ่สารตางวฒันธรรมในมิติดานการปรับตัวที่

เกี่ยวของกับเร่ืองศาสนา เชน การปรับตัวระหวางผูรวมงานที่เปนชาวไทยพุทธและชาวไทยมุสลิม 

และศาสนาอืน่ๆ 

ในการศึกษาครั้งนี้ผูวจิัยสนใจเรื่องการปรับตัวทางวฒันธรรมในบริบทขององคกรซึง่มมีิติ

ทางศาสนาเขามาเกี่ยวของดวย นัน่คือ ธนาคารอิสลามแหงประเทศไทยซึง่เปนประเด็นที่ยงัไมเคย

มีใครศึกษา โดยจะทาํการศึกษาในแงการปรับตัวทางวฒันธรรมของพนักงานที่ทาํงานในธนาคาร

อิสลามแหงประเทศไทย เนื่องจากธนาคารอิสลามแหงประเทศไทยเปนองคกรที่เพิง่จัดตั้งได 2 ป 

และเปนองคกรที่ดําเนนิงานตามหลกัการเงินแบบอิสลาม ประกอบกับพนักงานสวนใหญเปนผูที่

นับถือศาสนาอิสลาม แตกม็ีพนกังานที่ไมไดนับถือศาสนาอิสลามอยูประมาณ 20 % จึงมีความ

นาสนใจในการศึกษาเรื่องการปรับตัวของพนักงานที่นับถือศาสนาอื่นวามทีิศทางการปรับตัว

อยางไร เพื่อใหสามารถทํางานรวมกับพนกังานมุสลิมซึง่เปนพนักงานสวนใหญในองคกรไดอยางมี

ความสุข และมีประสิทธิภาพ 
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วัตถุประสงคของการวิจยั 

1. เพื่อศึกษาถึงวฒันธรรม และคานยิมในการทาํงานของพนักงานธนาคารอิสลามแหงประเทศ

ไทย 

2. เพื่อศึกษาลักษณะ และความสามารถในการปรับตัวของพนักงานธนาคารอิสลามแหงประเทศ

ไทย 

3. เพื่อศึกษาความสัมพนัธระหวางองคประกอบตางๆ ที่มีผลตอการปรับตัวของพนักงาน

พนักงานธนาคารอิสลามแหงประเทศไทย 

4. เพื่อศึกษาปญหาและแนวทางที่จะชวยสงเสริมประสิทธภิาพในการทาํงานรวมกนัของ
พนักงานศาสนิกอื่นกับพนักงานทีน่ับถือศาสนาอิสลาม 

 

ปญหานําวิจยั 

1. วัฒนธรรม และคานิยมในการทาํงานของพนกังานธนาคารอสิลามแหงประเทศไทยเปน

อยางไร 

2. ลักษณะ และความสามารถในการปรับตัวของพนักงานธนาคารอสิลามแหงประเทศไทยเปน

อยางไร 

3. ความสัมพันธระหวางองคประกอบตางๆ ที่มีผลตอการปรับตัวเปนอยางไร 

4. ปญหาและแนวทางที่จะชวยสงเสริมประสทิธิภาพในการทํางานเปนอยางไร 

 

ขอบเขตของการวิจัย 

 กลุมประชากรและกลุมตัวอยางนัน้จะเปนพนักงานของธนาคารอิสลามแหงประเทศไทยที่

ปฏิบัติงานอยูในสาขาตางๆ ทัว่ประเทศ โดยเนนไปที่สาขาที่มพีนักงานศาสนิกอื่นปฏิบัติงาน

รวมกับพนักงานมุสลิม ไดแก สํานกังานใหญ สาขาสาทร สาขาหาดใหญ สาขากระบี่ และสาขา

สตูล  
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คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 

 ธนาคารอิสลามแหงประเทศไทย หมายถงึ ธนาคารที่จัดตั้งขึ้นตามพระราชบญัญัติ

ธนาคารอิสลามแหงประเทศไทย พ.ศ. 2545 เปนธนาคารที่ปราศจากดอกเบี้ย ดําเนินธุรกิจโดยไม

มีเร่ืองเรื่องดอกเบี้ยเขามาเกีย่วของ ดําเนินธุรกิจตามหลกัการศาสนาอสิลาม 

 พนักงาน หมายถงึ บุคคลผูไมไดนับถือศาสนาอิสลามที่ปฏิบัติงานในธนาคารอิสลามแหง

ประเทศไทย 

 ปฏิสัมพันธ หมายถงึ การติดตอส่ือสารและการทาํงานรวมกนัพนกังาน หรือบุคลากร 

ที่นับถือศาสนาอิสลามและมิไดนับถือศาสนาอิสลามภายในธนาคารอิสลามแหงประเทศไทย 

 การปรับตัวทางวัฒนธรรม หมายถงึ ระดับข้ันของความสามารถในการปรับตัวของ

เจาหนาที่ในการทํางานรวมกับพนักงาน หรือบุคลากร ที่นับถือศาสนาอิสลามภายในธนาคาร

อิสลามแหงประเทศไทย ทัง้ระดับผูบังคบับัญชาและเพื่อนรวมงาน และลักษณะการปรับตัววามี

ทิศทางในการปรับตัวไปในทางใดใน 4 แบบ ตามแนวคิดของ Berry และคณะ (1987, อางถงึใน 

Jandt, 1998) ซึ่งประกอบดวยการปรับตัว 4 แบบ คือ 

- Assimilation คือ การปรบัตัวในลักษณะกลมกลนืกับวัฒนธรรมกระแส

หลักมากกวารักษาวัฒนธรรมเดิมของตน 

- Integration คือ ลักษณะการคงวัฒนธรรมของตนเองไว ขณะเดียวกบัมี

การปรับใหเขากับวฒันธรรมใหมดวย 

- Separation คือ ลักษณะที่ยดึติดกับวัฒนธรรมของตนเองสูง และปฏเิสธ

ที่จะเปนสวนหนึง่ของวฒันธรรมใหม 

- Marginalization คือ การปรับตัวอยางไมรูทิศทางจนรูสึกวาตนเองไมได

เปนสมาชิกของกลุมใดเลยทัง้วัฒนธรรมเดมิและวัฒนธรรมใหม  

องคประกอบที่มีผลตอการปรับตัว หมายถึง ส่ิงที่ชวยใหเกิดการปรับตัว ไดแก  

- องคประกอบทางดานความรูความเขาใจ (Cognitive Domain) ใน

วัฒนธรรมใหมที่จะเขาไปอยู  

- องคประกอบทางดานทัศนคติ ความรูสึก (Affective Domain) คือ การมี

ทัศนคติและความรูสึกในทางบวก ปราศจากอคติ และไมมองคนอืน่แบบ

เหมารวม  
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- องคประกอบทางดานพฤตกิรรม (Behavioral Domain)  คือ มีพฤติกรรม

เชิงสนบัสนนุชวยเหลือกัน 

- องคประกอบภายในตัวบุคคล ไดแก บุคลิกภาพ รวมถงึพืน้ฐานและ

ลักษณะสวนบุคคลตางๆ เชน เพศ อายุ ประสบการณ ฯลฯ 

- องคประกอบภายนอก ไดแก สภาพแวดลอม การฝกอบรม นโยบายของ

องคกร ฯลฯ 

 คานิยม หมายถงึ คานิยมในการทํางานของพนักงานที่เปนมุสลิมและมิใชมุสลิมของ

พนักงานธนาคารอิสลามแหงประเทศไทย ตามแนวคิดของ Stephen H. Rhinesmith ซึ่ง

ประกอบดวย 

- การมองเรื่องเวลา คือ เนนการมองอดีต หรืออนาคต 

- การมองเปนนามธรรมหรือรูปธรรม คือ การใชจริยธรรมทางสังคม หรือใช

ประสิทธิภาพของผลงานในการประเมนิบคุคล 

- การเนนกลุมหรือปจเจกบุคคล คือ การจัดโครงสรางองคกรแบบเนน

ความตองการของคนในองคกรโดยรวม หรือเนนความตองการของคน

เฉพาะกลุม 

- การเปนอิสระหรือปฏิบัติตาม คือ การปฏิบัติงานอยางมีอิสระ ไมมี

กฎเกณฑเครงครัด หรือการปฏิบัติตามกฎเกณฑขององคกรอยาง

เครงครัด 

- การเนนความรักใครหรือความสําเร็จ คือ การคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน

โดยเนนบุคคลที่สามารถเขากับคนในองคกรได หรือเนนบุคคลที่มี

ความสามารถสูง 

- การเนนภูมิหลงัหรือผลงาน คือ การคัดสรรบุคลากรจากภูมหิลงัทาง

สังคม หรือพิจารณาจากผลงาน 

- รูปแบบการสื่อสารที่ใช คือ เนนการสื่อสารทางเดยีว หรือการสื่อสาร

สองทาง 

- การแยกงานออกจากสงัคม คือ แยกงานออกจากความสัมพันธทาง

สังคม หรือไมแยกงานออกจากความสัมพนัธทางสังคม 
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- การเนนสั่งการหรือแบบรวมมือกัน คือ การตัดสินใจโดยใชนโยบายของ

องคกรและผูบังคับบัญชามกัเปนผูตัดสินใจเพียงผูเดียว หรือบุคลากรทุก

คนสามารถมสีวนรวมในการตัดสินใจ 

- การปฏิเสธหรอืการเผชิญหนา คือ การหลีกเลี่ยงความขัดแยงหรือมุงตรง

หาสาเหตุของปญหาและแกไข 

  

ประโยชนที่คาดวาจะไดรบั 

การศึกษาในครั้งนี้จะเปนการปูพื้นฐานองคความรูทางดานการสื่อสารตางวฒันธรรมในแง

ของการปรับตัว โดยเนนไปที่การปรับตัวของผูทีม่ีความแตกตางทางศาสนาในบรบิทขององคกร 

คือ การปรับตัวของพนักงานที่มิไดนับถือศาสนาอิสลามในธนาคารอิสลามแหงประเทศไทยที่สงผล

ตอประสิทธิภาพการทาํงาน งานวิจัยนีจ้ะเปนประโยชนตอผูทีท่ํางานเกี่ยวของกบัการสื่อสารตาง

วัฒนธรรม หรือผูที่มีความประสงคจะทาํงานในองคกรที่มีความแตกตางทางวัฒนธรรม เชน มี

ความแตกตางทางศาสนา โดยเฉพาะทางธนาคารอิสลามแหงประเทศไทยที่จะมีการขยายสาขาไป

ยังภูมิภาคตางๆ ทัว่ประเทศในเร็ววนันี้ รวมทัง้อาจนําไปประยุกตใชกับการปรับตัวทางวัฒนธรรม

ของบุคคลที่นบัถือศาสนาอืน่ๆ และในบรบิทอื่นๆ ได 
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บทที่  2 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 การศึกษาเรื่อง ปฏิสัมพนัธและการปรับตัวทางวฒันธรรมของพนกังานธนาคารอสิลาม

แหงประเทศไทย ไดใชแนวคิดและทฤษฎเีพื่อเปนกรอบในการศึกษาดงันี ้

• ขอมูลเกี่ยวกับธนาคารอิสลามแหงประเทศไทย 

• แนวคิดเกี่ยวกบัแนวโนมคานิยม (Value orientations) 

• แนวคิดเรื่องการปรับตัว 

• แนวคิดเรื่องขัน้ตอนการปรับตัวของผูที่เขาไปอยูตางวฒันธรรม 

• แนวคิดเรื่องประสิทธิภาพของการสื่อสารตางวฒันธรรม 

• งานวิจยัที่เกี่ยวของ 

 

ขอมูลเกี่ยวกบัธนาคารอิสลามแหงประเทศไทย 

การจัดระเบียบการเงนิในอสิลามโดยใชกฎหมายอิสลาม ซึง่โดยทั่วไปแลวกฎหมาย

อิสลามแบงออกเปน 4 ภาคใหญๆ คือ 1) ภาคความสัมพันธระหวางมนุษยกบัพระเจาที่แสดง

ออกมาในรูปของการปฏิบัตศิาสนกิจและการกระทําความดีตางๆ 2) ภาคความสัมพันธระหวาง

มนุษยกับมนษุยในดานสงัคม ธุรกจิการคาการทาํนิตกิรรมตางๆ 3) ภาคครอบครัวและมรดก       

4) ภาคการพจิารณาคดแีละบทลงโทษ ซึ่งหลักการในภาคที่ 2 ไดนํามาเปนหลกัในการดําเนินงาน

ของธนาคารอสิลาม 

ธนาคารอิสลามเปนสถาบนัการเงนิปลอดดอกเบี้ยที่ใหบริการรับฝากเงินและใหบริการ

ทางการเงินแกนักธุรกิจ พอคา และนักลงทนุทัว่ไป ไมวาจะเปนศาสนิกใด โดยมีเงื่อนไขวาธุรกิจ

และการลงทุนนั้นจะตองไมเกี่ยวของกับส่ิงตองหามตามหลักศาสนาอสิลาม(บรรจง บนิกาซนั, 

2546) 

 

 



                                                                                  
                                                                                                              

 
9 

การรับฝากเงนิ 

ธนาคารอิสลามจะมีบัญชีเงนิฝาก 2 ประเภทเปนหลักคอื 

1. บัญชีเงินฝากรกัษาทรัพย หรือวาดิอะฮ เปนบัญชีเงนิฝากที่ผูฝากตองการใหธนาคารรักษา 

เงินออมของตนไว ซึ่งเงนิฝากประเภทนีย้ังแบงออกเปน 2 ประเภท คอื ประเภทแรก ฝากโดยไม

ยินยอมใหธนาคารนาํเงนิของตนไปลงทุนเหมือนกับการฝากทรพัยสินมีคาซึ่งธนาคารควรดูแล

ความปลอดภยัให และจะคิดคาธรรมเนยีมในการดูแลรักษาเงินฝากดังกลาว ประเภทที่สอง คือ 

ฝากเพื่อรักษาทรัพยและยินยอมใหธนาคารนําเงนิของตนไปลงทุน โดยธนาคารประกันเงินวาจะ

คืนเงนิใหครบตามจํานวนทีฝ่ากและไมคิดคาดูแลรักษาเงิน ดังนัน้ผูฝากบัญชปีระเภทนี้จงึไม

สามารถเรยีกรองสิ่งตอบแทนใดๆ จากธนาคารได เวนเสียแตวาธนาคารจะพจิารณาใหเองตาม

ความเหมาะสมในกรณีทีธ่นาคารมีกาํไรผูฝากจะมาถอนคืนเมื่อใดก็ไดตามจํานวนที่ฝากไวในวัน

ทําการ บัญชีเงินฝากประเภทนี้คลายกับบัญชเีงินฝากประแสรายวนัในระบบธนาคารทั่วไป 

2. บัญชีรวมทนุ หรือมุฎอรอบะฮ เปนบัญชีเงินฝากที่ผูฝากมีเจตนาใหธนาคารนําเงินฝาก 

ของตนไปลงทนุหากาํไร และยนิดีรับผิดชอบตอความเสี่ยงในการขาดทุนรวมกับธนาคารตาม

สัดสวนที่ตกลงกันไวเปนที่ชดัเจน เนื่องจากบัญชีเงนิฝากประเภทนีม้ีความเสีย่ง ดังนัน้ผูฝาก

ประเภทรวมทนุ จงึมีสิทธิ์ไดรับสวนแบงจากผลกําไรที่ไดจากการประกอบการของธนาคาร 

จากระบบเงินฝากดังกลาว จะเหน็ไดวาธนาคารอสิลามแตกตางไปจากธนาคารทั่วไป

ตรงที่ธนาคารอิสลามมีตนทนุทางการเงนิต่ํามาก กลาวคือ ธนาคารอิสลามไมมีตนทุนดอกเบี้ยจาย 

ซึ่งผิดกับธนาคารทั่วไปที่ตองประสบปญหาภาระดอกเบีย้จายในยามที่เศรษฐกิจตกต่ํา 

การหารายไดของธนาคาร 

 เนื่องจาก “อิสลามหามดอกเบี้ย แตอนุมัติการคา” ดังนั้นในการแสวงหารายไดของ

ธนาคาร นอกจากธนาคารอิสลามจะมีรายไดจากคาธรรมเนียมตางๆ เชน คาธรรมเนียมโอนเงิน

ภายในและภายนอกประเทศ คาธรรมเรียมในการใชบัตรเงินดวน คาธรรมเนียมในการออกหนงัสือ

ประกันและอืน่ๆ แลว ธนาคารอิสลามยังมีชองทางในการหารายไดดวยวิธกีารทีไ่มเกี่ยวของกบั

ดอกเบี้ยดังตอไปนี้ 
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1. การบวกกําไรในการซื้อขาย หรือมุรอบะฮะฮ เหมือนกับการซื้อขายโดยทั่วไปซึง่สามารถ 

ทําไดทัง้เงนิสดและเงินผอนในสัญญาซื้อขายตามหลักการอิสลาม ทั้งผูซือ้และผูขายจะตอง

รับทราบสัญญาเปนที่ชัดเจนถงึลักษณะของสินคา ตนทนุและกําไรของสินคาทีซ่ื้อขาย เงื่อนไข

ตางๆ รวมทัง้จํานวนเงนิ หรือมูลหนี้และระยะเวลาในการชําระหนี ้

ในการทําธุรกรรมประเภทนีธ้นาคารสามารถเรียกหลกัประกันจากผูซื้อได ซึ่งไมเปนที่

ตองหามในอสิลาม นอกจากนัน้แลววิธกีารดังกลาวนี ้ ยงัสามารถนาํไปปรับใชในการสั่งสนิคาเขา

หรือสงออกไดอีกดวย 

การซื้อขายอีกประเภทหนึ่งซึง่ถือเปนการใหสินเชื่อแกผูประกอบการกค็ือ การสั่งซือ้สินคา

ลวงหนาโดยการจายเงินใหแกผูผลิตสินคากอน และผูผลิตทําสัญญาวาจะสงสนิคาตามลักษณะ 

คุณสมบัติ คุณภาพ จาํนวน วันที่มอบและสถานที่สงมอบตามที่ตกลงกันไว สวนใหญแลวสินคา

ประเภทนี้เปนสินคาที่ตองใชระยะเวลานานในการผลิต เชน สินคาประเภทเครื่องจักร และสินคา

เกษตร 

2. การใหเชา หรืออิญาเราะฮ เปนธุรกรรม หรือสินเชื่ออีกรูปแบบหนึง่ทีธ่นาคารสามารถทํา 

ไดโดยการซื้อสินคาประเภททุน เชน เครื่องจักร เครื่องกล และเครื่องมือตางๆ ใหแกนักธุรกจิและ

อุตสาหกรรมเชาเปนรายไดแทนการใหเงนิกูโดยคิดดอกเบี้ย แตในระบบการใหเชาของธนาคาร

อิสลามนัน้แตกตางไปจากระบบเชาที่ปฏิบัติกันโดยทั่วไป คือ ผูใหเชาในฐานะทีย่งัเปนเจาของสิ่ง

ใหเชาจะเปนผูรับผิดชอบในการดูแลรักษาสิ่งที่ใหเชาไป ในการใหเชาเชนนีท้ั้งสองฝายสามารถทํา

สัญญาตกลงกันไดวาเมื่อครบสัญญาเชาแลว จะเชาตอหรือจะซื้อตอหรือไม ถาหากไมซื้อตอ 

ธนาคารก็สามารถนาํสิ่งที่ใหเชาไปขายใหผูอ่ืนหรือใหผูอ่ืนเชาตอได วิธีการนี้สามารถชวยนักธุรกจิ

ที่มีทนุนอยใหสามารถดาํเนนิธุรกิจของตนเองได 

3.  การลงทนุรวมกัน หรือมุชารอกะฮ ซึ่งอาจเปนการรวมลงทนุทัง้ระยะสั้นและระยะยาว 

ระหวางธนาคารและผูประกอบการ ในการลงทุนรวมกนัเชนนีจ้ะไมมีการประกันกําไร ธนาคารจะ

ทําหนาทีเ่ปนผูใหการสนับสนุนทางการเงนิโดยจะเอาเงินมารวมลงทนุในโครงการหรือธุรกิจที่

ธนาคารเหน็วามีความเปนไปไดสูงในการทํากาํไรและไมขัดตอหลักศาสนาอิสลาม สวน

ผูประกอบการจะใชความรูความสามารถในการประกอบการโดยจะไดรับสวนแบงกําไรเปน

คาตอบแทนในการดําเนนิงานตามที่ตกลงกันไวแตแรกในฐานะหุนสวนธุรกิจ หากขาดทนุทัง้สอง

ฝายจะตองรับผิดชอบรวมกนั โดยธนาคารจะรับผิดชอบการขาดทนุเงนิ สวนผูประกอบการจะ
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ไมไดรับการตอบแทนใดๆ ในการดําเนนิงาน ในการลงทุนประเภทนี้ในฐานะที่เปนหุนสวน ธนาคาร

จะตองมีสวนรบัรูทั้งทางดานรายรับและรายจายในการประกอบการดวย 

สวนการลงทุนที่ฝายผูนาํเงนิไปลงทนุไววางใจใหผูประกอบการนาํไปดําเนนิงานโดยไมเขา

มาเกีย่วของในการดําเนนิงานนั้นเรยีกวา มุฎอระบะฮ ดังเชนการที่ผูฝากบัญชีประเภทลงทุนนําเงิน

มาฝากในบัญชีรวมลงทุนและมอบหมายความไววางใจใหแกธนาคารนาํไปลงทนุหากาํไรมาแบง

กันและพรอมที่จะเสีย่งกับการลงทนุโดยไมเขามาเกี่ยวของในการดําเนินงาน 

ความแตกตางของธนาคารอสิลาม 

 จะเหน็ไดวาหลักการธนาคารอิสลามแตกตางไปจากระบบธนาคารตามปกตทิั่วไป ก็คือ 

1. อิสลามหามเกีย่วของกับดอกเบี้ย เพราะอิสลามถือวาดอกเบี้ยเปนสวนหนึ่งของความ 

ไมยุติธรรม และเปนภัยมากกวาผลดี โดยเฉพาะในเวลาที่เศรษฐกิจตกตํ่า 

2. นอกจากดอกเบี้ยแลว อิสลามยังหามเกี่ยวของกับธุรกิจตองหามตามหลักศาสนา ซึง่ 

สวนใหญแลวเปนอบายมุขทีถ่ึงแมจะสรางรายไดในรูปตัวเงนิ แตพิษภัยตอสังคมของธุรกิจที่

เกี่ยวของกับอบายมุขนั้นสรางความเสยีหายใหแกสังคมเกินกวาเงนิที่ไดมา 

3. สัญญาการทาํธุรกรรมในระบบธนาคารอิสลามมิใชสัญญากูเงนิ มูลหนี้การทําธุรกรรม 

ในระบบอิสลามจึงเปนทีช่ัดเจนตายตวั และจะไมมีการเพิ่มมลูหนี้อันเนื่องมาจากการผิดชําระ

ดังเชนในระบบดอกเบี้ย หากลกูคาผิดสัญญาธนาคารอิสลามอาจจะนําหลักทรพัยค้ําประกันไป

ขาย และนําเงนิที่ขายไดมาชาํระหนี้ที่ลูกคายังคางอยู สวนเงินที่เหลือจะคืนใหแกลูกคาที่คางชาํระ 

4. ระบบธนาคารอิสลามสามารถควบคุมและปองกันการใชเงินผิดวัตถุประสงคได 
มากกวา เพราะธนาคารอิสลามไมไดใหเครดิตเปนตัวเงนิออกไป 

5. ความแตกตางที่สําคัญอีกประการหนึง่ก็คือกําไรที่เกิดขึ้นจากการประกอบการของ 
ธนาคารจะถูกนําไปจายเปนทานที่เรียกวา “ซะกาต” 2.5% ตามขอบังคับของอิสลาม ทั้งนี้เพื่อเปน

นําไปใชสําหรบัสังคมสงเคราะห เชน คนยากจน คนขัดสน คนมีหนี้สินลนพนตัว และสาธารณกุศล

อ่ืนๆ ซึ่งจะมีผลดียอนกลับมาสูธนาคารในระยะยาว 
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6. ธนาคารอิสลามอาจใหลูกคาที่ดียืมเงินในรปูของการเบิกเงินเกินบัญชโีดยไมคิด 

ดอกเบี้ยเพื่อเปนการชวยเหลือลูกคาในชวงเวลาสั้นๆ ซึง่จะเปนผลดีแกธนาคารเองในอนาคต การ

ใหยืมเงินเชนนี้ในศัพททางวิชาการเรียกวา “ก็อรดุนฮะซัน” หรือ “การยืมเงินที่ด”ี แตถึงกระนัน้ก็

ตาม การใหยืมเงินนี้จะตองมีหลกัประกันเพื่อความปลอดภัยในทรัพยสินของธนาคารและของ      

ผูฝากดวย 

7. เพื่อใหแนใจวาการดําเนนิงานของธนาคารอิสลามเปนไปตามหลกัการอิสลามอยาง 
ถูกตองแทจริง ธนาคารอิสลามจะมีผูทรงคุณวุฒิทางดานศาสนาเปนคณะกรรมการที่ปรึกษาของ

ธนาคารและใหการรับรองการดําเนนิงานของธนาคาร 

 

แนวคิดเกี่ยวกับแนวโนมคานิยม (Value orientations) ของ Stephen H. Rhinesmith 

แนวคิดเกี่ยวกบัแนวโนมคานิยม (Value orientations) เปนแนวคิดของ Kluckhohn และ  

Strodtbeck (อางถงึในเมตตา ววิัฒนานกุูล, 2536) ที่เชื่อวาเราสามารถเขาใจพฤติกรรมของมนษุย

ในแตละสังคมและวัฒนธรรมไดโดยศึกษาแนวโนมคานยิมที่แตละสงัคมเลือกใชหรือให

ความสาํคัญในการตอบหรือแกปญหาพืน้ฐานของมนษุย ซึง่ตอมา Stephen H. Rhinesmith ได

รวบรวมแนวโนมคานิยมตางๆ ในระดับการสื่อสารในองคกรที่สัมพันธกับกิจกรรมการบริหารและ

จัดการในองคกรไว 5 มิติ คือ 
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1. แนวโนมคานยิม : การรับรูเกี่ยวกบัโลก ซึง่แบงออกเปน 1) การรับรูเกีย่วกับความสมัพันธ 

ระหวางมนุษยกับธรรมชาต ิ 2) การรับรูเกี่ยวกับเวลาสัมพันธกับหนาทีห่ลัก 3 ประการในการ

บริหารและจัดการคือ “การวางแผน การประเมินผล และการเปลี่ยนแปลง” สัมพันธกับการ

วางแผน ประเมินผล และการเปลี่ยนแปลงในองคกร 
1. การรับรูเกี่ยวกับโลก 

1.1 ความสัมพันธระหวาง

มนุษยและธรรมชาติ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1.2 การมองเรื่องเวลา 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ถูกครอบงํา 

การวางแผน ประเมินผล 
และเปลี่ยนแปลง เปน

เร่ืองที่เปนไปไดยาก 

เพราะมนุษยไมสามารถ

ควบคุมส่ิงแวดลอม และ

ทํานายอนาคตได รวมทั้ง

ไมสามารถเขาถึง

ความหมายของการ

เปล่ียนแปลง ความ

หายนะอาจเกิดขึ้นจาก

การพยายามวางแผน

อะไรบางอยางลวงหนา 

เนนอดีต 

การวางแผน และ

ประเมินผล กระทําขึ้น

ภายใตธรรมเนียมและ

แนวปฏิบัติแตดั้งเดิมที่

องคกรหรือสังคมไดสืบ

ทอดมา การเปลี่ยนแปลง

จะกระทําไดจากส่ิงที่ได

จากอดีตเทานั้น 

 

 

 

 

 

 

 

 
กลมกลืน 

ในการวางแผน

ประเมินผล และ

เปล่ียนแปลงสิ่งตางๆ นั้น 

ตองพยายามคํานึงถึง

วิถีทางที่ส่ิงตางๆ เปนอยู 

และริเร่ิมการ 

เปล่ียนแปลงไดเฉพาะ

ภายในขอบเขตที่

ธรรมชาติถูกสรางขึ้นใน

จักรภพ 

 

 

เนนปจจุบัน 

การวางแผนและ

ประเมินผลกระทําขึ้น

ภายใตความตองการของ

บุคลากร หรือองคกรใน

ปจจุบัน โดยคํานึงถึง

ธรรมเนียมปฏิบัติแต

ดั้งเดิม หรือผลที่จะ

เกิดขึ้นในอนาคตเพียง

เล็กนอย 

 

 

 

 

 

 

 
สามารถควบคุมได 

บุคลากรและองคกร

สามารถตั้งเปาหมายและ

วางแผนหาวิถีทางที่จะ

ประเมินผลความกาวหนา 

และเปลี่ยนแปลงเมื่อการ

ดําเนินการแบบเกาไม

สามารถแกไขขอเรียกรอง

ใหมๆ ความรูมองโลกใน

แงดีจะเดนมากในเรื่อง

ของการวางแผนและ

จัดการ 

 

เนนอนาคต 

การวางแผนและการ

ประเมินผลกระทําขึ้นจาก

การศึกษาแนวโนมและ

ผลประโยชนที่จะไดรับใน

อนาคตจากกิจกรรม 

เฉพาะอยางใดอยางหนึ่ง 

การเปลี่ยนแปลงจะ

พิจารณาจากเหตุผลที่จะ

เกิดในอนาคตมากกวา

การคํานึงถึงส่ิงที่เคยยึด

ปฏิบัติในอดีต รวมทั้งจะ

ไมทําการใดตอบสนอง

ความตองการปจจุบัน

หากไมชวยบรรลุ

เปาหมายอนาคต 
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1.3 การมองเปน

นามธรรมรูปธรรม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1.4 การมองวาสิ่ง

ทั้งหลายมีจํากัดและไม

จํากัด 

 

 

 

 

 

นามธรรม 

การวางแผนและ

ประเมินผลจะใชคานิยม

และจริยธรรมทางสังคม

แบบเปนนามธรรมกวางๆ 

เปนเกณฑในการประเมิน

การกระทําของบุคคล ทั้ง

ในชีวิตประจําวันและ

หนาที่การงาน การ

เปล่ียนแปลงจะทําได

ตอเมื่อสอดคลองกับ

คานิยมทางสังคมและ

จริยธรรม 

มีจํากัด 

การวางแผนกระทําขึ้น

ดวยความเชื่อที่วา

ทรัพยากรจําเปนรวมทั้ง

ผลประโยชนตางๆ ที่จะ

ไดรับจากบุคคลหรืองคกร

ลวนมีจํากัด อาทิมีเพียง

จํานวนหนึ่งๆ และไม

สามารถจะหาเพิ่มได

ยกเวนแตจะไดรับส่ิงนั้นๆ 

จากแหลงอื่นๆ ใน

ปริมาณเทากัน 

ผสม 

การวางแผนและ

ประเมินผลจะกระทํา

ภายใตคานิยมและ

จริยธรรมทางสังคมอยาง

หนึ่งอยางใดอยางแนชัด 

แตขณะเดียวกันการ

เปล่ียนแปลงจะตองมี

เหตุผลพอ โดยใชเกณฑที่

สามารถวัดได 

 

 

 

แบงสรรได 

การวางแผนกระทําขึ้น

ดวยความเชื่อที่วา 

ทรัพยากรที่จําเปนและ

ผลประโยชนที่ไดรับจาก

บุคคลและองคกรจํานวน

หนึ่งถูกแบงสรรไว ซึ่งจะมี

จํากัดหรือไมขึ้นกับการ

รับรูของแตละกลุม เชน

สําหรับกลุมคนที่มี

เศรษฐกิจดีอาจมองวา

จํานวนนี้ “ไมจํากัด” 

ในขณะที่กลุมคนที่มี

เศรษฐกิจตํ่ามองวา “มี

จํากัด” เปนตน 

รูปธรรม 

การวางแผนและ

ประเมินผลจะใชเกณฑที่

สามารถวัดได และเปนรูป

แบบอยางชัดเจน ไมวา

จะเปนการวัด

ประสิทธิภาพของผลงาน

ของบุคคลหรือองคกร 

และการเปลี่ยนแปลงจะ

กระทําไดเฉพาะในกรณีที่

สามารถเห็นผลที่จะไดรับ

อยางเปนรูปธรรมและ

วัดผลได 

ไมจํากัด 

การวางแผนกระทําดวย

ความเชื่อที่วาทรัพยากรที่

จําเปนและผลประโยชนที่

จะไดรับจากบุคคลและ

องคกรมีไมจํากัด 

กลาวคือมีในจํานวนที่ไม

รูจักหมด และส่ิงเหลานี้

สามารถหามาไดตราบ

เทาที่มีความตั้งใจที่จะ

เสาะแสวงและนําส่ิง

เหลานี้มาใช 
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2. แนวโนมคานยิม: การรับรูเกี่ยวกบัตนเองและบุคคลอื่น เปนคานิยมทีสั่มพันธกับหนาที ่

หลัก 2 ประการ คือ “การจัดโครงสรางและการควบคุม” 
2. การรับรูเกี่ยวกับตนเอง 

และบุคคลอื่น 

2.1 การเนนกลุมหรือ

ปจเจกบุคคล 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2.2 การเปนอิสระหรือ

การปฏิบัติตาม 

 

 

เนนกลุม 

การจัดโครงสรางและการ

ควบคุมองคกรเนนความ

เปนกลุมและความ

ตองการขององคกร

โดยรวม โดยคํานึงถึง

ปจเจกบุคคลนอย มี

ระดับการควบคุมสูง ทํา

ใหองคกรเกิดความเปน

ปกแผนแนนหนา บาง

กลุมเนนความจงรักภักดี

ตอองคกร และอายุการ

ทํางาน 

 

 

 

 

 

 

การปฏิบัติตาม 

มีการรวมอํานาจและ

ความรับผิดชอบตางๆ 

ภายใตกฎเกณฑและ

โครงสรางซึ่งบุคลากร

จะตองยึดถือและปฏิบัติ

ตามอยางเครงครัด 

 

 

เนนบทบาท 

การจัดโครงสรางและการ

ควบคุมองคกรเนนการ

ผสมผสานกันระหวาง

ความตองการขององคกร

และปจเจกบุคคล โดย

คํานึงถึงบทบาทเฉพาะ

ของแตละบุคคล 

โครงสรางและการ

ควบคุมจะเปนเชนไร 

ขึ้นกับส่ิงที่เห็นวา

เหมาะสมกับคนหมูมาก

ในองคกร ขณะเดียวกันก็

คํานึงถึงความตองการ

ของบุคคลในบทบาท

หนึ่งๆ ดวย บุคคลจึง

สามารถอยูในองคกร

ตราบเทาที่ยังมีบทบาท

สําคัญตอองคกร 

ความรวมมือ 

การรวมอํานาจและความ

รับผิดชอบตางๆ มีความ

แตกตางกันไป ขึ้นกับ

ลักษณะงานของแตละคน 

อาจมีการควบคุมดาน

การเงินและบุคคล

มากกวาดานอื่นๆ อาทิ

การผลิตหรือการตลาด 

เนนการทํางานกันเปนทีม 

 

 

เนนปจเจกบุคคล 

การจัดโครงสรางและการ

ควบคุมองคกรเนน

ความกาวหนาและ

พัฒนาการของบุคคล

ภายใตปริบทขององคกร

คํานึงถึงความพอใจใน

งานที่ทําสูง ซึ่งถาหาก

จําเปนอาจมีการเปลี่ยน

โครงสรางและลักษณะ

การควบคุมเพื่อสนองตอ

ความตองการ ความ

สนใจ และความพอใจ

ของบุคลากรก็ได เนน

อิสรภาพของบุคคล จะ

สงเสริมใหบุคลากรซึ่งเห็น

วาไมประสบความสําเร็จ

ตามที่ตนเองมุงหวังไว

ภายในองคกรใหลาออก 

การเปนอิสระ 

มีการกระจายอํานาจและ

ความรับผิดชอบโดยไมมี

โครงสรางหรือกฎเกณฑที่

เครงครัดนัก รวมทั้งมีการ

ควบคุมการทํางานของ

บุคลากรนอย 

ขณะเดียวกันเนนการกลา

ตัดสินใจและพิจารณา

ผลงานของตนเอง จึงเปน

ส่ิงที่ไดรับการสนับสนุน 
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3. แนวโนมคานิยม: การรับรูเกี่ยวกบัแรงจูงใจ เปนคานิยมที่สัมพนัธกับหนาทีห่ลกั 3 

ประการ คือ “การรับสมัคร การกลัน่กรองและเลือกสรร และการใหรางวัลบุคลากร” 
3. การรับรูเกี่ยวกับ

แรงจูงใจ 

3.1 เนนความรักใครหรือ

ความสําเร็จ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

3.2 เนนภูมิหลังหรือ 

ผลงาน 

 

 

เนนความรักใคร 

เนนการเลือกบุคคลที่     

สามารถเขากันไดดีกับ

บุคลากรที่มีอยูเดิมใน

องคกรเปนอยางมาก การ

ใหรางวัลทําในรูปของการ

ยกยองชมเชยและ

สนับสนุนเปนสวนตัว โดย

สงเสริมใหมีการความ

จงรักภักดีตอกันและมี

ลักษณะเปนผูนําที่มี

พรสวรรคพิเศษ 

 

เนนภูมิหลัง 

การเลือกสรรบุคคล

พิจารณาจากภูมิหลังทาง

สังคมและครอบครัว การ

ใหรางวัลคํานึงถึงอํานาจ

หนาที่ที่บุคคลไดรับการ

ถายทอดจากตําแหนง

ครอบครัว หรือฐานะดาน

อื่นๆ 

 

 

เนนความสัมพันธ 

การเลือกบุคคลซึ่งมีความ

เชี่ยวชาญทางอาชีพ แต

ขณะเดียวกันตองเขากับ

บุคลากรที่มีอยูเดิมได

ดวย การใหรางวัลทําใน

รูปของการใหความอบอุน 

และสนับสนุน รวมทั้ง

มอบความรับผิดชอบที่

สูงขึ้นไป 

 

 

 

เนนความสัมพันธ 

การเลือกบุคคล พิจารณา

จากความสามารถและ

ความสําเร็จเฉพาะบุคคล 

แตมีความโนมเอียงที่จะ

เลือกบุคคลซึ่งเคย

เกี่ยวของหรือมี

ความสัมพันธในทางใด

ทางหนึ่งกับองคกรหรือ

บุคลากรในองคกร ไมวา

จะเปนทางตรงหรือ

ทางออม 

 

 

เนนความสําเร็จ 

เนนการเลือกบุคคลที่มี

ความสามารถหรือ

ชํานาญเปนอยางสูงใน

สาขาหนึ่งสาขาใดตามที่

องคกรตองการโดยเฉพาะ

รางวัลที่ใหคือเนนการทา

ทายและความซับซอน

ใหแกงานที่ทําอยูมอบ

ความรับผิดชอบที่สูง

ยิ่งขึ้น ซึ่งสามารถกระตุน.

ใหทํางานแขงขนักับ

มาตรฐานภายใน 

เนนผลงาน 

เลือกบุคคลซึ่งมี

ความสามารถและ

ความสําเร็จเฉพาะบุคคล 

และมีความเชี่ยวชาญ

เปนอยางสูงในดานที่

องคกรตองการ ใหรางวัล

แกผูที่ทําใหดีที่สุดภายใต

สภาพการแขงขัน 
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 4. แนวโนมคานิยม: การรบัรูเกี่ยวกบัความสัมพันธกับบุคคลอื่น เปนคานยิมที่สัมพันธกับ

หนาทีห่ลัก 3 ประการคือ “การเปนผูนํา การสื่อสาร และการสัมพนัธกบับุคคลอื่น” 

 
4. การรับเกี่ยวกับ

ความสัมพันธกับบุคคล

อื่น 

4.1 สไตลการเปนผูนํา 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

4.2 รูปแบบการสื่อสาร 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ยึดทฤษฎี X 

เชื่อวาคนไมชอบทํางาน 

ฉะนั้นจึงตองใชวิธีขมขู 

บังคับ และส่ัง รวมทั้งมี

การลงโทษเพื่อกระตุนให

มีความพยายามมาก

พอที่จะทํางานใหบรรลุ

เปาหมายขององคกร 

 

 

 

แบบทางเดียว 

ขาวสารและขอมูลตางๆ 

มาตามลําดับขั้นอํานาจ

จากผูบังคับบัญชา ใน

ลักษณะคําส่ังหรือการ

ชี้แนะ ซึ่ง

ผูใตบังคับบัญชาจะตอง

รับทราบหรือนําไปปฏิบัติ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ยึดทฤษฎี Z 

เชื่อวาแมวาคนเรา

สามารถกระตุนใหตัวเอง

ทํางานบรรลุเปาหมาย

ขององคกรได แต

เนื่องจากคนเรามีบุคลิก

นิสัย และมีลักษณะงานที่

เรียกรองแตกตางกัน จึง

จําเปนตองใชรูปแบบการ

ควบคุมและสั่งงานที่

แตกตางกัน 

แบบ 3 ทาง 

มีการสงขาวสารและ

ขอมูลจากบุคลากร

ระดับบนไปยังระดับลาง 

หรือจากระดับลางขึ้นไป

ยังระดับบน ทวา

ผูใตบังคับบัญชาจะไม

แนะนําผูบังคับบัญชาที่

สูงกวาโดยตรง แตจะ

อาศัยกลุมบุคคลที่ 3 

(Third-party 

intervention) ซึ่งอาจรูจัก

เปนการสวนตัว หรือเปน

บุคคลที่มีตําแหนงหรือ

หนาที่ที่เปนที่ยอมรับของ

สังคม 

 

 

 

 

ยึดทฤษฎี Y 

เชื่อวาการควบคุมและ

ลงโทษโดยการใชปจจัย

ภายนอกไมใชวิถีทาง

เดียวที่จะกระตุนให

คนทํางานบรรลุเปาหมาย

ได แตควรสงเสริมใหคน

รูจักส่ังและควบคุมตนเอง

ใหบรรลุเปาหมายที่ตนได

ผูกมัดตนเองไวดวย 

 

แบบ 2 ทาง 

มีการแลกเปลี่ยนขาวสาร

และขอมูลระหวางผู 

บังคับบัญชาและ

ผูใตบังคับบัญชา รวมทั้ง

ผูใตบังคับบัญชาสามารถ

แนะนํา หรือเสนอ

ทางเลือกตางๆ ใหแกผูที่

มีอํานาจเหนือตนได 

เพื่อใหไดมาซึ่งการ

ตัดสินใจและวิถีทางที่ดี

ที่สุดสําหรับองคกร 
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4.3 รูปแบบการวางตัว

ระหวางบุคคล 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

4.4 การแยกงานออกจาก

สังคม 

 

แบบเปนทางการ (ตาม

อํานาจ/ตามตําแหนง)

การวางตัวตองให

เหมาะสมกับอํานาจและ

ตําแหนงอยางเครงครัด

และตองสามารถแยกแยะ

ระดับชั้นอํานาจตางๆ ได 

 

 

 

 

ไมมีการแยกงานออกจาก

สังคม 

ไมแยกหนาที่การงานและ

กิจกรรมทางสังคมออก

จากกันอยางสิ้นเชิง 

คํานึงถึงความสัมพันธ

ทางสังคม เพราะเชื่อ

วาสัมพันธภาพสามารถ

เชื่อมส่ิงตางๆ เขาดวยกัน

ได 

แบบกึ่งทางการ 

 

ตองรูจักแยกแยะและ

วางตัว แตขณะเดียวกันก็

สามารถเปนตัวของตัวเอง

ภายใตขอบเขตที่

เห็นสมควร 

 

 

 

 

แบบกึ่งกลาง 

 

ตระหนักดีวาการไมรูจัก

แยกงานออกจาก

ความสัมพันธทางสังคม

สรางปญหาใหเกิดได

บอยครั้ง จึงคอยเตือน

ตนเองภายในใจแตจะไม

แสดงออกมาอยางเดนชัด 

แบบเสมอภาคกัน 

 

แมวาจะตองคํานึงถึงการ

วางตัวใหเหมาะกับ

ตําแหนงและอํานาจตางๆ 

แตบุคคลก็สามารถ

ยืดหยุน หรือสามารถ

เปล่ียนความสัมพันธที่

เปนทางการใหเปนแบบ

ไมทางการ เพื่อสนอง

สภาวการณรอบตัว 

แยกงานออกจากสังคม 

 

แยกงานและ

ความสัมพันธทางสังคม

ออกจากกันอยาง

เครงครัด เนนความเชื่อ

ที่วาการคํานึงถึงมิตรภาพ 

หรือความสัมพันธ

ระหวางบุคคลมักมีผลตอ

การทํางานและผลงาน 
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 5. แนวโนมคานิยม: การรับรูเกี่ยวกบัการกระทํา เปนคานิยมซึ่งสัมพันธกับหนาทีห่ลัก 5 

ประการ คือ “การแกปญหา การตัดสินใจ การเจรจาตอรอง การแกขอขัดแยง และการฝกอบรม” 
5. การรับรูเกี่ยวกับการ

กระทํา 

5.1 แบบเปนนามธรรม

หรือรูปธรรม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

5.2 เนนลักษณะที่เปนอยู 

หรือเนนการกระทํา 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แบบเปนนามธรรม 

ใชทฤษฎีและหลักการ

เปนแนวทางในการ

แกปญหา เมื่อเกิดปญหา

จะจัดปญหาตางๆ เปน

ประเภทๆ ซึ่งแตละ

ประเภทจะมีทางแกไข

พรอมอยูแลว 

ความสามารถในการ

บริหารจึงขึ้นกับการรูจัก

แยกประเภทของปญหา 

เนนลักษณะที่เปนอยู 

ส่ิงที่สําคัญที่สุดคือ การ

แสดงออกซึ่งส่ิงที่มีอยู

หรือเปนอยู เกณฑการ

ตัดสินใจจึงพิจารณาจาก

อัตราที่การตัดสินใจหนึ่งๆ 

จะเปดโอกาสใหแสดง

บุคลิกภาพของตนเอง

มากที่สุด 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แบบผสม 

สนใจพัฒนาการเปนหลัก 

ดังนั้นจะตัดสินใจอยางไร

ขึ้นกับวา การตัดสินใจ

นั้นๆ ชวยพัฒนาทักษะ

และภาพพจนเกี่ยวกับ

ตนเองไดมากเทาใด 

 

 

 

 

เนนพัฒนาการ 

สนใจพัฒนาการเปนหลัก 

ดังนั้นจะตัดสินใจอยางไร

ขึ้นกับวา การตัดสินใจ

นั้นๆ ชวยพัฒนาทักษะ

และภาพพจนเกี่ยวกับ

ตนเองไดมากเทาใด 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แบบรูปธรรม 

ความสําเร็จหรือผลที่

เกิดขึ้นเปนเกณฑหลักที่

ใชในการตัดสินใจให

ความสําคัญกับผล ซึ่ง

สามารถวัดไดหรือตี

คุณคาได 

 

 

 

 

เนนการกระทํา 

ความสําเร็จหรือผลที่

เกิดขึ้นเปนเกณฑหลักที่

ใชในการตัดสินใจให

ความสําคัญกับผลซึ่ง

สามารถวัดไดหรือตี

คุณคาได 
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5.3 แบบส่ังการหรือแบบ

รวมมือกัน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

5.4 การปฏิเสธหรือการ

เผชิญหนา 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แบบส่ังการ 

ใชนโยบายการเจรจา

ตอรองที่วา

ผูใตบังคับบัญชามีสวน

รวมนอยในการชวย

ตัดสินใจและไมมีสิทธิที่

จะตั้งขอเรียกรองในการ

บริหาร 

 

 

 

 

 

การปฏิเสธ 

พยายามคิดวาไมควร

ขัดแยงระหวางองคกร

และบุคลากร ดวยความ

เชื่อที่วาแมจะมีความ

ขัดแยงจริง ความขัดแยง

นั้นก็ไมสามารถขจัดหรือ

แกไขได การเปลี่ยนแปลง

จึงเปนไปไมได 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แบบโนมนาวใจ 

ใชนโยบายการเจรจา

ตอรองที่วา

ผูใตบังคับบัญชามีความ

ตองการแตกตางกัน ซึ่ง

องคกรตองคํานึงในการ

ตัดสินใจ แต

ขณะเดียวกันกลยุทธของ

คณะผูบริหารคือ 

พยายามโนมนาวใจให

ผูใตบังคับบัญชาเห็นวา

ส่ิงที่ผูบริหารเสนอเปนส่ิง

ที่ถูกตอง 

เพิกเฉย 

เชื่อวาความขัดแยง

ระหวางองคกรและ

บุคลากรอาจเกิดขึ้นได

หรือมีอยูจริง แตก็ไมได

พยายามที่จะตรวจสอบ

หรือวิเคราะหเพื่อหาทาง

แกไข เนื่องจากเกรงวา

เปนการยากที่จะแกไข

ความขัดแยงนั้นใหเปนที่

พอใจแกทุกฝาย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แบบรวมมือกัน 

ใชนโยบายการเจรจา

ตอรองที่วาทุกคนมีสวน

รวมในความสําเร็จของ

องคกร ฉะนั้นการ

ตัดสินใจเรื่องใหญๆ ของ

องคกรควรไดรับการ

ปรึกษา และรวมกันแสดง

ความคิดเห็นเพื่อใหเกิด

การเห็นพองตองกัน 

 

 

 

การเผชิญหนา 

พยายามระบุความ

ขัดแยงระหวางองคกร

และบุคลากร วิเคราะหหา

สาเหตุและกระตือรือรนที่

จะวางแผนหาทางแกไข 

โดยเชื่อวาปญหาทุก

อยางสามารถแกไขได

ดวยความพยายามและ

พรอมใจกันของบุคคลทุก

ฝายที่เกี่ยวของ 
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5.5 เนนตําราหรือเนน

ประสบการณ 

 

 

 

เนนตํารา 

เชื่อวาบุคลากรเรียนรูได

หากสรางบรรยากาศการ

เรียนในลักษณะที่มีครู

อธิบายขอเท็จจริงและ

ทฤษฎีตางๆ ซึ่งนักเรียน

ควรรู/นักเรียนเปนผูฟง

และพยายามจดจําส่ิงที่

ไดเรียนรูมาประยุกตใช

กับกรณีหรือสถานการณ

อื่นๆ ที่แตกตางกันไป 

เนนการจําลอง 

การเรียนรูเกิดไดจากการ

ที่ครูพยายามนํานักเรียน

ไปสูสถานการณเฉพาะ

เพื่อใหนักเรียนสามารถ

ประสบส่ิงตางๆ เหลานั้น

ไดดวยตนเอง 

เนนประสบการณ 

การเรียนรูเกิดจาก

ประสบการณ แต

ขณะเดียวกันคนเรา

สามารถเรียนรู

นอกเหนือจาก

ประสบการณที่ตน

ประสบดวย การไตรตรอง

และดวยการทดสอบดูวา

บทเรียนหรือหลักการใด

สามารถนําไปใชกับ

สถานการณใดบาง 

ผูเรียนจึงตองรับผิดชอบ

ในการเรียนรูดวยตนเอง

ตามความสนใจและ

ตองการ โดยไมพึ่งพิงการ

สอนจากครูแตเพียงอยาง

เดียว 

 

แนวคิดเรื่องการปรับตัว 

Jant, 1998 กลาววา การปรับตัว คือ การจัดการกับความรูสึกกงัวลใจ ไมสบายใจ ความ

สับสนในการที่ตองเขาไปอยูในวฒันธรรมใหมที่ไมคุนเคย แตเมื่อเวลาผานไประยะหนึง่ผูที่เขาสู

วัฒนธรรมใหมก็จะเรียนรูทีจ่ะอาศัยอยู และสามารถปรับตัวใหเขากับบรรทัดฐาน คานิยมของ

วัฒนธรรมใหมได 

นอกจากนี ้Ward and Kennedy (1993 cited in Savicki และคณะ, 2004) กลาววา การ

ปรับตัวแบงออกเปน 2 ระดับ คือ การปรับตัวในดานที่เกี่ยวของกบัจิตใจ อารมณ ความรูสึก โดย

เนนที่การควบคุมและจัดการกับความเครียด และการปรับตัวในดานที่เกี่ยวของกบัวัฒนธรรมทาง

สังคม โดยการเรียนรูวัฒนธรรมทางสงัคมของวัฒนธรรมใหม 

ตอมา Ting-Toomey (1999, อางถึงใน ธานิษฎ กองแกว, 2544) ไดสรางแนวคิดการ

ปรับตัวระหวางวัฒนธรรม (Intercultural adaptation) กลาววา การปรับตัวระหวางวัฒนธรรม 
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(Intercultural adaptation) นั้นสามารถพิจารณาได 2 ปจจัย คือ ปจจัยเหตทุีจ่ะกอใหเกิดการ

ปรับตัว (Antecedent factors) และปจจัยผลที่เกิดจากการปรับตัว (Outcome factors) 

1. ปจจัยเหตทุี่จะกอใหเกดิการปรับตัว (Antecedent factors) คือ ปจจัยที่มีอิทธิพล

ตอการปรับตัวของผูเขาไปอยูในวฒันธรรมใหม ซึง่ปจจัยสาเหตุนัน้จะพิจารณาไดเปน 3 ระดับ คือ 

ปจจัยระดับระบบ (System-level factors) ปจจัยระดบับุคคล (Individual-level factors) และ

ปจจัยระดับระหวางบุคคล (Interpersonal-level factors) 

 1.1 ปจจัยระดับระบบ (System-level factors) คือ ส่ิงแวดลอมตางๆ ในวัฒนธรรมใหมทีม่ี

อิทธิพลตอการปรับตัวของผูเขาไปอยูในวฒันธรรมใหมไดแก 

- สภาพสังคมเศรษฐกิจ (Socioeconomic conditions) ในประเทศที่มีสภาพสงัคม

เศรษฐกิจดี บรรยากาศจะชวยสงเสริมใหเกิดการปรับตัวไดงายกวาประเทศทีม่ีสภาพ

สังคมเศรษฐกจิเสื่อมโทรม เพราะประเทศในแบบหลังจะถกูมองวาผูที่เขาไปอยูใน

วัฒนธรรมใหมเขาไปแยงทรัพยากรที่มีอยู 

- ลักษณะความแตกตางในสงัคม คือ สังคมหนึง่ๆ มีความหลากหลายทางวฒันธรรม

มากนอยเพียงใด เชน สังคมพหวุัฒนธรรม (Culturally plural society) สังคมจะ

ยอมรับถึงความแตกตางกนัของแตละบุคคล และเปดโอกาสใหมีการติดตอกัน

ระหวางวัฒนธรรม 

- สถาบันทองถิน่ (Local institutions) คือ สถาบนัที่เกี่ยวของกับผูเขามาสูวฒันธรรม

ใหม เชน โรงเรียน สถานทีท่ํางาน หรือส่ือมวลชน ซึ่งสถาบันเหลานี้จะมีอิทธพิลตอ

การปรับตัวของผูมาอยูใหมอยางมาก 

- การรับรูและการใหความหมายตอผูมาอยูใหม ซึง่แตกตางกนัไปในแตละสังคม บาง

วัฒนธรรมมองวาผูที่มาใหมเปนผูบุกรุก กจ็ะเกิดอคติไมยอมรับคนจากตางวัฒนธรรม 

- ระยะหางทางวัฒนธรรม (Culture distance) คือระดับการปรับตัวทางจิตวทิยาของผู

ที่เขาสูวฒันธรรมใหมทีจ่ะเชือ่มความแตกตางทางวัฒนธรรมใหเขากบัวัฒนธรรมใหม

ได โดยอาศัยความสามารถทางการสื่อสารเพื่อชวยในการปรับตัวระหวางวัฒนธรรม 
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1.2 ปจจัยระดบับุคคล (Individual-level factors) มีประเด็นที่จะตองพจิารณาทัง้สิ้น 4 

ประเด็นดังนี ้

- แรงจูงใจ (Motivation orientation) คือ แรงจูงใจที่จะยายออกจากวฒันธรรมของตน

เพื่อที่จะเขามาอยูวัฒนธรรมใหม 

- ความคาดหวงั (Individual expectation) คือ ความคาดหวงัถงึเหตุการณ และผลของ

เหตุการณนั้น ซึ่งความคาดหวงัที่จะชวยใหเกิดการปรับตัวก็คือ ความคาดหวงัที่ตัง้อยู

บนพืน้ฐานของความจริงและความคาดหวังในเชิงบวก หรือมองโลกในแงด ี

- ความรูทางดานวัฒนธรรม (Cultural knowledge) และความรูในเชิงปฏิสัมพันธ 

(Interaction-base knowledge) เชน ความรูเกีย่วกบัประวัติศาสตร การเมืองและ

เศรษฐกิจ ภาษา วิธีการสื่อสาร วิธกีารบรหิาร วิธีการแกปญหาและตัดสินใจ 

- ลักษณะทางบคุลิกภาพ (Personality attributes) คนที่มีลักษณะอดทนตอความ

กํากวม (Tolerance for ambiguity) ยอมรับสถานการณตางๆ ทีย่ังไมเขาใจแจมแจง

ได มีความยืดหยุน มีแรงขับดันและความมุงมัน่ในใจ (Internal locus of control) จะ

เปนลักษณะทีช่วยสงเสริมการปรับตัวได 

1.3 ปจจัยระดบัระหวางบุคคล (Interpersonal-level factors) 

- เครือขายที่ติดตอดวย (Contact network) เครือขายทางสังคมที่ผูเขาสูวัฒนธรรมใหม

ติดตอดวยมีบทบาทสําคัญ 3 ประการคือ ชวยเหลือทางดานจติใจและความรูสึก 

(Affective support) ชวยเหลือดานการงาน (Instrumental support) และชวยเหลอื

ทางดานการใหขอมูล (Information support) 

- การเปดรับส่ือมวลชน (Mass media uses) ส่ือที่เปนของวัฒนธรรมเดิมของตนนัน้จะ

เปนสิ่งที่มีบทบาทในการลดความเครียดทีเ่กิดขึ้นมากจากการที่ตองเขามาสู

วัฒนธรรมใหม โดยผูเขามาสูวฒันธรรมใหมไมตองเผชิญกับสถานการณจริงซึง่มี

ความเสีย่งที่จะเกิดการขายหนา 

- ทักษะในการสือ่สารระหวางบุคคล (Adaptive interpersonal skills) คือ ทักษะทีจ่ะ

จัดการกับความเครียดภายในใจ ทกัษะทีจ่ะสื่อสารไดอยางมีประสิทธผิล และทักษะ

ในการสรางความสมัพนัธระหวางบุคคล 
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2. ปจจัยผลที่เกิดจากการปรับตัว (Outcome factors) 

 ผลของการเปลี่ยนแปลงระหวางวัฒนธรรมนั้นเปนขัน้ตอนที่ซอนทบักนัอยูกับกระบวนการ

ในการปรับตัว เพราะกระบวนการปรับตัวมีลักษณะเปนพลวัตร ผูที่เขาสูวัฒนธรรมใหมจะตองพบ

กับความเครียด มีความสับสนในอัตลักษณ (Identity confusion) และมีการสูญหายของอัตลักษณ 

(Identity loss) เครือขายตางๆ ที่ผูเขาไปอยูในวฒันธรรมใหมติดตอดวยจะเขามามีบทบาทในการ

ลดความเครียดที่ผูเขาไปอยูในวัฒนธรรมใหมจะตองเผชญิ ผูเขาไปอยูในวฒันธรรมใหมควรทีจ่ะ

เขาไปอยูในสถานการณที่ตนรูสึกวาสําเรจ็ และสามารถที่จะชวยรักษาความเปนตัวของตัวเองไวได 

ผูเขาสูวัฒนธรรมใหมตองรูจกัที่จะขอความชวยเหลือเมือ่เกิดผลกระทบจากการเปลีย่นแปลงที่

เกิดขึ้นในวัฒนธรรมใหม 

 นอกจากนี้ผูเขาไปอยูในวฒันธรรมใหมบางคนอาจปรับตัวมาถงึขั้นมองโลกในมุมมองของ

วัฒนธรรมที่ 3 (Third culture perspective) คือ มองถึงขอดีขอเสียของวัฒนธรรมตัวเองและ

วัฒนธรรมใหม ตีความและประเมินพฤตกิรรมตางๆ จากแนวคิดความหลากหลายทางวฒันธรรม 

และนํามาปรบัใชใหเหมาะสม 

 Gudykunst and Hammer (1988, อางถึงใน เมตตา ววิัฒนานุกูล, 2545) มองวาการ

ปรับตัวในทฤษฎีการปรับตัวขามวฒันธรรมนั้น ตองลดความไมแนใจ (Uncertainty) ความเครยีด 

และความกงัวล (Anxiety) คือ ถาเราตองการปรับตัวใหเขากนัไดอยางประสบความสําเร็จกับคน

อีกวัฒนธรรมหนึง่ เราจะตองลดความไมแนใจในพฤตกิรรมของคนในวัฒนธรรมนัน้ลง และจะตอง

ลดความวิตกกังวลในเรื่องของการมีปฏิสัมพันธกับคนในวัฒนธรรมนัน้ๆ  

นอกจากนีย้ังมีปจจัยหลายประการที่ชวยในการลดความไมแนใจและความวิตกกงัวล 

ไดแก 1) สามารถพูดภาษาที่ใชในวัฒนธรรมนั้นได 2) มีความรูเกี่ยวกับวัฒนธรรมนั้นๆ 3) ลดการ

มองคนแบบเหมารวม (Stereotypes) ใหมองอยางเปดกวาง และยืดหยุน 4) มีทัศนคติทีด่ีกับ

วัฒนธรรมและคนในวัฒนธรรมนั้น 5) มีความใกลชิดสนิทสนมกบัสมาชิกในกลุมวฒันธรรมนั้น 6) 

หาจุดที่เหมือนกนัระหวางวฒันธรรมเรากบัวัฒนธรรมของเขา 7) มีเครือขายการติดตอส่ือสาร

รวมกันกับสมาชิกในกลุมวฒันธรรมนั้น และ 8) มีเอกลักษณทางวฒันธรรมของตนเองในทางบวก  
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แนวคิดเรื่องขั้นตอนการปรับตัวของผูที่เขาไปอยูตางวัฒนธรรม 

เมื่อมีการเขาสูวัฒนธรรมใหมผูทีเ่ขาสูวฒันธรรมใหมนั้นจะตองทําตัวใหคุนเคยและ

ยอมรับในวฒันธรรมใหมที่เขาไปอยู โดยผูที่เขาสูวัฒนธรรมใหมตองมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม

สวนบุคคล และพฤติกรรมทางสังคมใหเหมาะสมกับกบัสภาพแวดลอมใหม ซึง่การเขาสูวัฒนธรรม

ใหมนัน้มกัจะเกิดปญหาตางๆ ทัง้เรื่องของความความเครียด (Stress) ความวิตกกังวล (Anxiety) 

ความไมแนใจที่จะสื่อสารกบัคนในวฒันธรรมนั้นๆ รวมถึง “ความตระหนกทางวฒันธรรม” 

(Culture Shock) ซึ่งมกัจะเกิดในชวงแรกของการเขาสูวฒันธรรมใหม และจะหายไปเมื่อสามารถ

ปรับตัวได ซึ่งการปรับตัวไดชาหรือเร็วนั้นขึน้อยูกับความแตกตางระหวางวัฒนธรรมเดิมและ

วัฒนธรรมใหม 

นักวชิาการสวนใหญเชื่อวา ความตระหนกทางวัฒนธรรมมีความเกีย่วโยงกับการปรับตัว 

Marris Sill (อางถงึใน เมตตา ววิัฒนานกุูล, 2545) เชื่อวาในการเขาสูวัฒนธรรมใหมบคุคลนาจะ

ผานขั้นตอนตางๆ ดงันี ้

1. ข้ัน Discovery เปนชวงที่ตื่นตาตื่นใจและตื่นเตนกับส่ิงแวดลอมใหม 

2. ข้ัน Self-Alignment เปนชวงที่รูสึกไมดีตอวฒันธรรมใหมที่ตนไปอยูเพราะเหน็ความ 

แตกตางระหวางวฒันธรรมเดิมและวัฒนธรรมใหม แตยงัไมสามารถปรับตัวไดทันท ีซึ่งในชวงนี้เอง

อาจเกิดความตระหนกทางวฒันธรรมได 

3. ข้ัน Participation เปนชวงทีเ่ร่ิมเขาที่เขาทาง คือ บุคคลสามารถเรยีนรูเกี่ยวกบัภาษาและ 

วัฒนธรรมทองถิ่นเพิ่มมากขึ้น 

4. ข้ัน Devolution เปนชวงที่ปรับตัวใหเขากบัวัฒนธรรมใหมไดมากที่สุด ความวิตกกงัวล 

ตางๆ ลดลง และรูสึกสนุกสนานที่ไดอยูในวัฒนธรรมใหม 

Ting-Toomey (1999) ไดนําแบบจําลองการปรับตัวของ Gullahorn & Gullahorn ที่แสดง

เปนรูปตัว W (W-Shaped Model) ซึ่งใชกบัผูที่ไมไดอาศัยอยูในวัฒนธรรมอยางถาวร และสามารถ

แบงออกไดเปน 7 สวน ดงัภาพที่ 1 
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Adjustment Satisfaction 

A 

                      D                     G 

          C   

                                    E 

        B                   F 

  Time 

ภาพที ่1 W-curve แสดงการปรับตัวตามแนวคิดของ Ting-Toomey (1999) 

1. Honeymoon Stage (A) เปนชวงที่ผูมาตืน่ตาตื่นใจ และอยากรูอยากเห็นกับวฒันธรรม 

และสภาพแวดลอมใหมๆ 

2. Hostility Stage (B) เปนชวงที่บุคคลรูสึกสับสน แปลกแยก เครียด และทําอะไรไมถูก 

จนกระทั่งขาดความมัน่ใจ และทอแทที่จะมีปฏิสัมพันธกบัคนที่อยูในวฒันธรรมนั้น 

3. Humorous Stage (C) เปนชวงที่บุคคลเขาที่เขาทางมากขึ้น ไดเรียนรูลําความเขาใจความ 

แตกตางทางวฒันธรรม 

4. In-Sync Stage (D) เปนชวงที่บุคคลรูสึกวาวัฒนธรรมใหมเปนเสมือนบานของตนเอง รูสึก 

ปลอดภัยและเปนสวนหนึง่ของวัฒนธรรมที่เขาไปอยู 

5. Ambivalence Stage (E) เปนชวงที่บุคคลนั้นจะตองกลบัไปสูวัฒนธรรมเดิมของตนเอง  

และรูสึกใจหายอาลัยวัฒนธรรมใหม ผสมผสานกบัความดีใจที่จะไดกลับบาน 

6. Re-entry Culture Shock Stage (F) เปนชวงที่บุคคลกลบัสูวัฒนธรรมเดิมของตน แต 

กลับรูสึกวาวฒันธรรมเกาแตกตางไปจากที่คาดหวัง และตางจากที่เคยเปน 

7. Resocialization Stage (G) เปนชวงที่บุคคลคอยๆ ปรับตัวกลับเขาสูวฒันธรรมเดิมของ 

ตนเอง 
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Ruben & Steward (1998) ไดแสดงขั้นการปรับตัวแบบ U Curve ซึ่งไดปรับแนวคิดจาก

นักวชิาการกอนหนานี้ เชน Oberg, Foster เปนตน ซึ่งแบงการปรับตัววามีอยู 4 ระดับดวยกันคือ 

 ระดับที่ 1 เปนชวง Honeymoon Stage ผูที่เขาสูวฒันธรรมใหมจะรูสึกตื่นเตนถงึความ

แปลกใหมของวัฒนธรรม ส่ิงแวดลอมและสถานการณใหมๆ  

ระดับที่ 2 เปนชวงทีว่ฒันธรรมใหมสรางความหงดุหงิดและไมสบายใจใหกับผูที่เขาสู

วัฒนธรรมใหม เพราะไมคุยเคยกับวฒันธรรมและยังไมสามารถปรับตัวเขากับวัฒนธรรมใหมได

ทันท ี

 ระดับที่ 3 เปนชวงที่เร่ิมปรับตัว ผูแปลกหนาจะพฒันาวธิกีารจัดการกับความไมสบายใจ 

ความหงุดหงดิใจได 

ระดับที่ 4 เปนชวงทีก่ารปรับตัวยังคงดาํเนนิตอไป ผูที่เขาสูวฒันธรรมใหมเร่ิมคุนเคยกับ

สภาพแวดลอมใหมไดมากขึ้น เขาใจวฒันธรรมใหมมากขึ้น แตบางสวนกไ็มสามารถยอมรบั

วัฒนธรรมใหมไดทั้งหมด แตก็สามารถจัดการกับชีวิตของตนใหอยูในวฒันธรรมใหมไดอยางมี

ความสุขได บางสวนก็ตองการที่จะอยูรอดในวัฒนธรรมใหมแมวาจะอยูอยางไมสบายใจก็ตาม แต

ก็มีบางสวนที่ไมสามารถจะอยูในวฒันธรรมใหมไดและตองยายออกไป ดังภาพที ่2 
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ภาพที ่2 ระดับข้ันในการปรับตัวตามแนวคิดของ Ruben & Steward (1998) 
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Kim (1994) กลาววา ผูที่เขาสูวฒันธรรมใหม ไมวาจะชั่วคราวหรอืถาวรก็ตามแต เขา

จะตองประสบกับความเชื่อ ทัศนคติตางๆ ที่มีอยูในจิตใตสํานึกไมสามารถนาํมาใชไดในวัฒนธรรม

ใหมได ซึง่การเผชิญหนากับส่ิงที่แตกตางและไมคุนเคยในการเขาสูวัฒนธรรมใหมจะกอใหเกดิ

ความเครียด (Stress)  

ความเครียดนีจ้ะกระตุนใหเกิดความพยายามหาทางออก โดยการเปดรับการเรียนรูใหมๆ 

และนําไปสูการปรับตัว (Adaptation) ซึ่งการมปีฏิสัมพนัธในชวีิตประจําวนัจะทําใหเกิดการเรียนรู 

ปรับความคิด ความรูสึก พฤติกรรม และแสดงถึงความตองการของตนเองออกมาได รวมถงึเขาใจ

วัฒนธรรมใหมไดดีข้ึน ซึ่งการปรับตัวนี้จะนําไปสูความกาวหนาภายใน (Internal growth) คือ   

การปรับทิศทางการปฏิบัติตัวของตนเองใหเหมาะสมกบัหนาที่ของตนที่ตองปฏิบัติในวัฒนธรรม

ใหม โดยมีสุขภาพจิตที่ดีดวย 

ทั้งนี้ปจจัยทัง้ 3 คือ ความเครียด (Stress) การปรับตัว (Adaptation) และความกาวหนา 

(Growth) นั้นจะมีการพัฒนาที่เปนวงแบบตอเนื่องทั้งแบบถอยหลงั และเดินหนา (Draw-back-to 

leap) คือ การถอยหลงัเปนการผละออกจากการหลอหลอมเดิมชั่วขณะเพื่อปรับเปล่ียนพฤติกรรม

ของตนเอง แลวจึงเดนิหนาเพื่อหลอหลอมตอไปในวัฒนธรรมใหมตอไป ดังภาพที ่3 

     Adaptation     

 

 

                                                                                      Growth over Time 

 

 

       Stress 

ภาพที ่3 แบบจําลอง Stress-Adaptation-Growth ของ Kim (1994) 
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 นอกจากนี้แนวคิดเรื่องการปรับตัวในศาสตรทางดานการสื่อสารตางวฒันธรรมยงัสามารถ

มองไดไดหลายแงมิติ ซึง่ไดแก การปรับตัวตามทิศทางของอัตลักษณ (Identity) ซึ่ง Berry และ

คณะไดสรางแบบจําลอง การปรับตัวระหวางวัฒนธรรมเดิมและการติดตอสัมพันธกับคนกลุมอ่ืน

ในวัฒนธรรมใหม 

    Value to Maintain Original Cultural Identity 

           Yes    No 

 
Integration 

 
Assimilation 

  

 
 

Separation/Segregation Marginalization 
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ภาพที่ 4 แบบจําลองการปรับตัวระหวางวัฒนธรรมเดมิและการมีความสัมพันธกับคนกลุมอ่ืนใน

สังคม ของ Berry และคณะ (1987) 

จากแบบจําลองจะเห็นวา การปรับตัวเขาสูวัฒนธรรมใหมสามารถแบงได 4 ลักษณะ คือ 

1. Assimilation คือ การปรับตัวในลักษณะกลืนกับวัฒนธรรมกระแสหลักมากกวารักษา

วัฒนธรรมเดิมของตน 

2. Integration คือ ลักษณะการคงวัฒนธรรมของตนเองไว ขณะเดียวกับมีการปรับใหเขากับ

วัฒนธรรมใหมดวย 

3. Separation คือ ลักษณะทีย่ดึติดกับวัฒนธรรมของตนเองสูง และปฏเิสธที่จะเปนสวนหนึง่

ของวัฒนธรรมใหม 

4. Marginalization คือ การปรับตัวอยางไมรูทิศทางจนรูสึกวาตนเองไมไดเปนสมาชกิของ

กลุมใดเลยทัง้วัฒนธรรมเดิมและวัฒนธรรมใหม  
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แนวคิดเรื่องประสิทธิภาพของการสื่อสารตางวัฒนธรรม 

Kelly (1979) Gudykunst (1981, อางถึงใน เมตตา ววิัฒนานุกูล, 2545) กลาววา 

ประสิทธิภาพของการสื่อสารตางวัฒนธรรมประกอบดวยองคประกอบ 3 ดาน ผูทีจ่ะทําการสื่อสาร

ตางวฒันธรรมไดดี ควรมีคุณสมบัติดังตอไปนี้ คือ 

1. ดานความรูและความเขาใจ (Cognitive domain) องคประกอบดานนี้เนนกระบวนการ 

ของความรูและความเขาใจ ไดแก ความสามารถในการพูดภาษาอืน่ ความรูในวัฒนธรรมของผูอ่ืน 

การผอนผนัทีจ่ะมองหรือจัดสิ่งใดสิ่งหนึง่เขาประเภทใดประเภทหนึ่ง (Category width) ไมมองวา

ใครดีหรือเลว ใหมองอะไรกวางๆ มีความซับซอนทางดานความนึกคิด (Cognitive Complexity) 

ไมมองคนอืน่แบบเหมารวม (Stereotype) รูจักแยกแยะความแตกตางระหวางการอธิบาย การ

ตีความ และการประเมินคา   

2. ดานทัศนคติ อารมณและความรูสึก (Affective domain) ไดแก การไมยึดเอาวัฒนธรรม 

ตนเองเปนศูนยกลาง (Ethnocentrism) แตใหใชมุมมองจากวัฒนธรรมที่สาม (Third-culture 

perspective) ในการตีความพฤติกรรมของคนตางวัฒนธรรม ไมดวนสรุป (Jumping) หรือตัดสิน

การกระทําคนอื่นตั้งแตเร่ิมแรกของการสื่อสาร รูจักยืดหยุนและผอนปรนใหกับความกํากวม

ทั้งหลาย ปราศจากอคติ (Bias หรือPrejudice) และการดูถูกเหยยีดหยาม รูจักเอาใจเขามาใสใจ

เรา (Empathy) มีทัศนคติตอคนตางวฒันธรรมโดยตั้งอยูบนพืน้ฐานของความรัก ซึ่งเปนอารมณ

พื้นฐานที่สําคญัในการสรางความสัมพันธกับผูอ่ืน  

3. ดานพฤติกรรม (Behavioral Domain) องคประกอบดานนี้เนนลักษณะของพฤตกิรรมที ่

แสดงหรือปฏิบัติตอคนตางวัฒนธรรม เชน ใสใจทีจ่ะเรียนรูวฒันธรรมและสิ่งตางๆ รอบตัว 

พยายามปรับตัวใหสามารถอยูรวมกับผูอ่ืนไดในวัฒนธรรมใหม นอกจากนี้ Ruben (1976,       

อางถงึใน เมตตา   วิวัฒนานุกูล, 2545) กลาวถึงองคประกอบดานพฤติกรรมไวดังนี้ คือ การแสดง

การใหเกียรติและเคารพผูอ่ืน ความสามารถในการตอบสนองผูอ่ืนอยางเปนมิตร เชน อธิบาย

ขอเท็จจริงมากกวาวิจารณ (Interaction posture) การรูจักจังหวะในการเริ่มตนและจบขณะมี

ปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนดวยการประเมินความตองการและความปรารถนาของผูอ่ืน (Interaction 

management) ซึ่งตอมา Hammer และคณะ (1978, อางถงึใน เมตตา ววิัฒนานกุูล, 2545) ได

อธิบายเกี่ยวกบัองคประกอบดานนี้เพิม่ข้ึน เชน ความสามารถในการควบคุมหรือแกไขความตึง

เครียดในใจ รวมทัง้เขาใจถึงความสัมพันธระหวางอารมณ ความรูสึก และพฤติกรรม 
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ความสามารถในการสื่อสารและสื่อความหมายอยางมปีระสิทธิภาพ ความสามารถในการสราง

ความสัมพันธระหวางบุคคลอยางมีความหมาย 

นอกจากนี ้Kim (1986, 1988 อางถึงใน Jandt, 1998) ยังไดกลาววาปจจัยที่สงผลใหการ

ปรับตัวประสบความสาํเร็จไดนั้นขึ้นอยูกบัภูมิหลัง และลักษณะเฉพาะของแตละบคุคล โดยมีอยู 2 

ปจจัยดวยกัน คือ 1) ความเหมือนของวัฒนธรรม ถาวฒันธรรมใหมทีเ่ขาไปเผชิญนั้นมีความ

คลายคลึงกับวัฒนธรรมเดิมของตนเอง การปรับตัวก็จะประสบความสาํเร็จและเปนไปอยางไม

ยากเย็นนัก 2) ลักษณะนิสัยสวนบุคคล และประสบการณ เชน อายุ การศึกษา บุคลกิลักษณะของ

บุคคล มีสวนชวยในการปรบัตัวใหงายขึน้ โดยผูทีม่ีอายนุอยสามารถปรับตัวไดดีกวาผูที่มีอายุมาก 

การศึกษาสามารถทาํใหผูทีต่องเขาไปเผชญิกับวัฒนธรรมใหมเขาใจสิง่ตางๆ ในวฒันธรรมใหมได

ดีข้ึน และชวยลดความตระหนกทางวัฒนธรรมไดอีกดวย 
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งานวจิัยที่เกีย่วของ 

• จิริสุดา ใจออนนอม. (2547). การเปดรับขาวสารของลูกคา เพื่อการวางแผนประชาสัมพนัธ

ธนาคารอิสลามแหงประเทศไทย. วิทยานพินธปริญญามหาบัณฑิต คณะวารสารศาสตรและ

ส่ือสารมวลชน มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร. 

งานวิจยันี้มวีตัถุประสงคเพือ่ศึกษาถงึการดําเนนิงานประชาสัมพันธ การรูจักบริการ และ

พฤติกรรมการเปดรับขอมูลขาวสารของลกูคา โดยศกึษาจากเอกสารรวมกับการวิจัยเชงิสํารวจ 

โดยการสุมตัวอยางแบบบงัเอิญ โดยทําการเก็บขอมูลจากลกูคาที่ใชบริการเฉพาะสาขาในเขต

กรุงเทพมหานคร ไดแก สาขาคลองตันและสาขาทุงคร ุ จํานวน 210 ตัวอยาง เกบ็ขอมูลระหวาง

เดือนกุมภาพนัธ-มีนาคม พ.ศ. 2547  

ผลการวิจยัพบวา ลักษณะทางประชากรศาสตรของกลุมตัวอยางทัง้ 2 สาขา มีอายุ 40 ป

ข้ึนไป นับถือศาสนาอิสลาม มกีารศึกษาระดับปริญญาตรี ประกอบอาชีพธุรกจิสวนตัว มีรายได

ประมาณ 10,001-20,000 บาท กลุมตัวอยางสาขาคลองตัน มีเพศหญิงมากกวาเพศชาย สวนกลุม

ตัวอยางสาขาทุงครมุีเพศชายเทากับเพศหญิง 

การรับรูบริการของธนาคารอิสลามแหงประเทศไทยพบวา กลุมตัวอยางทั้ง 2 สาขารูจักใน

ระดับมากที่สุดวาเปนธนาคารปลอดดอกเบี้ยตามหลักศาสนาอิสลาม เปนธนาคารเพื่อมุสลิมใน

ประเทศไทย และเปนธนาคารที่มพีระราชบัญญัติธนาคารอิสลามแหงประเทศไทย สําหรับบริการ

ทางธุรกรรมของธนาคารฯทีก่ลุมตัวอยางรูจัก พบวา กลุมตัวอยางสาขาคลองตัน รูจักบริการเงนิ

ฝากรักษาทรพัย (วะดีอะฮ) มากที่สุด สวนกลุมตัวอยางสาขาทุงครุ รูจักบริการเงินฝากรักษาทรพัย 

(วะดีอะฮ) และเงนิฝากเพื่อการลงทุน (มฎุอรอบะฮ) มากที่สุด ในสวนของการเขาใจผลตอบแทน

ของการทาํธุรกรรมกับธนาคารฯ พบวา กลุมตัวอยางทัง้ 2 สาขา เขาในผลการตอบแทนบริการเงิน

ฝากรักษาทรพัยในระดับมากที่สุด และสวนใหญเลือกใชบริการของธนาคารฯ เพราะไมมีดอกเบี้ย 

และรัฐบาลใหการรับรอง บริการที่กลุมตัวอยางใชบริการเงินฝากรักษาทรพัย (วะดอีะฮ) มากที่สุด 

การใหบริการของพนกังานหนาเคานเตอร มีความเหมาะสมมากที่สุด คือ มีความเอาใจใสในการ

ใหบริการ มีความรวดเรว็ และใหคําแนะนาํไดดี 

พฤติกรรมการเปดรับส่ือของธนาคารฯ พบวา กลุมตัวอยางทั้ง 2 สาขา เปดรับส่ือแผนพับ 

และส่ือวิทยมุากที่สุด และตองการทราบกิจกรรมของธนาคารฯ ขาวสารรายละเอยีดประเภทของ

การฝากบัญช ี และรายงานประจําประดับมากที่สุด โดยทั้ง 2 กลุมตัวอยางตองการใหเผยแพร
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ขาวสารผานสือ่โทรทัศนในรปูแบบของรายการสัมภาษณ ผานรายการวิทยุกระจายเสียงในรูปแบบ

รายการสนทนา และผานหนงัสือพิมพในรปูแบบบทความ 

ขอเสนอแนะ กลุมตัวอยางตองการใหมีสาขาเพิม่ในหลายพื้นที่ในกรุงเทพมหานครและ

ปริมณฑล ตองการใหมีรถบริการฝากถอน-เงินเคลื่อนที ่และตองการใหมีบริการตู ATM ในสาขาที่

เปดใหบริการ รวมถึงสามารถใชรวมกับตู ATMของธนาคารพาณิชยอ่ืนๆ ไดดวย 

 

• Munawar Iqbar, Ausaf Ahmad and Tarqullah Khan. (2546). ธนาคารอิสลาม:             

การเผชิญหนาทีท่าทาย (Challenges Facing Islamic Banking). แปลโดย อาญตัิ หญาปรัง. 

กรุงเทพมหานคร: ออฟเซท็ เพรส 

งานวิจยันี้มวีตัถุประสงคเพือ่รวบรวมพฒันาการของธนาคารอิสลามในชวงกวา 2 

ทศวรรษที่ผานมา เพื่อช้ีใหเหน็ถงึประเด็นปญหาและความทาทายที่ธนาคารอิสลามกาํลังประสบ

อยูในปจจุบนัและอนาคต โดยศึกษาจากการวิจยัเชิงวิเคราะหและการวิจัยเชงิปฏิบัติในสภาพจริง 

โดยสํารวจผลงานทางวิชาการของธนาคารอิสลามตั้งแตอดีตจนถึงปจจุบัน และรวมรวมประเดน็

ปญหาและหัวขอตางๆ ที่อาจจะเกี่ยวของหรือสงผลกระทบตอการดําเนนิงานของธนาคารอิสลาม 

และออกแบบสอบถามสงไปยังผูทรงคุณวุฒิ นักการธนาคาร และผูเชี่ยวชาญดานกฎหมายอิสลาม

ทั่วโลกมากกวา 100 ทาน และถูกสงกลบัมา 60 ทาน และนํามาสรปุและวิเคราะหอยางละเอยีด 

สําหรับการวิจยัเชิงปฏิบัติ คือ การรวบรวมสถิติที่เกี่ยวกับกิจกรรมหลักของธนาคารอิสลามแลว

นํามาวิเคราะหโดยการใชวธิีทางสถิติในรูปแบบตางๆ 

ผลการศึกษาพบวา ธนาคารอิสลามเปนธนาคารทีค่อนขางเลก็โดยพิจารณาจากขนาด

ของเงนิทนุ และผลการดําเนินงานที่อยูในเกณฑดี รูปแบบการใหบริการทางเดนิพบวา มูรอบาฮะฮ 

ซึ่งเปนรูปแบบที่มีการใชกันมากที่สุดโดยคิดเปน 70 %ของธุรกรรม และการใหบริการทางการเงนิ

ในภาคธุรกิจการคามีสัดสวนที่สูงสุด คือ 42 % ถดัมาคือภาคธรุกิจอสังหาริมทรัพย 13 % 

ภาคอุตสาหกรรม 12 % ภาคเกษตรกรรม 2 %  

เนื่องจากธนาคารอิสลามเปนธนาคารขนาดเล็กธนาคารควรหาทางขยายขนาดของการ

ดําเนนิงานและสรางพันธมิตรในการเชื่อมโยงธนาคารอิสลามกับธนาคารพาณิชยอ่ืนๆ ที่สนใจทาํ 

ธุรกรรมทางการเงินแบบอิสลาม เพื่อใหสามารถอยูรอดแขงขันไดในบรรยากาศการเปดเสรีทางการ

คา นอกจากนี้ธนาคารอิสลามยงัขาดบุคลากรที่มีความรูทั้งทางนิติศาสตร เศรษฐศาสตร และ

 



                                                                                  
                                                                                                              

 
34 

การเงนิอิสลาม ธนาคารจงึตองสนับสนุนการเรียนการสอน และการฝกอบรม รวมทัง้การวิจัยและ

พัฒนาเพื่อใหสามารถวิเคราะหขอมูลการดําเนนิงานของธนาคารไดอยางถูกตองแมนยํา และ

ธนาคารสามารถคิดคนผลิตภัณฑใหมๆ ทางการเงนิเพื่อตอบสนองความตองการของลูกคา 

นโยบายดานภาษีเปนอกีปจจัยหนึ่งที่สําคัญในการสนบัสนุนการดําเนินงานของธนาคาร

อิสลาม ภายใตระบบธนาคารพาณิชยในปจจุบนั ดอกเบี้ยที่จายโดยบริษัทจะเปนคาใชจายที่

สามารถนํามาหักลบภาษีได นโยบายภาษีในลักษณะนี้ควรนาํมาปรับใชกับการจายเงนิปนผลของ

สถาบันการเงนิอิสลามดวย รวมไปถงึกฎหมายที่คอยสนับสนนุการดําเนนิงานของธนาคารอิสลาม 

โดยเฉพาะกรอบทางกฎหมายที่รับมือกับกรณีที่มีการจายเงนิลาชา และจัดการกับหนี้เสียใหได

อยางรวดเร็ว เพราะธนาคารอิสลามไมสามารถเรียกเก็บดอกเบี้ยไดในกรณีที่จายหนีล้าชา ธนาคาร

จึงตองเผชิญกบัความเสีย่งทีจ่ะเกิดหนี้สูญ ดังนั้นธนาคารจงึจาํเปนทีจ่ะตองมีกฎหมายพิเศษเพื่อ

เปนเครื่องมือในการปฏิบัติงาน 

  

• ธานษิฏ กองแกว. (2544). การสื่อสารและการปรับตัวของอาจารยตางชาติในมหาวทิยาลัย

ไทย. วทิยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต ภาควิชาวาทวทิยาและสือ่สารการแสดง บัณฑิต

วิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวทิยาลยั. 

 งานวิจัยนี้มีวตัถุประสงคเพือ่ศึกษาถงึการปรับตัวของอาจารยชาวตางชาติ ศึกษา

ความสามารถทางการสื่อสารภายใตวัฒนธรรมไทยของอาจารยตางชาติ ศึกษาความสัมพนัธ

ระหวางความสามารถทางการสื่อสารและระดับการปรับตัวของอาจารยชาวตางชาต ิ และศึกษาถงึ

ปจจัยอื่นๆ ทีม่ีผลตอการปรับตัวของอาจารยชาวตางชาติ โดยเปนการวิจัยเชงิสํารวจ โดยการเก็บ

ขอมูลจากแบบสอบถามจาํนวน 104 ชุด และสัมภาษณเจาะลึกอาจารยชาวตางชาติ 30 คน 

ผลการวิจยัพบวา ปจจัยที่มีความสมัพันธกับการปรับตัวของอาจารยตางชาต ิ คือ 

ระยะเวลาที่อยูในประเทศไทย ยิ่งระยะเวลาที่อาศัยอยูในประเทศไทยนานมากเทาใดก็ยิง่ปรับตัว

ใหเขากับวัฒนธรรมไดมากขึ้น ความสามารถทางการสื่อสารและระดับการปรับตัวของอาจารย

ตางชาติ พบวา ทักษะทางดานภาษาไทยที่มีผลตอการปรับตัว และทักษะในการแสดงพฤติกรรม

ใหแสดงออกมาไดอยางถูกตองเหมาะสมมีผลตอการปรับตัว คือ การโนมนาวใจตนเองใหยอมรับ

และแสดงออกถึงวัฒนธรรมได ซึ่งความสามารถในการโนมนาวใจตนเองไดก็จะมผีลตอการปรับตัว

ไดมากที่สุด สวนสื่อมวลชนโดยเฉพาะอินเตอรเนต็ไมมีสวนชวยในเรื่องการปรับตัวของอาจารย

ตางชาติโทรทศันและวทิยุอาจารยชาวตางชาติไมเปดรับ แตส่ือบุคคลคือ เพื่อนชาวไทย และเพือ่น
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ชาวตางชาติเปนแหลงขอมลูในระยะแรก และเปนทีพ่ึง่พงิทางใจได และองคกรทีอ่าจารยตางชาติ

เขาไปทํางานนั้นมีผลใหอาจารยชาวตางชาติตองปรับตัวใหเขาองคกร เพราะตองติดตอ

ประสานงานดวยเสมอ 

 

• ธิดารัตน กนษิฐนาคะ. (2541). บทบาทสื่อมวลชนและสื่อบุคคลกับการปรับตัวทางวัฒนธรรม

ของนักเรียนแลกเปลี่ยนชาวตางชาต ิ โครงการเอ เอฟ เอส. วิทยานพินธปริญญามหาบัณฑิต 

ภาควิชาสื่อสารมวลชน บัณฑิตวิทยาลยั จฬุาลงกรณมหาวทิยาลยั.  

งานวิจยันี้มวีตัถุประสงคเพือ่ศึกษาบทบาทของสื่อมวลชนและสื่อบุคคลกับการปรบัตัว

ทางวัฒนธรรม และศึกษารูปแบบการสือ่สารตางวฒันธรรมของนกัเรียนเอ เอฟ เอสตางชาติที่

เดินทางมาอยูในประเทศไทย 

ผลการวิจยัพบวา ส่ือมวลชนมีสวนชวยในการปรับตัวของเรียน โดยเปนแหลงขอมูล

เกี่ยวกับประเทศไทย วฒันธรรมไทยแบบกวางๆ เปนเครื่องมือในการติดตอส่ือสารในการสราง

ความสัมพันธระหวางนักเรียนกับครอบครัวอุปถัมภในชวงกอนเดินทางมา ส่ือบุคคลก็มีสวนชวยใน

การปรับตัวเชนเดียวกับส่ือมวลชน คือ เปนแหลงใหขอมูลที่เกีย่วของกับการปรับตัว ซึง่เปนขอมลูที่

เกี่ยวของกับการใชชีวิตประจําวนั และตามความสนใจสวนบุคคล และใชส่ือบุคคลเปนผูสอน

ภาษาไทย 

รูปแบบการสื่อสารตางวฒันธรรมทีม่ีตอการปรับตัวของนักเรียน นักเรียนมีรูปแบบการ

ส่ือสารในการแสวงหาขอมูลทั้งสื่อบุคคลและสื่อมวลชน รูปแบบการสื่อสารเพื่อผอนคลายอารมณ

และเพื่อความเพลิดเพลนิ คือ โทรทัศน รูปแบบการสื่อสารกับการสรางปฏิสัมพนัธกับคนไทย 

ความมากนอยขึ้นอยูกับลักษณะนิสัย ทศันคติ และการยึดติดกับวฒันธรรมของนักเรียนแตละคน 

รูปแบบการสื่อสารเพื่อติดตอเชื่อมโยงกับครอบครัวในประเทศของนกัเรียน ส่ือที่นยิมใชมากที่สุด

คือ อินเตอรเนต็เพราะเขาถึงงายและประหยัด 
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• J. Ben Cox. (2004). The Role of communication, technology, and cultural identity in 

repatriation adjustment. International journal of intercultural relations 28: 201-219 

การศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาความสัมพนัธระหวางลักษณะทางประชากรศาสตร 

พฤติกรรมการสื่อสาร และอัตลักษณทางวัฒนธรรมที่มผีลตอการปรับตัวเมื่อกลับคืนสูวัฒนธรรม

เดิม โดยศกึษาจากประชากรคนอเมริกนัที่เปนมิชชันนารีจํานวน 101 คน ที่เดนิทางไปทํางาน

ชั่วคราวยงัตางประเทศ จํานวน 44 ประเทศ 

ผลการศึกษาพบวา ลักษณะทางประชากรศาสตรไดแก อาย ุ  สถานภาพการสมรส 

ระยะเวลาที่อาศัย และการรับรูขอมูลขาวสารจากวฒันธรรมเดิมของตนมีความสัมพนัธกับการ

ปรับตัวเมื่อกลบัคืนสูวัฒนธรรมเดิม โดยผูที่มีอายุนอย แลผูที่มีสถานภาพโสดจะปรับตัวเขาสู

วัฒนธรรมเดิมไดยากกวา เนื่องจากผูที่มีอายุนอยยังสนกุกับการเรียนรูวัฒนธรรมใหมๆ เมื่อ

กลับคืนสูวฒันธรรมเดิมจงึเกิดความรูสึกหงอยเหงาเชนเดียวกับผูทีม่ีสถานภาพโสด เนื่องจากไมมี

ครอบครัวคอยใหการสนับสนุน และปลอบใจใหคลายความเครียด ความกงัวลในการคืนสู

วัฒนธรรมเดิม ระยะเวลาทีอ่ยูส้ันและการรับรูขาวสารจากวฒันธรรมเดิมชวยใหการปรับตัวในการ

กลับสูวัฒนธรรมเดิมของตนทําไดรวดเร็วขึน้ และลดความเครียดไดมาก 

ระดับความใกลชิดในความสัมพันธ และความพอใจในการใชเทคโนโลยีการสื่อสารมีผล

ตอการปรับตัวเมื่อตองคืนสูวฒันธรรมเดิม อินเตอรเนต็และจดหมายอิเล็กทรอนิกสเปนสื่อที่ใชใน

การสื่อสารมากที่สุด มากกวาการติดตอแบบพบหนากัน โดยใชติดตอกับครอบครัว เพื่อน เพื่อน

รวมงาน ผูนําองคกร สําหรับเร่ืองการรักษาอัตลักษณของตนและการรับวัฒนธรรมใหมพบวา 

บุคคลที่ผสมผสานอัตลักษณวัฒนธรรมเดิมและวัฒนธรรมใหม กับบุคคลที่ชอบวฒันธรรมเดิมของ

ตนมากกวาจะสามารถปรับตัวเมื่อกลับสูวฒันธรรมเดิมไดรวดเร็ว ในขณะที่ผูที่รูสึกแปลกแยกวา

ตนไมใชคนในวัฒนธรรมใดเลย กับคนทีช่ืน่ชอบวฒันธรรมใหมจะสามารถปรับตัวไดชากวา 2 กลุม

แรกมาก 

 



                                                                                  
                                                                                                              

 
37 

บทที่  3 
 

ระเบียบวิธีวิจัย 

 งานวิจยัเรื่อง ปฏิสัมพันธและการปรับตัวทางวัฒนธรรมของพนักงานธนาคารอิสลามแหง

ประเทศไทย มีระเบียบวธิีวจิัยดังนี ้

 

รูปแบบการวจิัย 

 การวิจยัครั้งนีเ้ปนการวิจัยเชงิปริมาณและคุณภาพ โดยใชการวจิัยเชงิสํารวจ (Survey 

research) โดยมีวิธกีารเก็บขอมูล 2 วิธีคอื เก็บขอมูลดวยแบบสอบถาม และการสมัภาษณเชิงลกึ 

(In-depth interview) 

 

ประชากรและกลุมตวัอยาง 

 ประชากรของการวิจยันี้ คือ พนักงานปจจุบนัของธนาคารอิสลามแหงประเทศไทยทัว่

ประเทศรวมทัง้สิ้น 138 คน โดยแบงพนักงานออกเปน 2 กลุม คือ 

 พนักงานในกรงุเทพมหานคร 98 คน โดยแบงเปน 

• พนักงานที่นับถือศาสนาอิสลาม 78 คน 

• พนักงานที่มิไดนับถือศาสนาอิสลาม 20 คน 

 พนักงานในตางจงัหวัด 40 คน ซึง่เปนจังหวัดทางภาคใต 

• พนักงานที่นับถือศาสนาอิสลาม 35 คน 

• พนักงานที่มิไดนับถือศาสนาอิสลาม 5 คน 

 ทั้งนี้กลุมตัวอยางที่เกบ็ในการวิจัยครั้งนี้ มีดังตอไปนี้ คอื  

1.พนกังานที่มไิดนับถือศาสนาอิสลามทัง้หมดที่ปฏิบัติงานในกรุงเทพมหานคร และ

ตางจงัหวัด จาํนวน  25 คน ซึง่ประกอบดวย สํานักงานใหญ 11 คน สาขาสาทร 9 คน   สาขา

หาดใหญ 3 คน สาขากระบี ่1 คน และสาขาสตูล 1 คน โดยใชแบบสอบถาม  

2. สัมภาษณผูบริหาร 1 ทาน ที่ปรึกษาดานศาสนา 1 ทาน ผูบงัคับบัญชา 3 ทาน ฝาย

บุคคล 1 ทาน และเพื่อนรวมงาน 22 ทาน โดยทัง้หมดใชวิธีการสัมภาษณ ซึง่จาํนวนการสัมภาษณ
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เพื่อนรวมงานคิดเปนรอยละ 20 ของพนกังานที่เปนมุสลิม โดยใชวิธกีารเลือกตัวอยางแบบสโนว

บอล เพื่อจะไดบุคคลที่สามารถใหขอมูลเกี่ยวกบัการปรบัตัวไดอยางด ีดังตารางตอไปนี ้

 

กลุมประชากรและกลุมตัวอยาง มิใชมุสลิม มุสลิม วิธีการเก็บขอมูล 

ผูบริหาร 

ผูบังคับบัญชา 

ที่ปรึกษาดานศาสนา 

พนักงานฝายบุคคล 

พนักงานมุสลิม 

รวม 28 คน 

- 

2 

- 

1 

- 

3 

1 

1 

1 

- 

22 

25 

สัมภาษณ 

สัมภาษณ 

สัมภาษณ 

สัมภาษณ 

สัมภาษณ 

 

พนักงานที่มิใชมุสลิม 

รวม 25 คน 

25 

 

- แบบสอบถาม 

  

 

เครื่องมือที่ใชในการวจิัย 

 การวิจยัครั้งนีใ้ชเครื่องมือสําหรับเก็บขอมลู 2 รูปแบบดวยกนัคือ  

1. การวิจัยเชิงสาํรวจ โดยใชแบบสอบถาม 25 ชุด สอบถามพนกังานที่มิไดนับถอื

ศาสนาอิสลามที่ทาํงานในธนาคารอิสลามแหงประเทศไทยในเขตกรุงเทพมหานคร 

และตางจงัหวดั 

โดยแบบสอบถามที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ประกอบดวย 

 สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของพนักงาน ในสวนนี้จะถามถึงขอมูลทางดานอายุ เพศ ศาสนา 

แผนกและหนาที ่ประสบการณการทํางาน 

 สวนที่ 2 ขอมูลทางดานคานิยมในการทํางานของพนักงาน เปนการวดัคานิยมในการมอง

โลก และวิธีการทํางานในองคกร โดยใชแนวคิดของ Stephen H. Rhinesmith จํานวน 10 ขอ 

 สวนที่ 3 องคประกอบที่มีผลตอการปรับตัว โดยแบงเปน 3 ตอน ไดแก 

ตอนที1่ ขอมูลทางดานความรูและความเขาใจ (Cognitive Domain) เปนการวัด 
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ความรูของพนกังานเกีย่วกับคานิยมในการทํางานตามความเชื่อของศาสนาอิสลาม จาํนวน 10 ขอ 

โดยมีคะแนนเต็มทั้งหมด 5 คะแนน 

ตอนที่ 2 ขอมูลทางดานทัศนคติ อารมณ ความรูสึก (Affective Domain) เปน 

สวนที่ใชวัดทศันคติของพนกังานที่มีตอศาสนาอิสลามในทกุๆ ดาน จาํนวน 10 ขอ มีคะแนนเตม็ 5 

คะแนน 

  ตอนที่ 3 ขอมูลทางดานพฤติกรรม (Behavioral Domain) ในสวนนี้เปนการวัด

ปฏิสัมพันธ และพฤตกิรรมของกลุมตัวอยางที่แสดงกับบุคคลอื่นที่บงบอกถึงทิศทางการปรับตัว

ของพนกังาน โดยเนนทีพ่ฤติกรรมทีเ่กดิขึ้นในองคกร และพฤติกรรมที่ปฏิบัติในชีวิตประจาํวนั 

จํานวน 10 ขอ มีคะแนนเต็ม 5 คะแนน 

 สวนที่ 4 ขอมูลทางดานการปรับตัว เชน ระดับการปรับตัว แบงออกเปน 5 ระดับ คอื นอย

ที่สุด นอย ปานกลาง มาก และมากที่สุด และลักษณะและทิศทางการปรับตัว ตามแนวคิดของ 

Berry และคณะ (1987) แบงออกเปน 4 ลักษณะ คือ Marginalization, Separation, Integration, 

และ Assimilation และเหตุผลในการปรับตัว 

สวนที่ 5 ปจจัยทางดานอืน่ๆ ทีม่ีผลตอการปรับตัว เชน มเีพื่อนหรือคนรูจักที่เปนมุสลิม 

การรับทราบขาวสารเกี่ยวกบัอิสลาม ฯลฯ 

สวนที่ 6 แนวทางในการสงเสริมประสิทธภิาพการทํางานที่จะชวยสงเสริมใหการทํางานใน

องคกรเปนไปอยางราบรื่น และประสบความสําเร็จ 

2. การสัมภาษณ รวม 28 คน แบงเปน 5 กลุม คือ 

1) ผูบริหาร 1 คน 

2) ที่ปรึกษาทางดานศาสนา 1 คน 

3) ผูบังคับบัญชา 3 คน 

4) ฝายบุคคล 1 คน 

5) พนักงานมุสลิม 22 คน 
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 แบบสัมภาษณในการวจิัยนี้แบงออกเปน 3 ชุด ดังนี ้

ชุดที่ 1 ใชในการสอบถามผูบริหาร ผูบังคับบัญชา และที่ปรึกษาดานศาสนาของธนาคาร 

โดยถามถึงวฒันธรรมองคกร นโยบายหรือแนวทางการบริหารการทํางานในองคกรตางวฒันธรรม 

ลักษณะและปญหาการสื่อสารตางวัฒนธรรมในองคกร ลักษณะการปรับตัวของพนักงานตางศา

สนิกของธนาคารอิสลามแหงประเทศไทย รวมไปถึงองคประกอบที่มีผลตอการทํางาน และการ

ส่ือสารอยางมปีระสิทธิภาพ  

ชุดที่ 2 สําหรบัสัมภาษณพนักงานฝายบคุคล โดยถามถึงวฒันธรรมองคกร ลักษณะและ

ความสามารถในการปรับตัวของพนกังานธนาคารอิสลามแหงประเทศไทย ข้ันตอนและวิธกีาร

คัดเลือกบุคคลเขาทํางานในองคกร การเตรยีมความพรอมใหกับพนกังานใหกับพนักงานของ

องคกร 

ชุดที่ 3 สําหรับสัมภาษณพนกังานมุสลิมเกี่ยวกบัเร่ืองการปรบัตัวของพนักงานทีม่ิใช

มุสลิม วัฒนธรรมองคกร กจิกรรมที่ทาํรวมกัน เพื่อใหไดมุมมองที่ครบทุกมิต ิและใชแบบสอบถาม

สอบถามพนกังานมุสลิมในเร่ืองคานิยมในการทาํงาน 

 

การทดสอบเครื่องมือ 

• แบบสอบถาม 

ผูวิจัยไดนาํแบบสอบถามเสนออ.ที่ปรึกษาเพื่อตรวจสอบความถกูตอง และปรับปรุง

แบบสอบถามใหเหมาะสม เพื่อใหไดประเด็นที่ตรงกบัส่ิงที่ตองการศึกษามากที่สุด ซึ่งเปนการ

ทดสอบความตรง (Validity) จากนัน้นาํแบบสอบถามไปใหบุคคลที่ไมไดอยูในกลุมตัวอยางเพือ่

ทดสอบนาํรอง (Pilot test) เพื่อใหแนใจวาแบบสอบถามนั้นๆ สามารถสือ่ความใหผูตอบ

แบบสอบถามสามารถเขาใจไดตรงกัน อันเปนการทดสอบความเที่ยง (Reliability) 

 

• แบบสัมภาษณ 

ผูวิจัยไดนาํโครงรางแบบสัมภาษณเสนออ.ที่ปรึกษาเพื่อตรวจสอบประเด็นที่ตองการเก็บ 

ขอมูลวาครบถวน หรือไม เพื่อนาํมาปรับปรุงใหดีข้ึนกอนนาํไปใชจริง 
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การเก็บรวบรวมขอมลู 

1. ผูวิจัยติดตอไปยังฝายทรพัยากรบุคคล ธนาคารอิสลามแหงประเทศไทยเพือ่ขอรายชื่อ

พนักงานที่มิไดนับถือศาสนาอิสลามที่ปฏิบัติงานกับธนาคาร 

2. ผูวิจัยนําแบบสอบถามไปแจกยังสาขาที่มพีนักงานที่มิไดนับถือศาสนาอิสลามปฏิบตัิงาน

อยูดวยตนเอง และเก็บแบบสอบถามกลบัดวยตนเอง สําหรับพนักงานฯ ที่ปฏิบัติงานในตางจงัหวดั

จัดสงแบบสอบถามและเก็บแบบสอบถามทางไปรษณีย 

3. ผูวิจัยติดตอกบัผูบริหาร ผูบังคับบัญชา ที่ปรึกษาดานศาสนา ฝายบุคคล และเพื่อน

รวมงาน เพื่อขอทําการสัมภาษณแบบตัวตอตัว 26 คน และสัมภาษณทางโทรศัพท 2 คน 

4. ผูวิจัยนําขอมลูที่ไดทั้งหมดนําไปวิเคราะห 

 

การวิเคราะหขอมูล 

ผูวิจัยดําเนนิการวิเคราะหขอมูลดวยคอมพวิเตอรโปรแกรม SPSS for Windows เพือ่หา 

คาสถิติที่ใชในการวิจยัครั้งนี ้ คือ ขอมูลสถิติเชิงบรรยาย (Descriptive statistics) เพื่อใชในการ

แจกแจงความถี่และหาคารอยละ รวมถึงการหาคาความสัมพนัธ ซึง่เปนกลุมประชากรทัง้หมดที่

เปนพนักงานตางศาสนิกในองคกรจํานวน 25 คน 

การหากลุมคะแนนคานิยมในการทํางานของพนกังานธนาคารอิสลามแหงประเทศไทยทั้ง

สองศาสนกิ สามารถแบงกลุมออกเปน 3 กลุมตามแกนคะแนนในแบบสอบถาม ดังนี ้

  คะแนน  1 - 4  = กลุมที ่1 

  คะแนน  5 - 7  = กลุมที ่2 

  คะแนน  8 – 10  = กลุมที ่3 

นอกจากนีย้งัมีการหาคาเฉลี่ยระดับความรู ความเขาใจ, ทัศนคต ิ อารมณ ความรูสึก, 

พฤติกรรม, รวมทั้งระดับการปรับตัว และนาํคาเฉลี่ยมาแบงกลุมใหมเปน 3 ระดับ ดังนี ้

คาเฉลี่ย  0.00 - 1.66 = ระดับนอย 

คาเฉลี่ย  1.67 - 3.33 = ระดับปานกลาง 

คาเฉลี่ย  3.34 - 5.00 = ระดับมาก (สูง) 
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 ในการหาความสัมพนัธระหวางองคประกอบตางๆ ที่มีผลตอการปรับตัวไมสามารถใชสถิติ

แบบอางอิงได (Inferential statistics) เพราะกลุมประชากรในครั้งนี้คอื พนกังานธนาคารอิสลาม

แหงประเทศไทยที่มิไดนับถอืศาสนาอิสลาม จาํนวน 25 คน 

สําหรับขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามปลายเปด และการสัมภาษณ จะถูกนํามา

สรุปเปนประเด็นสําคัญเพื่อใชเปนสวนเสรมิของการสรุปและอภิปรายผล รวมถงึขอเสนอแนะตอไป 
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บทที่ 4 

 
ผลการวิจัย 

การศึกษาเรื่อง ปฏิสัมพนัธและการปรับตัวทางวฒันธรรมของพนกังานธนาคารอสิลาม

แหงประเทศไทย มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาถงึวัฒนธรรม และคานยิมในการทาํงานของพนกังาน

ธนาคารอิสลามแหงประเทศไทย ลักษณะ และความสามารถในการปรับตัวของพนักงานธนาคาร

อิสลามแหงประเทศไทย ศกึษาความสัมพันธระหวางองคประกอบตางๆ ที่มีผลตอการปรับตัว และ

ปญหาและแนวทางที่จะชวยสงเสริมประสทิธิภาพในการทํางานรวมกันของพนกังานศาสนิกอืน่กับ

พนักงานที่นับถือศาสนาอิสลาม 

ผูวิจัยไดดําเนนิการเก็บขอมลูจากพนักงานธนาคารอิสลามแหงประเทศไทยดังนี ้

1. แบบสอบถาม พนักงานที่มิใชมุสลิม 25 คน รวม 25 คน 

2. สัมภาษณ ผูบริหารมุสลิม 1 คน, ผูบังคบับัญชามุสลิม 1 คน และมิใชมุสลิม 2 

คน, ที่ปรึกษาดานศาสนาอสิลาม 1 คน, พนกังานฝายบุคคลมิใชมสุลิม 1 คน 

และพนกังานมุสลิม 22 คน รวม 28 คน 

และสามารถสรุปผลขอมูลไดดังนี ้

ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะหขอมูลทัว่ไปของกลุมประชากรและกลุมตัวอยาง 

 ตอนที่ 2  ผลการศึกษาตามประเด็นปญหานําวิจัย 

 

ตอนที่ 1  ขอมูลทัว่ไปของกลุมประชากรจากแบบสอบถาม 

 ชุดที่ 1 สําหรับการวจิัยเชิงสํารวจ กลุมประชากร คือ พนักงานธนาคารอิสลามแหง

ประเทศไทยทีม่ิไดนับถือศาสนาอิสลามทัง้สิ้น 25 คน โดยจะนาํเสนอขอมูลในรูปแบบตารางตาม

ประเด็นตางๆ ดังนี้ คือ เพศ อายุ ศาสนา ประสบการณการทาํงานรวมกับมุสลิม และจํานวนเพื่อน

สนิทที่เปนมุสลิมในองคกร 
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ตารางที่ 1 แสดงขอมูลทั่วไปของพนกังานที่มิใชมุสลิม 

ลักษณะขอมลูทั่วไป จํานวน รอยละ 

- เพศ 

ชาย 

หญิง 

 

17 

8 

 

68 

32 

- อาย ุ

ต่ํากวา 35 ป 

36 - 45 ป 

46 ปข้ึนไป 

 

12 

9 

4 

 

48 

36 

16 

- สถานภาพ 

โสด 

สมรส 

ไมตอบ 

 

14 

10 

1 

 

56.0 

40.0 

4.0 

- ศาสนา 

พุทธ 

อ่ืนๆ 

 

25 

- 

 

100 

- 

- ประสบการณการทาํงานรวมกับมุสลิม 

0-1.0  ป 

1.1-2.0  ป 

2.1 ปข้ึนไป 

 

10 

14 

1 

 

40.0 

56.0 

4.0 

- เพื่อนสนิทที่เปนมุสลิมในองคกร 

ไมมี 

1-5 คน 

6-10 คน 

11 คนขึน้ไป 

ไมตอบ 

 

8 

6 

5 

2 

4 

 

32.0 

24.0 

20.0 

8.0 

16.0 
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ขอมูลทั่วไปของพนักงานทีม่ิใชมุสลิม 

 กลุมตัวอยางของพนักงานธนาคารอิสลามแหงประเทศไทยที่ใชในการวิจัยครั้งนี้มทีั้งสิ้น 

25 คน พบวาเปนเพศชาย รอยละ 68.0 เปนเพศหญิง รอยละ 32.0 โดยกลุมตัวอยางมีอายุต่ํากวา 

35 ปมากที่สุด รอยละ 48.0  รองลงมาคือ อายุ 36-45 ป รอยละ 36.0 สถานภาพที่พบมากที่สุดคือ 

โสด รอยละ 56.0 รองลงมาคือสมรส รอยละ 40.0 ศาสนาที่นับถือมากที่สุดคือ ศาสนาพุทธ รอย

ละ 100 ประสบการณการทํางานรวมกับมุสลิมพบวา ระยะเวลาทีท่าํงานรวมกับมสุลิมสูงสุด คอื 

1.1-2 ป รอยละ 56.0 รองลงมา คือ ระยะเวลา 0-1 ป รอยละ 40.0 จํานวนเพื่อนสนทิมุสลิมใน

องคกรทีพ่บมากที่สุดคือ ไมมี รอยละ 32.0 รองลงมาคือ 1-5 คน รอยละ 24.0 

 

 ชุดที ่ 2 กลุมตัวอยางของการวิจัยจากแบบสอบถามเฉพาะพนักงานธนาคารอิสลามที่    

นับถือศาสนาอิสลาม 

ตารางที่ 2 แสดงขอมูลทั่วไปของพนกังานมุสลิม 

ขอมูลทั่วไป จํานวน รอยละ 

- เพศ 

ชาย 

หญิง 

 

9 

16 

 

44.8 

55.2 

- ศาสนา 

อิสลาม 

  

25 100 

ขอมูลทั่วไปของพนักงานมสุลิม 

จากตารางดานบน กลุมตัวอยางทีเ่ปนพนักงานมุสลิมเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 64 

เปนชาย คิดเปนรอยละ 36 
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ตอนที่ 2 ผลการศึกษาตามประเด็นปญหานําวิจยั 

ปญหานําวิจัยขอที่1 วัฒนธรรมและคานยิมในการทํางานของพนักงานธนาคารอิสลามแหง

ประเทศไทยเปนอยางไร 

 ผลการศกึษาจากแบบสอบถาม 

จากการวิเคราะหผลการวิจัยโดยใชแนวคิดเรื่องแนวโนมคานิยม (Value Orientations) ซึ่ง

เปนแนวคิดของ Kluckhohn และ Strodtbeck (1960) ที่เชื่อวาเราสามารถเขาใจพฤติกรรมของ

มนุษยในแตละสังคมและวฒันธรรมได โดยศึกษาแนวโนมคานิยมที่สังคมเลือกใชหรือให

ความสาํคัญ ตอมา Stephen H. Rhinesmith ไดรวบรวมแนวโนมคานิยมตางๆ ทีเ่กี่ยวของกับการ

ส่ือสารในองคกร และการบริหารจัดการองคกรไว 5 มิติ ซึ่งทัง้หมดเปนมุมมองของพนักงานที่มีตอ

องคกร พบผลดังนี ้

1. การรับรูเกีย่วโลก ซึง่เกีย่วของกับการวางแผน การประเมินผล และการเปลี่ยนแปลงใน

องคกร 

ตารางที่ 3 แสดงคานยิมในการทาํงาน “การมองเรื่องเวลา” 

เนนอนาคต เนนปจจุบัน เนนอดีต ไมตอบ การมองเรื่อง

เวลา จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

มุสลิม 12 48.0 11 44.0 2 8.0 - - 

มิใชมุสลิม 11 44.0 10 40.0 3 12.0 1 4.0 

รวม 23 46.0 21 42.0 5 10.0 1 4.0 
 

• การมองเรื่องเวลา โดยพนกังานมุสลิมและตางศาสนกิเนนการมองไปยังอนาคตเปนหลกั 

คิดเปนรอยละ 48.0 และ รอยละ44.0 ตามลําดับ เพราะฉะนัน้การวางแผน การ

ประเมินผล และการเปลี่ยนแปลงขององคกร จะคํานงึถงึผลประโยชนที่จะเกิดขึ้นกับ

องคกรในอนาคต รองลงมาคิดเปนรอยละ 44.0 และ รอยละ40.0 คือ เนนที่ปจจุบนั โดย

การวางแผน การประเมนิผล และการเปลี่ยนแปลงจะคํานึงถึงทัง้ธรรมเนยีมปฏิบัติที่   
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ผานมา และอนาคตที่จะเกิดข้ึนกับองคกร สรุปคือพนักงานใหความสําคัญกับอนาคตของ

องคกรเปนหลกั รอยละ 46.0 

 

 

ตารางที่ 4 แสดงคานยิมในการทาํงาน “การมองเปนนามธรรมหรือรูปธรรม”  

นามธรรม ผสม รูปธรรม ไมตอบ การมองเปน

นามธรรม/

รูปธรรม จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

มุสลิม 4 16.0 14 56.0 7 28.0 - - 

มิใชมุสลิม 5 20.0 8 32.0 11 44.0 1 4.0 

รวม 9 18.0 22 44.0 18 36.0 1 4.0 
 

• การมองเรื่องนามธรรมและรปูธรรม พนักงานมุสลิมใหความสําคัญกับนามธรรมและ

รูปธรรมเทาๆ กัน คิดเปนรอยละ 56.0  คือการวางแผน และการประเมินผลจะใชคานิยม

และจริยธรรมทางสังคมเปนเกณฑแตในขณะเดียวกนัการเปลี่ยนแปลงก็ตองมเีหตุผลพอ

และตองใชเกณฑที่สามารถวัดไดดวยเชนกัน รองลงมาคือ เนนที่รูปธรรม โดยดูที่

ประสิทธิภาพการทาํงานจากเกณฑที่วัดไดชัดเจน ในขณะที่พนักงานตางศาสนิกให

ความสาํคัญกบัรูปธรรมที่เนนประสิทธิภาพการทํางานเปนหลกั คดิเปนรอยละ 44.0 

รองลงมาคือ การผสมผสานระหวางรูปธรรมและนามธรรม คิดเปนรอยละ 32.0 สรุปวา

พนักงานเนนการผสมผสานระหวางนามธรรมและรูปธรรม รอยละ 44.0 
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2. การรับรูเกีย่วกับตนเองและบุคคลอื่น ซึง่เกี่ยวของกับการจัดโครงสรางและการควบคุม 

ตารางที่ 5 แสดงคานยิมในการทาํงาน “การเนนกลุมหรือปจเจกบุคคล” 

เนนกลุม เนนบทบาท เนนปจเจกบุคคล ไมตอบ การเนนกลุมหรือ

ปจเจกบุคคล จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

มุสลิม 17 68.0 8 32.0 - - - - 

มิใชมุสลิม 8 32.0 8 32.0 8 32.0 1 4.0 

รวม 25 50.0 16 32.0 8 16.0 1 4.0 
 

• การเนนกลุมหรือปจเจกบุคคล พนักงานมุสลิมเนนความตองการของกลุมทั้งในการจัด

โครงสรางองคกร เนนที่ความเปนปกแผนขององคกร จงรักภักดีตอองคกร และอายุการ

ทํางาน คิดเปนรอยละ 68.0 รองลงมาคอืเนนที่บทบาทเฉพาะของแตละบุคคล เปนการ

ผสมผสานของการเนนกลุมและเนนปจเจกบุคคล คิดเปนรอยละ 32.0 ในขณะทีพ่นักงาน

ตางศาสนิกเนนบทบาทเฉพาะของแตละบคุคลในองคกร ปจเจกบุคคล และผสมผสานทั้ง

สองแบบ คิดเปนรอยละ 32.0 เทาๆ กัน สรุปวาพนักงานเนนกลุมมากกวาปจเจกบคุคล 

รอยละ 50.0 
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ตารางที่ 6 แสดงคานยิมในการทาํงาน “การเปนอิสระหรือการปฏิบัติตาม” 

การปฏิบัติตาม ความรวมมือ การเปนอิสระ ไมตอบ 
การเปนอิสระหรือ

การปฏิบัติตาม 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอย

ละ 

มุสลิม 24 96.0 1 4.0 - - - - 

มิใชมุสลิม 12 48.0 6 24.0 6 24.0 1 4.0 

รวม 36 72.0 7 14.0 6 12.0 1 4.0 

 

• การเปนอิสระหรือการปฏิบตัิตาม พนักงานมุสลิมและตางศาสนิกใหความสําคัญในเรื่อง

การปฏิบัติตาม ดังนัน้การจัดโครงสรางและการควบคมุ เปนการรวมอํานาจและความ

รับผิดชอบตางๆ ภายใตกฎเกณฑและโครงสรางซึง่บุคลากรจะตองยึดถือและปฏิบัติอยาง

เครงครัด คิดเปนรอยละ 96.0 และ รอยละ48.0 ตามลําดับ สรุปแลวพนกังานให

ความสาํคัญกบัการปฏิบัติตามกฎขององคกร รอยละ 72.0 
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3. การรับรูเกี่ยวกับแรงจูงใจ ซึ่งเกี่ยวของกับการรับสมคัร การกลั่นกรองและการเลือกสรร 

รวมไปถึงการใหรางวัลบุคลากร 

ตารางที่ 7 แสดงคานยิมในการทาํงาน “เนนความรักใครหรือความสาํเร็จ” 

เนนความรักใคร 
เนน

ความสัมพันธ 
เนนความสาํเร็จ ไมตอบ 

เนนความรักใคร

หรือความสาํเร็จ 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

มุสลิม 6 24.0 12 48.0 7 28.0 - - 

มิใชมุสลิม 5 20.0 6 24.0 13 52.0 1 4.0 

รวม 11 22.0 18 36.0 20 40.0 1 4.0 
 

• เนนความรักใครหรือความสาํเร็จ  พนักงานมุสลิมเนนการเลือกบุคลากรที่มีความ

เชี่ยวชาญทางอาชีพและสามารถเขากับคนในองคกรไดดี การใหรางวัลทําในรูปแบบการ

ใหความอบอุนและสนับสนนุ รวมทั้งมอบความรับผิดชอบที่สูงขึน้ไป คิดเปนรอยละ 48.0 

รองลงมาคือ เนนการเลือกบุคคลที่มีความชาํนาญสูงในสาขาหนึ่งสาขาใดที่องคกร

ตองการ คิดเปนรอยละ 28.0 ในขณะที่พนักงานตางศาสนิกเนนการเลือกบุคคลที่มคีวาม

ชํานาญสูง รางวัลที่ใหคือ งานที่ทาทายเพิม่มากขึน้ คิดเปนรอยละ 52.0 รองลงมาคอื เนน

การเลือกบุคคลที่มีความสามารถและเขากับคนในองคกรไดดวย คิดเปนรอยละ 24.0 สรุป

แลวพนกังานเนนความสาํเรจ็ รอยละ 40.0 

 

 

 

 

 

 

 



                                                                                  
                                                                                                              

 
51 

ตารางที่ 8 แสดงคานยิมในการทาํงาน “เนนภูมหิลังหรอืผลงาน” 

เนนผลงาน เนน

ความสัมพันธ 

เนนภูมหิลัง ไมตอบ 
เนนภูมหิลัง

หรือผลงาน 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

มุสลิม 23 92.0 1 4.0 1 4.0 - - 

มิใชมุสลิม 13 52.0 7 28.0 4 16.0 1 4.0 

รวม 36 72.0 8 16.0 5 10.0 1 4.0 

 

• เนนภูมหิลังหรอืผลงาน พนกังานมุสลิมและตางศาสนกิใหความสําคญัในเรื่องผลงาน คิด

เปนรอยละ 92.0 และ รอยละ52.0 ตามลําดับ ดังนัน้การเลือกบุคคลซึ่งมีความสามารถ

และผลงานของบุคคลตามทีอ่งคกรตองการ รองลงมาคอื เนนความสมัพันธ โดยพจิารณา

จากความสามารถและผลงาน แตก็มคีวามโนมเอยีงที่จะเลือกบุคคลซึ่งเกี่ยวของหรือมี

ความสัมพันธทางใดทางหนึง่กับองคกรดวย คิดเปนรอยละ 4.0 และ รอยละ28.0 

ตามลําดับ สรุปคือพนักงานใหความสําคญักับผลงานมากกวาภูมหิลงั รอยละ 72.0 
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4. การรับรูเกี่ยวกับความสัมพันธกับบุคลอืน่ ซึง่เกีย่วของกับการเปนผูนาํ การสื่อสาร และ 

การสัมพนัธกบับุคคลอื่น 

ตารางที ่9 แสดงคานยิมในการทาํงาน “รูปแบบการสื่อสาร” 

แบบ 2 ทาง แบบ 3 ทาง แบบทางเดียว ไมตอบ รูปแบบการ

ส่ือสาร จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

มุสลิม 24 92.0 1 4.0 - - - - 

มิใชมุสลิม 9 36.0 7 28.0 7 28.0 2 8.0 

รวม 33 66.0 8 16.0 7 14.0 1 8.0 

 

• รูปแบบการสื่อสาร พนักงานมุสลิมและตางศาสนิกเปนการสื่อสารแบบ 2 ทาง มีการ

แลกเปลี่ยนขาวสารและขอมลูระหวางผูบงัคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา รวมทั้ง

ผูใตบังคับบัญชาสามารถแนะนํา หรือเสนอทางเลือกใหแกผูมีอํานาจเหนือกวาได เพื่อให

ไดซึ่งการตัดสินใจที่ดทีี่สุดขององคกร คิดเปนรอยละ 96.0 และ รอยละ 36.0 รองลงมาคือ 

เปนการสื่อสารแบบ 3 ทาง คือ แลกเปลี่ยนขาวสารกันไดทั้งสองฝาย แตผูใตบังคับบัญชา

ไมสามารถแนะนําผูบงัคับบัญชาไดโดยตรง ตองอาศัยกลุมบุคคลที่ 3 ซึ่งเปนที่ยอมรับของ

สังคม คิดเปนรอยละ 4.0 และ รอยละ28.0 ตามลําดับ สรุปวาพนักงานทัง้สองศาสนาเนน

การสื่อสารแบบสองทาง รอยละ 66.0 
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ตารางที่ 10 แสดงคานยิมในการทํางาน “การแยกงานออกจากสงัคม” 

ไมมีการแยกงาน

ออกจากสงัคม 

แบบกึ่งกลาง แยกงานออกจาก

สังคม 

ไมตอบ การแยกงาน

ออกจากสงัคม 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

มุสลิม 25 100 - - - - - - 

มิใชมุสลิม 3 12.0 11 44.0 10 40.0 1 4.0 

รวม 28 56.0 11 22.0 10 20.0 1 4.0 

 

• การแยกงานออกจากสงัคม พนักงานมุสลิมไมมีการแยกงานออกจากสงัคม มีการคํานึงถงึ

ความสาํคัญทางสงัคม คิดเปนรอยละ 100 เพราะเชื่อวาสัมพันธภาพสามารถเชื่อมส่ิง

ตางๆ เขาดวยกนัได ในขณะทีพ่นกังานตางศาสนกิคิดวาการไมรูจักแยกงานออกจาก

ความสัมพันธทางสังคมอาจกอปญหาได จึงพยายามไมแสดงออกมาเดนชัดนัก คิดเปน

รอยละ 44.0 รองลงมาคือ แยกงานออกจากสังคมโดยชดัเจน คิดเปนรอยละ 40.0 สรุปวา

พนักงานทั้งธนาคารอิสลามฯ ใหความสาํคัญกับการไมแยกงานออกจากสงัคม รอยละ 

56.0 
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5. การรับรูเกีย่วกับการกระทํา ซึ่งเกี่ยวของกับการแกปญหา การตัดสินใจ การเจรจา 

ตอรอง การแกขอขัดแยง และการฝกอบรม 

ตารางที่ 11 แสดงคานยิมในการทํางาน “แบบสั่งการหรือรวมมือกนั” 

แบบรวมมือกนั แบบโนมนาวใจ แบบสั่งการ ไมตอบ เผด็จการหรือ

รวมมือกนั จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

มุสลิม 14 56.0 11 44.0 - - - - 

มิใชมุสลิม 6 24.0 8 32.0 10 40.0 1 4.0 

รวม 20 40.0 19 38.0 10 20.0 1 4.0 
 

• แบบสั่งการหรือแบบมีสวนรวม พนักงานมุสลิมเนนการแกปญหาใชนโยบายการเจรจา

ตอรองที่วาทุกคนมีสวนรวมในความสําเร็จขององคกร ฉะนั้นการตัดสินใจใหญๆ ของ

องคกรควรไดรับการปรึกษาและรวมกันแสดงความคิดเหน็ เพื่อใหเกิดการเหน็พองตองกัน 

คิดเปนรอยละ 56.0 รองลงมาคือ เนนการโนมนาวใจใหผูใตบังคับบัญชาเหน็ดวยกับกล-

ยุทธของผูบริหาร คิดเปนรอยละ 44.0 ในขณะทีพ่นักงานตางศาสนกิใหความสําคญักับ

การตัดสินใจของผูบังคับบัญชา คิดเปนรอยละ 40.0 รองลงมาคือ ใชนโยบายการโนมนาว

ใจใหผูใตบังคบับัญชาคลอยตาม คิดเปนรอยละ 32.0 สรุปแลวพนักงานใหความสําคัญ

กับการทํางานแบบรวมมือกนั รอยละ 40.0 
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ตารางที่ 12 แสดงคานยิมในการทํางาน “การปฏิเสธหรอืการเผชิญหนา” 

การเผชิญหนา เพิกเฉย การปฏิเสธ ไมตอบ การปฏิเสธหรอื

การเผชิญหนา จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

มุสลิม  25 100 - - - - - - 

มิใชมุสลิม 11 44.0 7 28.0 6 24.0 1 4.0 

รวม 36 72.0 7 14.0 6 12.0 1 4.0 

 

• การปฏิเสธหรอืการเผชิญหนา พนกังานมุสลิมและตางศาสนกิใหความสําคัญในการแกไข

ปญหาตองพยายามระบุความขัดแยงระหวางองคกรและบุคลากร วเิคราะหสาเหตุและ

วางแผนทีจ่ะแกไขปญหา คิดเปนรอยละ 100 และ รอยละ 44.0 ตามลําดับ โดยเชื่อวา

ปญหาทุกปญหาแกไดดวยความพยายามและพรอมใจกนัของบุคคลทกุฝายที่เกีย่วของ 

สรุปคือพนักงานใหความสําคัญกับการเผชิญหนากับปญหา รอยละ 72 
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ผลการศกึษาจากการสัมภาษณ 

 ในสวนนี้จะกลาวถงึผลที่ไดจากการสัมภาษณบุคคล 5 กลุมที่ปฏิบัติงานอยูภายใน

ธนาคารอิสลามแหงประเทศไทย ดังตอไปนี ้

พนักงานของธนาคารอิสลามแหงประเทศไทยใหความคดิเห็นวาวัฒนธรรมองคกรทีช่ัดเจน

ของธนาคารคือ เปนธนาคารที่ดําเนินงานตามหลกัศาสนาอิสลามอยางถูกตอง และวางอยูบน

หลักการของคมัภีรอัลกุรอาน คือเปนธนาคารที่เนนการทําธุรกรรมที่ปราศจากดอกเบี้ย แตเปนการ

ทําธุรกรรมการคาในลักษณะการ Mark up ราคา และเนนใหพนักงานมุสลิมไดปฏิบัติศาสนกิจได

ครบถวน (รอยละ 43) แตในขณะเดียวกนันัน้ความสัมพันธของพนักงานภายในองคกร และ

พฤติกรรมทีพ่นักงานประพฤติปฏิบัติตอกันคือ เนนความเปนพี่นอง เหมือนบุคคลภายในครอบครัว

เดียวกนั ใหความชวยเหลือเกื้อกูลกนัเปนอยางดีในทกุๆ ดาน โดยไมแบงแยกศาสนา (รอยละ 43) 

พนักงานบางสวนมองวาองคกรยังไมมีวฒันธรรมที่ชัดเจนนกั เนื่องจากเปนองคกรใหมจึงคอนขาง

มีลักษณะการผสมผสานระหวางการทาํงานแบบรัฐและเอกชน ตามประสบการณของผูที่เขามา

บริหารงานในชวงแรก (รอยละ 12) พนกังานบางคนไดแสดงความคดิเห็น วัฒนธรรมองคกรของ

ธนาคารมุงตอบสนองการบรกิารสูพีน่องมสุลิมใหทัว่ถงึ บางคนก็วาใหความสาํคัญกบัระบบอาวุโส  

ในขณะที่บางคนแสดงความคิดเห็นวา วฒันธรรมองคกรของธนาคารอิสลามฯ เนนความยุติธรรม 

และใหบริการลูกคาอยางมนี้ําใจ และอีกหนึ่งคนตอบวา เนนการทํางานตามนโยบายที่ไดมีการ

วางแผนและประเมินผลตามนั้น รวมถึงมกีารประเมินผลงานตลอดเวลา 

โดยสวนใหญแลวพนกังานทราบถงึวฒันธรรมองคกรจากการทํางานในองคกรโดยตรง 

จากการฝกอบรม การประชมุ เพราะองคกรเปนองคกรที่มีแนวคิดใหม (รอยละ 36) ในขณะที่อีก

สวนหนึง่ตอบวา ทราบจากพนกังานดวยกันเอง วาคนสวนใหญปฏิบัติแบบใดก็ปฏิบัติแบบนั้น 

เพราะองคกรไมเคยสื่อสารกบัตัวพนกังานในเรื่องนี ้ ทั้งฝายบุคคลและฝายบรหิาร (รอยละ 24) 

บางสวนก็ทราบวัฒนธรรมองคกรตั้งแตกอนเขาทํางาน แตโดยทั่วไปแลวคิดวาไมมีความแตกตาง

กับองคกรอ่ืนๆ คือเพื่อความกาวหนาขององคกร (รอยละ 20) แตก็เปนความรูแบบคราวๆ เทานัน้ 

พอเขามาทาํงานแลวก็ทาํใหทราบรายละเอียดมากขึน้ (รอยละ 12) 

นอกจากนีก้ารที่พนักงานทราบถึงวัฒนธรรมองคกรยังสงผลตอประสิทธิภาพการทาํงาน

ตามความคิดของพนกังานธนาคารอิสลามแหงประเทศไทย โดยพนกังานตอบวา ถาไมทราบ

วัฒนธรรมองคกรจะทําใหขาดทิศทางการทํางาน ไมสามารถทาํงานไปในทางเดียวกันกับองคกรได  

(รอยละ 50) และพนกังานอกีสวนแสดงความคิดเห็นวา เมื่อพนักงานเขาใจแนวคิด การทาํงานก็จะ
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คลองตัวขึ้น งานออกมาดีไมตองแกไขอีก (รอยละ 24) ในขณะทีพ่นกังานอีกสวนมองวาการทราบ

วัฒนธรรมองคกรสงผลตอประสิทธิภาพการทาํงานเปนอยางยิง่ โดยเฉพาะเมื่อพนักงานตองตดิตอ 

พูดคุยกับลูกคา เพราะถาไมเขาใจก็ไมสามารถสื่อสารกับลูกคาได (รอยละ 8) แตอีกสวนมองวา

ประสิทธิภาพการทาํงานจะมีมากหรือนอย นอกจากความเขาใจในแนวคิดขององคกรแลวยังตอง

รูจักนําประสบการณการทํางานมาประยกุตกับการปฏิบตัิงานไดดวย (รอยละ 8) โดยพนกังานบาง

คนไดใหขอคิดเห็นทีน่าสนใจอยางยิ่งวา การมีวฒันธรรมองคกรจะกอใหเกิดความรูสึกยึดองคกร

เปนศูนยกลางในการทํางาน เกิดความเขาใจกันระหวางเพื่อนรวมงาน เกิดความรูสึกเหมือนมี

เพื่อนที่มีแนวคิดเดียวกันมาทํางาน ซึง่จะสงเสริมใหเกิดความสามัคคีดวย แตก็มพีนักงานบางคน

มองวา การทีธ่นาคารอิสลามฯ ไมมวีัฒนธรรมองคกรมากอนนอกจากหลักศาสนาแลวก็ดี เพราะ

ทําใหสามารถเลือกสิ่งที่ดีที่สุดมาเปนตนแบบได 

จากการสัมภาษณระดับผูบังคับบัญชาทาํใหทราบวานโยบายของธนาคารอิสลามแหง

ประเทศไทยสอดคลองกับวฒันธรรมองคกร โดยจุดตางของธนาคารอิสลามกับธนาคารพาณิชย

ทั่วไปก็คือ ผลิตภัณฑของธนาคาร ที่ธนาคารอื่นๆ สามารถใหกูยืมเปนเงนิได แตธนาคารอิสลามทาํ

ไมได เพราะธนาคารเนนการทําการคา (Trading) การปลอยสินเชื่อก็ตองพจิารณาดวยวาจะ

นําไปใชถกูตองตามหลักศาสนาหรือไม และเปนธนาคารปราศจากดอกเบี้ย และใหผลตอบแทนใน

รูปของกําไร นอกจากนี้ธนาคารโดยทั่วไปผูบริหารมีอํานาจในการตัดสินใจไดอยางเตม็ที ่ แต

ธนาคารอิสลามแหงประเทศไทย ยงัมีการบริหารงานแบบธนาคารรัฐและเอกชนผสมผสานกนั ทํา

ใหตองรอกฎระเบียบ และมีหลักการศาสนาที่ตางจากธนาคารอื่น ซึ่งคอยควบคมุมิใหดําเนนิการ

ผิดหลักศาสนาอิสลาม เชน หามทําธุรกิจที่เกี่ยวของกับอบายมุข หรือขอหามตามหลกัศาสนา 

ในขณะที่กฎหมายที่ใชในการบริหารธุรกิจทางดานนี้ยงัไมเอื้ออํานวยทีจ่ะเขากับหลักศาสนา ทําให

มีปญหาคอนขางมากกับผลิตภัณฑที่ออกสูตลาด นอกจากนี้ลูกคาของธนาคารอสิลามฯ จะรูจัก

กับพนักงานเปนการสวนตวั และมีความสนิทสนมกบัลูกคา 

สําหรับจุดแข็งของธนาคารอสิลามฯ เปนธนาคารเฉพาะกิจที่มกีลุมเปาหมายที่ชัดเจน คือ

เนนตลาดมุสลิมเปนหลัก และใหบริการการเงินที่ปราศจากดอกเบีย้ตามหลกัศาสนา การที่ผูถือหุน

เปนรัฐ ก็ชวยลดความเสี่ยงในสายตาของบุคคลภายนอก และธนาคารไมมี NPL รวมไปถึงการที่

ธนาคารปฏิบัติตามหลักศาสนาอยางแทจริงในระบบการเงิน ความเสีย่งก็จะนอยมาก คาใชจายที่

ใชจายถกูกวาธนาคารอื่นๆ เชน Software คาใชจายในการจางพนกังาน นอกจากนี้ศักยภาพของ

บุคคลที่เขามาทํางานมากวาครึ่งที่พรอมจะทุมเท เสียสละใหกับองคกร เพราะเขาเขามาดวยหลกั

ศาสนา 
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จุดออนของธนาคาร คือ เปนธนาคารใหม สวัสดิการ ความมัน่คงในความรูสึกของ

พนักงานอาจไมดีพอ จงึทาํใหยังไมไดคนที่เกงเต็มทีเ่ขามารวมงาน ทําใหงานไมเปนไปตามเปาที่

วางไว รวมถงึการทาํงานคอนขางมีความซบัซอนในการปฏิบัติ ทาํใหผลิตภัณฑตางๆ ของธนาคาร

มีปญหา และลูกคาก็ยงัไมเขาใจระบบของธนาคารเพียงพอดวย อีกประการหนึ่ง คือ ตัวพนักงาน

มุสลิมที่มีความรูความชาํนาญทางดานธนาคารมีนอย  

นอกจากนีจ้ากการสัมภาษณพนักงานฝายบุคคลนั้น ทําใหทราบถึงลักษณะการคัดเลือก

บุคลากรเขาทาํงานในธนาคารอิสลามแหงประเทศไทยทีน่าสนใจหลายประการดวยกัน เชน ในการ

คัดเลือกบุคคลเขาทํางานนัน้ จะแบงการคัดเลือกออกเปน 2 สวน คอื 1) การสอบขอเขียน โดยเนน

ความรูทัว่ไป ไดแก ความรูเกี่ยวกับสถานบนัการเงนิแบบอิสลาม เนื่องจากธนาคารอิสลามไม

เหมือนกับธนาคารพาณิชยทั่วไป ความรูภาษาอังกฤษ เลขอนกุรม และความรูเฉพาะตาํแหนงงาน

ที่สมัคร 2) การสอบสัมภาษณ โดยคณะกรรมการที่เขาสัมภาษณ ไดแก คณะกรรมบําเหน็จ

บํานาญขาราชการ (กบข.) คณะกรรมการเศรษฐกิจการคลัง ธนาคารแหงประเทศไทย ตนสงักัด

ฝายงานที่รับสมัคร และฝายบุคคล ซึ่งกรรมการชุดนีม้ีชือ่เรียกอยางเปนทางการวา “กรรมการสรร

หา” เมื่อพิจาณาจากรูปแบบแลว ธนาคารอิสลามฯ เปนองคกรเอกชน แตมีการบริหารงานแบบรฐั

ผสมผสานกับเอกชน เนือ่งจากองคกรนี้ผูถือหุนสวนใหญเปนหนวยงานของรัฐบาล จงึมีวธิี

ปฏิบัติงานแบบรัฐปนอยูมาก ถึงแมจะมีพระราชบัญญัติธนาคารอสิลามแหงประเทศไทย พ.ศ. 

2545 ซึ่งสนับสนนุใหมกีารดําเนินงานแบบเอกชนก็ตามที โดยการสัมภาษณจะเนนไปที่

ประสบการณการทาํงาน ถาเปนตาํแหนงที่ประสบการณมีความจาํเปน และพิจารณาจากการแตง

กาย การตอบปญหา และการแกไขปญหาเฉพาะหนา เมื่อคัดกรองบคุคลไดแลว ก็ตองนํารายชื่อ

เสนอตอคณะกรรมการสรรหาอีกครั้ง เพื่อใหคณะกรรมการสรรหารับทราบ จงึเปนอนัเสร็จส้ิน

กระบวนการคดัเลือกบุคคล 

 

 

 

 

 

 

 



                                                                                  
                                                                                                              

 
59 

ปญหานําวิจัยขอที่ 2 ลักษณะและความสามารถในการปรับตัวของพนักงานตางศาสนิกของ

ธนาคารอิสลามแหงประเทศไทยเปนอยางไร 

ผลการศกึษาจากแบบสอบถามของพนักงานฯ ตางศาสนิก 

จากผลการวิเคราะหแบบสอบถามสามารถสรุปผลการวิจัยเปน 3 สวนใหญๆ คือ 

สวนที1่ เปนคะแนนความสามารถ โดยแบงออกเปนคะแนนในสวนของความรู และความ

เขาใจ (Cognitive Domain) เปนการวัดความรูความเขาใจของพนักงานตางศาสนิกเกี่ยวกบั

ศาสนาอิสลามในแงมมุของการทาํงาน คะแนนในสวนทัศนคติ อารมณ และความรูสึก (Affective 

Domain) และคะแนนในสวนพฤติกรรม (Behavioral Domain) เปนการวัดปฏิสัมพันธ และ

พฤติกรรมของกลุมตัวอยางที่แสดงกับบุคคลอื่น 

สวนที2่ แสดงระดับการปรบัตัวและทิศทางการปรับตัวของพนกังานที่มิใชมุสลิม สวนที3่ 

แสดงปจจัยหรือองคประกอบที่มีผลตอการปรับตัว 

 

 สวนที1่: คะแนนความสามารถในการปรับตัว 

จากการวิเคราะหผลการวิจัยโดยใชแนวคิดเรื่องประสิทธภิาพของการสื่อสารตาง

วัฒนธรรมของ Kelly (1979) และ Gudykunst (1981) ซึ่งจะตองประกอบไปดวยความสามารถทัง้ 

3 มิติ คือ มีความรู ความเขาใจในวฒันธรรมนั้น (Cognitive Domain) มีทัศนคติ อารมณและ

ความรูสึกในทางบวก (Affective Domain) และมีพฤตกิรรมสนับสนุนใหเกิดการปรับตัว 

(Behavioral Domain)  

• คะแนนความรู และความเขาใจ (Cognitive Domain) เปนการวัดระดับความรู ความ

เขาใจเกี่ยวกับศาสนาอิสลามในแงมมุการทํางาน โดยมคีะแนนเต็ม 5 คะแนน ผลการวิจัย

ในมิตินี้สามารถสรุปไดดังนี ้
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ตารางที่ 13 แสดงคะแนนความรู และความเขาใจ 

คะแนนความรู และ      

ความเขาใจ 

จํานวน รอยละ Mean 

1 

2 

3 

4 

5 

- 

- 

11 

14 

- 

- 

- 

3.51 

44 

56.0 

- 

 จากกลุมประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้มทีั้งสิน้ 25 คน พบวา พนกังานธนาคารอิสลามฯ

สวนใหญมีคะแนนความรู 4 คะแนนมากทีสุ่ด คิดเปนรอยละ 56.0 รองลงมาคือ 3 คะแนน คิดเปน

รอยละ 44.0 คิดเปนคะแนนเฉลี่ย = 3.51 

เมื่อพิจารณาจากคาเฉลีย่ 3.51 ของคะแนนความรู ความเขาใจ พบวา พนักงานธนาคาร

อิสลามแหงประเทศไทยซึง่ไมใชมุสลิมมีความรู และความเขาใจอยูในระดับสูง 

 

• คะแนนทัศนคติ อารมณ และความรูสึก (Affective Domain) เปนการวัดระดับทศันคติ 

อารมณ และความรูสึก (Affective Domain) ในเชงิบวกตอศาสนาอสิลาม เพื่อนรวมงาน

มุสลิม และองคกร โดยมีคะแนนเต็ม 5 คะแนน ผลการวจิัยสรุปไดดังนี ้

ตารางที ่14 แสดงคะแนนทางดานทัศนคติ อารมณ และความรูสึก 

คะแนนทางดานทัศนคติ

อารมณ และความรูสึก 

จํานวน รอยละ Mean 

1 

2 

3 

4 

5 

- 

1 

6 

14 

4 

- 

4.0 

24.0 

56.0 

16.0 

3.68 
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 จากการวิจัยพบวาพนกังานธนาคารอิสลามฯ สวนใหญไดคะแนนในสวนนี้ 4 คะแนนมาก

ที่สุด คิดเปนรอยละ 56.0 รองลงมาคือ 3 คะแนน คิดเปนรอยละ 24.0 คิดเปนคะแนนเฉลี่ย = 3.68  

เมื่อพิจารณาจากคาเฉลีย่ 3.68 พบวา ความรูสึกที่พนักงานตางศาสนิกมีตอศาสนา

อิสลาม เพื่อนรวมงานที่เปนมุสลิม และองคกร เปนความรูสึกที่เปนไปในทางบวกในระดับสูง 

 

• คะแนนพฤติกรรม (Behavioral Domain) เปนการวัดระดับพฤติกรรมในเชงิสนับสนุนกัน

และกัน หรือพฤติกรรมในเชงิบวก โดยมีคะแนนเต็ม 5 คะแนน ผลการวิจัยสรุปไดดังนี ้

ตารางที่ 15 แสดงคะแนนพฤติกรรม 

คะแนนพฤติกรรม จํานวน รอยละ Mean 

1 

2 

3 

4 

5 

- 

5 

18 

2 

- 

- 

20.0 

2.78 

72.0 

8.0 

- 

 จากการศึกษาพบวาพนักงานธนาคารอิสลามฯ สวนใหญมีปฏิสัมพันธ และพฤติกรรมกับ

เพื่อนรวมงานมุสลิมมีคะแนนพฤตกิรรม 3 คะแนนมากที่สุด คิดเปนรอยละ 72.0 รองลงมาคือ 2 

คะแนน คิดเปนรอยละ 20.0 โดยคะแนนเฉลี่ย = 2.78 

เมื่อพิจารณาจากคะแนนเฉลี่ย 2.78 ที่ไดพบวา พนักงานตางศาสนิกมีพฤติกรรมที่

สนับสนนุ (Supportive behavior) ใหเกิดการปรับตัวและมีปฏิสัมพันธในทางบวกตอเพือ่น

รวมงานมุสลิมในระดับปานกลาง 
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สวนที2่: แสดงระดับ และทศิทางการปรับตัว 

• ระดับการปรับตัว คือ ระดบัการปรับตัวมากนอยเพียงใด เมื่อตองเขาสูอีกวฒันธรรมหนึง่ 

โดยแบงเปน 5 ระดับดวยกนั คือ (1) นอยที่สุด (2) นอย (3) ปานกลาง (4) มาก และ(5) 

มากที่สุด จากการศึกษาครั้งนี้พบผลดงันี ้

ตารางที่ 16 แสดงระดับการปรับตัว 

ระดับการปรับตัว จํานวน รอยละ Mean 

นอยที่สุด 

นอย 

ปานกลาง 

มาก 

มากที่สุด 

ไมตอบ 

4 

4 

11 

2 

2 

2 

16.0 

16.0 

44.0 

2.74 

8.0 

8.0 

8.0 

 จากการศึกษากลุมประชากรจํานวน 25 คน พบวา พนักงานธนาคารอิสลามฯ มีการ

ปรับตัวในระดับปานกลางมากที่สุด คิดเปนรอยละ 44.0 รองลงมา คือ นอยที่สุด และนอย คิดเปน

รอยละ 16.0 เทาๆ กันทุกระดับการปรับตัว โดยมีคาเฉลีย่ = 2.74 

เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ย 2.74 พบวา ระดับการปรับตัวของพนักงานธนาคารอิสลามฯ ที่มิใช

มุสลิมอยูในระดับปานกลาง  
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• ลักษณะ และทิศทางการปรับตัวตามทิศทางของอัตลักษณ (Identity)  ตามแนวคดิของ 

Berry และคณะ (1987) จากการวิจัยครัง้นีพ้บ 

ตารางที่ 17 แสดงลักษณะ และทิศทางการปรับตัว 

ลักษณะและทศิทางการปรับตัว จํานวน รอยละ 

Marginalization 

Separation 

Integration 

Assimilation 

2 

- 

17 

6 

8.0 

- 

68.0 

24.0 

 จากการการวจิัย พบวา ลักษณะและทิศทางการปรับตัวของพนักงานที่มิใชมุสลิม อยูใน

ลักษณะ Integration มากที่สุด คิดเปนรอยละ 68.0 คือ พนกังานยังคงรักษาแนวคิด วัฒนธรรม

เดิม และในขณะเดียวกนักรั็บแนวคิด วฒันธรรมใหมดวย เมื่อเขาสูวัฒนธรรมใหม รองลงมาคือ 

Assimilation คือไมยึดกับแนวคิด วัฒนธรรมเดิมของตน และรับแนวคิด วัฒนธรรมใหมอยางเต็มที่ 

คิดเปนรอยละ 24.0 
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สวนที3่: ปจจัยหรือองคประกอบที่มีผลตอการปรับตัว 

ในสวนนี้จะแสดงใหเห็นถึงปจจัยทีท่ําใหพนักงานธนาคารอิสลามแหงประเทศไทยที่มิใช 

มุสลิมมีการปรับตัว โดยแบงแยกตามแนวคิดการปรับตัวระหวางวัฒนธรรม (Intercultural 

adaptation) ของ Ting-Toomey (1999) แบงออกเปน 3 สวน ดังนี ้

• ปจจัยระดับระบบ (System-level factors) 

คือ ปจจัยสิ่งแวดลอมตางๆ ในวฒันธรรมใหมที่มีอิทธพิลตอการปรบัตัวของผูที่

เขาไปอยูในวฒันธรรมใหม สําหรบัปจจัยระดับระบบที่มีอิทธพิลตอการปรบัตัวของ

พนักงานธนาคารอิสลามฯ ตางศาสนิกมากที่สุด คือ การที่ตองปรับตัวปฏิบัติตามหรือทํา

ตัวใหเขากบัวฒันธรรมหลักหรือระบบหลกั (Cultural assimilation) พนักงานฯ (รอยละ 

60) มองวาการเขามาทํางานในองคมุสลิมก็ตองปรับตัวใหเขากับวัฒนธรรมองคกร และ

คนในองคกรใหได ซึ่งถือเปนเรื่องปกตทิี่ตองปรับตัวใหเขากับคนหมูมาก เมื่อตองเขาไปอยู

ในสิ่งแวดลอมใหม โดยเฉพาะอยางยิง่พนกังานตางศาสนิกจะตองเขาใจวัฒนธรรม การ

ดําเนนิชีวิต วิถีปฏิบัตแิบบอิสลาม เพราะตางศาสนากย็อมมีวิธีปฏิบัตทิีแ่ตกตางกัน 

พนักงานบางคนก็มองวาเขาปรับตัวเพื่อการอยูรอดในสังคม ในขณะที่บางคนกม็องวาถา

เห็นวาสิง่ใดดีก็ควรปฏิบัติตาม เชน การไมใสกระโปรงสั้นของพนักงานที่เปนผูหญงิ การ

นอบนอม ซึง่เหลานี้เปนสิ่งดตีอตัวพนกังานเอง 

• ปจจัยระดับบุคคล (Individual-level factors) 

คือ ปจจัยภายในตัวบุคคลเองที่มีผลตอการปรับตัวของผูที่เขาไปอยูในวัฒนธรรม

ที่ไมคุนเคย ในสวนนี้ปจจัยระดับบุคคลที่มีอิทธพิลตอการปรับตัวของพนักงาน คือ ความ

คาดหวงั (Individual expectation) พนักงานสวนใหญ (รอยละ 36) ตอบวาตองการ

ทํางานรวมกันได และมีความสุขในการทาํงานรวมกนั รวมถงึสรางความกาวหนาใหกับ

องคกรดวย  

• ปจจัยระดับระหวางบุคคล (Interpersonal-level factors) 

คือ ปจจัยภายนอกตัวบุคคลที่มีผลตอการปรับตัวของผูที่เขาไปอยูในวัฒนธรรม

ใหม ไดแก เครือขายที่ติดตอ การเปดรับส่ือ และทักษะในการสื่อสารระหวางบุคคล 

ปจจัยระดับระหวางบุคคลทีม่ีผลตอการปรับตัวของพนกังานในสวนนี ้ คือ 

เครือขายที่ติดตอดวย (Contact network) พนกังานรูสึกวาเพื่อนรวมงานมีสวนชวยอยาง
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ยิ่งในการปรับตัว โดยเฉพาะในการใหขอมูล (Information support) และใหความ

ชวยเหลือในดานการงาน (Instrumental support) 

เมื่อสอบถามถึงความยากงายในการปรับตัวของพนักงานตางศาสนกิภายในองคกรพบวา 

พนักงานสวนใหญ (รอยละ 64) ตอบวาการปรับตัวของพวกเขาเปนไปอยางงายดาย โดยสาเหตุที่

ทําใหพนักงานเหลานีป้รับตัวไดงายนั้น สวนใหญเปนปจจัยระดับบุคคล (Individual-level 

factors) ตามแนวคิดของ Ting-Toomey (1998) คือ 1) มีความรูทางดานวฒันธรรมมาบาง 

(Cultural knowledge) เชน มีเพื่อนเปนมุสลิมมากอนทาํงาน 2) ลักษณะทางบุคลิกภาพ 

(Personality attributes) เชน เปนคนไมยดึติด คิดวาสิ่งใดเหมาะสมกค็วรทํา ชอบเรียนรูส่ิงใหมๆ 

เปนคนเขากับคนอื่นไดงาย  

สําหรับผูที่ตอบวาปรับตัวยาก เหน็วาการปรับตัวใหเขากับระบบธนาคารแบบอสิลามทีม่ี

ขอหามในการทําธุรกรรมคอนขางมากนัน้ คอนขางลาํบากในการปรับตัว ขณะที่ผูตอบอีกทานมอง

วาปญหาการบริหารภายในองคกรทําใหเขาปรับตัวไดยาก 

สวนผูที่ตอบวาปานกลางนัน้ คิดวาควรเขาใจแนวคดิของศาสนาตางๆ แลวรูจักนาํมา

เปรียบเทียบ เพื่อจะไดเขาใจและชวยใหปรับตัวไดงายขึน้
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 ผลการศกึษาจากการสัมภาษณ 

จากการสัมภาษณพนกังานที่เปนมุสลิมเกีย่วกับการปรับตัวของเพื่อนรวมงานตางศาสนิก 

พนักงานที่เปนมุสลิม (รอยละ 56) มองวาเพื่อนรวมงานตางศาสนกิตองปรับตัวในดานพฤติกรรมที่

เขาเคยปฏิบัติ ซึ่งอาจจะไมเหมาะสมกับองคกรอิสลาม เชน อบายมุขตางๆ การพูดจา การแตงกาย                

การรับประทานอาหาร ฯลฯ ตองเรียนรูวฒันธรรมอิสลาม และการปฏิบัติศาสนกิจ ขณะที่รอยละ 

12 เหน็วาตองปรับตัวใหเขากับระบบงานธนาคารที่ปราศจากดอกเบี้ย และหลักศาสนาอิสลามที่

เกี่ยวของกับการเงิน รวมถึงตองปรับตัวใหเขากับบรรทัดฐานเดียวกนัขององคกร และทําความ

เขาใจกับกลุมพนักงานเดิมดวย ขณะที่รอยละ 36 ของพนักงานมุสลิมเหน็วา เพื่อนรวมงานตางศา

สนิกไมตองปรบัตัวอะไรมากนัก เพราะมองวาถึงแมจะคนละศาสนา แตก็ยังคงอยูภายในประเทศ

ไทย จงึแทบจะไมมีอะไรที่แตกตางเลย 

จากการสอบถามวาปจจัยใดเปนปจจัยทีท่าํใหเพื่อนรวมงานทีม่ิใชมุสลิมมีการปรับตัวโดย

ใช แนวคิดการปรับตัวระหวางวฒันธรรมของTing-Toomey (1999) สรุปฟลไดดังนี ้

• ปจจัยระดับระหวางบุคคล (Interpersonal-level factors) ซึ่งเกิดจากเครือขายทีต่ิดตอ

ดวย จากการที่พนกังานไดอยูรวมกนั ทํางานรวมกันแบบพี่นอง ทําใหพนักงานที่มิใช

มุสลิมคอยๆ ซมึซับ และเรียนรูวัฒนธรรมแบบคอยเปนคอยไป (รอยละ 36) 

• ปจจัยระดับระบบ (System-level factors) คือลักษณะการตองปฏิบัติตัวใหขากับ

วัฒนธรรมหลกั ซึ่งพนักงานมองวาเปนเรื่องปกติที่จะตองมีการปรับตัว เมื่อเขาไปอยูใน

องคกรใดก็แลวแต ซึ่งเปนองคกรที่ตนเองไมคุนเคยก็ตองปรับตัวตามวัฒนธรรมหลัก  

(รอยละ 32) 

• ปจจัยระดับบุคคล (Individual-level factors) ไดแก ความคาดหวงัและความรูสึกของ

พนักงาน เชน ความรูสึกที่ดีตองาน ตอองคกรและตองการใหตนเองสามารถทาํงานใน

องคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ แตในขณะเดียวกนัพนกังานก็ตองการใหผูบริหารใหความ

ยุติธรรมในเรื่องผลตอบแทนดวย (รอยละ 32) 

จากการสอบถามถงึปฏิสัมพนัธทีเ่พื่อนรวมงานมีตอพนักงานตางศาสนกิ รวมไปถงึความ

ชวยเหลือ และกิจกรรมทีท่าํรวมกัน พบวา เร่ืองที่พนักงานตางศาสนกินํามาปรึกษาสวนใหญ (รอย

ละ 36) เปนเร่ืองงาน เร่ืองทัว่ไปที่เกีย่วของกับการดําเนนิงานตามหลักศาสนา และถามความ

คิดเห็น รวมไปถึงถามในสิ่งที่เขาสงสัย โดยเฉพาะอยางยิ่งเรื่องทีเ่กี่ยวกับวฒันธรรมอิสลาม ธรรม
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เนียมปฏิบัติตางๆ เชน การปฏิบัติศาสนกจิ และการแตงกาย (รอยละ 16) นอกจากนีพ้นักงานที่

มิใชมุสลิมยงัมาปรึกษาในเรื่องที่เขามีความรูสึกแบงแยกในองคกร (รอยละ 8) และพนกังานบาง

คนบอกวาไมคอยมีเพื่อนตางศาสนามาปรึกษา ในขณะที่รอยละ 8 สามารถปรึกษาไดทุกเรื่อง รวม

ไปถึงปรึกษาในเรื่องศาสนาที่เกี่ยวของกบัการเงนิ (รอยละ 4)  

ความชวยเหลอืแกเพื่อนรวมงานทีม่ิใชมุสลิม ไดแก อธิบายคําศพัทเฉพาะที่เขาไมเขาใจ

(รอยละ 24) ชวยอธิบายใหเขาใจ เมื่อพบปญหา (รอยละ 20) และชวยในทกุๆ ดานที่สามารถทําได 

ไมวาจะเปนเรือ่งงานที่เขาทาํไมทนั โดยไมแบงแยกวาเปนศาสนาใด (รอยละ 20) รวมไปถงึให

คําแนะนําเบื้องตนในการแกปญหา (รอยละ 8) ชวยเหลอืในดานการประสานความสมัพันธ เมื่อมี

ความเขาใจผดิเกดิขึ้น (รอยละ 8) ชวยอธิบายรายละเอียดเพิ่มเติมใหลูกคาฟง ในชวงแรกๆ ที่

พนักงานตางศาสนิกยังไมมีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับระบบการเงินแบบอิสลาม (รอยละ 8) 

นอกจากนีย้ังชวยแนะนาํในการติดตอลูกคาวาตองระมดัระวังเรื่องอะไรบาง  และใหความเอาใจใส 

พูดคุยไมใหเขาเกิดความรูสึกแปลกแยก 

พนักงานมุสลิมมองวาเพื่อนรวมงานตางศาสนิกมีความรูความเขาใจในหลกัการเงินแบบ

อิสลาม และหลักศาสนาเบื้องตนดี รวมไปถึงมกีารวางตวัเหมาะสม (รอยละ 32) บางสวนก็มองวา

ไมคอยเขาใจในชวงแรก แตพอทาํงานไปกด็ีข้ึน (รอยละ 20) อีกสวนตอบวามีความรูดีพอสมควร 

(รอยละ 20) ในสวนของผลกระทบที่จะเกิดจากความไมเขาใจในหลักการเงนิแบบอิสลาม และ

ศาสนาอิสลามเบื้องตนของตางศาสนิก สวนใหญ (รอยละ 32) เพราะเมื่อเขาเขาใจก็สามารถแสดง

ความคิดเหน็ไดมาก แตอีกสวนหนึง่ (รอยละ 24) ตอบวาไมมีผลกระทบตอปฏิสัมพันธ เพราะ

พนักงานที่มิใชมุสลิมเมื่อเกดิความไมเขาใจ เขาจะถามทันที ไมเก็บความสงสัยไวคนเดียว อีกสวน

หนึง่ตอบวามผีล และบางสวนตอบวามีผลเล็กนอยเทานั้น 

กิจกรรมทีพ่นกังานทํารวมกนับอยที่สุดคือ ทานอาหารรวมกนัระหวางพนักงานมุสลิมและ

พนักงานที่มิใชมุสลิม (รอยละ 40) ไปเที่ยวตางจังหวัด (รอยละ 36) เดินซื้อของดวยกนั            

(รอยละ 24) นอกจากนี้ยงัมีการรวมงานทางศาสนาอิสลาม เชน งานมัสยิด งานวนัสําคัญทาง

ศาสนา ดูหนังฟงเพลง ไปเยีย่มเพื่อนตางศาสนิกที่บาน และทําอาหารรับประทานรวมกัน  

สําหรับปจจัยที่ชวยสนับสนนุใหพนกังานตางศาสนิกมกีารปรับตัวมากที่สุดตามความคิด

เห็นของพนักงานมุสลิม คือ นโยบายและวฒันธรรมองคกร และเพื่อนรวมงานมุสลิมที่ชวยสงเสริม

ใหพนักงานตางศาสนิกปรับตัว โดยการใหขอมูลที่จาํเปนกับการทาํงาน เชน การติดตอกับลูกคาที่

เปนมุสลิม หลักการเงนิแบบอิสลามและใหคําแนะนาํตางๆ (รอยละ 84) มีความตองการ
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เจริญกาวหนา และเติบโตไปพรอมกับองคกร (รอยละ 12) การฝกอบรม ความสนใจสวนตวั 

พฤติกรรมของคนในองคกร  

ส่ิงที่เปนอุปสรรคในการปรับตัว คือ นิสัยสวนบุคคล (รอยละ 16) การมีอคติ (รอยละ 12) 

นอกจากนีพ้ฤติกรรมของเขาเอง เจตนาที่เขามาในองคกร การไมมคีนแนะนํา ความไมเขาใจใน

วัฒนธรรมอิสลาม และองคกร การจดัการบริหารโดยอางหลักศาสนามากเกนิไปทําใหเขารูสึก

เหมือนชนกลุมนอย และไมมีมนุษยสัมพนัธ  

โดยรวมถงึแมธนาคารอิสลามแหงประเทศไทยเปนองคกรที่มีความแตกตางทางวฒันธรรม 

แตพนักงานที่เปนมุสลิมและไมใชมุสลิม ก็มิไดมีปญหากัน เพราะพนักงานตางศาสนิกมีจาํนวน

นอยในองคกร และสวนใหญพนักงานปรบัตัวได และที่สําคัญคือเปนคนไทยเหมือนกนั พูดภาษา

เดียวกนั จงึไมมีปญหาในสวนนี ้

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



                                                                                  
                                                                                                              

 
69 

ปญหานําวิจัยขอที่ 3 ความสัมพันธระหวางองคประกอบตางๆ ทีม่ีผลตอการปรับตัวของ

พนักงานที่มิใชมุสลิมของธนาคารอิสลามแหงประเทศไทย 

 ผลการศกึษาจากแบบสอบถาม 

 องคประกอบที่มีผลตอการปรับตัว คือ ส่ิงที่ชวยใหเกิดการปรับตัวไดรวดเร็วขึ้น ในที่นี้แบง

ออกเปน 5 สวนดวยกันคือ 1.ลักษณะสวนบุคคล 2.ความรู และความคิด 3.อารมณและความรูสึก 

4.พฤติกรรม และ 5.ปจจัยอื่นๆ โดยการปรับตัวในทีน่ีห้มายถงึ ระดับการปรับตัว และลักษณะ 

ทิศทางการปรับตัวตามแนวคิดของ Berry และคณะ (1987) เพื่อหาความสมัพนัธขององคประกอบ

ตางๆ กับระดับ และทิศทางการปรับตัว แตเนื่องจากกลุมประชากรคือกลุมตัวอยางในงานวิจัยชิน้นี้ 

จึงไมสามารถใชสถิติเชิงอนมุาน (Inferential statistics) ได ผลการวจิัยพบแนวโนมความสมัพนัธ

ดังนี ้

1. ลักษณะสวนบุคคล 

ลักษณะสวนบุคคลในที่นี ้ไดแก เพศ อาย ุสถานภาพ ประสบการณการทํางานรวมกับ 

มุสลิม และเพือ่นสนทิทีเ่ปนมุสลิมในองคกร 

• เพศ 

ตารางที่ 18 แสดงความสมัพันธระหวางเพศกับระดับการปรับตัว 

เพศ รวม 
ระดับการปรับตัว 

ชาย รอยละ หญิง รอยละ จํานวน รอยละ 
ไมตอบ 

นอยที่สุด 

นอย 

ปานกลาง 

มาก 

มากที่สุด 

4 

2 

7 

1 

1 

16 

8 

28 

4 

4 

- 

2 

4 

1 

1 

- 

8 

16 

4 

4 

4 

4 

11 

2 

2 

16 

16 

2 

44 

8 

8 
ชายมีMeanระดับการปรับตัว 2.53     หญิงมีMeanระดับการปรับตัว 3.13 

จากตารางจะพบวาทัง้เพศชายและหญงิ สวนใหญตองปรับตัวในระดับปานกลางมาก

ที่สุด จากคาเฉลี่ยชายและหญิงมีระดับการปรับตัว คือ 2.53 และ 3.13 ตามลําดับ เมื่อพิจารณา
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จากระดับคาเฉลี่ยที่แบงไว ซึ่งถือวามีการปรับตัวอยูในระดับปานกลางทั้งชายและหญิง แตทัง้นี้

พบวาหญงิมีแนวโนมที่ตองปรับตัวมากกวาชาย 

จากตารางนี้แสดงใหเห็นแนวโนมความสัมพันธวา เพศชายและเพศหญิงมีระดับการ

ปรับตัวไมแตกตางกนั คือ ปรับตัวในระดับปานกลาง แตทั้งนี้พบวาหญิงมีแนวโนมที่ตองปรับตัว

มากกวาชาย 

ตารางที่ 19 แสดงความสมัพันธระหวางเพศกับลักษณะและทิศทางการปรับตัว 

เพศ รวม ลักษณะและ    

ทิศทางการปรับตัว ชาย รอยละ หญิง รอยละ จํานวน รอยละ 

Marginalization 

Separation 

Integration 

Assimilation 

2 

- 

11 

4 

12 

- 

65 

24 

- 

- 

6 

2 

- 

- 

75 

25 

2 

- 

17 

6 

8 

- 

68 

24 
  

จากตารางพบวาทั้งเพศชายและหญิง สวนใหญมทีิศทางการปรับตัวในระดับ Integration 

คือ ยังคงแนวคิดและรักษาวัฒนธรรมเดิม ในขณะเดียวกันก็รับแนวคดิ วัฒนธรรมขององคกรใหม

มากที่สุด ซึง่ตารางที ่ 19 แสดงวาเพศชายและเพศหญิงมีลักษณะและทิศทางการปรับตัวไม

แตกตางกนั นั่นคือ มกีารปรับตัวในลักษณะ Integration มากที่สุด แตทั้งนีพ้บวาเพศชายมีการ

ปรับตัวลักษณะ Marginalization บางในขณะที่เพศหญิงไมมีเลย 
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• อาย ุ

ตารางที่ 20 แสดงความสมัพันธระหวางอายุกับระดับการปรับตัว 

อาย ุ รวม 

ระดับ    

การปรับตัว 

นอย

กวา 

35 ป 

รอยละ 
36-

45 ป 
รอยละ 

46 ป

ข้ึนไป 
รอยละ จํานวน รอยละ 

ไม

ตอบ 

นอยที่สุด 

นอย 

ปานกลาง 

มาก 

มากที่สุด 

3 

1 

5 

2 

1 

12 

4 

20 

8 

4 

1 

2 

4 

- 

1 

4 

8 

16 

- 

4 

- 

1 

2 

- 

- 

- 

4 

8 

- 

- 

4 

4 

11 

2 

2 

16 

16 

44 

2 

 

8 

8 
ชวงอายุนอยกวา 35 ปมีMeanระดับการปรับตัว 2.75   

ชวงอายุ 36-45 ปมีMeanระดับการปรับตัว 2.75 

ชวงอายุ 46 ปขึน้ไปมีMeanระดับการปรับตัวของ 2.67 

 จากตารางพบวา พนักงานธนาคารอิสลามฯ ที่มิใชมุสลิมทุกชวงอายุมีระดับการปรับตัวใน

ระดับ   ปานกลางมากที่สุด ทั้งนี้ระดับคาเฉลี่ยการปรับตัวของพนักงานที่มีอายนุอยกวา 35 ป 36-

45 ป คือ 2.75 และระดับคาเฉลี่ยการปรับตัวของพนกังานที่มีอายมุากกวา46 ปข้ึนไป คือ 2.67 

ตามลําดับ ซึ่งถือวาอยูในระดับปานกลาง 

จากตารางแสดงวา ระดับการปรับตัวของคนวัยตางๆ การปรับตัวไมแตกตางกนั คือ ทุก

ชวงอายุตองปรับตัวอยูในระดับปานกลาง แตทั้งนี้คนทีม่ีชวงอายุมากกวา 46 ปข้ึนไป มีคาเฉลีย่

การปรับตัวต่ํากวาคนทีม่ีอายุนอยกวา 46 ปลงมาเล็กนอย 
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ตารางที่ 21 แสดงความสมัพันธระหวางอายุกับลักษณะและทิศทางการปรับตัว 

อาย ุ รวม ลักษณะและ 

ทิศทาง         

การปรับตัว 

นอยกวา 

35 ป 
รอยละ 

36-45 

ป 
รอยละ 

46 ป

ข้ึนไป 
รอยละ 

จํานวน รอยละ 

Marginalization 

Separation 

Integration 

Assimilation 

- 

- 

9 

3 

- 

- 

75 

25 

2 

- 

6 

1 

22 

- 

67 

11 

- 

- 

2 

2 

- 

- 

50 

50 

2 

- 

17 

6 

8 

- 

68 

24 
  

จากตารางพบวา ทกุชวงอายุของพนักงานตางศาสนกิสวนใหญมีลักษณะและทิศทางการ

ปรับตัวในลักษณะ Integration มากที่สุด จากตารางแสดงวา ลักษณะและทิศทางการปรับตัวของ

คนชวงอายุตางๆ ไมตางกัน คือ ไมวาจะอายุเทาใดก็มลัีกษณะและทศิทางการปรับตัวไมแตกตาง

กัน นั่นคือ มีการปรับตัวเปนแบบ Integration มากที่สุด แตพนักงานชวงอายุ 46 ปข้ึนไปมีลักษณะ

การปรับตัวแบบ Assimilation มากพอๆ กบัการปรับตัวแบบ Integration ในขณะที่พนักงานชวง

อายุ 36-45 ป มีการปรับตัวแบบ Marginalization มากกวาแบบ Assimilation 
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• สถานภาพ 

ตารางที่ 22 แสดงความสมัพันธระหวางสถานภาพกบัระดับการปรับตัว 

สถานภาพ รวม 
ระดับการปรับตัว 

โสด รอยละ สมรส รอยละ จํานวน รอยละ 
ไมตอบ 

นอยที่สุด 

นอย 

ปานกลาง 

มาก 

มากที่สุด 

4 

3 

4 

2 

1 

16 

12 

16 

8 

4 

- 

1 

7 

- 

1 

- 

4 

28 

- 

4 

4 

4 

11 

2 

2 

16 

16 

44 

2 

 

8 

8 
สถานภาพโสดมีMeanระดับการปรับตัว 2.50  สถานภาพสมรสมีMeanระดับการปรับตัว 3.11 

จากตารางนี้พบวา พนักงานที่มิใชมุสลิมทีม่ีสถานภาพโสด และสมรสแลวนั้น มีระดบัการ

ปรับตัวในระดับปานกลางมากที่สุด ระดบัคาเฉลี่ยของการปรับตัวของผูมีสถานภาพโสดคือ 2.5 

และระดับคาเฉลี่ยการปรับตัวของผูมีสถานภาพสมรส 3.11 เมื่อพิจารณาตามกลุมคาเฉลีย่ที่

กําหนดไวถือวาตองปรับตัวอยูในระดับปานกลาง 

จากตารางแสดงวา สถานภาพที่แตกตางกันไมทําใหระดับการปรับตัวแตกตางกัน คือ ทั้ง

โสดและสมรสลวนมกีารปรบัตัวในระดบัปานกลาง แตทั้งนีพ้นักงานที่สมรสแลวมีคาเฉลี่ยของ

ระดับการปรับตัวสูงกวาพนกังานที่โสด 
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ตารางที่ 23 แสดงความสมัพันธระหวางสถานภาพกบัลักษณะและทิศทางการปรับตัว 

สถานภาพ รวม ลักษณะและทศิทาง   

การปรับตัว โสด รอยละ สมรส รอยละ จํานวน รอยละ 

Marginalization 

Separation 

Integration 

Assimilation 

1 

- 

10 

3 

7 

- 

71 

22 

1 

- 

6 

3 

10 

- 

60 

30 

2 

- 

16 

6 

8 

- 

64 

24 

จากตารางนี้พบวา พนักงานธนาคารอิสลามฯ ทั้งสองสถานภาพ มีลักษณะและทิศ

ทางการปรับตัวแบบ Integration มากทีสุ่ด ซึ่งแสดงวาพนักงานทัง้สองสถานภาพมีลักษณะและ

ทิศทางการปรับตัวไมแตกตางกนั นั่นคอื มีลักษณะการปรับตัวแบบ Integration มากที่สุด 

รองลงมาคือ มีการปรับตัวแบบ Assimilation และแบบ Marginalization ตามลําดับ 
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• ประสบการณการทาํงานรวมกับมุสลิม 

ตารางที่ 24 แสดงความสมัพันธระหวางประสบการณการทํางานกับระดับการปรับตัว 

ประสบการณการทาํงานรวมกับมุสลิม รวม 

ระดับ    

การปรับตัว 

0-

1.0 

ป 

รอยละ 
1.1-

2.0 ป 
รอยละ 

2.1 ป

ข้ึนไป 
รอยละ จํานวน รอยละ 

ไมตอบ 

นอยที่สุด 

นอย 

ปานกลาง 

มาก 

มากที่สุด 

2 

1 

3 

1 

1 

8 

4 

12 

4 

4 

2 

3 

7 

1 

1 

8 

12 

28 

4 

4 

- 

- 

1 

- 

- 

- 

- 

4 

- 

- 

4 

4 

11 

2 

2 

16 

16 

44 

2 

 

8 

8 
ประสบการณทํางานชวงระยะเวลา 0-1.0 ปมีMeanระดับการปรับตัว 2.75 

ประสบการณทํางานชวงระยะเวลา 1.1-2.0 ปมีMeanระดับการปรับตัว 2.71 

ประสบการณทํางานชวงระยะเวลา 2.1 ปขึ้นไปมีMeanระดับการปรับตัว 3.00 

จากตารางที ่ 24 พบวา พนักงานธนาคารอิสลามฯ ตางศาสนิกที่มีประสบการณการ

ทํางานรวมกับเพื่อนรวมงานมุสลิมในทุกชวงระยะเวลานัน้ สวนใหญตองปรับตัวในระดับปาน

กลางมากที่สุด ทัง้นี้ระดบัการปรับตัวของประสบการณทํางานในแตละชวงระยะเวลามีคาเฉลีย่ 

คือ 2.75, 2.71 และ 3.00 ซึ่งลวนแตมีการปรับตัวในระดับปานกลาง 

ตารางขางตนแสดงวา ไมวาจะมีประการณการทาํงานรวมกบัมุสลิมในระดับใดกต็ามมี

ระดับการปรับตัวที่ไมแตกตางกนั ทัง้นีค้าเฉลี่ยของคนที่มปีระสบการณการทาํงานรวมกบัมุสลิม

มากกวา 2.1 ปข้ึนไป มีคาเฉลี่ยของระดับการปรับตัวสูงกวากลุมอายนุอยกวา แตทัง้นีพ้นกังานทีม่ี

ประสบการณมากกวา 2 ปมีเพียง 1 คน 
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ตารางที่ 25 แสดงความสมัพันธระหวางประสบการณการทํางานกับลักษณะและ              

ทิศทางการปรับตัว 

ประสบการณทํางานรวมกับมุสลิม รวม 
ลักษณะและทศิทาง   

การปรับตัว 
0-1.0 

ป 
รอยละ 

1.1-

2.0 ป 
รอยละ 

2.1 ป

ข้ึนไป 
รอยละ จํานวน รอยละ 

Marginalization 

Separation 

Integration 

Assimilation 

1 

- 

7 

2 

10 

- 

70 

20 

1 

- 

10 

3 

28 

- 

71 

21 

- 

- 

- 

1 

- 

- 

- 

100 

2 

- 

17 

6 

8 

- 

68 

24 
 

จากตารางพบวา พนกังานที่มีประสบการณการทํางานในแตละชวงไมวาจะเปนชวง0-1.0

ป ชวง1.1-2.0 ป และชวง2.1 ปข้ึนไป สวนใหญมีลักษณะและทิศทางการปรับตัวแบบ Integration 

ซึ่งแสดงวาพนกังานที่มีประสบการณการทํางานนอยกวา 2.1 ป มกีารปรับตัวแบบ Integration 

มากที่สุด รองลงมาคือ แบบ Assimilation และแบบ Marginalization ตามลําดับ ในขณะที่

พนักงานที่มีประสบการณมากกวา 2.1 ปข้ึนไป (มีเพียง 1 คน) มีการปรับแบบ Assimilation เพียง

อยางเดยีว นอกจากนี้จากตารางแสดงวา พนักงานที่มปีระสบการณการทาํงานมากขึ้นมีแนวโนมที่

จะปรับตัวแบบ Assimilation มากขึน้ 
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• เพื่อนสนิทที่เปนมุสลิมในองคกร 

ตารางที่ 26 แสดงความสมัพันธระหวางเพื่อนสนิมที่เปนมุสลิมในองคกรกับระดับการปรับตัว 

จํานวนเพื่อนมุสลิมในองคกร รวม 

11 

คน

ข้ึน

ไป 

ระดับการ

ปรับตัว 

ไม

ตอบ 
ไม

มี 

รอย 1-5 

คน 

รอย 6-10 

คน 

รอย รอย รอย
จํานวน 

ละ ละ ละ ละ ละ 

นอยที่สุด 1 

1 

3 

1 

1 

4 

4 

12 

4 

4 

1 

1 

4 

- 

- 

4 

4 

16 

- 

- 

2 

1 

- 

- 

1 

8 

4 

- 

- 

4 

- 

1 

1 

- 

- 

- 

4 

4 

- 

- 

4 

4 

8 

1 

2 

16 

16 

32 

6 

นอย  

ปานกลาง 

มาก 4 

มากที่สุด 8 
ไมมีเพื่อนสนิทมุสลิมในองคกรมีMeanระดับการปรับตัว 3.00 

การมีเพื่อนสนิทมุสลิม1-5 คนในองคกรมีMeanระดับการปรับตัว 2.50 

การมีเพื่อนสนิทมุสลิม 6-10 คนในองคกรมีMeanระดับการปรับตัวกับจํานวน 2.25 

การมีเพื่อนสนิทมุสลิม 11 คนขึ้นไปในองคกรมีMeanระดับการปรับตัวกับจํานวน 2.50 

จากตารางนี้พบวา พนักงานที่มเีพื่อนสนทิที่เปนมุสลิมในองคกรในจาํนวนตางๆ กนั สวน

ใหญปรับตัวในระดับปานกลาง 

ซึ่งแสดงวา ไมวาจะมีเพื่อนสนิทที่เปนมุสลิมเทาใดในองคกรก็ตาม ก็มรีะดับการปรับตัวไม

แตกตางกนั นั่นคือ ปรับตัวในระดับปานกลางเหมือนกนั แตทัง้นี้พบวาพนักงานที่ไมมีเพื่อนสนทิ

มุสลิมมีคาเฉลี่ยระดับการปรับตัวสูงกวาพนักงานที่มเีพือ่นสนทิมุสลิม 
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ตารางที่ 27 แสดงความสมัพันธระหวางเพื่อนสนิทที่เปนมุสลิมในองคกรกับ                  

ลักษณะและทศิทางการปรับตัว 

จํานวนเพื่อนสนิทที่เปนมุสลิมในองคกร รวม 

ลักษณะและ  

ทิศทาง         

การปรับตัว 

ไม

มี 

รอย

ละ 

1-5 

คน 

รอย

ละ 

6-

10 

คน 

รอย

ละ 

11 

คน

ข้ึน

ไป 

รอย
จํานวน 

รอย

ละ ละ 

ไม

ตอบ 

Marginalization 

Separation 

Integration 

Assimilation 

2 

- 

5 

1 

25 

- 

62.5 

12.5 

- 

- 

6 

- 

- 

- 

100 

- 

- 

- 

2 

3 

- 

- 

40 

60 

- 

- 

2 

- 

- 

- 

100 

- 

2 

- 

15 

4 

8 

- 

4 

 

60 

16 
 

จากตารางที่ 27 พบวา พนักงานตางศาสนิกที่มีเพื่อนสนิทที่เปนมุสลิมในองคกรจาํนวน

ตางๆ กนั สวนใหญมีลักษณะและทิศทางการปรับตัวแบบ Integration ซึ่งแสดงวา ไมวาจะมีเพือ่น

สนิทที่เปนมุสลิมในองคกรมากนอยเพยีงใดก็ไมทําใหลักษณะและทิศทางการปรับตัวแตกตางกัน 

นั่นคือ ปรับตัวในลักษณะ Integration เหมือนกัน ยกเวนแตในกลุมที่มีเพื่อนสนิทมุสลิม 6-10 คน 

มีแนวโนมจะปรับตัวแบบ Assimilation มากกวาแบบ Integration ในขณะทีพ่นักงานที่มเีพือ่น

สนิทมุสลิม 1-5 คน และตั้งแต 11 คนขึ้นไปมีการปรับตัวแบบ Integration อยางเดยีว 
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2. คะแนนดานความรู และความเขาใจ (Cognitive Domain) 

ตารางที ่28 ตารางแสดงความสัมพันธระหวางความรูกบัการระดับปรับตัว 

คะแนนความรู รวม 
ระดับ    

การปรับตัว 
1 รอย

ละ 

2 รอย

ละ 

3 รอย

ละ 

4 รอย

ละ 

5 รอย จํานวน รอย

ละ ละ 

ไม

ตอบ 

นอยที่สุด 

นอย 

ปานกลาง 

มาก 

มากที่สุด 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

1 

- 

6 

2 

1 

4 

- 

24 

12 

4 

3 

4 

5 

- 

1 

12 

16 

20 

- 

4 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

4 

4 

11 

2 

2 

16 

16 

2 

44 

8 

8 

คะแนนความรู 3 คะแนนมีMeanระดับการปรับตัว 3.40   

คะแนนความรู 4 คะแนนมีMeanระดับการปรับตัว 2.38 

จากตารางพบวาผูที่มีคะแนนความรู 3 คะแนน และ 4 คะแนน สวนใหญจะปรับตัวใน

ระดับปานกลาง ทัง้นี้ระดบัคาเฉลี่ยการปรับตัวของพนักงานตางศาสนิกที่มีคะแนนความรู ความ

เขาใจ 3 คะแนน คือ 3.40 ซึ่งถือวาตองปรับตัวมาก และระดับคาเฉลี่ยการปรับตัวของพนักงาน

ตางศาสนิกทีม่ีคะแนนความรู ความเขาใจ 4 คะแนน คือ 2.38 ซึ่งถอืวาตองปรับตัวในระดับปาน

กลาง 

ซึ่งแสดงใหเหน็แนวโนมระดับการปรับตัววา การมีความรูความเขาใจที่มาก มีแนวโนมที่

จะตองปรับตัวนอยลง 
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ตารางที่ 29 ตารางแสดงความสัมพันธระหวางความรูกบัลักษณะและทิศทางการปรับตัว 

คะแนนความรู รวม ลักษณะและ  

ทิศทาง         

การปรับตัว 

1 รอย

ละ 

2 รอย

ละ 

3 รอย

ละ 

4 รอย

ละ 

5 รอย

ละ 

จํานวน รอย

ละ 

Marginalization 

Separation 

Integration 

Assimilation 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

1 

- 

6 

4 

9.1 

- 

54.6 

36.3 

1 

- 

11 

2 

7.1 

- 

78.6 

14.3 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

2 

- 

17 

6 

8 

- 

68 

24 

   

จากตารางพบวาผูที่มีคะแนนความรู 3 คะแนน และ 4 คะแนน สวนใหญปรับตัวแบบ 

Integration คือ ยังคงรักษาวัฒนธรรมเดมิของตนเองไว และในขณะเดียวกนักม็ีการรับวัฒนธรรม

ใหมเขาไปดวย ทัง้นีจ้ากตารางแสดงวา พนกังานทีม่ิใชมุสลิมซึง่มีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับ

ศาสนาอิสลามสูงกวามีแนวโนมที่จะปรับตัวแบบ Integration มากขึ้น เมื่อมีความรูความเขาใจ

มากขึ้น และขณะเดียวกนัจะมีการปรับตัวแบบ Assimilation นอยลง 
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3 .คะแนนดานทัศนคติ อารมณ และความรูสึก (Affective Domain) 

ตารางที่ 30 ตารางแสดงความสัมพันธระหวางทัศนคติ ความรูสึกกบัระดับปรับตัว 

คะแนนทางดานทัศนคติและความรูสึก รวม 
ระดับ      

การปรับตัว 1 
รอย

ละ 
2 

รอย

ละ 
3 

รอย

ละ 
4 

รอย รอย
จํานวน 

รอย

ละ 
5 

ละ ละ 

ไม

ตอบ 

นอยที่สุด 

นอย 

ปานกลาง 

มาก 

มากที่สุด 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

1 

- 

- 

- 

- 

4 

1 

- 

2 

2 

- 

4 

- 

8 

8 

- 

1 

3 

8 

- 

1 

4 

12 

32 

- 

4 

2 

1 

1 

- 

- 

8 

4 

4 

- 

- 

4 

4 

11 

2 

2 

16 

16 

2 

44 

8 

8 
คะแนนทางดานทัศนคติ ความรูสึก 2 คะแนนมีMeanระดับการปรับตัว 5.00 

คะแนนทางดานทัศนคติ ความรูสึก 3 คะแนนมีMeanระดับการปรับตัว 3.00 

คะแนนทางดานทัศนคติ ความรูสึก 4 คะแนนมีMeanระดับการปรับตัว 2.77 

คะแนนทางดานทัศนคติ ความรูสึก 5 คะแนนมีMeanระดับการปรับตัว 1.75 

จากตารางแสดงใหเห็นวา ผูที่มีคะแนนทางดานทัศนคติอารมณและความรูสึก 3 คะแนน 

4 คะแนน และ 5 คะแนน คอื มีความรูสึกที่ดีกับคนในองคกร และองคกร ตองปรับตัวในระดับปาน

กลางมากที่สุด ทัง้นีเ้มื่อพิจารณาระดับคาเฉลี่ยการปรับตัวของพนักงานทีม่ีคะแนนทัศนคติ 3 และ 

4 คะแนน ตามเกณฑที่กาํหนดไวถือวาพนักงานตางศาสนิกตองปรับตัวในระดับปานกลาง แต

พนักงานที่มีคะแนนทัศนคต ิ2 คะแนนมีคาเฉลี่ยการปรับตัว 5.00 ซึ่งแสดงวาพนกังานตองปรับตัว

ในระดับสูง 

ซึ่งแสดงวาคนที่มีคะแนนทางดานทัศนคต ิ และความรูสึกสูง คือ มีทศันคติและความรูสึก

ในทางบวก มแีนวโนมที่จะตองปรับตัวนอยกวาคนที่มคีะแนนต่ํา 
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ตารางที่ 31 ตารางแสดงความสัมพันธระหวางความรูสึกกับลักษณะและทิศทางการปรับตัว 

คะแนนทางดานทัศนคติและความรูสึก รวม ลักษณะและ

ทิศทาง         

การปรับตัว 
1 

รอย

ละ 
2 

รอย

ละ 
3 

รอย

ละ 
4 

รอย รอย

ละ 
จํานวน 

รอย
5 

ละ ละ 

Marginalization 

Separation 

Integration 

Assimilation 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

1 

- 

- 

- 

100 

- 

- 

- 

1 

- 

2 

3 

17 

- 

33 

50 

- 

- 

11 

3 

- 

- 

79 

21 

- 

- 

4 

- 

- 

- 

100 

- 

2 

- 

17 

6 

8 

- 

68 

24 
   

จากตารางพบวา พนักงานทีม่ิใชมุสลิม สวนใหญมีคะแนนทางดานอารมณและความรูสึก 

3 คะแนน 4 คะแนน และ 5 คะแนน มีลักษณะและทิศทางในการปรับตัวตัวแบบ Integration มาก

ที่สุด เมื่อพิจารณาจากคารอยละในแตละกลุมพบวา พนักงานฯ ทีม่คีะแนนทัศนคติ ความรูสึกต่ํา

กวา (2 และ 3 คะแนน) มีแนวโนมที่จะปรับตัวแบบ Marginalization มากกวาพนักงานฯ ทีม่ี

คะแนนสงูกวา ขณะเดียวกนั พนักงานทีม่ีคะแนนสงูขึน้ มีแนวโนมปรับตัวไปในทาง Integration 

มากขึ้น 
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4.  คะแนนดานพฤตกิรรม (Behavioral Domain) 

ตารางที่ 32 ตารางแสดงความสัมพันธระหวางคะแนนพฤติกรรมกับระดับการปรับตัว 

คะแนนพฤติกรรม รวม 
ระดับ    

การปรับตัว 1 
รอย

ละ 
2 

รอย

ละ 
3 

รอย

ละ 
4 

รอย รอย

ละ 
5 

ละ 
จํานวน รอยละ 

ไม

ตอบ 

นอยที่สุด 

นอย 

ปานกลาง 

มาก 

มากที่สุด 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

1 

- 

2 

- 

1 

4 

- 

8 

- 

4 

2 

4 

8 

2 

1 

8 

16 

32 

8 

4 

1 

- 

1 

- 

- 

4 

- 

4 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

4 

4 

11 

2 

2 

16 

16 

44 

2 

 

8 

8 
คะแนนพฤติกรรม 2 คะแนนมีMeanระดับการปรับตัว 3.00     

คะแนนพฤติกรรม 3 คะแนนมีMeanระดับการปรับตัว 2.76 

คะแนนพฤติกรรม 4 คะแนนมีMeanระดับการปรับตัว 2.00 

จากตารางพบวา พนักงานทกุกลุมคะแนน คือ พนักงานที่มีคะแนนพฤติกรรม 2 คะแนน 3 

คะแนน และ 4 คะแนน ตามลําดับ มกีารปรับตัวไดระดับปานกลางมากที่สุด 

เมื่อพิจารณาจากคาเฉลีย่ของกลุมคะแนนตางๆ คือ 3.00, 2.76 และ 2.00 ตามลําดับ จัด

วามกีารปรับตัวในระดับปานกลาง ซึ่งแสดงใหเห็นวา พนักงานที่มีคะแนนพฤติกรรมชวยสนับสนนุ

หรือไปในทางบวกสูง มีแนวโนมที่ตองปรบัตัวนอยกวา พนักงานที่มีคะแนนต่าํ 
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ตารางที่ 33 ตารางแสดงความสัมพันธระหวางพฤติกรรมกับลักษณะและทิศทางการปรับตัว 

คะแนนพฤติกรรม รวม ลักษณะและ

ทิศทาง         

การปรับตัว 
1 

รอย

ละ 
2 

รอย

ละ 
3 

รอย

ละ 
4 

รอย รอย
5 

ละ ละ 

  

Marginalization 

Separation 

Integration 

Assimilation 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

2 

- 

1 

2 

40 

- 

20 

40 

- 

- 

14 

4 

- 

- 

78 

22 

- 

- 

2 

- 

- 

- 

100 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

2 

- 

17 

6 

8 

- 

68 

24 
   

จากตารางพบวา พนักงานตางศาสนิก ที่มคีะแนนดานพฤติกรรมสูงมีแนวโนมที่จะปรับตัว

เปนแบบ Integration มากขึ้น และปรบัตัวแบบ Assimilation ลดลง ในขณะที่พนักงานฯ ที่มี

คะแนนดานพฤติกรรมต่ํา มกีารปรับตัวแบบ Marginalization มากกวาพนักงานฯ ทีม่ีคะแนนสงู 
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5. ปจจัยอืน่ๆ 

• การมีเพื่อนสนทิที่เปนมุสลิมกอนเขาทํางาน 

ตารางที่ 34 แสดงความสมัพันธระหวางเพื่อนสนิทที่เปนกอนเขาทาํงานกับระดับการปรับตัว 

จํานวนเพื่อนสนิทที่เปนมุสลิมกอนเขาทาํงาน รวม 

ระดับ       

การปรับตัว 
ไม

มี 

รอย

ละ 

1-5 

คน 

รอย

ละ 

6-

10 

คน 

รอย

ละ 

11 

คน

ข้ึนไป 

รอย

ละ 
จํานวน รอยละ 

ไม

ตอบ 

นอยที่สุด 

นอย 

ปานกลาง 

มาก 

มากที่สุด 

1 

1 

3 

1 

2 

4 

4 

12 

4 

8 

- 

1 

7 

- 

- 

- 

4 

28 

- 

- 

3 

2 

- 

- 

- 

12 

8 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

1 

- 

- 

- 

- 

4 

- 

4 

4 

10 

2 

2 

16 

16 

3 

40 

8 

8 
ไมมีเพื่อนสนิทที่เปนมุสลิมกอนเขาทํางานมีMeanระดับการปรับตัว 3.25 

การมีเพื่อนสนิทที่เปนมุสลิม 1-5 คนกอนเขาทํางานมีMeanระดับการปรับตัว 2.88 

การมีเพื่อนสนิทที่เปนมุสลิม 6-10 คนกอนเขาทํางานมีMeanระดับการปรับตัว 1.40 

การมีเพื่อนสนิทที่เปนมุสลิม 11 คนขึ้นไปกอนเขาทํางานมีMeanระดับการปรับตัว 4.00 

จากตารางพบวา พนักงานฯ ไมวาจะมจีํานวนเพื่อนสนิทที่เปนมุสลิมกอนเขาทาํงานใน

จํานวนเทาใด สวนใหญมีการปรับตัวในระดับปานกลาง  

เมื่อพิจารณาจากคาเฉลีย่การปรับตัว พบวา พนักงานฯ ที่มีจํานวนเพือ่นสนทิทีเ่ปนมุสลิม

กอนเขาทํางานจํานวนมากขึ้น มีคาเฉลี่ยในการปรับตัวลดลง ยกเวนในกลุมที่มีเพือ่นสนทิ 11 คน

ข้ึนไป ซึ่งมีเพยีง 1 คน กลับมีคาเฉลี่ยในการปรับตัวมากกวากลุมๆ อ่ืนๆ  
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ตารางที่ 35 แสดงความสมัพันธระหวางเพื่อนสนิทที่เปนมุสลิมกอนเขาทํางานกับ           

ลักษณะและทศิทางการปรับตัว 

จํานวนเพื่อนสนิทที่เปนมุสลิมกอนเขาทาํงาน รวม 

ลักษณะและ

ทิศทาง         

การปรับตัว 

ไม

มี 

รอย

ละ 

1-5 

คน 

รอย

ละ 

6-

10 

คน 

รอย

ละ 

11 

คน

ข้ึน

ไป 

รอย
จํานวน 

รอย

ละ ละ 

ไม

ตอบ 

Marginalization 

Separation 

Integration 

Assimilation 

2 

- 

5 

1 

25 

- 

62.5 

12.5 

- 

- 

7 

2 

- 

- 

78 

22 

- 

- 

4 

2 

- 

- 

67 

33 

- 

- 

- 

1 

- 

- 

- 

100 

2 

- 

16 

6 

8 

- 

64 

24 

1 

 

 

 
  

จากตารางนี้พบวา พนักงานที่มเีพื่อนสนทิมุสลิมกอนเขาทํางานในจาํนวนตางๆ กนั สวน

ใหญมีลักษณะและทิศทางการปรับตัวแบบ Integration เมื่อพิจารณาจากคารอยละของแตละกลุม 

พบวา พนกังานที่มิใชมสุลิมที่มีเพื่อนสนิทมุสลิมกอนเขาทํางานมากมีแนวโนมปรับตัวไปในทาง 

Assimilation มากขึ้น ในขณะที่พนักงานฯ ที่ไมมีเพือ่นมุสลิมมากอนมีแนวโนมปรับตัวไปในทาง 

Marginalization มากกวาพนักงานที่มเีพือ่นสนทิมุสลิมกอนเขาทํางาน 
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• การเปดรับส่ือมวลชน 

จากการวิเคราะหความสัมพนัธระหวางการเปดรับส่ือมวลชน ซึง่ไดแก ส่ือส่ิงพิมพ 

ส่ือวิทย ุส่ือโทรทัศน กับการปรับตัว พบผลดังนี ้

ตารางที่ 36แสดงความสมัพันธระหวางการเปดรับส่ือมวลชนกับการระดับการปรับตัว 

การเปดรับส่ือมวลชน รวม 
ระดับการปรับตัว 

เปดรับ รอยละ ไมเปดรับ รอยละ จํานวน รอยละ 
ไมตอบ 

นอยที่สุด 

นอย 

ปานกลาง 

มาก 

มากที่สุด 

2 

3 

7 

2 

- 

8 

12 

28 

8 

- 

2 

1 

4 

- 

2 

8 

4 

16 

- 

8 

4 

4 

11 

2 

2 

16 

16 

2 

44 

8 

8 
Meanการปรับตัวของกลุมที่เปดรับส่ือมวลชน 2.64      Meanการปรับตัวของกลุมที่ไมเปดรับส่ือมวลชน 2.89 

จากตารางที่ 36 พบวา ทัง้กลุมที่มกีารเปดรับและไมเปดรับส่ือมวลชน ซึง่ไดแก ส่ิงพิมพ 

วิทย ุ โทรทัศน เพื่อใชในการหาขอมูลเกีย่วกับศาสนาอิสลาม และระบบการเงนิแบบอิสลามของ

พนักงานธนาคารอิสลามฯ สวนใหญตองปรับตัวอยูในระดับปานกลาง  

เมื่อพิจาณาจากคาเฉลีย่ของการปรับตัว คือ 2.64 และ 2.89 ซึ่งจดัวามีการปรับตัวใน

ระดับปานกลาง พบวา พนกังานตางศาสนิกที่มีการเปดรับส่ือมวลชนเพื่อหาขอมูลเกี่ยวกบัศาสนา

อิสลาม และระบบการเงินแบบอิสลาม มกีารปรับตัวนอยกวากลุมที่ไมเปดรับ 

 

 

 

 

 

 

 



                                                                                  
                                                                                                              

 
88 

ตารางที่ 37ตารางแสดงความสัมพันธระหวางการเปดรับส่ือมวลชนกับลักษณะและ 

ทิศทางการปรับตัว 

การเปดรับส่ือมวลชน รวม ลักษณะและ 

ทิศทางการปรับตัว เปดรับ รอยละ ไมเปดรับ รอยละ จํานวน รอยละ 

Marginalization 

Separation 

Integration 

Assimilation 

- 

- 

12 

4 

- 

- 

75 

25 

2 

- 

5 

2 

22 

- 

56 

22 

2 

- 

17 

6 

8 

- 

68 

24 
 

จากตารางที่ 37 พบวา การเปดรับและไมเปดรับส่ือส่ิงพมิพเพื่อใชในการหาขอมูลเกีย่วกับ

ศาสนาอิสลาม และระบบการเงนิแบบอสิลามของพนกังานธนาคารอิสลามฯ สวนใหญมีลักษณะ

การปรับตัวแบบ Integration เหมือนกัน เมื่อพิจาณาจากคารอยละของกลุมที่มีการเปดรับและไม

เปดรับส่ือมวลชน พบวา พนักงานทีม่ิใชมุสลิมทีม่กีารเปดรับส่ือมวลชนมีแนวโนมปรับตัวแบบ 

Integration และ Assimilation มากกวากลุมที่ไมเปดรับ ขณะเดียวกันพนักงานฯ ที่ไมมีการเปดรับ

ส่ือมวลชนก็มแีนวโนมปรับตัวแบบ Marginalization มากกวากลุมอ่ืนๆ 
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  เมื่อนําสื่อมวลชนมาจําแนกเปนประเภทตางๆ สามารถวิเคราะหผลการวิจยั

เกี่ยวกับความสัมพันธระหวางระดับการปรับตัวและการเปดรับส่ือแตละประเภทไดดังนี ้

- ส่ือส่ิงพิมพ 

ตารางที่ 38 แสดงความสมัพันธระหวางการเปดรับส่ือส่ิงพิมพกับระดับการปรับตัว 

การเปดรับส่ือส่ิงพิมพ รวม 
ระดับการปรับตัว 

เปดรับ รอยละ ไมเปดรับ รอยละ จํานวน รอยละ 
ไมตอบ 

นอยที่สุด 

นอย 

ปานกลาง 

มาก 

มากที่สุด 

2 

3 

6 

2 

- 

8 

12 

24 

8 

- 

2 

1 

5 

- 

2 

8 

4 

20 

- 

8 

4 

4 

11 

2 

2 

16 

16 

2 

44 

8 

8 
การเปดรับส่ิงพิมพมีMeanระดับการปรับตัว 2.62 การไมเปดรับส่ิงพิมพมีMeanระดับการปรับตัว 2.70 

จากตารางที่ 38 พบวา พนกังานฯ ที่มีการเปดรับและไมเปดรับส่ือส่ิงพิมพเพื่อใชในการหา

ขอมูลเกี่ยวกับศาสนาอิสลาม และระบบการเงนิแบบอสิลามของพนกังานธนาคารอิสลามฯ สวน

ใหญตองปรับตัวอยูในระดับปานกลางเหมอืนกัน 

เมื่อพิจาณาจากคาเฉลีย่การปรับตัว คือ 2.62 และ 2.70 ซึ่งจัดวามกีารปรับตัวในระดับ

ปานกลาง พบวา พนกังานฯ ที่เปดรับส่ือส่ิงพิมพ เพื่อหาขอมูลมกีารปรบัตัวนอยกวาพนกังานฯ ที่

ไมเปดรับส่ือส่ิงพิมพเล็กนอย 
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ตารางที่ 39 แสดงความสมัพันธระหวางการเปดรับส่ือส่ิงพิมพกับลักษณะและทิศทางการปรับตัว 

การเปดรับส่ือส่ิงพิมพ รวม ลักษณะและทศิทาง   

การปรับตัว เปดรับ รอยละ ไมเปดรับ รอยละ จํานวน รอยละ 

Marginalization 

Separation 

Integration 

Assimilation 

- 

- 

11 

4 

- 

- 

73 

27 

2 

- 

6 

2 

20 

- 

60 

20 

2 

- 

17 

6 

8 

- 

68 

24 
 

จากตารางพบวา พนักงานฯ ทั้งที่เปดรับ และไมเปดรับส่ือส่ิงพิมพสวนใหญมีลักษณะและ

ทิศทางการปรับตัวแบบ Integration มากที่สุด เมื่อพิจารณาคารอยละของแตละกลุม พบวา 

พนักงานฯ ที่เปดรับส่ือส่ิงพมิพเพื่อหาขอมูลมีการปรับตัวแบบ Assimilation มากกวาพนกังานฯ ที่

ไมเปดรับส่ือส่ิงพิมพ 
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- ส่ือวิทย ุ

ตารางที่ 40 แสดงความสมัพันธระหวางการเปดรับวิทยกุับระดับการปรับตัว 

การเปดรับวิทยุ รวม 
ระดับการปรับตัว 

เปดรับ รอยละ ไมเปดรับ รอยละ จํานวน รอยละ 
ไมตอบ 

นอยที่สุด 

นอย 

ปานกลาง 

มาก 

มากที่สุด 

- 

- 

1 

- 

- 

- 

- 

4 

- 

- 

4 

4 

10 

2 

2 

16 

16 

40 

8 

8 

4 

4 

11 

2 

2 

16 

16 

44 

2 

 

8 

8 
การเปดรับวิทยุมีMeanระดับการปรับตัว 3.00  การไมเปดรับวิทยุมีMeanระดับการปรับตัว 2.73 

จากตารางนี้พบวา พนกังานทั้งที่เปดรับและไมเปดรับส่ือวิทยุ สวนใหญตองปรบัตัวใน

ระดับปานกลางมากที่สุด 

เมื่อพิจารณาจากคาเฉลีย่การปรับตัว พบวา พนกังานที่มกีารเปดรับส่ือวิทยเุพื่อหาขอมูล 

มีการปรับตัวมากกวาพนักงานที่ไมไดเปดรับ อยางไรก็ตามพบวาพนักงานที่เปดรับส่ือวิทยเุพื่อหา

ขอมูลมีเพียง 1 คน 
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ตารางที่ 41 แสดงความสมัพันธระหวางการเปดรับวิทยกุับลักษณะและทิศทางการปรับตัว 

การเปดรับวิทยุ รวม ลักษณะและ

ทิศทาง           

การปรับตัว 
เปดรับ รอยละ ไมเปดรับ รอยละ จํานวน รอยละ 

Marginalization 

Separation 

Integration 

Assimilation 

- 

- 

1 

- 

- 

- 

100 

- 

2 

- 

16 

6 

8 

- 

67 

25 

2 

- 

17 

6 

8 

- 

68 

24 
 

จากตารางขางตนพบวา พนักงานตางศาสนิกที่มีการเปดรับและไมเปดรับส่ือประเภทวทิยุ 

สวนใหญมีลักษณะและทิศทางการปรับตัวแบบ Integration มากที่สุด เมื่อพิจารณาจากคารอยละ

ของแตละกลุมพบวา พนักงานที่เปดรับส่ือวิทยุเพื่อหาขอมูลมีการปรบัตัวแบบ Integration เพียง

อยางเดยีว ในขณะทีพ่นกังานฯ ที่ไมเปดรับมีการปรับตัวทั้ง 3 ลักษณะ คือ แบบ Integration 

Assimilation และ Marginalization ตามลําดับ 
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- ส่ือโทรทัศน 

ตารางที่ 42 แสดงความสมัพันธระหวางการเปดรับส่ือโทรทัศนกับระดับการปรับตัว 

การเปดรับโทรทัศน รวม 
ระดับการปรับตัว 

เปดรับ รอยละ ไมเปดรับ รอยละ จํานวน รอยละ 
ไมตอบ 

นอยที่สุด 

นอย 

ปานกลาง 

มาก 

มากที่สุด 

- 

1 

2 

- 

- 

- 

4 

8 

- 

- 

4 

3 

9 

2 

2 

16 

12 

36 

8 

8 

4 

4 

11 

2 

2 

16 

16 

44 

2 

 

8 

8 
การเปดรับโทรทัศนมีMeanระดับการปรับตัว 2.67 การไมเปดรับโทรทัศนมีMeanระดับการปรับตัว 2.75 

จากตารางนี้พบวา พนักงานตางศาสนิกทีม่ีการเปดรับและไมเปดรับส่ือโทรทัศน สวนใหญ

มีการปรับตัวในระดับปานกลางมากที่สุด  

เมื่อพิจารณาจากคาเฉลีย่การปรับตัว คือ 2.67 และ 2.75 ซึ่งจัดวามีการปรับตัวในระดับ

ปานกลาง พบวา พนักงานฯ ที่เปดรับส่ือโทรทัศนเพื่อหาขอมูล มกีารปรับตัวนอยกวาพนักงานที่ไม

เปดรับส่ือเล็กนอย  
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ตารางที่ 43 แสดงความสมัพันธระหวางการเปดรับโทรทัศนกับลักษณะและทิศทางการปรับตัว 

การเปดรับโทรทัศน รวม ลักษณะและ

ทิศทาง         

การปรับตัว 
เปดรับ รอยละ ไมเปดรับ รอยละ จํานวน รอยละ 

Marginalization 

Separation 

Integration 

Assimilation 

- 

- 

3 

- 

- 

- 

100 

- 

2 

- 

14 

6 

9 

- 

64 

27 

2 

- 

17 

6 

8 

- 

68 

24 

 

จากตารางที่ 43 พบวา พนักงานฯ ที่เปดรับและไมเปดรับส่ือโทรทัศนสวนใหญมีลักษณะ

และทิศทางในการปรับตัวแบบ Integration มากที่สุด เมื่อพิจารณาจากคารอยละของแตละกลุม 

พบวา พนักงานฯ ที่เปดรับส่ือโทรทัศนเพือ่หาขอมูล มกีารปรับตัวไปในแบบ Integration แตเพียง

อยางเดยีว ในขณะทีพ่นกังานฯ ที่ไมเปดรับส่ือโทรทัศนมีการปรับตัวทั้ง 3 ลักษณะ คือ แบบ 

Integration, Assimilation และ Marginalization ตามลําดับ 
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• ส่ือบุคคล 

ตารางที่ 44 แสดงความสมัพันธระหวางการเปดรับส่ือบุคคลกับระดับการปรับตัว 

การเปดรับส่ือบุคคล รวม 
ระดับการปรับตัว 

เปดรับ รอยละ ไมเปดรับ รอยละ จํานวน รอยละ 
ไมตอบ 

นอยที่สุด 

นอย 

ปานกลาง 

มาก 

มากที่สุด 

2 

3 

5 

- 

- 

8 

12 

20 

- 

- 

2 

1 

6 

2 

2 

8 

4 

24 

8 

8 

4 

4 

11 

2 

2 

16 

16 

44 

2 

 

8 

8 
การเปดรับส่ือบุคคลมีMeanระดับการปรับตัว 2.30        การไมเปดรับส่ือบุคคลมีMeanระดับการปรับตัว 2.77 

จากตารางขางตนพบวา พนกังานตางศาสนิกทีม่ีการเปดรับส่ือบุคคลและไมเปดรับส่ือ

บุคคล สวนใหญตองปรับตัวในระดับปานกลางมากที่สุด 

เมื่อพิจารณาจากคาเฉลีย่การปรับตัว คือ 2.30 และ 2.77 ซึ่งจัดวามีการปรับตัวในระดับ

ปานกลาง พบวา พนกังานฯ ที่เปดรับส่ือบุคคลมีแนวโนมการปรับตัวนอยกวาพนักงานฯ ที่ไม

เปดรับ 
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ตารางที่ 45 แสดงความสมัพันธระหวางการเปดรับส่ือบุคคลกับลักษณะและทิศทางการปรับตัว 

การเปดรับส่ือบุคคล รวม ลักษณะและ    

ทิศทางการปรับตัว เปดรับ รอยละ ไมเปดรับ รอยละ จํานวน รอยละ 

Marginalization 

Separation 

Integration 

Assimilation 

- 

- 

8 

3 

- 

- 

73 

27 

2 

- 

9 

3 

14.3 

- 

64.3 

21.4 

2 

- 

17 

6 

8 

- 

68 

24 
  

จากตารางนี้พบวา พนกังานฯ ที่เปดรับและไมเปดรับส่ือบุคคลสวนใหญมีลักษณะและทิศ

ทางการปรับตัวแบบ Integration มากที่สุด เมื่อพิจารณาจากคารอยละของแตละกลุมพบวา 

พนักงานฯ ที่เปดรับส่ือบุคคลมีแนวโนมปรับตัวแบบ Integration และ Assimilation ตามลําดบั 

ในขณะทีพ่นักงานฯ ที่ไมมกีารเปดรับส่ือบุคคลมีการปรับตัวแบบ Marginalization ดวย 
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• การฝกอบรม 

ตารางที่ 46 แสดงความสมัพันธระหวางการฝกอบรมกบัระดับการปรับตัว 

การฝกอบรม รวม 
ระดับการปรับตัว 

ไดรับ รอยละ ไมไดรับ รอยละ จํานวน รอยละ 
ไมตอบ 

นอยที่สุด 

นอย 

ปานกลาง 

มาก 

มากที่สุด 

- 

1 

6 

- 

- 

- 

4 

24 

- 

- 

4 

3 

5 

2 

2 

16 

12 

20 

8 

8 

4 

4 

11 

2 

2 

16 

16 

44 

2 

 

8 

8 
การไดรับการฝกอบรมมีMeanระดับการปรับตัว 2.86 

การไมไดรับการฝกอบรมมีMeanระดับการปรับตัว 2.69 

จากตารางที่ 45 พบวา พนักงานฯ ที่ผานการฝกอบรมและไมผานการฝกอบรม สวนใหญมี

ระดับการปรับตัวในระดับปานกลางมากทีสุ่ด  

เมื่อพิจารณาจากคาเฉลีย่การปรับตัว คือ 2.89 และ 2.69 ซึ่งจัดอยูในการปรับตัวในระดับ

ปานกลางตามเกณฑที่กาํหนดไว ซึง่แสดงใหเห็นวา ไมวาพนักงานจะผานการฝกอบรมหรือไมผาน

การฝกอบรม ทัง้สองกลุมมีระดับการปรบัตัวไมแตกตางกนั แตพนักงานฯ ที่ไดรับการฝกอบรมมี

การปรับตัวมากกวาพนักงานฯ ที่ไมไดรับการฝกอบรมเล็กนอย 
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ตารางที่ 47 แสดงความสมัพันธระหวางการฝกอบรมกบัลักษณะและทิศทางการปรับตัว 

การฝกอบรม รวม ลักษณะและ 

ทิศทางการปรับตัว ไดรับ รอยละ ไมไดรับ รอยละ จํานวน รอยละ 

Marginalization 

Separation 

Integration 

Assimilation 

- 

- 

7 

- 

- 

- 

100 

- 

2 

- 

10 

6 

11 

- 

56 

33 

2 

- 

17 

6 

8 

- 

68 

24 
 

จากตารางนี้พบวา พนักงานฯ ที่ผานการฝกอบรมและไมผานการฝกอบรมสวนใหญมี

ลักษณะและทศิทางการปรับตัวแบบ Integration มากทีสุ่ด เมื่อวิเคราะหคารอยละของแตละกลุม 

พบวา พนักงานฯ ที่รับการฝกอบรมมีการปรับตัวแบบ Integration แบบเดียว ในขณะที่พนักงานฯ 

ทีไ่ม ไดรับการฝกอบรมมีการปรับตัวแบบ Integration, Assimilation และ Marginalization 

ตามลําดับ 
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• การเรียนรูจากแหลงอื่นๆ 

ไดแก การสืบคนขอมูลจากอินเตอรเน็ต และการเรียนในระดับอุดมศึกษา เพื่อหา 

ขอมูลเกี่ยวกับศาสนาอิสลาม และระบบการเงินแบบอิสลาม 

ตารางที่ 48 แสดงความสมัพันธระหวางการเรียนรูจากแหลงอืน่ๆ กับระดับการปรับตัว 

การเรียนรูจากแหลงอื่นๆ รวม 
ระดับการปรับตัว 

เปดรับ รอยละ ไมเปดรับ รอยละ จํานวน รอยละ 
ไมตอบ 

นอยที่สุด 

นอย 

ปานกลาง 

มาก 

มากที่สุด 

1 

- 

1 

- 

1 

4 

- 

4 

- 

4 

3 

4 

10 

2 

1 

12 

4 

40 

8 

4 

4 

4 

11 

2 

2 

16 

16 

44 

2 

 

8 

8 
การเปดรับการเรียนรูจากแหลงอื่นๆ มีMeanระดับการปรับตัว 3.00 

การไมเปดรับการเรียนรูจากแหลงอื่นๆ มีMeanระดับการปรับตัว 2.70 

จากตารางขางตนพบวา พนักงานตางศาสนกิที่มีการเปดรับและไมเปดรับการเรียนรู

เกี่ยวกับอิสลาม และธนาคารอิสลามจากแหลงอืน่ๆ สวนใหญมรีะดับการปรับตัวในระดับปาน

กลางมากที่สุด  

เมื่อพิจารณาจากคาเฉลีย่การปรับตัว คือ 3.00 และ 2.70 ซึ่งจัดอยูในระดับปานกลางตาม

เกณฑที่กําหนดไว ซึ่งแสดงใหเห็นวาไมวาพนกังานจะเรียนรูเกีย่วกับอิสลามจากแหลงขอมูลอ่ืน 

หรือไม ก็ไมทําใหระดับการปรับตัวแตกตางกนั แตทัง้นีพ้นกังานฯ ที่เปดรับการเรียนรูจากแหลง

อ่ืนๆ มีแนวโนมปรับตัวมากกวาพนกังานที่ไมเปดรับการเรียนรูจากแหลงอืน่ๆ 
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ตารางที่  49 แสดงความสมัพันธระหวางการเรียนรูจากแหลงอื่นๆ กับลักษณะและ           

ทิศทางการปรับตัว 

การเรียนรูจากแหลงอื่นๆ รวม ลักษณะและทศิทาง   

การปรับตัว เปดรับ รอยละ ไมเปดรับ รอยละ   

Marginalization 

Separation 

Integration 

Assimilation 

2 

- 

1 

- 

67 

- 

33 

- 

- 

- 

16 

6 

- 

- 

73 

27 

2 

- 

17 

6 

8 

- 

68 

24 
 

จากตาราง 49 พบวาพนกังานที่เปดรับและไมเปดรับการเรียนรูจากแหลงอืน่ๆ สวนใหญมี

ลักษณะและทศิทางการปรับตัวแบบ Integration มากที่สุด  

เมื่อพิจารณาจากคารอยละของแตละกลุม พบวา พนกังานฯ ทีม่ีการเรียนรูจากแหลงอืน่ๆ 

มีการปรับตัวแบบ Marginalization และ Integration ตามลําดับ ในขณะที่พนักงานฯ ที่ไมเปดรับ

การเรียนรูจากแหลงอื่นๆ มีการปรับตัวแบบ Integration และ Assimilation ตามลําดับ 
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ปญหานําวิจัยขอที่ 4 ปญหาและแนวทางที่จะชวยสงเสริมประสทิธิภาพในการทํางานรวมกัน

ในองคกรเปนอยางไร 

 ผลการศกึษาจากแบบสอบถามของพนักงานตางศาสนกิ 

• ปญหาในการทํางานรวมกัน 

จากแบบสอบถามปลายเปดพบวา พนกังานทีม่ิใชมุสลิมของธนาคารอิสลามแหงประเทศ

ไทยสวนใหญ (รอยละ 56) ไมเคยมีปญหากับเพื่อนรวมงานมุสลิม สําหรับพนักงานที่เคยพบ

ปญหากับเพื่อนรวมงานมุสลิมนั้น เปนปญหาที่เกี่ยวของกับการสื่อสาร คอื การสื่อสารหรือการ

ส่ังงานไมชัดเจน (รอยละ 8) ความคิดเห็นไมลงรอยกนั เนื่องมาจากวิธีการทาํงานที่ไมเหมือนกัน 

เชน มาจากสถาบันการเงินที่มีวธิีปฏิบัติแตกตางกนัไป ทําใหตองมีการปรับเขาหากนับาง (รอยละ 

8)  

นอกจากนีพ้นกังานบางคนก็พบปญหาทีแ่ตกตางกนัออกไป เชน การมีแนวคิดการทํางาน

ไมตรงกัน ความเชื่อสวนบุคคลไมตรงกัน มีความประพฤติสวนตวัทีท่าํใหเกิดปญหา เชน ปฏิบัตติน

ไมเหมาะสม หรือใชอํานาจผิดทาง ซึง่เปนปญหาในระดับบุคคล 

 

• ส่ิงที่สงเสริมการทํางานของพนักงานธนาคารอิสลามแหงประเทศไทย 

พนักงานตางศาสนิกสวนใหญ (รอยละ 24) มีความประทับใจในวฒันธรรมองคกร ซึง่เนน

ความกลมเกลยีว เหนยีวแนน รักใครกันเปรียบเหมือนพีน่องกัน และมีความเปนมิตร ใน

ขณะเดียวกนัพนักงานฯ (รอยละ 24) ก็ประทับใจในเรื่องความศรัทธาในศาสนา และศาสดาอยาง

เครงครัด และการรักษาความสะอาด รองลงมาคือ ความเปนกนัเอง ความสามัคคี การไมแบงแยก

ศาสนา การไมแบงแยกเจานายและลกูนอง (รอยละ 8) การมีประสบการณใหมๆ ไดเรียนรูแนวคิด 

วิถีปฏิบัติอยางใกลชิด (รอยละ 8) และประทับใจทีม่ธีนาคารปลอดดอกเบี้ย นาํเงินลงทนุแลวมา

แบงปนกาํไร ซึ่งถือเปนแนวคิดของระบบการแลกเปลีย่นสนิคา การรวมลงทุนทีเ่ปนพืน้ฐานของ

สถาบันการเงนิอยางแทจริง (รอยละ 8) 

นอกจากนีพ้นกังานตางศาสนิกบางสวนระบุถึงบรรยากาศและสิ่งสนับสนุนอืน่ๆ เชน 

ความมนี้ําใจ ความมีจิตใจดีของเพื่อนรวมงาน รวมถึงความชวยเหลอืและขอเสนอแนะเปนอยางดี

ของเจานาย ความยุติธรรมไมเอาเปรียบของหลกัศาสนา การไดเรียนรูวัฒนธรรมและหลักการ
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ปฏิบัติใหถูกตองตามหลักศาสนาอิสลามควบคูกันไป รวมถงึความภูมิใจที่ไดมีสวนรวมในการสราง

องคกรเพื่อมุสลิม และรวมกันกอต้ังองคกรตามพระราชบัญญัติธนาคารอิสลามแหงประเทศไทย

และประสบผลสําเร็จ 

 

• ส่ิงที่ธนาคารอิสลามแหงประเทศไทยควรปรับปรุง เพื่อสนับสนนุการทํางาน

ของบุคคลที่มาจากศาสนาที่ตางกัน 

ส่ิงที่ธนาคารอิสลามควรมีการปรับปรุงแกไขตามความคดิเห็นของพนกังาน (รอยละ 20) 

คือ เปดใจใหกวาง ยุติธรรม ไมเลือกปฏบิัติ ทุกศาสนกิมีสิทธิท์ี่จะกาวหนาในองคกรเทาเทียมกนั 

รับฟงขอเสนอแนะจากคนตางศาสนิก และรวมมือรวมใจในการทํางาน (รอยละ 12) ควรรับ

พนักงานศาสนิกอื่นเพิ่มมากขึ้นใหมีความเหมาะสม เพราะคนศาสนิกอื่นจะมองวาถกูกีดกนัไมให

ทํางานในองคกรนี้ (รอยละ 8) ไมควรแบงแยกศาสนาออกจากกัน (รอยละ 8) 

นอกจากนีย้ังมีประเด็นอื่นๆ ที่พนักงานเสนอใหธนาคารมีการปรับปรุงเพื่อใหการทาํงานมี

ประสิทธิภาพมากขึ้น เชน 1) ควรมีการกําหนดหลกัเกณฑ ขอหามใหชัดเจน และประกาศให

พนักงานทุกคนทราบ 2) มีการสอนเกี่ยวกบัศาสนาอิสลามเบื้องตนสําหรับพนกังานตางศาสนิก

ในชวงปฐมนิเทศ 3) ธนาคารยงัขาดเอกภาพในการทํางาน และควรปรับปรุงระบบงานใหมี

ประสิทธิภาพ 4) ในการคัดเลือกพนกังานเขามาทาํงานควรเลือกบุคคลที่มีประสบการณ และมี

ความสามารถ ไมเลือกเพราะเปนพวกพองของคนกลุมใดกลุมหนึ่ง เพราะจะทาํใหไดคนที่ขาด

คุณภาพ และ 5) ธนาคารควรใหขอมูลขาวสารกับบุคคลตางศาสนกิภายนอกเพิม่มากขึน้ เพื่อให

เขาใจวาธนาคารอิสลามฯ ใหบริการแกคนทกุศาสนกิ เพื่อจะไดคนมาใชบริการเพิม่มากขึน้ 

 

• ขอเสนอแนะเพิ่มเติมสําหรบัผูที่จะมาทาํงานธนาคารอสิลามฯ 

ผูที่จะเขามาทาํงานธนาคารอิสลามแหงประเทศไทยตามความคิดของพนักงานทีม่ิใช

มุสลิม คือ ควรมีการเตรยีมความพรอมในดานความรูเกี่ยวกับศาสนา หลกัการเงินการธนาคาร

แบบอิสลาม (รอยละ 28) มีการศึกษาวฒันธรรมอิสลามมากอน และเปดใจใหกวางเพื่อเรียนรูส่ิง

ใหมๆ และเพือ่ผลประโยชนขององคกรเปนหลกั (รอยละ 24) และควรมีการศึกษาระบบงานของ

องคกรใหเขาใจกอนเขามาทาํงาน (รอยละ 16) 
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ผูที่จะเขามาทาํงานในองคกรตองเปนคนทีม่ีคุณธรรม และมีความรบัผิดชอบ ตั้งใจที่จะ

พัฒนาองคกร และทุมเทใหกับองคกรได นอกจากนี้ควรเปนบุคคลทีป่รับตัวใหเขากับองคกรทีเ่ปน

ธนาคารไดดี โดยเฉพาะขอหามตางๆ ในการทําธุรกรรมของธนาคารอิสลาม เปนคนที่รับแนวคิด

การเงนิแบบอสิลามได และรูจักละวางประสบการณเดมิที่ตนมีมาได ก็จะปรับตัวไดเร็วและงายขึ้น 

ในขณะที่มพีนกังานตางศาสนิกเพียงสวนนอย (2 คน) ที่มีความรูสึกไมมั่นคงในองคกร โดย

พนักงานฯ 1 คนระบุวาองคกรคอนขางใหความสําคญักับพนกังานมุสลิมมากกวาพนักงานที่มใิช

มุสลิม สวนอกี 1 คนใหความเหน็วา นโยบายเรื่องไรดอกเบี้ยของธนาคารอิสลามฯ ยังไมชัดเจน 

ธนาคารฯ ยงัไมมั่นคงเนื่องจากยงัไมมีกาํไร และการบรหิารงานมีระบบเสนสาย 
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 ผลการศกึษาจากการสัมภาษณ 

จากการสัมภาษณผูบริหาร ผูบังคับบัญชา ที่ปรึกษาดานศาสนา พนักงานฝายบุคคล 

เพื่อนรวมงานมุสลิม ปญหาที่พบในองคกรพนักงานสวนหนึ่ง (รอยละ 43) ตอบวาไมคอยมีปญหา 

แตมีพนักงานอีกสวนเหน็วาเปนปญหาทีเ่กิดจากการสื่อสารเปนสวนใหญ ซึง่ไดแก 1) การสื่อสารที่

ไมตรงกัน มกีารตีความผิด ตีความไปคนละทิศทางกบัความเปนจริง มีการรับรูขอมูลที่ผิดพลาด 

ทางแกไขก็คือ ใชบุคคลที่ 3 ชวยรับสารในกรณีที่เกรงวาจะรับสารผิดเพี้ยนไป หรือสอบถามเมื่อไม

แนใจ 

2) การสื่อสารขาดชวง หรือมีขอมูลตกหลนระหวางสาขา เนื่องจากธนาคารมีสํานักงาน

ใหญอยู 2 แหง คือ คลองตัน และสาทร ทางแกไขคือ จัดทําวารสาร และพยายามสื่อสารกันมาก

ข้ึน  

3) การสื่อสารยังไมเต็มประสิทธิภาพเทาที่ควร ถงึแมองคกรจะมีการสื่อสาร 2 ทางเปน

หลัก แตก็เปนการสื่อสาร 2 ทางทีย่ังไมมีความสมดุลจากระดับลูกนองไปยังเจานายยังมนีอยอยู 

4) มีการสื่อสารมากเกนิไป แสดงความคิดเห็นมากเกินไปจนลืมเร่ืองความอาวุโส 

ทางแกไขคือ แกไขปญหาทีม่ีการแสดงความคิดเหน็ใหชดัเจน จัดรูปแบบการทาํงานใหรัดกุมข้ึน 

5) ความคิดเหน็ไมลงรอยกนั เนื่องจากยึดถือความคิดของตนเองเปนใหญ และทําใหขาด

การสื่อสาร ทางแกไขคือ ประชุม ปรึกษาหารือกัน และขอคําแนะนาํจากคณะกรรมการชารีอะฮ 

6) การสื่อสารที่กอใหเกิดความแตกแยก เนื่องจากไมพอใจในตัวบุคคล ทางแกไขคือ แกที่

ตัวบุคคล ระบบการปกครองตองเด็ดขาด  

7) ขาดการเผยแพร เนื่องจากแตละฝายมรีะเบียบและวธิีปฏิบัติไมเหมือนกนั แตไมมีการ

เผยแพรใหทราบ ทางแกไขคือ จัดการประชุมเดือนละครั้ง   

8) การทาํงานไมลงรอยกัน เมื่อพบปญหาไมพยายามแกไขภายในฝายกอน  

9) ระบบงานยงัไมเรียบรอย และคนไมพอใหบริการกับบุคคลภายนอก 

10) ในการดําเนินงานตามหลักศาสนาธนาคารมีการเตรียมความพรอมใหกับพนกังานใน

การดําเนินงานตามหลักศาสนานั้น มีการจัดการปฐมนิเทศใหกับพนกังาน แตไมคอยละเอียด 

เพียงแคอธิบายลักษณะงานที่ตองรับผิดชอบ แตไมมีการชี้แจงในประเด็นของวัฒนธรรมองคกร 

รวมไปถึงหนาที่ของแตละฝายงาน ซึ่งพนกังานตองเปนผูที่เรียนรูดวยตนเองจากหัวหนางาน และ

เพื่อนรวมงาน นอกจากนี้ควรมีการฝกอบรมทางเทคนิคตางๆ อีกดวย 
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การสงเสริมประสิทธิภาพการทํางานตามทรรศนะของพนักงานทัง้สองศาสนิกมีดังนี ้

- ควรมีการฝกอบรมใหเขาใจผลิตภัณฑทีแ่ตกตางจากธนาคารอืน่ ซึ่งควรเปนการอบรมใน

ทุกๆ ดาน และเปนการอบรมอยางตอเนือ่ง เชน ดานนโยบาย ดานจิตวิทยาการทํางาน ดาน

ศาสนา (รอยละ 32 ) 

- ผูบริหารตองมีความเปนธรรม และมีวิสัยทัศนสามารถมองทศิทางการเติบโตของ

ธนาคารไดอยางชัดเจน (รอยละ 20) 

- พนักงานก็ควรมีความรูทางดานธุรกิจการเงนิแบบอสิลามอยางจรงิจัง และสามารถ

พัฒนาตนเองและองคกรได (รอยละ 20)  

- บุคลากรควรมีความรักใหกับองคกร มนี้ําหนึง่ใจเดียวกัน ชวยเหลอืซ่ึงกนัและกนั รับฟง

ความคิดเหน็ของผูอ่ืนอยางมเีหตุผล ยดึวัฒนธรรมองคกรก็สามารถทําใหองคกรเจริญกาวหนา

ตอไปได  (รอยละ 20) 

สําหรับคุณสมบัติของผูที่เหมาะสมจะเขาทํางานในธนาคารอิสลามแหงประเทศไทยนัน้ 

พนักงานทั้ง 5 กลุมไดแสดงความคิดเหน็ไวดังนี ้

- ควรเปนคนทีส่ามารถปรับตัวเขากับองคกรไดไมวาจะเปนศาสนิกใด                    

- เปนคนมีเปดใจรับส่ิงใหมได รวมถงึไมยดึติดและมีความยืดหยุนในการทาํงาน    รอยละ   

- มีความคิดริเร่ิม และสามารถทํางานภายใตภาวะกดดนัได เชน                            42 

เครื่องมือไมครบ ระบบงานไมพรอม  

- เปนบุคคลที่ความรู ความสามารถ ความเชีย่วชาญในการพฒันาองคกรตามที่องคกร

ตองการ (รอยละ 32) 

- เปนคนที่มีความเสยีสละ มีจริยธรรม คณุธรรม ความรับผิดชอบ       (รอยละ 16) 

- รูจักใหเกียรติคนอื่น และตองมีมนษุยสัมพันธดีตอเพือ่นรวมงาน และลูกคา โดยเฉพาะ

ในฝายที่ตองตดิตอลูกคาควรเปนคนที่มีความรูในดานศาสนาพอสมควร เพื่อจะไดอธิบายหลักการ

ของธนาคารไดอยางชัดเจน 
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บทที่  5 
 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 การศึกษาเรื่อง “ปฏิสัมพันธและการปรับตัวทางวฒันธรรมของพนกังานธนาคารอสิลาม

แหงประเทศไทย” มีวัตถุประสงคตางๆ เพื่อศึกษาถงึวัฒนธรรม และคานิยมในการทํางานของ

พนักงานธนาคารอิสลามแหงประเทศไทย ลักษณะ และความสามารถในการปรับตัวของพนักงาน

ธนาคารอิสลามแหงประเทศไทย ศึกษาความสัมพันธระหวางองคประกอบที่มีผลตอการปรับตัว 

และปญหาและแนวทางที่จะชวยสงเสริมประสิทธิภาพในการทาํงานรวมกันของพนักงานศาสนิก

อ่ืนกับพนักงานทีน่ับถือศาสนาอิสลาม 

รูปแบบการวิจยัเปนการวิจยัเชิงสํารวจ (Survey research) โดยมีเครื่องมือในการเก็บ

ขอมูลคือ แบบสอบถาม โดยกลุมตัวอยางคือ พนักงานธนาคารอิสลามแหงประเทศไทยที่มิไดนบั

ถือศาสนาอิสลาม 25 คน และแบบสัมภาษณ โดยกลุมตัวอยางคือ ผูบริหาร 1 คน ผูบงัคับบัญชา 

3 คน ที่ปรึกษาดานศาสนา 1 คน ฝายบุคคล 1 คน และเพื่อนรวมงานมุสลิม 22 คน 

ในการวิเคราะหขอมูลผูวิจยัไดนําแบบสอบถามทั้ง 25 ชุด ประมวลผลโดยใชโปรแกรม 

SPSS for windows วิเคราะหขอมูลทางสถิติ และประมวลผลการสัมภาษณตามประเด็นปญหานาํ

วิจัย 

 

สรุปผลการวจิัย 

 ผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะทางประชากรของผูตอบแบบสอบถามพบวาสวนใหญเปน

ผูชาย มีสถานภาพโสด พนักงานนับถอืศาสนาพุทธทั้งหมด มีประสบการณการทํางานรวมกับ

มุสลิม 1.1-2 ป เนื่องจากเปนระยะที่องคกรเพิ่งเริ่มเปดใหบริการ โดยสวนใหญยังไมมีเพื่อนสนทิที่

เปนมุสลิมในองคกร 

 ผลการวิเคราะหขอมูลปฏิสัมพันธและการปรับตัวทางวฒันธรรมของพนักงานธนาคาร

อิสลามแหงประเทศไทย สามารถสรุปไดตามประเด็นดงันี ้
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• วัฒนธรรมและคานยิมในการทํางานของพนักงาน 

วัฒนธรรมองคกรที่ชัดเจนในมุมมองของพนักงานธนาคารอิสลามฯ ทั้งสองศาสนิก คือ 

การดําเนินงานตามหลักศาสนาอิสลามอยางเครงครัด ดานการเงนิการธนาคารแบบอิสลามทีห่าม

เร่ืองดอกเบี้ย รวมไปถงึความประพฤติของพนกังานก็ควรเปนไปตามหลกัศาสนา และเนน

ความสัมพันธของพนกังานภายในองคกรเปนแบบพีน่อง หรือคนในครอบครัวเดียวกนั มกีาร

ชวยเหลือซ่ึงกนัและกนั โดยสวนใหญพนักงานธนาคารอสิลามฯ ทราบถึงวฒันธรรมองคกรจากการ

ทํางานโดยตรง (On the job training) และทราบจากเพื่อนรวมงาน ซึ่งสวนใหญมกีารรับรูในเรื่อง

วัฒนธรรมหลกัขององคกรตรงกัน มีเพียงสวนนอยที่ระบุวายงัไมชัดเจนเนื่องจากเปนองคกรใหม 

จากการสํารวจคานิยมในการทํางานของธนาคารจากสายตาของพนกังานมุสลิมและ

พนักงานที่มิใชมุสลิมเปรียบเทียบไดดังนี ้

ตารางที่ 50 แสดงการเปรียบเทียบเรื่องคานิยมในการทาํงาน 

พนักงานมุสลิม พนักงานที่มิใชมุสลิม 

เหมือน 

 เนนอนาคต 

 เนนการทํางานเปนกลุม 

 ปฏิบัติตามกฎขององคกร 
 เนนผลงาน 

 เนนการสื่อสารแบบ 2 ทาง 

 

 เนนอนาคต 

 เนนการทํางานเปนกลุม 

 ปฏิบัติตามกฎขององคกร 
 เนนผลงาน 

 เนนการสื่อสารแบบ 2 ทาง 

แตกตาง 

 ผสมผสานระหวางการมองแบบนามธรรมและ
รูปธรรม 

 เนนความสัมพันธระหวางบุคคลกับความสําเร็จ 

 ไมแยกงานออกจากสังคม 

 

 เนนการกระทําแบบโนมนาวใจ 

 

 เนนการมองแบบรูปธรรม 

 

 เนนความสําเร็จ 

 

 กึ่งกลางระหวางการแยกงานและไมแยกงานออก
จากสังคม 

 เนนการกระทําแบบสั่งการ 
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คานิยมในการทํางานในมมุมองพนักงานธนาคารอิสลามฯ พบวา พนกังานทั้งที่เปนมุสลิม

และมิใชมุสลิมสวนใหญมองวาองคกรใหความสาํคัญกบัอนาคตขององคกร เนนการทํางานเปน

กลุม และปฏบิัติตามกฎขององคกรอยางเครงครัด แรงจูงใจในการเลือกบุคคลเขาทํางานในองคกร

เนนที่ผลงานของบุคคล รวมไปถึงใหความสําคัญกับการสื่อสารแบบ 2 ทาง และพรอมเผชิญหนา

หาทางแกไขปญหาอยางสุดความสามารถ ซึง่คิดเปนรอยละ 46, 50, 72, 72, 66 และ 72 

ตามลําดับ 

ในขณะที่มีความแตกตางกนัในเรื่องของการมองแบบรูปธรรมและนามธรรม การคัดเลือก

บุคคลเขาทํางาน การรับรูเกีย่วกับความสมัพันธกับบุคคลอื่น และการรับรูเกี่ยวกับการกระทาํ ดังนี้ 

โดยพนกังานมุสลิมมองวาเนนการมองแบบผสมผสานระหวางรูปธรรมและนามธรรม แตพนักงาน

ที่มิใชมุสลิมมองวาใหความสําคัญกับรูปธรรมมากกวา เมื่อรวมทั้งหมดพบวา พนักงานธนาคาร

อิสลามฯ ใหความสาํคัญกับการมองแบบผสมผสานมากที่สุด รอยละ 44 ในขณะทีพ่นักงานมุสลิม

เนนความสมัพันธระหวางความสามารถ และการเขากบับุคลากรเดิมในองคกรได เมื่อตองคัดเลือก

พนักงานใหม แตพนกังานศาสนิกอืน่เนนที่ความสามารถความสําเร็จ เมื่อรวมทั้งหมดพบวา 

พนักงานธนาคารอิสลามฯ ใหความสําคญักับความสามารถ และความสําเร็จมากที่สุด รอยละ 40 

นอกจากนีพ้นกังานมุสลิมคิดวาไมควรแยกงานออกจากสังคม แตพนักงานที่มิใชมุสลิมคิดวาควร

เปนแบบกึง่กลาง เมื่อรวมทั้งหมดพบวา พนักงานธนาคารอิสลามฯ คิดวาไมควรแยกงานออกจาก

สังคมมากที่สุด รอยละ56 ในขณะทีพ่นักงานมุสลิมเนนการกระทําแบบโนมนาวใจ ในขณะที่

พนักงานศาสนิกอื่นเนนการกระทําแบบสัง่การในการตัดสินใจเรื่องนโยบายขององคกร เมื่อรวม

ทั้งหมดพบวา พนักงานธนาคารอิสลามฯ ใหความสาํคัญกับการกระทําแบบโนมนาวใจมากที่สุด 

รอยละ 40 
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• ลักษณะและความสามารถในการปรับตัว 

ลักษณะและความสามารถในการปรับตัวของพนักงานทีม่ิใชมุสลิม สวนใหญปรับตัวใน

ระดับปานกลาง โดยม ี Mean อยูที ่ 2.74 เมื่อเขามาทํางานในองคกร สวนทิศทางการปรับตัวสวน

ใหญเปนแบบผสมผสานระหวางวัฒนธรรมเดิมและวัฒนธรรมใหม (Integration) สําหรับคะแนน

ความสามารถที่สงผลตอการปรับตัว พนักงานสวนใหญมีความรู ความเขาใจ (Cognitive 

Domain) Mean อยูที่ 3.51 รวมถึงมีทัศนคติ ความรูสึกที่ดีตอคนในองคกร และองคกร Mean อยูที ่

3.68 ซึ่งจัดวามีความรู ความเขาใจ และมทีัศนคติในเชงิบวก อยูในระดับมากตามเกณฑ ที่กําหนด

ไว ในขณะที่มพีฤติกรรมติดตอส่ือสารกับคนในองคกรอยูในระดับปานกลาง (Mean อยูที่ 2.78) แต

โดยภาพรวมแลวพนักงานสวนใหญปรับตัวเขากับองคกรและเพื่อนรวมงานไดในระดับปานกลาง 

ถึงแมจะมีวัฒนธรรมที่ตางกนั มีความเชื่อ ความศรัทธาแตกตางกนั แตสวนใหญเหน็วาเปนคนไทย 

และยังคงอยูภายใตประเทศไทยเหมอืนกัน 

ทั้งนี้พนักงานที่มิใชมุสลิมตองปรับตัวในดานพฤติกรรมที่เคยปฏิบัติ ซึง่อาจจะไมเหมาะสม

กับองคกรอิสลาม เชน อบายมุขตางๆ การพูดจา การแตงกาย การรับประทานอาหาร ฯลฯ รวมทั้ง

ตองเรียนรูวฒันธรรมอิสลาม และการปฏิบตัิศาสนกิจ 

สวนปจจัยทีท่าํใหเกิดการปรับตัว ไดแก การตองปฏิบัติตัวหรือทําตัวใหกลมกลืนตาม

วัฒนธรรมหลกัขององคกร (Cultural assimilation) คือ ปรับตัวตามคนสวนใหญขององคกร ตาม

วัฒนธรรมหลกั ซึ่งถือเปนปจจัยระดับระบบ ตามแนวคดิของ Ting-Toomey (1999) สวนปจจัย

ระดับบุคคล คือ ความคาดหวังที่ตองการทํางานอยางมีความสุข มหีนาทีก่ารงานเจริญกาวหนา 

และเติบโตไปพรอมกับองคกร ปจจัยระหวางบุคคล คือ เครือขายที่พนักงานติดตอดวย นั่นคอื

ความชวยเหลอืและน้ําใจของเพื่อนรวมงาน โดยชวยในการใหขอมูล ชวยเรื่องงาน ใหกําลังใจ ซึง่

ไมใชแตเฉพาะเรื่องงานเทานั้นที่เพื่อนรวมงานมุสลิมชวยเหลือแตมีทัง้เรื่องสวนตัว และการทํา

กิจกรรมตางๆ รวมกนั เชน ทานอาหารรวมกนั พักผอนตางจังหวัด ซื้อของ ดูหนงัฟงเพลง จน

พนักงานมกีารซึมซับและปรับตัวไดในที่สุด 
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เมื่อเปรียบเทยีบสาเหตุหรือปจจัยทีท่ําใหเกิดการปรับตัวของพนกังานตางศาสนิกใน

มุมมองของพนักงานตางศาสนิกเอง และในมุมมองของพนักมุสลิมสามารถสรุปไดดังนี ้

ตารางที่ 51 แสดงการเปรียบเทียบปจจัยหรือสาเหตุหลกัทีท่ําใหพนักงานเกิดการปรับตัว 

พนักงานมุสลิม พนักงานที่มิใชมุสลิม 

เครือขายที่ติดตอดวย เชน เพื่อนรวมงาน  

วัฒนธรรมหลกัขององคกร  

วัฒนธรรมหลกัขององคกร  

ความคาดหวงัภายในตนเอง 

ความคาดหวงัภายในตนเอง เครือขายที่ติดตอดวย เชน เพื่อนรวมงาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



                                                                                  
                                                                                                              

 
111 

• ความสัมพันธระหวางองคประกอบตางๆ ที่มีผลตอการปรับตัว 

องคประกอบตางๆ ที่มีผลตอระดับการปรับตัว 

จากการวิเคราะหความสัมพนัธระหวางองคประกอบตางๆ ที่มีผลตอระดับการปรับตัว 

ไดแก เพศ, อายุ, สถานภาพ, ประสบการณการทาํงานรวมกบัมุสลิม, การมเีพื่อนสนทิมุสลิมใน

องคกร, ความรูความเขาใจ, ทัศนคติ อารมณ และความรูสึก, พฤติกรรม, การมเีพื่อนสนิทมุสลิม

กอนเขาทํางาน, การเปดรับส่ือมวลชน, ส่ือบุคคล, การไดรับการฝกอบรม และการเรียนรูจากแหลง

อ่ืนๆ กับระดับการปรับตัวจากการจัดระดับคาเฉลี่ยพบวา 

ปจจัยทีม่ีแนวโนมสงผลตอระดับการปรับตัว ไดแก ความสามารถในสวนความรูและความ

เขาใจ ทัศนคติ อารมณและความรูสึกตอคนในองคกรและองคกร เหลานี้ลวนมีความสัมพันธตอ

ระดับการปรับตัวทั้งสิน้ สวนที่ไมมีผลตอระดับการปรับตัวแตแสดงแนวโนมตางกนัเล็กนอย ไดแก 

เพศ อาย ุสถานภาพ ประสบการณการทาํงานรวมกับมสุลิม การมีเพือ่นสนทิในองคกร การมเีพือ่น

สนิทมุสลิมกอนเขาทํางาน พฤติกรรมทีม่ปีฏิสัมพันธกับบุคคลอื่น การเปดรับส่ือมวลชน ไดแก วทิยุ 

โทรทัศน ส่ือบุคคล รวมถึงการไดรับการฝกอบรม และการเรียนรูจากแหลงอืน่ๆ 

ตารางที่ 52 สรุปแนวโนมความแตกตาง*ระหวางองคประกอบตางๆ ตอระดับการปรับตัว 

องคประกอบตางๆ  มีความแตกตาง ไมมีความ

แตกตาง 

แนวโนม 

เพศ - / 

 

เพศหญงิมีแนวโนม

ปรับตัวมากกวาเพศชาย 

อาย ุ - / พนักงานที่มีอายุมากกวา 

46 ปข้ึนไปมีแนวโนม

ปรับตัวนอยกวาคนที่มี

อายุนอยกวา 46 ป 

สถานภาพ - / พนักงานที่มีสถานภาพ

โสดมีแนวโนมปรับตัวนอย

กวาพนกังานที่สมรสแลว 
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ประสบการณการทาํงาน

รวมกับมุสลิม 

- / พนักงานที่มี

ประสบการณฯมากกวา 

2.1 ป(แตมีเพยีง 1 คน) มี

แนวโนมปรับตัวสูงกวา

พนักงานที่มี

ประสบการณฯ นอยกวา 

2.1 ป  

การมีเพื่อนสนทิมุสลิมใน

องคกร 

- / พนักงานที่ไมมีเพื่อนสนทิ

มุสลิมฯ มีแนวโนมปรับตัว

สูงกวาพนักงานที่มเีพื่อน

สนิทมุสลิมฯ 

 

ความรูและความเขาใจ / - พนักงานที่มีความรูความ

เขาใจมากมีแนวโนม

ปรับตัวนอยลง 

ทัศนคติ อารมณ และ

ความรูสึก 

/ - พนักงานที่มทีศันคติ และ

ความรูสึกในทางบวกมี

แนวโนมปรับตัวนอยลง 

พฤติกรรม - / พนักงานที่มพีฤติกรรมเชิง

สนับสนนุไปในทางบวกสงู

มีแนวโนมปรับตัวนอยกวา

พนักงานที่มพีฤติกรรมใน

ระดับตํ่า 
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การมีเพื่อนสนทิมุสลิมกอน

เขาทํางาน 

- / พนักงานที่มีเพื่อนสนิทฯ 

จํานวนมากขึน้มีแนวโนม

ปรับตัวลดลง ยกเวนใน

กลุมที่มเีพื่อนสนิท

มากกวา 11 คน ซึง่มี

คาเฉลี่ยการปรับตัว

เพิ่มข้ึน (มีเพียง 1 คน) 

การเปดรับส่ือมวลชน 

 

 

 

- ส่ิงพิมพ 

 

 

 

- วิทย ุ

 

 

 

 

- โทรทัศน 

- 

 

 

 

- 

 

 

 

- 

 

 

 

 

- 

/ 

 

 

 

/ 

 

 

 

/ 

 

 

 

 

/ 

พนักงานที่เปดรับ

ส่ือมวลชนเพือ่หาขอมูลมี

แนวโนมการปรับตัวนอย

กวาพนกังานที่ไมเปดรับ 

 

พนักงานที่เปดรับส่ือ

ส่ิงพิมพมีแนวโนมปรับตัว

นอยกวาพนกังานที่ไม

เปดรับเล็กนอย 

 

พนักงานที่เปดรับส่ือวิทยุ 

(ซึ่งมีเพียง 1 คน) มี

แนวโนมการปรับตัว

มากกวาพนักงานที่ไม

เปดรับ 

 

พนักงานที่เปดรับส่ือ

โทรทัศนมีแนวโนมปรับตัว

นอยกวาพนกังานที่ไม

เปดรับเพียงเลก็นอย 
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ส่ือบุคคล - / พนักงานที่เปดรับส่ือ

บุคคลมีแนวโนมปรับตัว

นอยกวาพนกังานที่ไม

เปดรับ 

การไดรับการฝกอบรม - / พนักงานที่ผานการ

ฝกอบรมมีแนวโนม

ปรับตัวมากกวาพนักงาน

ที่ไมผานการฝกอบรม

เล็กนอย 

การเรียนรูจากแหลงอื่นๆ - / พนักงานที่เปดรับการ

เรียนรูแหลงอืน่ๆมี

แนวโนมปรับตัวมากกวา

พนักงานที่ไมเปดรับ 
*ความแตกตาง คือ มีระดับการปรับตัวแตกตางกัน 
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    องคประกอบตางๆ ที่มีผลตอลักษณะการปรับตัว 

จากการวิเคราะหความสัมพนัธระหวางองคประกอบตางๆ ทีม่ีผลตอลักษณะการปรับตัว 

ไดแก เพศ, อายุ, สถานภาพ, ประสบการณการทาํงานรวมกับมุสลิม, การมีเพื่อนสนทิมุสลิมใน

องคกร, ความรูความเขาใจ, ทัศนคติ อารมณ และความรูสึก, พฤติกรรม, การมีเพื่อนสนิทมุสลิม

กอนเขาทํางาน, การเปดรับส่ือมวลชน, ส่ือบุคคล, การไดรับการฝกอบรม และการเรียนรูจากแหลง

อ่ืนๆ พบวา 

ปจจัยทีม่ีแนวโนมตอลักษณะและทิศทางการปรับตัว ไดแก ประสบการณการทาํงาน

รวมกับมุสลิม การมีเพื่อนสนิทมุสลิมกอนเขาทํางาน การเปดรับส่ือมวลชน ไดแก ส่ือส่ิงพิมพ การ

เปดรับส่ือบุคคล และการเรยีนรูจากแหลงอื่นๆ  ซึง่ทาํใหปรับตัวไดดี สวนที่ไมมีผลตอลักษณะและ

ทิศทางการปรับตัว ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ การมีเพื่อนสนทิในองคกร ความรู ความเขาใจ 

ทัศนคติ อารมณ และความรูสึก พฤติกรรมที่ติดตอกับคนในวฒันธรรม การเปดรับวิทย ุ โทรทัศน 

และการฝกอบรม 

 

ตารางที่ 53 แสดงแนวโนมความแตกตาง*ระหวางองคประกอบตางๆ ตอลักษณะและ         

ทิศทางการปรับตัว 

องคประกอบตางๆ มีความแตกตาง ไมมีความ

แตกตาง 

แนวโนม 

- /  เพศ 

อาย ุ - /  

สถานภาพ - / พนักงานทั้งสองสถานภาพ

มีการปรับตัวแบบ

Integration Assimilation 

และMarginalization

ตามลําดับ 
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ประสบการณการทาํงาน

รวมกับมุสลิม 

/ - พนักงานที่มีประสบการณ

การทาํงานมากขึ้นมี

แนวโนมที่จะปรับตัวแบบ

Assimilationมากขึ้น 

การมีเพื่อนสนทิที่เปนมุสลิม

ในองคกร 

- / จํานวนเพื่อนสนิทมุสลิมฯ 

ยิ่งมากยิง่มีการปรับตัวแบบ

Assimilation มากขึ้น 

ความรูและความเขาใจ - / พนักงานที่มีความรู ความ

เขาใจสูงมีแนวโนมที่จะ

ปรับตัวแบบIntegration

มากขึ้น 

ทัศนคติ อารมณ และ

ความรูสึก 

- / พนักงานที่มทีศันคติ 

ความรูสึกสงู (4 และ 5

คะแนน มีแนวโนมที่จะ

ปรับตัวในลักษณะ

Integrationมากขึ้น 

พฤติกรรม - / พนักงานที่มีคะแนน

พฤติกรรมสูงมีแนวโนมที่จะ

ปรับตัวแบบIntegration

มากขึ้น และปรับตัวแบบ

Assimilationลดลง 

การมีเพื่อนสนทิมุสลิมกอน

เขาทํางาน 

/ - พนักงานที่มีเพื่อนมุสลิม

มากกอนเขาทาํงานมี

แนวโนมปรับตัวแบบ

Assimilation 
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การเปดรับส่ือมวลชน 

 

 

 

- ส่ิงพิมพ 

 

 

 

- วิทย ุ

 

 

 

- โทรทัศน 

 

/ 

 

 

 

/ 

 

 

 

- 

 

 

 

- 

- 

 

 

 

- 

 

 

 

/ 

 

 

 

/ 

พนักงานที่เปดรับ

ส่ือมวลชนมีแนวโนม

ปรับตัวแบบIntegration  

และAssimilationมากกวา

พนักงานที่ไมเปดรับ 

พนักงานที่เปดรับส่ือ

ส่ิงพิมพมีแนวโนมปรับตัว

แบบAssimilationมากกวา

พนักงานที่ไมเปดรับส่ือ 

 

พนักงานที่เปดรับส่ือวิทยุมี

การปรับตัวแบบ

Integrationเพยีงอยางเดียว 

 

พนักงานที่เปดรับส่ือ

โทรทัศนมีการปรับตัวแบบ

Integrationเพยีงอยางเดยีว 

การเปดรับส่ือบุคคล / - พนักงานที่เปดรับส่ือบุคคล

มีการปรับตัวแบบ

Integration และ

Assimilationมากกวา

พนักงานที่ไมเปดรับ 

การฝกอบรม - / พนักงานที่ผานการ

ฝกอบรมมีการปรับตัวแบบ

Integrationเพยีงอยางเดียว 
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การเรียนรูจากแหลงอื่นๆ / - พนักงานที่เปดรับการเรียนรู

จากแหลงอื่นๆ มีการ

ปรับตัวแบบ

Marginalization และ

Integrationตามลําดับ 
*ความแตกตาง คือ ลักษณะการปรับตัวแตกตางกัน 
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• ปญหาและแนวทางในการสงเสริมประสิทธิภาพในการทาํงาน 

จากการศึกษาไมคอยพบปญหาในเรื่องความแตกตางทีเ่กี่ยวของกับเร่ืองศาสนา พบเพียง

ปญหาที่เกี่ยวกับการสื่อสาร โดยสวนใหญจะเกิดจากบุคลากรขาดความสามารถในการสื่อสาร 

เชน การสื่อสารไมตรงกัน การสื่อสารไมชัดเจน มีการตีความผิด รวมไปถึงยงัมีการสือ่สารแบบสอง

ทางทีย่ังไมสมดุลในระดับผูใตบังคับบัญชาไปยังผูบังคับบัญชา สวนปญหาการสือ่สารที่เกิดจาก

องคกร ไดแก การสื่อสารขาดชวงระหวางสํานักงานใหญทั้งสองสาขา ขาดการสื่อสารและเผยแพร

เกี่ยวกับวิธปีฏิบัติในแตละฝายใหฝายอืน่ทราบ ในการสงเสริมประสิทธิภาพการทํางานนั้นทาง

ธนาคารควรจดัใหมีการฝกอบรมในทกุๆ ดานทีเ่กี่ยวของกับองคกรใหพนักงานทั้งที่เปนมุสลิมและ

มิใชมุสลิมทราบ และตองเปนการอบบรมอยางตอเนื่อง ไมวาจะเปนเรื่องนโยบาย ผลิตภัณฑ หลัก

ทางศาสนาที่เกี่ยวของกับการเงิน เพื่อจะไดเกิดความเขาใจตรงกนั สวนผูบริหารเองก็ตองมี

วิสัยทัศนทีก่วางไกล สามารถมองทิศทางการเติบโตของธนาคารไดอยางชัดเจน 

คุณสมบัติของผูที่เหมาะสมจะเขามาทํางานในองคกร คือ ตองเปนคนที่สามารถปรับตัว

เขากับองคกรได สามารถเปดใจรับส่ิงใหมๆ ไมยึดติด มีความรู ความสามารถ ความเชีย่วชาญ

ตามที่องคกรตองการ และตองเปนคนทีม่ีจริยธรรม คณุธรรม รับผิดชอบ เสียสละ รวมถงึตองมี

มนุษยสัมพนัธดี 

ส่ิงที่ธนาคารควรแกไข คือ รับฟงความคิดเห็นจากพนกังานตางศาสนกิอยางมีเหตุผล เปด

ใจใหกวาง ไมเลือกปฏิบัติ รับพนกังานตางศาสนกิเพิม่ข้ึนในอัตราที่เหมาะสม เพราะ

บุคคลภายนอกคิดวาไมไดรับความเปนธรรม และควรจัดใหมีการสอบเกี่ยวกับศาสนาอิสลาม

เบื้องตนสาํหรบัพนกังานที่มใิชมุสลิมในชวงปฐมนิเทศ รวมถงึชี้แจงถึงวัฒนธรรมองคกร เพื่อจะได

มีความเขาใจไดอยางถกูตอง และเปนไปในทิศทางเดียวกนั
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ตารางที่ 54 สรุปปญหาและแนวทางในการสงเสริมประสิทธิภาพการทํางาน 

พนักงานมุสลิม พนักงานที่มิใชมุสลิม 

ดานองคกร 

- จัดใหมีการฝกอบรมในดานตางๆ อยาง

ตอเนื่องใหกับพนักงานทั้งหมด  

- ผูบริหารตองมคีวามเปนธรรม และมี

วิสัยทัศนทีก่วางไกล  

- จัดใหมีการปฐมนิเทศใหพนกังาน และ

ชี้แจงวัฒนธรรมองคกรอยางละเอียด 

 

 

- เปดใจใหกวาง ยุติธรรม และคนตาง 

ศาสนิกก็มีสิทธิ์กาวหนาในองคกร  

- มีการสอนเกี่ยวกับศาสนาอสิลาม

เบ้ืองตนใหพนกังานตางศาสนิก 

- รับฟงขอเสนอแนะจากคนอยางมี

เหตุผล 

ดานบุคลากร                                                    

- ไมมีปญหาในเรื่องความแตกตาง

ทางดานศาสนา  

- ผูที่เขามาทาํงานตองเปดใจรับส่ิงใหม 

ไมยึดติด และมีความยืดหยุน  

- บุคลากรตองมีความรู ความสามารถ 

และมีความเชีย่วชาญในการพัฒนา

องคกร  

- มี่ความรูทางดานธุรกจิการเงนิแบบ

อิสลามอยางจริงจัง  

 

 

- ไมมีปญหาในเรื่องความแตกตาง

ทางดานศาสนา  

- มีการเตรียมความพรอมเร่ืองศาสนา

และหลักการเงินแบบอิสลาม  

- ผูที่เขามาทาํงานตองมีการศกึษา

วัฒนธรรมอิสลามมาบาง และเปดใจ

ใหกวางเพื่อเรียนรูส่ิงใหม 

- มีการเตรียมความพรอมเร่ืองศาสนา

และหลักการเงินแบบอิสลาม  
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อภิปรายผลการวิจัย 

 จากผลการวิจยัเรื่อง “ปฏิสัมพันธและการปรับตัวทางวัฒนธรรมของพนักงานธนาคาร

อิสลามแหงประเทศไทย” สามารถอภิปรายผลการวจิัยไดดังตอไปนี้ 

• วัฒนธรรมและคานิยมในการทาํงาน 

จากการศึกษาพบวา พนกังานธนาคารอิสลามแหงประเทศไทยทั้งที่เปนมุสลิมและมิใช

มุสลิมสวนใหญทราบถงึวัฒนธรรมองคกรโดยทั่วถึงกัน แตสวนใหญทราบถึงวัฒนธรรมองคกรจาก

การเขามาอยูในองคกร ไดเรียนรูจากเพื่อนรวมงาน จากการปฏิบัติงานจรงิ (Learning by Doing) 

โดยมีบางสวนทราบมากอนเขาทํางาน แตก็ทราบเพียงเล็กนอยเทานัน้ และเขาใจดีข้ึนเมื่อไดเขาสู

การทาํงาน 

ทั้งนี้พนักงานฯ รับรูวาวฒันธรรมองคกรเนนการดําเนินงานทางดานการเงินทีว่างอยูบน

หลักศาสนาอสิลาม ซึง่อางอิงจากคมัภีรอัลกรุอาน และทําใหธนาคารอิสลามแหงประเทศไทย

ดําเนนิงานตามหลักศาสนาอิสลามอยางถูกตองและเครงครัด โดยมีคณะที่ปรึกษาดานศาสนา 

(ชารีอะฮ) ซึ่งมีอํานาจในการตัดสินวาการดําเนนิงานของธนาคารอิสลามฯ ดาํเนนิเงินถกูตองตาม

หลักศาสนาหรือไม อะไรที่สามารถทําได และอะไรที่ไมสามารถทําได โดยคณะกรรมการฯ มีความ

อิสระในการตดัสินอยางเต็มที่ ในขณะทีธ่นาคารอิสลามสวนใหญมักเกิดขึ้นในประเทศมุสลิมที่มี

กฎหมายอิสลามบังคับใช กรอบกฎหมายจึงเปนเรื่องหลกัที่จะทําใหธนาคารไมสามารถดําเนินงาน

ไดอยางเต็มที ่ ถงึแมธนาคารอิสลามแหงประเทศไทยจะมีพระราชบัญญัติธนาคารอิสลามแหง

ประเทศไทย พ.ศ. 2545 เปนกฎหมายที่ใชในการดําเนนิงาน กย็ังคงพบปญหาในการดําเนินงานไม

วาจะเปนเรื่องภาษี และกฎหมายที่เกีย่วของ ซึง่สอดคลองกับงานวจิัยของ Munawar Iqbar, 

Ausaf Ahmad และ Tarqullah Khan ที่พบวากฎหมาย และภาษมีีสวนสาํคัญอยางยิ่งในการ

สนับสนนุใหการดําเนนิงานของธนาคารอสิลามเปนไปอยางราบรื่น ดงันัน้ประเด็นหนึ่งที่นาสนใจก็

คือ การปรับตัวของธนาคารอิสลามแหงประเทศไทย ซึ่งมนีโยบายและวัฒนธรรมตามหลกัศาสนา

อิสลามภายใตปริบทและกฎหมายไทย ซึง่ตางจากประเทศมุสลิมอ่ืนๆ 

นอกจากนีว้ัฒนธรรมองคกรธนาคารอิสลามแหงประเทศไทยมุงเนนสงเสริมคานิยมในการ

ทํางานซึ่งเนนความเปนพีน่อง ความสนทิสนมกันของคนในองคกรแบบครอบครัวเดียวกนั ถือเปน

วัฒนธรรมตามหลักศาสนาอิสลาม ซึ่งมสุลิมทุกคนถือปฏิบัติกันมาโดยตลอดนั่นคอื “มุสลิมทุกคน

เปนพีน่องกัน” ถึงแมวาองคกรจะเปนองคกรที่เกี่ยวของกับดานธุรกิจการเงนิ แตจากความเปนพี่
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เปนนองกนัภายในองคกรนี่เองทีท่ําใหพนกังานฯ ไมวาศาสนิกใดสวนใหญจะใหความชวยเหลือกัน

เปนอยางดีและเทาเทยีมกนั ซึ่งสะทอนออกมาเปนความประทับใจที่พนักงานตางศาสนิกมีตอ

องคกรและเพือ่นรวมงาน โดยประทับใจในความมีน้าํใจของเพื่อนรวมงาน และความเปนกนัเอง

แบบพี่แบบนองที่ปฏิบัติตอกนัภายในองคกร  

การที่ธนาคารอิสลามแหงประเทศไทยมวีฒันธรรมองคกรชัดเจน (Corporate culture) 

กอใหเกิดความรูสึกยดึองคกรเปนศูนยกลางในการทํางาน ซึง่สงเสริมใหเกิดความสามัคคีกัน

ภายในองคกร และเปนแนวทางในการปฏิบัติงานรวมกันภายในองคกร ขณะเดียวกนัความ

เครงครัดนี้ โดยเฉพาะวลทีี่วา “มุสลิมทุกคนเปนพีน่องกนั” อาจกอใหเกิดความรูสึกเปนคน

ภายนอก (Out group) ดังผลการวจิัยที่พบพนกังานตางศาสนิกทีม่ีการปรับตัวแบบไมรูทิศทาง 

(Marginalization) และรูสึกวาตนเองไมไดเปนสมาชกิของวัฒนธรรมใดเลย ซึ่งแมวาผลวิจัย

ดังกลาวจะพบเพียงสวนนอย แตธนาคารฯ ก็ควรตระหนักถงึอิทธิพลของการเนน “ศาสนา” ภายใน

องคกรตอการรับรูของพนักงานที่มิใชมุสลิม 

นอกจากวฒันธรรมองคกรทีเ่ปนวฒันธรรมหลักที่ยึดหลกัศาสนาอิสลามในการดําเนินงาน

ดานการเงนิการธนาคารแลว ธนาคารอิสลามฯ ยังมีวฒันธรรมยอย (Sub-culture) ที่ผสมผสาน

การดําเนินงานแบบรัฐและแบบเอกชน ตามประสบการณการทาํงานของพนักงานตางๆ ทีม่าจาก

ตางธนาคาร ซึ่งธนาคารควรมีการจดัการกับวฒันธรรมยอยใหชดัเจนวาควรดําเนนิงานแบบใด 

ระหวางรูปแบบการทาํงานแบบรัฐและแบบเอกชนในการดําเนินงานของธนาคารอิสลามฯ และ

สงเสริมแนวทางในการปรับตัวรวมกนัอยางไร ดังปรากฏในงานวิจยัวา พนักงานฯ บางสวนที่มี

รูปแบบและแนวคิดการทํางานไมลงรอยกนัอันเนื่องมาจากประสบการณการทาํงานที่แตกตางกัน 

และอาจทาํใหเกิดปญหาการสื่อสารตางๆ ภายในองคกรได 

เมื่อเปรียบเทยีบคานยิมในการทาํงานที่เกี่ยวของกับการบริหารองคกร เชน เร่ืองการ

วางแผน การประเมินผล และการเปลี่ยนแปลงขององคกร ในความคิดเห็นของพนกังานธนาคาร

อิสลามทัง้ทีเ่ปนมุสลิมและมไิดเปนมุสลิมพบวาไมมีความแตกตางกนัมากนกั  โดยพนกังานมุสลิม

มองวาองคกรเนนการวางแผน การประเมินผล และการเปลี่ยนแปลงควรกระทําภายใตคานิยม 

จริยธรรมทางสังคมและตองมีเกณฑที่สามารถวัดได ในขณะพนักงานที่มิใชมุสลิมมองวาองคกรให

ความสาํคัญกบัเกณฑที่สามารถวัดได และเห็นผลมากกวา 

ดานการกลั่นกรองบุคคลเขาทาํงาน พนกังานมุสลิมมองวาองคกรควรเนนความสามารถ 

และการเขากบับุคลากรเดิมในองคกรได ซึ่งการคัดกรองบุคคลที่เนนการผสมผสานระหวาง
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ความสามารถกับความสมัพนัธภายในบุคลากรนัน้สอดคลองกับวัฒนธรรมองคกรทีเ่นนความเปน

พี่นอง แตก็มิไดละเลยเรื่องความสามารถ ซึ่งจะทําใหองคกรเจริญกาวหนา แตพนักงานศาสนิกอื่น

เนนที่ความสามารถ และความสําเร็จเปนหลัก  

นอกจากนีพ้นกังานมุสลิมคิดวาในการทาํงานบุคลากรไมสามารถแยกงานออกจากสังคม 

โดยมองวาการแยกงานออกจากสังคมเปนเรื่องที่เปนไปไมได ตราบใดที่ธนาคารยงัคงใหบริการ

การเงนิกับพี่นองมุสลิมกย็อมตองมีความสัมพันธทางสงัคมกนัอยู ซึ่งถือวาเปนสวนหนึง่ทีท่ําให

ธนาคารมีธุรกจิเพิ่มข้ึน เพราะลูกคาของธนาคารอิสลามฯ ที่เปนมุสลิมสวนใหญเปนบุคคลทีม่ี

ความสนิทสนม คุนเคยกบัพนกังานในองคกรมากอนใชบริการของธนาคาร แตพนักงานที่มใิช

มุสลิมคิดวาเปนแบบกึ่งกลาง คือ การไมแยกงานออกจากความสัมพนัธทางสังคมอาจกอปญหาได 

แตในขณะเดียวกนักไ็มสามารถตัดขาดจากความสัมพนัธทางสังคมไดอยางสิน้เชงิ 

สวนการแกไขปญหา การตัดสินใจ และการแกขอขัดแยงทีพ่นกังานมุสลิมมองวาองคกร

ควรเนนการกระทําแบบโนมนาวใจ คือการตัดสินใจขององคกรตองดูความเหมาะสมวาเปนเรื่อง

เกี่ยวกับอะไร และใครมีสวนไดสวนเสีย กอนทาํการตัดสินใจ ในขณะที่พนักงานศาสนิกอืน่มองวา

ควรเนนการกระทําแบบสัง่การในการตัดสินใจเรื่องนโยบายขององคกร 

อยางไรก็ตาม ในงานวจิัยชิ้นนี้ไมไดศึกษาในรายละเอียดวาความแตกตางของคานิยมใน

การทาํงานเหลานี้สงผลตอการทาํงานรวมกัน และตอองคกรโดยรวมหรือไม อยางไร 
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• ลักษณะและความสามารถในการปรับตัว 

ในประเด็นนี้สามารถแยกยอยออกเปนประเด็นตางๆ ทีเ่กี่ยวของกับการปรับตัวของ

พนักงานที่มิใชมุสลิมของธนาคารอิสลามแหงประเทศไทยไดดังตอไปนี ้

- ระดับการปรับตัว ลักษณะและทิศทางการการปรับตัว 

โดยรวมพนักงานธนาคารอิสลามฯ ที่มิใชมสุลิมมีการปรบัตัวอยูในระดบัปานกลาง ส่ิงทีท่ํา

ใหพนักงานธนาคารอิสลามฯ มกีารปรบัตัวอยูในระดบัปานกลางมอียูหลายปจจัยดวยกนั คือ 

ความใกลชิดของวัฒนธรรม ถึงแมจะมีความแตกตางในการนับถือศาสนา แตพนักงานสวนใหญก็

รูจักมุสลิม วฒันธรรมแบบอิสลามมาบางแลว โดยมคีะแนนทุกดานในระดับปานกลาง และมี

แนวโนมที่จะตองปรับตัวนอยลงเมื่อมีคะแนนทุกดานเพิ่มมากขึ้น ประการสําคัญก็คือพนกังานฯ 

ทั้งหมดเปนคนไทยเหมือนกนั อาศยัอยูในประเทศเดียวกนั พดูภาษาเดียวกนั อยูภายใต 

“สังคมไทย” เหมือนกัน รวมไปถึงลักษณะเดนของโครงสรางของสงัคมไทยที่มีความยืดหยุนสงู มี

การเปดรับความแตกตางทางวัฒนธรรม จึงเปนเหตุใหพนักงานตางศาสนิกไมตองปรับตัวมากนกั 

หากพิจารณาตามแนวคิดของ Kim (1986, 1988 อางถึงใน ธานษิฏ กองแกว, 2544) ที่วาปจจัยที่

สงผลใหการปรับตัวประสบความสาํเร็จ คอื ความเหมือนของวฒันธรรม เปนการหาจุดรวมระหวาง

สองวัฒนธรรม 

ลักษณะและทศิทางการปรับตัวของพนักงานธนาคารอิสลามฯ ทีม่ิใชมสุลิมสวนใหญเปน

แบบผสมผสานระหวางวัฒนธรรมเดิมและวัฒนธรรมใหม คือ ยังคงรักษาวฒันธรรมเดิมเอาไว แต

ในขณะเดียวกนัก็ปรับตัวเขากับวัฒนธรรมใหมเขามาดวย (Integration) ตามแนวคิดดานการ

ปรับตัวของ Berry และคณะ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจยัของ J. Ben Cox (2004) ที่วา บุคคลที่

สามารถผสมผสานวัฒนธรรมเดิมและวฒันธรรมใหมจะสามารถปรบัตัวไดดีทั้งในวัฒนธรรมเดิม

และวัฒนธรรมใหม นอกจากนี้การปรับตัวของพนักงานที่มิใชมุสลิมบางสวนเปนการปรับตัวแบบ 

Assimilation ในทิศทางของ One-way adjustment ตามแนวคิดของ Tseng 1977 (อางถงึใน 

เมตตา วิวฒันานุกูล, 2545) ซึ่งเปนลักษณะการปรับตัวตามวฒันธรรมหลักที่เขมงวดกวา นั่นคอื 

การปรับตัวตามวัฒนธรรมองคกรของธนาคารอสิลามฯ ที่ยึดตามหลักศาสนา ซึ่งถือวาเปนศาสนา

ที่มีความเขมงวดและมีวัฒนธรรมที่มีความเขมแข็ง 

นอกเหนือจากวัฒนธรรมองคกรซึ่งยึดหลกัศาสนาอิสลามซึ่งมีความเขมงวดกวา 

ผลการวิจยัยังปรากฏวา พนักงานฯ ที่มิใชมุสลิมทีม่ีประสบการณการทํางานกับชาวมุสลิมมากอน 
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และพนกังานตางศาสนิกทีม่ีเพื่อนสนทิเปนมุสลิมกอนเขาทํางานมีแนวโนมการปรับตัวแบบ 

Assimilation เชนกัน โดยมีลักษณะการปรับตัวแบบ One-way adjustment มากขึ้น ส่ิงเหลานี้

สะทอนอทิธพิลและความเขมแข็งของศาสนาอิสลามโดยรวมตอทิศทางการปรับตัวของบุคลากร

โดยรวม 

เนื่องจากวัฒนธรรมองคกรของธนาคารอสิลามแหงประเทศไทยใชหลกัศาสนาอิสลามใน

การดําเนินธุรกิจ ซึง่ถือวาเปนองคกรที่ยึดหลกัศาสนาอยางเข็มแข็ง แตผลการศึกษาพบวา 

พนักงานตางศาสนิกของธนาคารมกีารปรับตัวแบบกลืนกลาย (Assimilation) ลดลงเมื่อมีคะแนน

ความรู ความเขาใจเพิ่มมากขึ้น ซึง่อาจเปนไปไดวาพนักงานตางศาสนิกมีความไมแนใจในการ

ปฏิบัติงานภายในองคกรมุสลิมวาควรจะปฏิบัติตนเชนไร ความรูสึกของคนในองคกรตอบุคคลตาง

ศาสนาเปนอยางไร จึงทําใหมีลักษณะการปรับตัวแบบกลืนกลาย (Assimilation) สูง แตพอมี

ความรู ความเขาใจเพิ่มมากขึ้น จงึสามารถจัดการกับความไมแนใจตางๆ ได จึงทาํใหมีลักษณะ

การปรับตัวแบบ Integration เพิ่มมากขึน้ ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Gudykunst and Hammer 

(1988) ที่มองวาการปรับตัวขามวัฒนธรรมนั้น ตองลดความไมแนใจ (Uncertainty) ความเครียด 

(Anxiety) คือ ตองลดความไมแนใจในพฤติกรรมของคนในวัฒนธรรมนั้นลง และตองลดความวิตก

กังวลในเรื่องการมีปฏิสัมพนัธกับคนในวัฒนธรรมนัน้ๆ ดวย ถงึแมธนาคารอิสลามฯ จะยึดหลกัการ

ดําเนนิงานตามหลักศาสนาอิสลาม แตธนาคารอิสลามฯ กม็ิไดบังคับใหพนักงานตางศาสนิกตอง

เปลี่ยนแนวคดิดานศาสนามาเปนศาสนาอิสลาม  รวมไปถึงไมเคยออกกฎระเบียบที่ลิดรอน

เสรีภาพในเรื่องความประพฤติที่เกี่ยวของกบัศาสนา เชน เร่ืองอบายมุข การนําอาหารที่มี

สวนประกอบของสุกรเขามารับประทานภายในองคกร ซึ่งเหลามิไดออกมาเปนกฎอยางชัดเจน 

เพียงแตเปนการของความรวมมือจากพนกังานตางศาสนิก รวมทั้งบอกถึงเหตุผลในการปฏิบัติดวย 

ขอสังเกตอีกประการหนึ่ง พนักงานที่มิใชมุสลิมไมมีการปรับตัวแบบ Separation เลย คือ 

พนักงานฯ ไมมีการยึดติดกบัวัฒนธรรมของตนเอง และไมปฏิเสธที่จะเรียนรูวฒันธรรมใหม ซึง่ถอื

วาเปนเรื่องที่ดทีี่พนักงานทัง้ที่เปนมุสลิมและไมใชมุสลิมมีความสมัพนัธอันดีตอกัน อาจเปนเพราะ

ความสัมพันธระหวางพนกังานภายในองคกรเปนแบบพีน่องกนั มคีวามสนิทสนมกันเปนอยางดี 

รวมทัง้พนักงานฯ สวนใหญมีคะแนนดานความรู ความเขาใจ ทัศนคติ และพฤติกรรม ในเชงิบวก

ในระดับปานกลางขึน้ไป ซ่ึงเปนปจจัยภายในตวับุคคลเอง จงึไมทาํใหมีลักษณะการปรับตัวแบบ 

Separation  
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อยางไรก็ตามเนื่องจากพบวามีพนักงานทีม่ิใชมุสลิมบางสวนแมจะมสีวนนอยมากมี

ลักษณะการปรับตัวแบบ Marginalization คือ การปรบัตัวอยางไมรูทิศทางจนรูสึกวาตนเองไมได

เปนสมาชิกของกลุมใดเลยทัง้วัฒนธรรมเดมิและวัฒนธรรมใหม องคกรจึงควรเอาใจใสกับ

พนักงานตางศาสนิกที่มีลักษณะการปรับตัวแบบ Marginalization ดวย โดยอาจมีการสํารวจ

ความรูสึก ความคิดเห็นของพนักงานตางศาสนิกถึงสาเหตุทีท่ําใหเปนเชนนัน้ เพื่อจะไดลดการมี

ลักษณะการปรับตัวแบบ Marginalization และเสริมสรางประสทิธิภาพการทาํงานรวมกนัใน

องคกร 

- ปจจัยทีม่ีผลตอการปรับตัวของพนักงานตางศาสนิก 

จากแนวคิดของ Ting-Toomey (1999) ที่วาปจจัยทัง้ 3 ระดับ คือ ปจจัยระดับระบบ 

ปจจัยระดับบุคล และปจจัยระดับระหวางบุคคล มีอิทธิพลตอการปรับตัวของผูเขาไปอยูใน

วัฒนธรรมใหม จากการศึกษา ปจจัยสําคัญที่ทําใหพนกังานที่มิใชมสุลิมมีการปรบัตัว ซึ่งแบงเปน

ระดับตางๆ พบวา ปจจัยระดับระบบ (System-level factors) คือ การตองปฏิบัติตามหรือทําตัวให

กลมกลนืวัฒนธรรมหลกั (Cultural assimilation) โดยตองปรับตัวใหเขากับวฒันธรรมองคกร และ

คนในองคกรใหได ซึ่งถือเปนเรื่องปกตทิีต่องปรับตัวใหเขากับคนหมูมาก เมื่อตองเขาไปอยูใน

ส่ิงแวดลอมใหม โดยเฉพาะวฒันธรรมองคกรซึ่งอิงหลักศาสนาที่เขมแขง็ 

ปจจัยระดับระหวางบุคคล (Interpersonal-level factors) ไดแก เครือขายที่ติดตอดวย 

(Contact network) ซึ่งถือเปนปจจัยระหวางบุคคลที่มสีวนชวยใหพนักงานธนาคารอิสลามฯ มกีาร

ปรับตัว พนักงานมุสลิมมองวา องคกร และเพื่อนรวมงานมุสลิมที่ชวยสงเสริมใหพนักงานธนาคาร

อิสลามฯ ปรับตัว โดยการใหขอมูลที่จาํเปนกับการทาํงานที่เกี่ยวของกับหลักการทางศาสนา และ

ถามความคิดเห็นในเรื่องตางๆ รวมถงึใหคําแนะนาํตางๆ รวมไปถึงพนักงานตางศาสนิกที่ตอง

ติดตอกับลูกคา (Instrument support)  ไมวาจะเปนอธบิายศัพทเฉพาะในสิ่งที่เขาสนใจ 

วัฒนธรรมอิสลาม และธรรมเรียมปฏิบัติตางๆ ซึง่เปนการชวยเหลือทางดานขอมูล (Information 

support) และคอยใหกาํลังใจเมื่อตองประสบกับปญหา (Affective support) โดยพนกังานที่มใิช

มุสลิมที่คอนขางสนิทกับเพื่อนรวมงานมุสลิมสามารถพดูคุย ปรึกษาในเรื่องตางๆ แมแตเร่ืองที่เขา

มีความรูสึกวาถูกแบงแยกในองคกร โดยอาจจะเกิดจากปญหาในการทํางานเขาจะถูกติงอยูฝาย

เดียว และเมือ่เกิดบอยๆ เขาก็ทาํใหเขารูสึกแบงแยก  ซึ่งเหตุการณเหลานี้เปนเพียงสวนนอยที่

เกิดขึ้น (1 คน) และเปนปญหาที่เกิดจากคนบางคนเทานัน้  
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สําหรับการแสวงหาขอมูลของพนักงานตางศาสนิกจะเปนขอมูลที่ตองพบในชีวิตการ

ทํางาน การหาขอมูลตางๆ ในการทํางานจึงมีความจาํเปนอยางยิง่ทีจ่ะชวยใหพนกังานตางศาสนิก

สามารถทํางานรวมกบัเพื่อนรวมงานมุสลิมไดอยางมีความสุข และมปีระสิทธิภาพ 

ปจจัยระดับบุคคล (Individual-level factors) ไดแก ความคาดหวังของพนักงานแตละคน 

(Individual expectation) พนักงานธนาคารอิสลามสวนใหญมีความตองการเจรญิกาวหนาไป

พรอมกับองคกร ในขณะทีลั่กษณะทางบคุลิกภาพ (Personality attributes) ก็เปนอีกปจจัยหนึง่ที่

ชวยใหพนักงานธนาคารอิสลามฯ ปรับตัวได และมีความสุขเมื่ออยูในองคกร คือ มกีารเรียนรูและ

ยอมรับวัฒนธรรมใหมอยางมีเหตุผล มีความยืดหยุนสงู ดังปรากฏในผลวิจยัวา ถึงแมพนักงาน

ธนาคารอิสลามฯ จะไมไดแสดงความคิดเห็นวาตัวของพนักงานเองเปนปจจัยสาํคัญที่ทําใหเกิด

การปรับตัว แตพนักงานฯ สวนใหญทราบกอนสมัครเขาทํางานในขัน้ตนแลววาตนเองจะตองเปน

คนปรับตัวใหเขากับวัฒนธรรมองคกร และเพื่อนรวมงานชาวมุสลิม 

นอกจากนีก้ารที่พนักงานตางศาสนกิสมัครเขามาทาํงานในองคกรนี้ถอืวา พนกังานมี

ความเต็มใจในการเลือกองคกรที่จะทํางาน ดงันัน้ความสมัครใจนี้จึงสะทอนทัศนคติของพนกังาน

ตอองคกร ซึ่งสงผลตอการเต็มใจในการปรับตัวภายในองคกรมากขึ้น ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ

เมตตา วิวฒันานุกูล (2536) ที่วา บุคลากรที่สมัครใจเขามาทํางานมปีญหาในการสื่อสารนอยกวา

บุคลากรที่ถกูแตงตั้งหรือไดรับมอบหมายใหมาทํางานดวยความไมสมคัรใจ 

 

• ความสมัพันธระหวางองคประกอบตางๆ ที่มีผลตอการปรับตัว 

Kelly (1979) และ Gudykunst (1981) เชื่อวาความสามารถในการปรับตัวของบุคคลใน

วัฒนธรรมใหมข้ึนกับความสามารถใน 3 ดาน คือ ความสามารถดานความรูและความเขาใจ 

ความสามารถดานทัศนคติ ความรูสึก และความสามารถทางดานพฤติกรรม จากการศึกษาพบ

แนวโนมความสัมพันธที่สําคญัวา ความสามารถทางดานความรูและความเขาใจ ความสามารถ

ทางดานทัศนคติ ความรูสึกมีผลตอระดับการปรับตัวของพนักงานธนาคารอิสลามแหงประเทศไทย 

โดยผูที่มีความรูความเขาใจมากจะมีการปรับตัวในระดับปานกลาง และผูทีม่ีความรูความเขาใจ

ปานกลางจะมีระดับการตองปรับตัวสูงกวาผูมีความรู ความเขาใจมาก เชนเดยีวกับผูทีท่ัศนคตทิี่

ไมดีจะมีระดับการตองปรับตัวสูงกวาผูที่มทีัศนคติที่ด ี ในขณะที่ความสามารถทางดานความรู 

ความเขาใจ และทัศนคต ิ ความรูสึก ไมมผีลตอลักษณะและทิศทางการปรับตัว แตความสามารถ
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ทางดานพฤตกิรรมมีแนวโนมที่จะไมมีผลตอระดับ และลักษณะการปรับตัว ผลการวิจัยดังกลาวจงึ

ดูเหมือนขัดแยงกับแนวคิดเรื่อง Dependency theory ของ Kelly (1979) ซึ่งเชื่อวา ความสามารถ

ในการปรับตัวตองมีความสามารถทั้ง 3 สวนเชื่อมโยงกัน ทั้งนี้อาจเกิดจากการที่ผูวิจัยแยกคะแนน

ของแตละสวนออกจากกัน คือ ไมคิดคะแนนความสามารถทั้ง 3 ดาน รวมเปนหนึ่งเดยีวก็เปนได 

นอกจากนีถ้าพิจารณาจากแนวคิดของ Kim (1986, 1988) ที่วาลกัษณะสวนบุคคล เชน 

เพศ อายุ สถานภาพ และประสบการณมีผลตอการปรับตัว แตจากการศึกษาพบวา เพศ อาย ุ

สถานภาพ ประสบการณการทํางานรวมกับมุสลิม จํานวนเพื่อนสนทิมุสลิมในองคกร การมเีพือ่น

สนิทมุสลิมกอนเขาทํางาน ไมมีผลตอ”ระดับการปรับตัว” แตพบแนวโนมวาหญิงตองปรับตัว

มากกวาชาย และพนักงานฯ ที่สมรสแลวตองปรับตัวมากกวาพนักงานฯ โสด แนวโนมนี้อาจมา

จากการรับรูบทบาททางเพศระหวางชายและหญิงในสังคมมุสลิมก็เปนได นอกจากนี้พบวาการมี

ประสบการณการทาํงานรวมกับมุสลิม การมีเพื่อนสนทิมุสลิมกอนเขาทํางาน มผีลตอ”ลักษณะ

การปรับตัว” แตไมมีผลตอ”ระดับการปรับตัว”ของพนักงานที่มิใชมุสลิม ทั้งนีอ้าจเปนเพราะวา

ธนาคารเพิง่เปดใหบริการเพยีง 2 ป จึงทาํใหเห็นภาพการปรับตัวในระยะสั้นๆ เทานั้น รวมถงึการ

แบงชวงระยะเวลาความหาง และความถี่ของงานวิจัยนี้อยูในวงจํากัด 

จากการศึกษาพบวา พนักงานที่มิใชมุสลิมทีม่ีเพือ่นสนทิมุสลิมกอนเขาทํางานมากมี

แนวโนมการปรับตัวแบบ Assimilation มากขึ้น นั่นคือ พนักงานที่มิใชมุสลิม และเพือ่นสนทิมุสลิม

กอนเขาทํางาน มีความเขาใจซึ่งกนัและกันเปนอยางดี รวมไปถึงทํากจิกรรมตางๆ ใน

ชีวิตประจําวนัรวมกัน โดยพนกังานตางศาสนิกตองปรับตัวตามเพือ่นสนทิทีเ่ปนมุสลิมกอนเขา

ทํางานในลกัษณะ One-way adjustment จึงทําใหมีการปรับตัวแบบ Assimilation เมื่อเขาทาํงาน

ในองคกร ในขณะที่พนักงานฯ ที่ไมมเีพื่อนสนทิมุสลิมมากอนมีการปรบัตัวแบบ Marginalization 

มากกวาพนักงานฯ ที่มีเพื่อนสนทิมุสลิมกอนเขาทํางาน อาจเปนเพราะพนักงานฯ ไมมีเพื่อนคอย

ชวยเหลือในดานขอมูลตางๆ เมื่อเขามาทาํงานจึงอาจทาํใหเกิดความตระหนกทางวัฒนธรรม 

(Culture shock) ทําใหพนกังานฯ รูสึกวาตนเองมิไดเปนสวนหนึ่งขององคกร 

สําหรับการเปดรับส่ือมวลชนและสื่อบุคคลของพนกังานธนาคารอิสลามแหงประเทศไทย

พบวา การเปดรับส่ือมวลชน โดยการเปดรับส่ือส่ิงพิมพ และการเปดรับขอมูลจากแหลงอืน่ๆ มี

แนวโนมที่จะมีผลตอลักษณะและทิศทางการปรับตัว ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของธิดารัตน กนษิฐ

นาคะ (2541) ที่วา ส่ือมวลชนมีสวนชวยในการปรับตัวของนักเรียนแลกเปลี่ยนเอ เอฟ เอส แตการ

เปดรับส่ือมวลชน และการเปดรับขอมูลจากแหลงอื่นๆ ไมมีผลตอระดับการปรับตัว ในขณะที่การ

 



                                                                                  
                                                                                                              

 
129 

เปดรับส่ือบุคคลไมมีผลตอระดับการปรับตัว แตมีผลกับลักษณะและทิศทางการปรับตัว ผลเปน

เชนนี้อาจเกิดจากการทีพ่นกังานตางศาสนิกไมสามารถระบุไดอยางชดัเจนวาตนเองเปดรับส่ือเพือ่

หาขอมูลขาวสารเกี่ยวกับศาสนาอิสลาม ระบบการเงนิแบบอิสลามจากแหลงใด 

ส่ือมวลชนทีพ่นักงานที่มิใชมุสลิมเลือกที่ใชเพื่อแสวงหาความรู และขอมูลตางๆ มากที่สุด 

คือ ส่ือส่ิงพิมพ ในขณะที่ส่ือบุคคลเปนสื่อที่พนักงานตางศาสนิก เปดรับเปนอันดบัรองลงมา ซึง่

สาเหตทุี่ทาํใหส่ือทั้งสองเปนที่นยิมของพนกังานธนาคารอิสลาม เพราะเปนสื่อที่สามารถเขาถึงได

งาย ไมจาํกัดชวงเวลา และสื่อบุคคลที่ใหขอมูลไดมากที่สุดคือ เพื่อนรวมงาน แตถึงอยางไรก็ตาม

การเปดรับส่ือมวลชนก็ไมมผีลตอระดับการปรับตัว โดยสิ่งพมิพ วทิยุ โทรทัศน และการฝกอบรม

ขององคกร ไมไดมีผลตอระดับการปรับตัว และลักษณะการปรับตัวแตประการใด ในขณะที่วทิยุ

เปนสื่อทีพ่นักงานธนาคารอสิลามแหงประเทศไทยเปดรับนอยที่สุด อาจจะเปนเพราะชวงเวลาการ

ออกอากาศทีม่ีการจํากัดเปนชวงๆ สถานวีทิยุทีเ่กี่ยวของกับศาสนาอิสลามสวนใหญอยูในคลื่น

ระบบ AM จึงทําใหเปนอุปสรรคในการเปดรับส่ือชนิดนี ้

ถึงแมวาการผานการฝกอบรมหรือไมไมมีผลตอระดับการปรับตัว คือ พนักงานตางศาสนิก

ที่ไดรับและไมไดรับการฝกอบรมตางมกีารปรับตัวในระดับปานกลาง แตพบแนวโนมคือ พนักงานฯ 

ที่ไดรับการฝกอบรมมีระดับการปรับตัวมากกวาพนักงานที่ไมไดรับ อาจเปนเพราะวาพนักงานฯ 

รอยละ 64 ไมไดรับการฝกอบรม และเรื่องที่ไดรับการฝกอบรมอาจไมเอื้อกับการปรับตัว หรือไมมี

สวนชวยใหเกดิการปรับตัว หรือมกีารปรับตัวแลวจึงจัดใหมีการฝกอบรม ดังนั้นองคกรจึงควรจัดให

มีการฝกอบรมอยางสม่ําเสมอและทั่วถึงในเรื่องที่เกี่ยวของกับวฒันธรรมองคกร วฒันธรรมอิสลาม 

หลักการเงนิอสิลาม รวมไปถึงการปฐมนิเทศพนกังานอยางครบถวนมากกวาปจจุบันทีเ่ปนอยูซึ่ง

อธิบายลักษณะงานอยางคราวๆ เทานัน้ 
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• ปญหาและแนวทางในการสงเสริมประสิทธภิาพ 

จากการวิจัยพบวาโดยรวมไมมีผูระบุถงึปญหาที่เกิดจากความแตกตางในเรื่องของศาสนา

ภายในองคกร ยกเวนความรูสึกของคนเพียงสวนนอยซึ่งรูสึกวามีการแบงแยก และเลือกปฏิบตัิ   

ทั้งในสวนของพนักงานที่เปนมุสลิมและมใิชมุสลิมแตพบเพียงปญหาที่เกิดจากการสื่อสารไม

ตรงกัน มีการตีความไปคนละอยาง กอใหเกิดความเขาใจผิด และเสียเวลาในการสื่อสารกันใหม 

ซึ่งเปนปญหาที่สามารถเกิดขึ้นไดกับทุกองคกรไมเฉพาะธนาคารอิสลามฯ เทานัน้ หรืออาจเกิดจาก

ความแตกตางของประสบการณจากธนาคารและองคกรที่มีรูปแบบและสไตลการทํางานตางกัน 

ดังนัน้จึงตองอาศัยความรอบคอบในการสื่อสารใหมากขึ้นกวาเดิม  

 สําหรับแนวทางในการสงเสริมประสิทธิภาพการทํางานนัน้ พนักงานธนาคารอิสลามแหง

ประเทศไทยทัง้ที่เปนมุสลิมและมิใชมุสลิมสวนใหญตองการใหธนาคารจัดการฝกอบรมและให

ความรูเพิม่เตมิในทกุๆ ดานที่เกี่ยวของ ไมวาจะเปนเรื่องนโยบาย ผลิตภัณฑของธนาคาร หลักการ

ดานศาสนา รวมไปถึงมกีารแจงถึงวัฒนธรรมองคกรใหพนักงานทราบตั้งแตเร่ิมปฐมนิเทศ เพื่อจะ

ไดมีเปาหมายในการดําเนนิงานไปในทางเดียวกนั พนักงานธนาคารอิสลามแหงประเทศไทยเห็นวา 

การเผยแพรวฒันธรรมองคกรมีสวนชวยใหการทํางานมปีระสิทธิภาพมากขึ้น เนือ่งจากองคกรมี

ความแตกตางจากสถานบนัการเงนิอื่นๆ ในระบบดอกเบี้ย ดังนัน้จึงมีความจําเปนที่จะตอง

เผยแพรใหทราบโดยทั่วกนั โดยผานสื่อตางๆ ภายในองคกร นอกเหนอืจากการฝกอบรม เชน การ

ทําประกาศ วารสาร ฯลฯ รวมถงึควรมีการจัดการเรียนการสอนเกี่ยวกับระบบการเงินแบบอิสลาม

ในระบบการศกึษา เพื่อเปนการปพูื้นฐานเกี่ยวกับระบบการเงนิการธนาคารของธนาคารอิสลาม

ตอไป ซึ่งสอดคลองกับงานวจิัยของ Munawar Iqbar, Ausaf Ahmad และ Tarqullah Khan ที่วา

ธนาคารอิสลามทั่วโลกยงัขาดบุคลากรที่มคีวามรูทัง้ทางนิติศาสตร เศรษฐศาสตร และการเงนิ

อิสลาม ธนาคารจึงตองสนบัสนุนใหมีการเรียนการสอน และการฝกอบรมใหกับพนักงานเพื่อเพิ่ม

ศักยภาพของธนาคาร ในขณะเดียวกนัองคกรก็ตองเปดในกวางรบัฟงความคิดเห็นของพนักงาน

อยางเสมอภาคกัน โดยไมแบงแยกวาเปนศาสนาใด เพือ่จะไดปองกันการเกิดความรูสึกความเปน

พวกเขาพวกเรา (In group – out group) ได 

 นอกจากนี้แนวทางอีกประการหนึง่ที่จะชวยใหการทํางานในองคกรเปนไปอยางมี

ประสิทธิภาพนั้นคือ การคดัสรรบุคคลที่จะเขามาทาํงานในองคกร ซึ่งพนกังานทั้งสองศาสนกิได

แสดงความคดิเห็นวาบุคคลที่จะเขามาทาํงานในธนาคารอิสลามแหงประเทศไทยควรมีคุณสมบัติ
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ดังนี้ ตองเปนที่มีความรู ความสามารถ ความเชีย่วชาญตามที่องคกรตองการ รวมถึงตองเปดในรับ

ส่ิงใหมๆ ไมยดึติด มีความยดืหยุน และมมีนุษยสัมพนัธทั้งกบัเพื่อนรวมงานและลูกคา  

 นอกจากนีธ้นาคารอิสลามฯ ควรมีการประชาสัมพันธองคกรกับสาธารณชนมากขึน้ มิใช

เพียงกับกลุมมุสลิมเทานัน้ แตควรมีการประชาสัมพนัธองคกรกับบุคคลตางศาสนกิมากขึน้ และรับ

พนักงานตางศาสนิกในอัตราสวนที่เหมาะสม เพื่อลดการถูกมองจากศาสนกิอื่นวาถูกกีดกันมิให

ทํางานในองคกร และไมสามารถเปนลูกคาของธนาคารอิสลามไดเพราะมิไดเปนมุสลิม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



                                                                                  
                                                                                                              

 
132 

ปญหาและขอจํากัดของการวิจยั 

 การวิจยันี้เนนการปรับตัวทางวัฒนธรรมภายในองคกรของพนักงานธนาคารอิสลามที่มิใช

มุสลิมในการทํางานรวมกับพนักงานภายในธนาคารอิสลามแหงประเทศไทย 

  1. เนื่องจากการวิจัยในครั้งนี้เก็บขอมลูจากกลุมตัวอยางซึง่เปนกลุมประชากรทัง้หมด      

(All) ที่เปนพนักงานที่มิไดนับถือศาสนาอิสลามของธนาคารอิสลามแหงประเทศไทย จาํนวน 25 

คน ซึ่งถือวามจีํานวนนอย การใชตัวเลขตางๆ ทางสถติิ เชน คาเฉล่ีย และรอยละ ในการอธิบาย

ความหมาย จึงอาจเนนผลที่ไดบางสวนใหดูมีคามากหรือนอยกวาทีเ่ปนจริง มากกวาการมีกลุม

ตัวอยางจํานวนมาก ดงันัน้ผลการศึกษาที่ไดจึงตั้งอยูบนฐานของกลุมประชากรทัง้ 25 คนนี้เทานัน้ 

2. จากขอจํากัดในขอ 1 ในการหาความสัมพันธระหวางองคประกอบตางๆ ที่มีผลตอการ

ปรับตัวจึงไมสามารถใชสถิติแบบอางอิงได (Inferential statistics) เพราะกลุมประชากรในครัง้นี้

คือ พนกังานธนาคารอิสลามแหงประเทศไทยที่มิไดนับถอืศาสนาอิสลาม จาํนวน 25 คน ดังนั้นการ

สรุปผลตางๆ จึงเปนการสรุปจากจํานวนตัวเลขทีน่อยอยู และยากตอการหาคาเฉลี่ย รอยละที่

สะทอนภาพอยางเที่ยงตรง 

3. ธนาคารอิสลามแหงประเทศไทยเปนองคกรใหมจึงมีขอจาํกดัในเรื่องของระยะเวลา 

การวิจยั เพราะองคกรเพิง่เปดใหบริการแกประชาชนเพียง 2 ปเทานัน้ จึงอาจจะยงัไมพบพนักงาน

ตางศาสนิกของธนาคารอิสลามแหงประเทศไทยที่มีลักษณะการปรับตัวตางออกไปเมื่อมี

ระยะเวลาดําเนินงานนานขึ้น แตจะเห็นการปรับตัวเพียงชวงระยะเวลาสั้นๆ เทานัน้ 

4. ในงานวจิัยนี้ผูวิจยัพยายามแยกศึกษาตัวแปร หรือองคประกอบแตละตัว ซึง่สัมพันธกับ

การปรับตัว เชน แยกคะแนนความรู ความเขาใจ คะแนนทัศนคติ และคะแนนพฤติกรรมออกจาก

กัน หรือมีการแยกการเปดรับส่ือแตละประเภทออกจากกัน เชน ส่ือส่ิงพิมพ วทิยุ โทรทัศน ฯลฯ ซึ่ง

ในความเปนจริงผลบางอยางอาจไมไดเกิดขึ้นเพราะตัวแปรใดตัวแปรหนึ่งเพียงตัวแปรเดียวแตมา

จากผลรวม การวิจัยในอนาคตจึงอาจคํานึงถงึปญหาในขอนี้และศึกษาในลกัษณะทีเ่ปนผลรวม

มากขึ้น เชน ใชผลรวมของคะแนนทั้ง 3 ดาน คือ ความรู ความเขาใจ, ทัศนคต ิ และพฤติกรรม  

เปนตน 
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ขอเสนอแนะ 

1. ขอเสนอแนะสําหรบัการประยุกตใช 

1.1 ขอเสนอแนะตอรัฐบาลหรือองคกรที่เกี่ยวของ 

1.1.1 เนื่องจากธนาคารอิสลามแหงประเทศไทยตองใชกฎหมายไทยซึง่ 

อาจตางจากธนาคารอิสลามในประเทศมุสลิมอ่ืนๆ จึงทําใหเกิดปญหาดานการดําเนนิงาน

ไมคลองตัวเทาที่ควร เนื่องจากติดขัดเรือ่งกฎหมาย และภาษทีีไ่มสอดคลองกับการทํา    

ธุรกรรมของธนาคาร ภาครัฐและองคกรที่เกี่ยวของจึงควรเขาใจถึงความแตกตางทาง

แนวคิดเหลานีแ้ละหาทางแกไขปญหาดานกฎหมาย และภาษีทีเ่ปนอุปสรรคในการ

ดําเนนิงานของธนาคารอิสลามฯ เพื่อใหธนาคารอิสลามฯ สามารถดําเนนิงานไดอยาง

คลองตัวขึ้นภายใตปริบทของสังคมที่มีแนวคิดและคานยิมตางออกไป 

1.1.2 จากแนวโนมในการขยายตัวของธนาคารอิสลามฯ ในอนาคต 

ประกอบกับการขาดแคลนบุคลากรซึ่งมคีวามรู ความเขาใจเกี่ยวกับการดําเนนิงานของ

ธนาคารอิสลามฯ ภาครัฐควรจะจัดใหมหีลักสูตรการเรียน   การสอนดานการเงนิ และ  

การธนาคารแบบอิสลาม เพือ่จะไดผลิตบุคลากรที่มีความรู ความสามารถในระบบการเงนิ

แบบอิสลามอยางแทจริง และสามารถทาํงานในองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 

 

1.2 ขอเสนอแนะตอธนาคารอิสลามแหงประเทศไทย 

1.2.1 เนื่องจากผลการวิจัยพบวา แมพนักงานธนาคารฯ สวนใหญจะรู 

และเขาใจหลกัการดําเนนิงานและวัฒนธรรมองคกรของธนาคารอิสลามฯ แตมกัเปนการรู

หลังเขาทาํงานและมาจากการบอกเลาของเพื่อนรวมงาน 

นอกจากนี้ผลการวิจยัพบวา พนักงานตางศาสนิกที่เปดรับ การเรยีนรู

จากแหลงอื่นๆ ตองปรับตัวมากกวาพนักงานที่ไมไดเปดรับ จึงเปนไปไดวาแหลงขอมูล

อ่ืนๆ ทีพ่นกังานฯ เปดรับไมไดนําเสนอในสวนที่พนักงานฯ ตองนํามาใชในการปรับตัว แม

ผลจากการสัมภาษณและแบบสอบถามพบวา พนกังานสวนใหญรับรูนโยบายและ      

การดําเนินงานของธนาคารฯ และวัฒนธรรมองคกร แตก็มีบางสวนตอบวายงัตองการใหมี
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การปฐมนิเทศ ประกาศกฎระเบียบ และแนวทางตางๆ ใหพนกังานไดรับรูอยางชัดเจน 

เพื่อชวยลดปญหาการสื่อสาร และการเขาใจผิดได 

เพราะฉะนัน้ธนาคารควรสื่อสารโดยตรงกบัพนกังานในองคกรใหมากขึ้น 

แทนการใหพนักงานเกิดการเรียนรูจากเพือ่นรวมงาน หรือจากการทํางาน เพราะอาจจะทํา

ใหเกิดความเขาใจไมตรงกนั โดยเฉพาะในกรณีที่องคกรมีการเจริญเติบโตมากกวานี ้ เพื่อ

จะไดเปนแนวทางในการปองกันปญหาความขัดแยงที่เกดิขึ้นในองคกร  

1.2.2 ธนาคารฯ ตองมีการเผยแพรวัฒนธรรมองคกร ขอมูลขาวสาร 

ขององคกรใหกับพนักงานอยางทั่วถึงทั้งแบบที่เปนทางการและไมเปนทางการผานสื่อ 

และชองทางตางๆ ขององคกร ตั้งแตกอนเขาองคกร เชน เผยแพรทางแผนพับ เวบ็ไซต 

ฯลฯ รวมไปถึงการจัดการปฐมนิเทศใหความรูพนักงานทัง้สองศาสนิกในเรื่องทีเ่กีย่วของ

กับการดําเนนิงานองคกร เชน โครงสรางขององคกร หนาที่ความรับผิดชอบของแตละ      

ฝายงาน เพื่อจะไดติดตอประสานงานระหวางฝายไดอยางดี รวมไปถงึวัฒนธรรมองคกร 

วัฒนธรรมอิสลาม ระบบการเงนิการธนาคารแบบอิสลาม หลักศาสนาอิสลามเบื้องตน   

ไมวาจะเปนเรือ่งอบายมุขตางๆ การพูดจา การแตงกาย การรับประทานอาหาร   บทบาท

ทางเพศของชายและหญงิในสังคมมุสลิม และการปฏิบัติศาสนกิจ รวมไปถึงใหมีการ

ฝกอบรม และมีคูมือการปฏิบัติงานภายในองคกรแจกใหพนักงานทัง้สองศาสนิกทราบ

เพื่อที่จะชวยสงเสริมใหพนกังานมีการปรับตัวเขากับองคกร เพื่อนรวมงานไดรวดเร็วขึ้น 

เชน กิจกรรมกลุมสัมพนัธ เพื่อหลอมละลายพฤติกรรมตางๆ ใหเปนหนึ่งเดียวกนั สราง

ความเขาใจอนัดีระหวางพนกังานฯ กับองคกร สรางความสามัคคีเปนน้าํหนึ่งใจเดียวกนั

ระหวางพนกังานทั้งสองศาสนิกโดยไมเกิดความรูสึกแบงแยกทางศาสนา เพือ่จะได

ปฏิบัติงานไดถูกตองเหมาะสม และทาํใหการทาํงานมีประสิทธิภาพตามที่องคกรตองการ 

1.2.3 สําหรับลักษณะและทศิทางการปรับตัว จากผลการวิจัยพบวาคนที ่

ตระหนักและมีความรูด ีมักไมตองปรับตัว และมกัปรับตัวในลักษณะ Integration ในขณะ

ที่การปรับตัวแบบ Assimilation มักเกิดขึ้นกับองคกรที่มีวฒันธรรมที่เขมแข็ง ในขณะที ่       

การปรับตัวแบบ Marginalization มักเกิดกับกลุมที่รูสึกวาตนมิไดเปนสวนหนึง่ขององคกร  
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ดังนัน้ธนาคารอิสลามฯ จึงควรใหความสําคัญกับบุคคลที่มีลักษณะ   

การปรับแบบ Marginalization ถึงแมจะมีจํานวนนอยก็ตามในปจจุบัน แตในอนาคตที่มี

จํานวนพนกังานเพิ่มมากขึน้ก็มีความเปนไปไดที่จะมพีนักงานที่รูสึกวาตนเองมิไดเปนสวน

หนึง่ขององคกรเลยเพิ่มมากขึ้น ขณะที่ความสนทิสนมของคนในองคกรอาจนอยลง จึงควร

หาทางระบุถงึสาเหตทุี่ทาํใหพนักงานเหลานี้มีการปรับตัวแบบ Marginalization ทีพ่บ  

นอยมาก และสรุปจากจาํนวนกลุมตัวอยางที่นอย แตความรูสึกของการเปนคนชายขอบ 

(Marginal man) คือ ไมรูจะปรับตัวไปในทิศทางใดก็มปีรากฏอยู โดยพนกังานบางคนระบุ

วาเปนผลมาจากมีการเนนหลักศาสนามาก และการมีพนักงานสวนใหญ (Majority) เปน

มุสลิม ทาํใหพนักงานตางศาสนิกรูสึกวาเปนคนกลุมนอย (Minority) ในองคกร รวมถึง  

คําสอนทีมุ่งเนนความรักใครกันของหมูมุสลิม ดังนัน้องคกรควรตระหนกัถึงผลกระทบ

เหลานี ้ และหาแนวทาง วิธกีารในการลดทัศนคติ และความรูสึกของการเปนชนกลุมนอย

ใหนอยลง 

นอกจากนีธ้นาคารอิสลามแหงประเทศไทยควรรับฟงความคิดเหน็จาก 

พนักงานระดบัผูใตบังคับบัญชาไปยังระดบัผูบังคับบัญชา (Bottom-up) โดยเฉพาะ

พนักงานที่มิใชมุสลิม เพื่อจะไดลดความรูสึกแบงแยก และการเลือกปฏิบัติ และรูสึกเปน

พวกเรา-พวกเขา (In group - Out group) และทาํให       การสื่อสารภายในองคกรเปน

การสื่อสารแบบสองทางที่มคีวามสมดุลกนัระหวางทัง้สองฝาย 

1.2.3 สําหรับคานิยมในการทํางานนัน้แตละฝายไมวาจะเปนระดับ 

ผูบริหารหรือระดับพนกังานทั้งที่เปนมุสลิม และพนกังานทีม่ิใชมุสลิมควรมีการทาํความ

เขาใจในความแตกตางในดานคานยิมในการทํางาน เชน การมองเปนนามธรรมหรือ

รูปธรรม การไมแยกงานออกจากสังคม  การทํางานแบบรวมมือกันหรือส่ังการ ซึ่งสงผลกับ

กับการบริหารจัดการองคกรในดานตางๆ เชน การจัดโครงสราง การรับสมัครและ        

การคัดเลือกบคุลากร การแกปญหา ฯลฯ เพื่อจะไดทํางานรวมกนัไดอยางดี โดยยึด

วัฒนธรรมองคกรเปนหลกัเพื่อใหการบริหารและจัดการเปนไปในทิศทางเดียวกนั     
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1.3 ขอเสนอแนะตอบุคลากรภายในธนาคารอสิลามแหงประเทศไทย 

1.3.1 สําหรับพนักงานที่มิใชมุสลิม 

พนักงานที่มิใชมุสลิม ควรมกีารเรียนรูเร่ืองที่เกี่ยวของกบัระบบการเงนิ 

แบบอิสลาม  หลกัการดําเนินชวีิตของศาสนาอิสลามเบื้องตน และวิถีปฏิบัติของมุสลิม  

มาบาง ซึ่งเปนการเรียนรูดวยตนเองมากอน เพื่อจะไดชวยใหการปรบัตัวไดรวดเร็วขึ้น และ

ตองพรอมทีจ่ะยอมรับและเขาใจความแตกตางทางวฒันธรรมเดิมกบัวัฒนธรรมของ

องคกร และวถิีปฏิบัติของมุสลิมดวย 

1.3.2 สําหรับพนักงานมุสลิม 

พนักงานที่เปนมุสลิม ตองเขาใจวาพนกังานที่มิใชมุสลิมอาจมีปญหาใน 

เร่ืองการปรับตัวบาง จึงควรใหความชวยเหลือทั้งดานขอมูลขาวสารที่จะเปนประโยชนใน

การปรับตัวของพนักงานตางศาสนิก และคอยใหกาํลังใจ เอาใจใสเพื่อนรวมงานตาง     

ศาสนิกใหเขาไมรูสึกวาเขาแปลกแยกจากพนักงานมุสลิมคนอ่ืนๆ ในองคกร 

ทั้งนี้ทัง้สองฝายควรมีการทําความเขาใจซึ่งกันและกนั โดยพนกังาน 

มุสลิมตองไมยึดวัฒนธรรมตนเองมากจนเกินไป (Ethnocentric) ในขณะทีพ่นักงานที่

ไมใชมุสลิมกต็องไมมองคนมุสลิมแบบเหมารวม (Stereotype) เพื่อจะไดทํางานรวมกนัได

อยางมีความสขุ และมีประสิทธิภาพ 
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        2.   ขอเสนอแนะสาํหรับทางวิชาการ 

1) การวิจยัครั้งนีเ้ปนการศึกษาถึงการปรับตัวทางวัฒนธรรมของ 
พนักงานธนาคารอิสลามแหงประเทศไทย ซึง่เปนสถาบนัการเงินที่เพิง่เปดใหบริการ

ประชาชนไดไมนานนัก รวมไปถงึเปนธนาคารที่มีหลกัการดําเนนิงานทีว่างอยูบนหลัก

ศาสนาอิสลามที่ไมเกีย่วของกับเร่ืองดอกเบี้ย แนวคิดเหลานี้ถือวาเปนแนวคิดใหมของ

สถาบันการเงนิในประเทศไทย ซึง่คนสวนใหญยังไมมีความเขาใจในระบบการเงินแบบ

อิสลามมากนกั ดังนั้นการวจิัยชิ้นนี้จงึเสมอืนเปนการใหขอมูลเบื้องตนสําหรับผูที่สนใจเขา

ทํางานในธนาคารอิสลามแหงประเทศไทย เพื่อจะไดมีการเตรียมความพรอมและปรับตัว

ใหเขากับองคกรและเพื่อนรวมงานได เพราะธนาคารอิสลามแหงประเทศไทยมีแผนที่จะ

เปดใหบริการทั่วประเทศเร็วๆ นี ้ จึงสามารถใชเปนขอมูลเบื้องตนในการศึกษาตอยอดใน

อนาคต 

2) การศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาเฉพาะภายในองคกร โดยมุงเนนไปที่         
การปรับตัวของพนักงานศาสนิกอื่นในธนาคารอิสลามฯ ในฐานะคนกลุมนอยในองคกร

มุสลิม แตในอนาคตการที่ธนาคารอิสลามแหงประเทศไทยมีแผนทีจ่ะควบรวมกิจการกับ

ธนาคารกรุงไทยชารีอะฮ ซึ่งเปนธนาคารที่เปดใหบริการทางการเงินในรูปแบบอิสลาม 

(Islamic Window) โดยจะมีการรวมบคุลากรของธนาคารอิสลามแหงประเทศไทยและ

ธนาคารกรุงไทยชารีอะฮ ซึ่งสามารถทาํการศึกษาเกีย่วกบัการปรับตัวทางวฒันธรรม

เพิ่มเติมไดในเรื่องวัฒนธรรมองคกรที่ตางกนั และลักษณะการทาํงานที่ตางกนั โดยอาจ

เปนการศึกษาเชิงเปรียบเทียบระหวางการทํางานภายใต 1 ธนาคาร 2 ระบบของ

ธนาคารกรุงไทยชารีอะฮกบัธนาคารอิสลามแหงประเทศไทยวาม ี หรือควรปรับตัวอยางไร 

โดยเฉพาะการปรับตัวของธนาคารกรงุไทยซึ่งเปนองคกรของรัฐ และดําเนินงานดาน

ธนาคารแบบมีดอกเบี้ยมาชานาน รวมทั้งอาจมีการศึกษาการปรับตัวของพนักงานมุสลิม

ในฐานะคนกลุมนอยในองคกร ซึ่งตางจากงานวจิัยนี ้

3) ควรมีการศึกษาซ้ําในเรื่องวฒันธรรมองคกรของธนาคารอิสลามแหง 
ประเทศไทย และคานยิมในการทาํงานอีกครั้งเมื่อระยะเวลาผานสักชวงระยะเวลาหนึง่ 

เนื่องจากที่ผานมาชวงระยะเวลาที่ธนาคารฯ เปดบริการเพียง 2 ป เพื่อจะไดเห็น

วัฒนธรรมองคกร และคานิยมในการทํางานที่ชัดเจนของธนาคารอิสลามแหงประเทศไทย

วามกีารเปลี่ยนแปลงไปหรือไม หรือเปนการศึกษาตอเนื่องเมื่อระยะเวลานานขึ้นในดาน
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ระดับการปรับตัว ลักษณะและทิศทางในการปรับตัวของพนักงานธนาคารอิสลามแหง

ประเทศไทย เพื่อจะไดเหน็ระดับการปรับตัว และลักษณะการปรับตัววามีการเปลี่ยนแปลง

หรือไม 

4) ปจจัยที่สงผลใหเกิดการปรับตัวเปนประเด็นทีน่าสนใจศึกษาเพิ่มเติม 

ในอนาคต โดยเปนการศึกษาเปรียบเทียบปจจัยทีก่อใหเกิดการปรับตัวกอน และหลงัเขา

ทํางานในองคกรแลว และปจจัยใดที่สงผลใหเกิดการปรับตัวมากนอยตางกนัอยางไร 

5) จากผลการวิจยัพบวา เพศ สถานภาพ ไมมีผลตอระดับการปรับตัว   

แตมีแนวโนมวาหญิงตองปรับตัวมากกวาชาย พนักงานฯ ที่สมรสแลวตองปรับตัวมากกวา

พนักงานฯ โสด แตงานวจิัยนี้ไมไดศึกษาปญหาการสื่อสารระหวางวัฒนธรรมองคกรที่มี

ความสัมพันธกับบทบาททางเพศ ซึง่ถือเปนเรื่องที่สําคญัที่ตองคํานึงถึงในศาสนาอสิลาม 

ดังนัน้การศึกษาในอนาคตจึงควรมีการศึกษาปญหาดานนี้ในองคกร และควรมีการศึกษา

เพิ่มเติมในเรื่องของวฒันธรรมองคกรอ่ืนๆ ที่มีความสัมพนัธกับหลักศาสนาดวย 

6) การศึกษาครั้งนี้มีกลุมตวัอยางซึง่เปนพนักงานตางศาสนกิที่อยูในที ่ 
3 จังหวัดภาคใตเพียง 1 คนที่สตูล ในอนาคตเมื่อมพีนักงานเพิ่มมากขึ้น จึงอาจศึกษา    

การรับรู และทัศนคติของพนักงานตางศาสนิกตอพนักงานมุสลิมในพืน้ที ่ 3 จังหวัดภาคใต 

ซึ่งอาจมีมิติทางศาสนา ทศันคติ อคติที่ซับซอนมากขึ้น เชน การรับรูจากอิทธพิลของ

ส่ือมวลชน เปนตน 

7) การวิจยัครั้งนีไ้มไดศึกษาถึงความแตกตางทางคานิยมในแตละดาน 

ในการทํางานวาสงผลตอการทํางานรวมกนั และตอองคกรหรือไม อยางไร จึงควรมี

การศึกษาเพิ่มเติมในประเดน็นี ้ โดยเฉพาะศึกษาในเชิงผลของพฤติกรรมตอกันและกัน 

(Reciprocal effect) ซึ่งไมไดศึกษาในงานวิจยันี ้

8) เนื่องจากองคกรเปนองคกรใหม เปดใหบริการไมถึง 2 ป จํานวน 

พนักงานตางศาสนิกในองคกรมีนอย ผลการวิจัยบางสวนทีพ่บดูเหมือนขัดแยงกับ

สมมติฐาน และความเชื่อโดยทั่วไป เชน เหตุใดพนกังานตางศาสนกิที่ไดรับการฝกอบรม

ตองปรับตัวมากกวาพนกังานฯ ที่ไมไดรับการฝกอบรม จงึควรมกีารศึกษาตอเนื่องใน

ประเด็นนี ้หรือเหตุใดพนกังานที่มิใชมุสลิมสวนใหญ (รอยละ 32) จึงไมมีเพื่อนสนทิที่เปน

มุสลิมในองคกร ทั้งนี้สาเหตุที่ทําใหเปนเชนนัน้อาจเนื่องมาจากระยะเวลาที่รูจัก และสราง
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ความใกลชิดคุนเคยคอนขางสั้น จงึทาํใหยังไมมีเพื่อนสนิทที่เปนมุสลิมในองคกรกเ็ปนได 

หรืออาจมาจากปจจัยอืน่ๆ ที่สงผลกระบวนการสรางความสัมพนัธกับคนตางวฒันธรรม

หรือตางศาสนา 

9) การวิจยัการสือ่สารตางวฒันธรรมในองคกรไทยในอนาคตสามารถ 

การศึกษากลุมอ่ืนๆ เกีย่วกับการปรับตัวทางวฒันธรรมระหวางบคุลากรที่มาจาก

วัฒนธรรมยอยกับวัฒนธรรมหลักในสังคมไทย เชน           คานิยมในการทาํงานรวมกันซึง่

สัมพันธกับบทบาททางเพศระหวางบุคลากรมุสลิมและมิใชมุสลิม รวมถึงการปรับตัวของ

ชนเผาซาไก หรือชนหลากชาติพนัธุอ่ืนๆ ทีม่ีอยูในสงัคม เพื่อจะไดภาพการสื่อสารตาง

วัฒนธรรมในเชิงทีห่ลากหลายเพิม่มากขึ้น 
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ภาคผนวก ก 
 

      ภาควิชาวาทวิทยาและสื่อสารการแสดง 

      คณะนิเทศศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

      ถนนพญาไท เขตปทุมวัน กรุงเทพฯ 10330 

 

     7 มกราคม 2548 

 

เร่ือง ขอความอนุเคราะหในการใหขอมูลเพื่อใชในการทําวิทยานิพนธ 

เรียน  

 

  ดวยนางสาวเยาวนุช ซอหะซัน นิสิตปริญญาโทสาขาวาทวิทยา ภาควิชาวาทวิทยาและ

ส่ือสารการแสดง คณะนิเทศศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังทําวิทยานิพนธเร่ือง “ปฏิสัมพันธและการ

ปรับตัวทางวัฒนธรรมของพนักงานธนาคารอิสลามแหงประเทศไทย” โดยมีร.ศ.เมตตา วิวัฒนานุกูล เปนอาจารย

ที่ปรึกษา ซึ่งการทําวิทยานิพนธในครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสามารถในการปรับตัวในเชิงการสื่อสาร

ตางวัฒนธรรมของพนักงานที่มิไดนับถือศาสนาอิสลามที่ปฏิบัติงานในธนาคารอิสลามแหงประเทศไทย 

 
  เนื่องจากหนวยงานของทานเปนหนวยงานที่สามารถใหขอมูลอันเปนประโยชนอยางยิ่งใน

การทําวิทยานิพนธครั้งนี้ จึงใครขอความอนุเคราะหใหขอมูลแกนางสาวเยาวนุช ซอหะซัน โดยขอมูลที่ตองการใน

ครั้งนี้ คือ รายช่ือพนักงานทีม่ิไดนับถือศาสนาอิสลามของธนาคารอิสลามแหงประเทศไทยแหงประเทศ
ไทยทั้งหมด ตาํแหนงและฝายของพนักงานแตละทานที่สังกัดอยู 

 
  จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะห และหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความรวมมือจากองคกร

ของทาน โดยขอมูลที่ไดจะนําไปใชในประโยชนทางวิชาการเทานั้น และขอขอบคุณลวงหนามา ณ โอกาสนี้ 

 

     ขอแสดงความนับถือ 

 

       (รศ.ดร. อรวรรณ ปลันธนโอวาท) 

ประธานคณะกรรมการหลักสูตรปริญญาโท สาขาวาทวิทยา 

 
โทรศัพท  0-2218-2191, 0-2218-2182 (ภาควิชาฯ) 

โทรศัพท  0-1867-9882 (เยาวนุช ซอหะซัน) 
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ภาคผนวก ข 
 
ภาควิชาวาทวิทยาและสื่อสารการแสดง 

      คณะนิเทศศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

      ถนนพญาไท เขตปทุมวัน กรุงเทพฯ 10330 

 

     25 มกราคม 2548 

 

เร่ือง ขอความอนุเคราะหในการใหขอมูลเพื่อใชในการทําวิทยานิพนธ 

เรียน  

ส่ิงที่สงมาดวย แบบสอบถามจํานวน 1 ชุด 

 

  ดวยนางสาวเยาวนุช ซอหะซัน นิสิตปริญญาโทสาขาวาทวิทยา ภาควิชาวาทวิทยาและ

ส่ือสารการแสดง คณะนิเทศศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังทําวิทยานิพนธเร่ือง “ปฏิสัมพันธและการ

ปรับตัวทางวัฒนธรรมของพนักงานธนาคารอิสลามแหงประเทศไทย” โดยมีดิฉันรองศาสตราจารยเมตตา          

วิวัฒนานุกูล เปนอาจารยที่ปรึกษา ซึ่งการทําวิทยานิพนธในครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสามารถในการ

ปรับตัวในเชิงการสื่อสารตางวัฒนธรรมของพนักงานที่มิไดนับถือศาสนาอิสลามที่ปฏิบัติงานในธนาคารอิสลาม

แหงประเทศไทย 

 

  เนื่องจากทานเปนบุคคลที่สามารถใหขอมูลอันเปนประโยชนอยางยิ่งในการทําวิทยานิพนธ

ครั้งนี้ จึงใครขอความอนุเคราะหใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามใหแกนางสาว   เยาวนุช ซอหะซัน ตาม

เอกสารที่แนบมา 

 

  จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะห และหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความรวมมือจากทาน 

โดยขอมูลที่ไดจะนําไปใชในประโยชนทางวิชาการเทานั้น และขอขอบคุณลวงหนามา ณ โอกาสนี้ 

 

     ขอแสดงความนับถือ 

 

 

    (รองศาสตราจารยเมตตา วิวัฒนานุกูล) 

             อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ 

 

โทรศัพท  0-2218-2191, 0-2218-2182 (ภาควิชาฯ) 

โทรศัพท  0-1867-9882, 0-2731-8212 (เยาวนุช ซอหะซัน) 
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แบบสอบถาม : ปฏสิัมพนัธและการปรับตัวทางวฒันธรรมของพนักงาน 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมายถูก (/) และ หรือ กรอกรายละเอียดลงในรายขอตอไปนี้ 

1. เพศ (  ) ชาย  (  ) หญิง 

2. อายุ .................ป 
3. ศาสนา  (  ) พุทธ  (  ) คริสต (  ) อ่ืนๆ 

4. สถานภาพ (  ) โสด  (  ) สมรส (  ) แยกกนัอยู  (  ) หยา 

5. ตําแหนง...............................................ฝาย ............................................................... 

หนาที ่.................................................. 

ประสบการณการทาํงานรวมกับมุสลิม ...............................ป 

มีเพื่อนสนทิเปนมุสลิมในองคกร (  ) มี ................... คน (  ) ไมม ี
 
สวนที่2 โปรดใสเครื่องหมายถกู (/) หนาคะแนนทีท่านเห็นวาเปนคานิยมในการทาํงานและ

วัฒนธรรมของธนาคารอิสลามแหงประเทศไทย  
ตัวอยาง ถาทานชื่นชอบคนเกงมากๆ ก็ทําเครื่องหมายดังนี้ 

 ทานชื่นชอบคนสวย             ทานชื่นชอบคนเกง 

                                  10       9         8         7        6         5        4         3        2         1 

ถาทานชื่นชอบคนสวยและเกงพอๆ กัน ก็ทําเครื่องหมายดังนี้ 

ทานชื่นชอบคนสวย             ทานชื่นชอบคนเกง 

                                  10       9         8         7        6         5        4         3        2         1 

ถาทานชื่นชอบคนสวยที่เกงพอสมควร ก็ทําเครื่องหมายดังนี้ 

ทานชื่นชอบคนสวย             ทานชื่นชอบคนเกง 

                                  10       9         8         7        6         5        4         3        2         1 

 

 

 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 

การวางแผน การประเมนิผล     การวางแผน การประเมนิผล  

และการเปลี่ยนแปลงในองคกร    และการเปลี่ยนแปลงในองคกร 

ตองคํานงึถงึอนาคต     ตองคํานงึถงึอดีต 
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 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 

การประเมนิผลในองคกรใชคานิยม   การประเมนิผลในองคกรวัดจาก 

และจริยธรรมทางสังคม     ประสิทธิภาพของผลงาน 

ในการประเมนิบุคคล     ในการประเมนิบุคคล 

 

  

10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 

การจัดโครงสรางและการดําเนินงาน   การจัดโครงสรางและการดําเนินงาน 

ขององคกรเนนความตองการ    ขององคกรเนนความตองการ 

ของคนในองคกรโดยรวม     ของปจเจกบุคคล 

 

 

 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 

บุคลากรตองยึดถือและปฏิบัติตาม   บุคลากรไมจําเปนตองยึดถือ และ 

กฎเกณฑ และโครงสรางขององคกร   ปฏิบัติตามกฎเกณฑ และโครงสราง 

อยางเครงครัด      ขององคกรอยางเครงครัด 

 

 

 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 

การเลือกบุคคลเขาทํางานในองคกร   การเลือกบุคคลเขาทํางานในองคกร 

เนนการเลือกบุคคลที่สามารถเขากับ   เนนการเลือกบุคคลที่มีความสามารถ 

บุคลากรเดิมทีม่ีอยูเดิมขององคกร    หรือความชาํนาญสูง 

 

 

    

          10         9           8           7          6          5          4           3          2           1  

การเลือกสรรบุคลากรพิจารณาจาก   การเลือกสรรบุคลากรพิจารณาจาก 

ความสาํเร็จ และมีความสามารถ    ภูมิหลังทางสังคม และครอบครัว 

ตามที่องคกรตองการ 
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 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1  

การสื่อสารในองคกรมีการแลกเปลี่ยนขาวสาร   การสื่อสารในองคกร ขาวสารและ 

ขอมูลระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา  ขอมูลตางๆ ควรเปนไปตามลําดับข้ัน 

และผูใตบังคับบัญชาสามารถแนะนาํ   อํานาจจากผูบังคับสูผูใตบังคับบัญชา 

หรือเสนอทางเลือกตางๆ ใหแกองคกรได   เทานั้น 

 

 

 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 

ในการทํางานไมมีการแยกหนาที่การงาน   ในการทํางานควรแยกงาน และความ 

และกิจกรรมทางสงัคมกับบุคลากร   สัมพันธทางสงัคมอยางเครงครัด 

ในองคกรออกจากกนั 

 

 

 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 

การตัดสินใจเรื่องใหญๆ ขององคกร   การตัดสินใจเรื่องใหญๆ ขององคกร 

บุคลากรทุกคนสามารถมีสวนรวม    ผูบังคับบัญชาเปนผูตัดสินใจเพียง 

ในการตัดสินใจ และแสดงความคิดเห็น   ผูเดียว 

 

 

 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 

เมื่อเกิดปญหาภายในองคกรพยายาม   เมื่อเกิดปญหาในองคกรพยายามคิด 

เผชิญหนากับปญหา ระบุหาความขัดแยง   วาไมควรขัดแยง และความขัดแยงนั้น 

วิเคราะหสาเหตุ และวางแผนหาทางแกไข   ไมสามารถแกไข หรือขจัดใหหมดไปได 
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สวนที่ 3 โปรดทําเครื่องหมายถูก (/) ในชองที่ตรงกับความเขาใจของทานมากทีสุ่ด 

ขอความ ไมจริง

เลย 

 

 

(1) 

สวน

ใหญ

จะไม

จริง 

(2) 

ไมแนใจ

เหมือนกนั 

 

 

(3) 

สวน

ใหญ

จะเปน

จริง 

(4) 

จริง

ที่สุด 

 

 

(5) 

1. ศาสนาอสิลาม ผูหญงิ และผูชายมีความเทา

เทียมกัน 

     

2. ผูชายและผูหญิงมีการแบงบทบาทหนาที่อยาง

ชัดเจน โดยผูชายมหีนาที่หาเลี้ยงครอบครัว ผูหญิง

มีหนาที่ดูแลรับผิดชอบงานในครอบครัว 

     

 

 

 

3. ศาสนาอิสลามใหความสําคัญกับระบบอาวุโส                  

4. ผูใตบังคับบัญชาตองเคารพนบนอบตอ

ผูบังคับบัญชา 

                 

5. ธนาคารอิสลามแหงประเทศไทยมกีฎระเบียบไม

ตางจากธนาคารทั่วไป 

                 

6. พนักงานมุสลิมสามารถปฏิบัติศาสนกิจในเวลา

งานได 

                 

7. ทานสามารถซื้อของฝากใหเพื่อนรวมงาน โดย

ของที่ซื้อมาฝากมิใชของตองหามทางศาสนา 

                 

8. ทานสามารถชวนเพื่อนรวมงานเขารวมกิจกรม

ของศาสนาอืน่ๆ ได โดยไมขัดกับหลักศาสนาของ

เพื่อนรวมงาน 

                 

9. ทานสามารถกลาวคาํทกัทาย “สลาม”ตามแบบ

ฉบับของอิสลามได 

                 

10. จากสวนหนึง่ของสีและความหมายของ

สัญลักษณธนาคารอิสลามแหงประเทศไทย รูปมือสี

น้ําเงิน หมายถงึ การขอพร และการโอบอุม 

ชวยเหลือกนั 
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โปรดทําเครื่องหมายถูก (/) ในชองที่ตรงกับความเห็นของทานมากที่สุด 

ขอความ ไมจริง

เลย 

 

 

(1) 

สวน

ใหญ

จะไม

จริง 

(2) 

ไมแนใจ

เหมือนกนั 

 

 

(3) 

สวน

ใหญ

จะเปน

จริง 

(4) 

จริง

ที่สุด 

 

 

(5) 

1. ทานรูสึกวามุสลิมมีความเปนมิตร      

2. ทานคิดวามุสลิมเปนคนรักสะอาด      

3. ทานชืน่ชมมุสลิมทีเ่ครงครัดในหลักธรรม

คําสั่งสอนของศาสนา 

     

4. ทานชืน่ชมมุสลิมที่สามารถรักษา

เอกลักษณทางวัฒนธรรมของตนไดอยาง

เหนยีวแนน 

     

5. ทานเชื่อวามุสลิมเปนคนซื่อสัตย และนา

ไววางใจ 

     

6. ทานรูสึกวามุสลิมมคีวามสามัคคีกลม

เกลียวกันในหมูคณะ 

 

     

7. ทานรูสึกภูมิใจที่ไดทํางานธนาคารอิสลาม

แหงประเทศไทย 

     

8. ทานรูสึกมีความมัน่คงในการทํางานที่

ธนาคารอิสลามแหงประเทศไทย 

     

9. ข้ันตอนการทํางานของธนาคารสนับสนุน

ใหทานสามารถตอบสนองความตองการของ

ลูกคาและธนาคารไดอยางมีประสิทธิภาพ 

     

10. เพื่อนของทานใหความรวมมือในการ

ทํางานอยางด ี
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โปรดทําเครื่องหมายถูก (/) ในชองที่ตรงกับส่ิงทีท่านทาํมากที่สุด 

ส่ิงทีท่ํา ไมเลย 

 

(1) 

นานๆ 

คร้ัง 

(2) 

ปาน

กลาง 

(3) 

คอนขาง

บอย 

(4) 

บอย

ที่สุด 

(5) 

1.พูดคุยเรื่องสวนตัวของกนัและไดอยาง

เปดเผย 

     

2. เยี่ยมเยยีนเพื่อนรวมงานมุสลิมที่บาน      

3. รับประทานอาหารมุสลิมกับเพื่อนรวมงาน      

4. เขารวมกิจกรรมที่เกี่ยวของกับศาสนา

อิสลาม เชน งานแตงงาน งานการกุศล งาน

ออกราน งานเมาลิดกลาง ฯลฯ 

     

5. ซื้อของฝากมาใหเพื่อนรวมงานมุสลิม       

6. ทักทายเพื่อนรวมงานมุสลิมตามแบบฉบับ

ของศาสนาอิสลาม 

     

7. แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการทํางานอยาง

สม่ําเสมอ 

 

     

8. รับฟงความคิดเห็น ขอโตแยง และ

ขอเสนอแนะในการทํางานจากเพื่อนรวมงาน

มุสลิม 

     

9. ใหคําแนะนําเมื่อเพื่อนรวมงานขอคําปรึกษา

ได 

     

10. ทะเลาะกบัเพื่อนรวมงาน โดยมีสาเหตุมา

จากความแตกตางในเรื่องของความคิด และ

ความเชื่อ 
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สวนที่ 4 โปรดตอบคําถามตอไปนี้ตามความเปนจริง 

1. ทานตองปรับตัวมากนอยเพียงใดในการทํางานรวมกับเพื่อนรวมงานในธนาคารอิสลามแหง

ประเทศไทย 

(  ) นอยที่สุด (  ) นอย  (  ) ปานกลาง (  ) มาก  (  ) มากที่สุด 

2. ทานปรับตัวไปในทิศทางใดในการทาํงานภายในธนาคารอิสลามแหงประเทศไทย 

 (  ) รูสึกวาตนเองมิไดเปนสมาชิกขององคกรเลย 

 (  ) ยึดติดกับแนวคิด วฒันธรรมเดิมของตน ปฏิเสธที่จะเปนสวนหนึง่ของแนวคิด

วัฒนธรรมขององคกรใหม 

 ( ) ยงัคงรกัษาแนวคิด วัฒนธรรมเดิม และรับแนวคิด วัฒนธรรมขององคกรใหมดวยใน

ขณะเดียวกนั 

 (  ) ไมยึดติดกับแนวคิด วฒันธรรมเดิมของตน และรับแนวคิด วัฒนธรรมขององคกรใหม

อยางเตม็ที ่

3. เหตุใดทานจึงตองปรับตัว 

..............................................................................................................................................

..............................................................................................................................................

..............................................................................................................................................

... 

4. การปรับตัวของทานปรับไดยาก/งาย เพราะเหตุใด 

.............................................................................................................................................. 

.............................................................................................................................................. 

.............................................................................................................................................. 

 

สวนที่ 5 โปรดทําเครื่องหมายถูก (/)  และ หรือ กรอกรายละเอยีดลงตามรายขอตอไปนี้ 

1. ทานเคยมีเพื่อนที่เปนมุสลิมกอนเขาทาํงานธนาคารอสิลามแหงประเทศไทย 

(  ) เคย  (ไปขอ1.1)   (  ) ไมเคย  (ไปขอ 2) 

1.1 จํานวน .....................คน  1.2 คบหากันเปนระยะเวลา ................ป 

2. ทานมีเพื่อนสนทิทีเ่ปนมสุลิมระหวางทาํงานในธนาคารอิสลามแหงประเทศไทย 

(  ) ใช  (ไปขอ2.1)   (  ) ไมใช  (ไปขอ3) 

2.1 โปรดระบุชื่อ ................................................ ฝาย ................................................ 

สาขา...................................... 
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3. ทานเรียน/ศึกษาขอมูลเกี่ยวกบัศาสนาอิสลาม การเงินการธนาคารแบบอิสลาม ฯลฯ กอนหรือ

ระหวางทํางานหรือไม โดยวธิีใด 

(  ) ส่ิงพมิพ  (  ) วิทย ุ (  ) โทรทัศน (  ) ส่ือบุคคล  

(  ) การฝกอบรม  (   ) อ่ืนๆ โปรดระบุ............................. 

 
สวนที่ 6 
1. ทานเคยมีปญหากับเพื่อนรวมงานมุสลิมบางหรือไม ถาม ีมีดานใดบาง 

..............................................................................................................................................

..............................................................................................................................................

..............................................................................................................................................

... 

2. ส่ิงที่ทานประทับใจเกีย่วกบัการทาํงานในธนาคารอิสลามแหงประเทศไทย 

..............................................................................................................................................

..............................................................................................................................................

..............................................................................................................................................

... 

3. ส่ิงที่ธนาคารอิสลามแหงประเทศไทยควรปรับปรุง เพื่อสนับสนุนการทํางานของบุคคลที่มาจาก

ศาสนาที่ตางกัน 

..............................................................................................................................................

..............................................................................................................................................

..............................................................................................................................................

... 

4. ขอเสนอแนะเพิ่มเติมสําหรับผูที่จะมาทาํงานในธนาคารอิสลามแหงประเทศไทย 

..............................................................................................................................................

..............................................................................................................................................

.............................................................................................................................................. 

ขอบคุณที่ใหความรวมมือ 
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ภาคผนวก ค 
 

ประเด็นคําถามชุดที่ 1 

สําหรับการสัมภาษณผูบริหาร ผูบังคับบัญชาและที่ปรึกษาทางดานศาสนา 

 

1. วัฒนธรรมองคกรและคานยิมในการทาํงานของธนาคารอิสลามแหงประเทศไทยเปน 

อยางไร 

• วัฒนธรรมองคกรเปนอยางไร 

• คานิยมในการทํางานเปนอยางไร 

• พนักงานทราบถึงคานิยมในการทํางานและวัฒนธรรมองคกรเหลานัน้หรือไม

อยางไร 

• (ถาทราบ) มีผลตอประสิทธภิาพในการทาํงานหรือไม อยางไร 

• มีสวนชวยใหการปรับตัวเปนไปงายขึ้นหรือไม อยางไร 

• (ถาไมทราบ) จะเกิดผลตอประสิทธิภาพการทํางาน และการปรับตัวอยางไร 

 

2. นโยบายการบริหารงานองคกรที่มีความแตกตางทางความคิด ความเชื่อ และวัฒนธรรม 

เปนอยางไร 

• เหมือนหรือตางจากตางธนาคารทั่วไป 

• อะไรคือจุดออนและจุดแข็งของธนาคาร 

• นโยบายที่ผานมามีผลตอการทํางานหรือไม อยางไร (และปญหาเรื่องอื่นๆที่พบ) 

• โดยทั่วพนักงานปรับตัวไดดีหรือไม 

 

3. ปญหาการสื่อสารในองคกรที่พบมหีรือไม อยางไร 
• แนวทางการลดปญหา และปรับปรุงการสือ่สารเปนอยางไร 

 

4. ลักษณะการปรับตัวของพนกังานธนาคารอิสลามแหงประเทศไทยเปนอยางไร 
• ปรับตัวเขากับองคกร เพื่อนรวมงานไดอยางไร และปรับตัวในทิศทางใด 

• อะไรเปนสาเหตุที่ทําใหพนักงานปรับตัวได 
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• เนื่องจากเปนองคกรตางวฒันธรรมพนักงานทีม่ิใชมุสลิมมีปญหาการปรับตัวเขา

กับเพื่อนมุสลิมดานใดมากที่สุด 

• ปญหาดานการปรับตัวของพนักงานสงผลกระทบตอการทํางานบางหรอืไม และ

ธนาคารมีทางแกไขปญหาดานนี้อยางไรบาง 

 

5. ทานคิดวาปจจัยใดบางที่ชวยสนับสนุนใหเกิดการปรับตัว และอะไรเปนอุปสรรคในการ 

ปรับตัว (ประสบการณ, ลักษณะสวนตัว, ความรู ความเขาใจ, ทัศนคติ, พฤติกรรม, ภูมิหลงั ฯลฯ) 

 

6. เนื่องจากเปนองคกรที่ดําเนนิงานดานการเงินการธนาคารตามหลกัศาสนาอิสลาม       

ทางธนาคารมกีารเตรียมความพรอมใหกบัพนกังานอยางไรบาง 

 

7. ผูที่เหมาะสมที่จะเขาทํางานในธนาคารอิสลามแหงประเทศไทยควรมลัีกษณะอยางไร 
• การคัดเลือกคนเขาทํางานในองคกรมีแนวทางอยางไร 

 

8. ทานคิดวาอะไรบางทีม่ีสวนชวยใหการทาํงานในองคกรทีม่ีความแตกตางทางความคดิ  

ความเชื่อ และวัฒนธรรมประสบผลสําเร็จ 
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ประเด็นคําถามชุดที่ 2 

สําหรับการสัมภาษณฝายบคุคล 

 

1. วัฒนธรรมองคกรและคานยิมในการทาํงานของธนาคารอิสลามแหงประเทศไทยเปน

อยางไร 

• วัฒนธรรมองคกรของธนาคารอิสลามแหงประเทศไทยเปนอยางไร 

• คานิยมในการทํางานขององคกรเปนอยางไร 

• ทานทราบถึงวฒันธรรมองคกร และคานยิมในการทาํงานของธนาคารอิสลามได

อยางไร 

• ทานคิดวาการเผยแพรวัฒนธรรมองคกร และคานิยมในการทํางาน สงเสริมให

พนักงานมีความเขาใจอนัดีกับองคกร และสงเสริมประสิทธิภาพในการทาํงาน

หรือไม อยางไร 

• ทานคิดวาการสื่อสารภายในองคกรมีปญหาหรือไม (ถามเีปนปญหาในดานใด) 

• แนวทางในการลดปญหาการสื่อสาร หรือปรับปรุงการสื่อสารภายในองคกรใหมี

ประสิทธิภาพสูงสุดเปนอยางไร 

 

2. ลักษณะและความสามารถในการปรับตัวของพนักงานธนาคารอิสลามแหงประเทศไทย 

เปนอยางไร 

• พนักงานปรับตัวเขากับองคกร เพื่อนรวมงานไดหรือไม อยางไร และปรับตัวไปใน

ทิศทางใด 

• ทานคิดวาอะไรบางเปนสาเหตุทีท่ําใหพนกังานมกีารปรบัตัว 

• ทานคิดวาพนกังานที่มิใชมสุลิมมีปญหาการปรับตัวเขากับเพื่อนรวมงานมุสลิมใน

ดานใดมากทีสุ่ด 

 

3. คุณสมบัติของผูที่จะเขาทํางานในธนาคารอิสลามแหงประเทศไทยควรมีลักษณะอยางไร 
บางตามความเหน็ของทาน 

 

4. การคัดเลือกบคุคลเขาทํางานในองคกร มข้ัีนตอนและวธิีการอยางไรบาง 

• การทดสอบบคุคลเขาทํางานเนนวัดความรูในดานใดบาง 
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• การสัมภาษณเนนหนักไปในเรื่องใด 

 

5. เนื่องจากเปนองคกรที่มกีารดําเนนิงานดานการเงินตามหลักศาสนา การเตรียมความ 

พรอมใหกับพนักงานชวยใหเกิดการปรับตัวไดรวดเร็วขึ้นหรือไม อยางไร 

• ธนาคารมีการเตรียมความพรอมใหกับพนกังานอยางไร โดยเฉพาะพนกังานที่มิใช

มุสลิม 

• การเตรียมความพรอมใหกบัพนกังานเนนการสรางความรู ความเขาใจในดาน

ใดบางใหกับพนักงาน 

 

6. ทานคิดวาปจจัยอะไรบางทีส่งเสริมใหเกิดการปรับตัว และอะไรเปนอปุสรรคในการปรับตัว 

(ประสบการณ, ลักษณะสวนตัว, ความรู ความเขาใจ, ทศันคติ, พฤติกรรม, ภูมิหลงั ฯลฯ) 

 

7. ทานคิดวาอะไรบางทีช่วยสงเสริมประสิทธภิาพการทํางานในองคกรที่มคีวามแตกตางทาง 
ความคิด ความเชื่อ และวฒันธรรม 
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ประเด็นคําถามชุดที่ 3 

สําหรับการสัมภาษณเพื่อนรวมงาน 

 

1. วัฒนธรรมองคกรและคานยิมในการทาํงานของธนาคารอิสลามแหงประเทศไทยเปน

อยางไร 

• วัฒนธรรมองคกรของธนาคารอิสลามแหงประเทศไทยเปนอยางไร 

• คานิยมในการทํางานขององคกรเปนอยางไร 

• ทานทราบถึงวฒันธรรมองคกร และคานยิมในการทาํงานของธนาคารอิสลามได

อยางไร 

• ทานคิดวาการเผยแพรวัฒนธรรมองคกร และคานิยมในการทํางาน สงเสริมให

เพื่อนรวมงานที่มิใชมุสลิมมคีวามเขาใจอนัดีกับองคกร และสงเสริมประสิทธิภาพ

ในการทํางานหรือไม อยางไร 

• ทานคิดวาการสื่อสารภายในองคกรมีปญหาหรือไม (ถามเีปนปญหาในดานใด) 

• แนวทางในการลดปญหาการสื่อสาร หรือปรับปรุงการสือ่สารภายในองคกรใหมี

ประสิทธิภาพสูงสุดเปนอยางไร 

 

2. ลักษณะและความสามารถในการปรับตัวของเพื่อนรวมงานที่มิใชมุสลิมในองคกรเปน 

อยางไร 

• ทานคิดวาเพื่อนรวมงานทีม่ิใชเพื่อนรวมงานมุสลิมของทานตองปรับตัวในดาน

ใดบาง และปรับตัวไปในทิศทางใด เมื่อเขามาทําในงานธนาคารอิสลามแหง

ประเทศไทย 

• ทานคิดวาอะไรบางเปนสาเหตุใหเพื่อนรวมงานที่มิใชมสุลิมมีการปรบัตัว 

• ปจจัยอะไรบางที่ชวยสนับสนุนใหเพื่อนรวมงานที่มิใชมสุลิมเกิดการปรับตัว และ

อะไรเปนอุปสรรคในการปรับตัว (ประสบการณ, ลักษณะสวนตวั, ความรู ความ

เขาใจ, ทัศนคติ, พฤติกรรม, ภูมิหลงั ฯลฯ) 

 

3. เพื่อนรวมงานที่มิใชมุสลิมของทานมกันาํเรื่องใดมาปรึกษากับทา 

 

4. ทานใหความชวยเหลือเพื่อนรวมงานทีม่ิใชมุสลิมในดานใดบาง (เกีย่วกับการสื่อสาร) 
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5. ทานคิดวาเพื่อนรวมงานทีม่ิใชมุสลิมของทานมีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับศาสนาอสิลาม 

ดีหรือไม และความเขาใจเหลานัน้สงผลตอการวางตวั และการมีปฏิสัมพันธของทานกับเพื่อน

รวมงานหรือไม อยางไร 

 

6. กิจกรรมทีท่านกับเพื่อนรวมงานที่มิใชมสุลิมทํารวมกนับอยๆ นอกเหนือจากการทํางานคือ 

อะไร 

• ถาไมม ีเพราะอะไรจึงเปนเชนนัน้ 

 

7. คุณสมบัติของผูที่จะเขามาทาํงานในธนาคารอิสลามแหงประเทศไทยควรมีลักษณะ 

อยางไรตามความเหน็ของทาน 

 

8. ทานคิดวาอะไรบางทีช่วยสงเสริมประสิทธภิาพการทํางานในองคกรที่มคีวามแตกตางทาง 
ความคิด ความเชื่อ และวฒันธรรม 
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นางสาวเยาวนุช ซอหะซนั เกิดเมื่อวนัที ่ 13 เมษายน 2523 ที่กรุงเทพมหานคร              

จบการศึกษาระดับปริญญาบัณฑิตจากคณะศึกษาศาสตร มหาวทิยาลัยศิลปากร สาขาวิชา

ภาษาไทย พ.ศ.2544 หลงัจากนัน้เขาทาํงานที่มหาวทิยาลยัชนิวัตร และเขาศึกษาในหลกัสูตร

นิเทศศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวาทวทิยาในปการศึกษา 2546 
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