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บดินทร์ธัช นิมิตนราดล:  การศึกษารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยบางประการท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเชิงรุกของพนักงานสายงานสินเช่ือของ ธนาคารกรุงไทยจํากัด (มหาชน) กลุ่มเครือข่ายนคร
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การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยบางประการท่ีมีผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเชิงรุกของพนักงานสายงานสินเช่ือของ ธนาคารกรุงไทยจํากัด (มหาชน) กลุ่มเครือข่ายนคร
หลวง 3 และตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างโมเดลโครงสร้างองค์ประกอบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเชิงรุกของ
พนักงานสายงานสินเช่ือของ ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) กลุ่มเครือข่ายนครหลวง 3 กับข้อมูลเชิงประจักษ์กลุ่มตัวอย่าง 
คือ พนักงานสายงานสินเช่ือของธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) กลุ่มเครือข่ายนครหลวง 3 จํานวน 300 ตวัอย่าง เครื่องมือ
ท่ีใช้ในการวิจัย เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยบางประการท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานเชิงรุกของพนักงานสายงานสินเช่ือของธนาคารกรุงไทยจํากัด (มหาชน) โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 3 ส่วน 
สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ส่วนสถิติท่ีใช้ในการทดสอบ
สมมติฐานผู้วิจัยใช้ดัชนีช้ีวัดความกลมกลืน 5 ดัชนีประกอบไปด้วยค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ ค่า GFI ค่า RMSEA ค่า NFI และ ค่า 
CFIสถิติท่ีใช้ในการวัดความเหมาะสมของข้อมูลและสมมติฐาน ประกอบด้วย KMO and Bartlett’s test และสถิติท่ีใช้
ทดสอบความอิสระของตัวตัวแปร ประกอบด้วย VIF และ Tolerance 

ผลการวิจัย เรื่อง การศึกษารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยบางประการท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานเชิงรุกของพนักงานสายงานสินเช่ือของ ธนาคารกรุงไทยจํากัด (มหาชน) กลุ่มเครือข่ายนครหลวง 3 พบว่า
ปัจจัยด้านกลยุทธ์และนโยบายที่ประกอบไปด้วยเป้าหมายความสําเร็จ แผนการดําเนินการ และพันธกิจ โดยมีค่า
ความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเท่ากับ 0.41และปัจจัยด้านภาวะผู้นําท่ีประกอบไปด้วย ภาวะผู้นําแบบ
เปลี่ยนแปลง ภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยน และภาวะผู้นําแบบเผด็จการ โดยมีค่าความสัมพันธ์ต่อการทํางานเป็นทีมเท่ากับ 
0.33 และปัจจัยการทํางานเป็นทีมท่ีประกอบด้วย การมีเป้าหมายร่วมกัน มีความเข้าใจในบทบาทหน้าท่ี การมีส่วนร่วม การ
ขจัดข้อโต้แย้งภายในกลุ่ม และการสื่อสาร ซ่ึงมีค่าความสัมพันธ์ต่อต่อประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานเท่ากับ 0.42สําหรับผล
การตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างโมเดลโครงสร้างองค์ประกอบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเชิงรุกของพนักงานสาย
งานสินเช่ือของ ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) กลุ่มเครือข่ายนครหลวง 3 กับข้อมูลเชิงประจักษ์ มีความสอดคล้องกัน โดย
พิจารณาจากค่าไค-สแควร์ (Chi-Square) มีค่าเท่ากับ 115.89 ท่ีองศาอิสระ (Degree of Freedom) เท่ากับ 46 ค่าดัชนีราก
กําลังสองเฉลี่ยของความคลาดเคลื่อนจากการประมาณค่า (Root Mean Square Error of Approximation, (RMSEA) 
เท่ากับ 0.071 ค่าไค-สแควร์ต่อองศาอิสระ (Chi-Square/df) มีค่าเท่ากับ 2.519ส่วนการวัดค่าความเหมาะสมของข้อมูลและ
ทดสอบสมมติฐาน มีค่า (Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy, (KMO) เท่ากับ .921 แสดงว่าข้อมูลมี
ความเหมาะสมในการใช้เทคนิค Factor Analysis และค่า Bartlett’s Test of Sphericity มีค่าเท่ากับ 19,164.071 ค่า Sig. 
เท่ากับ .000 แสดงว่าตัวแปรมีความสัมพันธ์กนั และการทดสอบความอิสระของตัวแปร มีค่า Tolerance ไม่เข้าใกล้ศูนย์ทุก
ตัวและค่า (Variance Inflation Factor, (VIF)มีค่า น้อยกว่า 10 ทุกตัว จึงสรุปได้ว่าตัวแปรอิสระทุกตัวไม่มีระดับ
ความสัมพันธ์ซ่ึงกันและกัน และอิสระต่อกันจึงไม่ทําให้เกิดปรากฎการณ์ Multicollinearity 
__________________________________________________________________________________________ 
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This research aimed to study causal relationship between some factor affecting efficiency in 

approach working of loan officer at Krung Thai bank public company limited in metropolitan network 
sector 3 and examine concordance between structures model of efficiency in approach working of loan 
officer Krung Thai Bank Public Company Limited in metropolitan network sector 3 and empirical data. 
Samples of this research were 300 persons of loan officer Krung Thai Bank Public Company Limited in 
metropolitan network sector 3. The tools used in this research were the questionnaire about causal 
factors that affected to efficiency in approach working of loan officer Krung Thai Bank Public Company 
Limited in metropolitan network sector 3. The statistics used in hypothesis testing was 5 Indicators 
harmony index. Include Chi-Square, GFI, RMSEA values, NNFI and the CFI. 

The study causal relationship between some factor affecting efficiency in approach working 
of loan officer at Krung Thai bank public company limited in metropolitan network sector 3 showed that 
the factor of strategy and policy include Goal success, Action plan and the Mission. Factor of strategy 
and policy that affect to efficiency in approach working = 0.41 and factor of leadership include 
Transformational Leadership, Transactional Leadership and the Autocratic Leadership. Factor of 
leadership that affect to teamwork = 0.33 and factor of teamwork include A common goal, 
Understanding the role, Participation, Eliminate arguments and Communication. Factor of teamwork that 
affect to efficiency in approach working = 0.42. For model fit testing between structures Model, efficiency 
in approach working of loan officer at Krung Thai bank public company limited in metropolitan network 
sector 3 and empirical data found that, Chi-square = 115.89, Degree of Freedom = 46, Root Mean Square 
Error of Approximation, (RMSEA) = 0.071and Chi-square df = 2.519 The determination of the suitability of 
the information and test the hypothesis (Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy, (KMO) = 
0.921. Show information that is appropriate to use Factor Analysis. Bartlett's Test of Sphericity = 
19,164.071 Sig. = 0.000 that is variable relationship. Testing of the independent variables Tolerance is not 
zero, and (Variance Inflation Factor, (VIF) is less than 10 each. In conclusion All independent variables not 
have a reciprocal relationship. And independent of each other so it does not cause the phenomenon 
Multicollinearity. 
__________________________________________________________________________________________ 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

วิทยานิพนธ์ฉบับน้ีเป็น “การศึกษารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยบางประการ
ที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเชิงรุกของพนักงานสายงานสินเช่ือของ ธนาคารกรุงไทยจํากัด 
(มหาชน) กลุ่มเครือข่ายนครหลวง 3” โดยวิทยานิพนธ์นี้สําเร็จลุล่วงได้ด้วยดี จากความกรุณาและ
ความช่วยเหลือจากคณะอาจารย์หลายท่านจึงขอขอบพระคุณ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ธีระวัฒน์     
จันทึก อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ รองศาสตราจารย์ ดร.ประสพชัย พสุนนท์ ประธานกรรมการ
สอบวิทยานิพนธ์ และผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ธีระ กุลสวัสด์ิ กรรมการสอบวิทยานิพนธ์ ผู้ทรงคุณวุฒิ
ภายนอก ที่กรุณาเสียสละเวลาและให้ความช่วยเหลือ แนะนํา พร้อมท้ังแก้ไขข้อบกพร่องตลอด
ระยะเวลาการทําการวิจัย ซึ่งทําให้วิทยานิพนธ์ฉบับน้ีสําเร็จลุล่วงสมบูรณ์แบบด้วยดี 

ขอขอบพระคุณพนักงานสายงานสินเช่ือของ ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) กลุ่ม
เครือข่ายนครหลวง 3 ทุกท่าน ที่ให้ความร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ตลอดจนทําให้ผู้วิจัย
สามารถสร้างผลงานวิจัยฉบับน้ีออกมาได้สําเร็จลุล่วง 

ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างย่ิงว่างานวิจัยฉบับน้ีจะสามารถนํามาเป็นประโยชน์แก่ผู้ที่สนใจ หรือ
องค์กรในการนํามาเป็นแนวทางในการดําเนินการให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น และหากมีข้อผิดพลาด
ประการใด ผู้วิจัยยินดีน้อมรับและขออภัยมา ณ ที่น้ี 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ความเป็นมาและความสําคญัของปญัหา 

ธนาคารพาณิชย์ตามพระราชบัญญัติธุรกิจสถาบันการเงิน พ.ศ. 2551 มาตรา 36 
กําหนดให้ธนาคารพาณิชย์ประกอบธุรกิจประเภทรับฝากเงินหรือรับเงินจากประชาชนท่ีต้องจ่ายคืน
เมื่อทวงถามหรือสิ้นระยะเวลากําหนด และใช้ประโยชน์จากเงินน้ันๆโดยวิธีใด เช่นการให้สินเช่ือ ซื้อ
ขายต๋ัวแลกเงิน เป็นต้น ตามมาตรา 4 (พระราชบัญญัติธุรกิจสถาบันการเงิน, 2551: 3) ซึ่งธนาคาร
พาณิชย์มีบทบาทสําคัญทางการเงินคือ มีลักษณะเป็นสื่อกลางทางการเงินที่รับเงินจากประชาชนใน
รูปแบบของเงินฝากและนําเงินไปจัดสรรให้แก่ผู้ลงทุนอีกทีหน่ึง ธนาคารพาณิชเป็นสถาบันการเงิน
หรือแหล่งเงินกู้ระยะสั้นที่ดําเนินธุรกิจเกี่ยวกับการค้า การพาณิชย์ เพ่ือเสริมสภาพคล่อง (สินีนาฏ 
สุภรณ์ไพบูลย์, 2538) จะเห็นได้ว่าธนาคารพาณิชย์เป็นสื่อกลางที่มีความสําคัญทางการเงินต่อ
ประชาชน ที่ในปัจจุบันธนาคารพาณิชย์มีบทบาทสําคัญทางการเงินอย่างมากไม่ว่าจะเป็นบทบาท
ทางด้านการบริการ บาบาททางด้านผลตอบแทน สังคมในปัจจุบันล้วนแล้วแต่มีเงินเป็นตัวแปรสําคัญ
จึงทําให้ธนาคารพาณิชย์ก้าวเข้ามามีความสําคัญต่อวิถีชีวิตของประชาชนมากขึ้นทําให้ปัจจุบันมี
ธนาคารพาณิชย์ถึง 21 ธนาคาร 

ธนาคารกรุงไทยเป็นหน่ึงในธนาคารพาณิชย์ที่ก่อต้ังเมื่อปี 2509 ในรูปของบริษัทมหาชน 
ก่อต้ังโดยควบกิจการธนาคารมณฑล ธนาคารเกษตร และธนาคารมหานคร ซึ่งเป็นธนาคารพาณิชที่
รัฐบาลเป็นผู้ถือหุ้นใหญ่ ทําให้ธนาคารกรุงไทยเป็นธนาคารพาณิชย์รูปแบบรัฐวิสาหกิจ ดําเนินการ
ภายใต้มวิีสัยทัศน์ (Vision) “กรุงไทย ก้าวไกล ไปกับคุณ” (Growing together) ที่มุ่งมั่นดูแลและ
พัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ือสนับสนุนการเติบโตและความมั่งคั่งแกลูกค้า สร้างคุณภาพที่ดีขึ้นแก่
สังคมแลละสิ่งแวดล้อม และสร้างผลตอบแทนที่ดีอย่างย่ังยืน นอกจากน้ีธนาคารกรุงไทยมีพันธกิจ 
(Mission) ที่มุ่งเน้นดูแลและพัฒนาศักยภาพของบุคลากรและระบบงานการให้บริการและคําแนะนําที่
มีคุณค่าแกลูกค้าอย่างต่อเนื่อง ร่วมกันพัฒนาเศรษฐกิจ สังคมและสิ่งแวดล้อมอย่างย่ังยืน (รายงาน
ความย่ังยืน, 2557) ธนาคารกรุงไทยมีรูปแบบการบริหารงานตามกลยุทธ์เขา 3 ลูก (3–Summit) โดย
แบ่งขั้นตอนคือ วางรากฐานที่แข็งแกร่ง เป็นธนาคารช้ันนําของประเทศไทยในด้านส่วนแบ่งการตลาด
และผลกําไร และเป็นเสาหลักของประเทศ (วารสาร Our 3-Summit Story, 2558) ยอดเขาทั้ง 3 
ลูกเป็นตัวกําหนดการเดินทางของการเปลี่ยนแปลงเพื่อการบริหารที่มีประสิทธิภาพและมีรากฐานที่
แข็งแรงเพ่ือนําไปสู่เป้าหมายความสําเร็จ 

ด้านงานสินเช่ือของธนาคารกรุงไทยเป็นสิ่งที่สร้างรายได้ให้กับธนาคารอย่างมากไม่ว่าจะ
เป็นรายได้รับจากดอกเบ้ียเงินกู้ รายได้จากค่าธรรมเนียมในการแนะนําและบริการเพ่ือนํามาบริหาร
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จัดการความเสี่ยง สินเช่ือของธนาคารกรุงไทยนับว่ามีอิทธิพลต่อประชาชน องค์กรต่างๆ ในสังคม
ปัจจุบันของประเทศไทยอย่างมาก ไม่ว่าจะเป็นสินเช่ือบุคคล สินเช่ือที่อยู่อาศัย และสินเช่ือธุรกิจ 
(ธนาคารกรุงไทย, 2558) ล้วนแล้วแต่มีบทบาทสําคัญทางการเงินอย่างมาก ธนาคารกรุงไทยมุ่งเน้น
ปล่อยสินเช่ือที่มีคุณภาพให้กับลูกค้าที่มีความต้องการใช้เงินในวัตถุประสงค์ต่างๆไม่ว่าจะเป็นสินเช่ือ
อเนกประสงค์ที่มีประโยชน์และตอบโจทย์ของลูกค้าในกลุ่มที่ต้องการใช้เงินทั่วไปรวมถึงหน่วยงาน
หรือองค์กรราชการ เอกชน ที่มีความต้องการเช่นกัน สินเช่ือที่อยู่อาศัยเป็นสินเช่ือที่ตอบโจทย์ลูกค้า
ในกลุ่มที่ต้องการที่อยู่อาศัย และสินเช่ือธุรกิจที่ตอบโจทย์ลูกค้ากลุ่มธุรกิจเพ่ือเสริมสภาพคล่องใน
กิจการ ทําให้เห็นว่าสินเช่ือมีบทบาทสําคัญต่อทั้งสังคมและธนาคารเองที่ต้องบริหารจัดการอย่างมี
ประสิทธิภาพในการปล่อยสินเช่ือให้มีคุณภาพและเพ่ิมรายได้ให้กับธนาคาร (วรภัค ธันยาวงษ์, 2558)
ตามผลการดําเนินงานของธนาคารพาณิชย์ต้ังแต่ปี 2555 จนถึงปี 2558 การเติบโตของธุรกิจสินเช่ือมี
การเติบโตขึ้นและลดลงขึ้นอยู่กับสภาวะเศรษฐกิจ 

 

 
ภาพที่ 1 แสดงการขยายตัวของสินเช่ือธุรกิจ 
ท่ีมา : ธนาคารแห่งประเทศไทย. เรื่อง ผลการดําเนินงานของระบบธนาคารพาณิชย์ปี 2558, เข้าถึง
เมื่อ 17 พฤษภาคม (2558), เข้าถึงได้จาก https://www.bot.or.th 
 

ต้ังแต่ปี 2555 ถึง 2558 ได้แก่สินเช่ือธุรกิจอุตสาหกรรม สินเช่ือธุรกิจพาณิชย์ สินเช่ือ
ธุรกิจการเงิน สินเช่ือธุรกิจบริการ สินเช่ือธุรกิจก่อสร้าง สินเช่ือธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ สินเช่ือธุรกิจ
สาธารณูปโภค และสินเช่ือธุรกิจอ่ืนๆ (ธนาคารแห่งประเทศไทย ฉบับที่ 6/2559) ซึ่งจะสังเกตเห็นได้
ว่า สินเช่ือในทุกประเภทมีการเติบโตและลดลงบ้างข้ึนอยู่กับสภาวะเศรษฐกิจ โดยรวมแล้วสินเช่ือก็ยัง
เป็นส่ิงที่สร้างรายได้ให้กับสถาบันการเงินอย่างมาก ซึ่งแต่ละสถาบันการเงินจึงมีการแข่งขันที่สูงขึ้น 

อุตสาหกรรม 
(พลบ.)

พาณิชย์ 
(พลบ.)

ธุรกิจการเงิน 
(พลบ.)

บริการ 
(พลบ.)

ก่อสร้าง 
(พลบ.)

อังสังหาฯ 
(พลบ.)

สาธารณูปโภค 
(พลบ.)

สินเช่ือธุรกิจ 
(พลบ.)

ปี 2555 4.2 15.8 25.6 14.5 16.4 9.8 13.2 10.6

ปี 2556 8.9 15.4 9.1 2.6 9.9 18 15.8 10.2

ปี 2557 3.4 5.1 -3.7 -0.4 4.9 3.5 13.7 4

ปี 2558 1.3 -0.4 5 8.7 8.3 9 13.7 3.1
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เกิดการเปลี่ยนแปลงวิธีการปฏิบัติงานเพ่ือให้สามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงและการเติบโตขึ้นของ
สินเช่ือและความต้องการ ซึ่งธนาคารกรุงไทยก็เป็นธนาคารหน่ึงที่เกิดการเปลี่ยนแปลงเพ่ือแข่งขันกับ
คู่แข่งเพ่ือให้รองรับความต้องการได้มากข้ึน 

จากการที่ธนาคารกรุงไทยก้าวเข้าสู่การเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ตามกลยุทธ์นโยบายเขา 3 
ลูก (3–Summit) ธนาคารกรุงไทยเกิดการเปลี่ยนแปลงด้านต่างๆที่เพ่ิมเข้ามาไม่ว่าจะเป็นการ
เปลี่ยนแปลงด้าน Retail Transformation, SME Transformation, HR Transformation, Risk 
Management เป็นต้น (วรภัค ธันยาวงษ์, 2558) เพ่ือเป็นการเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์และนโยบายให้
ธนาคารสามารถมีการดําเนินงานเพ่ือรองรับกับเศรษฐกิจที่เปลี่ยนแปลงและผันผวนอยู่ตลอดเวลา ซึ่ง
จากการเปลี่ยนแปลงน้ันทําให้การดําเนินงานของธนาคารเกิดปัญหาบางส่วนรวมถึงอุปสรรคต่างๆท่ี
เกิดจากการนําระบบใหม่เข้ามาให้ ทําให้บุคลากรไม่มีประสบการณ์และขาดความชํานาญในด้านงาน
ของระบบใหม่ จึงเป็นเหตุผลที่ทําให้เกิดปัญหาทางความรู้ความสามารถที่จะทําให้ผลลัพธ์ออกมามี
ประสิทธิภาพ อย่างไรก็ตามปัจจัยในด้านอ่ืนๆก็เป็นปัจจัยเก้ือหนุนที่ทําให้เกิดอุปสรรคต่อการ
ดําเนินงาน (Herzberg,1966)เช่นกันไม่ว่าจะเป็นปัจจัยด้านแรงจูงใจ ปัจจัยด้านผู้นํา เป็นต้น 

จากปัญหาดังกล่าวในข้างต้นเห็นว่าเกิดจากการเปลี่ยนแปลงทางการบริหารและด้าน
ประสบการณ์ความรู้ความสามารถของบุคลาการที่ทําให้เกิดอุปสรรคในการที่จะทําให้ผลลัพธ์ออกมา
อย่างมีประสิทธิภาพ ผู้วิจัยจึงมองเห็นถึงความสําคัญที่จะนําไปสู่การแก้ปัญหาดังกล่าวคือ ด้าน
แรงจูงใจ การพัฒนาผลผลิตของงานมีเกณฑ์พัฒนาได้หลายประการแต่เกณฑ์ที่สําคัญทางจิตวิทยาใน
องค์กรก็คือ เกณฑ์ด้านแรงจูงใจในการทํางาน ซึ่งได้แก่ การมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการทํางานสูง และ
การมีประสิทธิผลในการทํางานสูง ฉะน้ันองค์กรใดที่ผู้บริหารต้องการผลผลิตของงานท่ีดีเพ่ือสามารถ
เอาชนะคู่แข่งขันได้ (พระมหาวุฒิชัย เหล่าเลิศ, 2550) จึงจําเป็นต้องพิจารณาพนักงานของตนทั้งใน
ด้านแรงจูงใจ และประสิทธิผลในการทํางาน แรงจูงใจในการทํางานนับเป็นสิ่งที่สําคัญที่จะสามารถ
ขับเคลื่อนให้พนักงานทํางานเพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์กรได้ แรงจูงใจเป็นสิ่งที่ควบคุมพฤติกรรม
การทํางานของพนักงานโดยผ่านทางความต้องการ (Need) แรงกดดัน (Drives) และความปรารถนา 
(Desires) (McClelland , 1985)นอกจากน้ีแรงจูงใจเป็นส่วนสําคัญที่จะทําให้พนักงานเกิดพฤติกรรม
ที่จะมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานเพ่ือแลกกับสิ่งจูงใจไม่ว่าจะเป็น ความมั่นคงในหน้าที่การงาน โอกาส
ก้าวหน้า ค่าตอบแทนที่พึงจะได้รับ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร และสวัสดิการ เป็นต้น  

ด้านภาวะผู้นําก็สิ่งที่สําคัญอีกส่วนหนึ่งต่อการขับเคลื่อนความสําเร็จขององค์กรผู้นําที่ดี
น้ันจะต้องมีทัศนคติที่ดี สามารถบริหารงานตามสภาวะการเปลี่ยนแปลงได้ สามารถบริหารทีมและ
ขจัดปัญหาความขัดแย้งต่างๆได้ดี (Bass,1985) ในการบริหารงานของผู้นํารวมถึงการสอนงานแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชา การบริหารแจกจ่ายงานให้เหมาะสมตามหน้าที่ของผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือเป็น
แรงจูงใจอย่างหน่ึงเพ่ือให้พนักงานเกิดความจงรักภักดีต่อผู้นําหรือผู้บังคับบัญชาโดยสามารถรับรู้ได้
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จากประสบการณ์ และเพ่ือนําไปสู่การปรับปรุงเพ่ือให้มีประสิทธิภาพของผู้นํามากขึ้นและก้าวไปสู่
ความสําเร็จในเป้าหมายที่วางไว้พร้อมๆกัน(Burns, 1978) ซึ่งลักษณะของผู้นําน้ันก็มีพฤติกรรมที่
แตกต่างกันไปไม่ว่าจะเป็นผู้นําแบบเปลี่ยนแปลง ที่มีลักษณะเน้นรูปธรรมมากว่าค่านิยม ที่ผู้นําจูงใจ
ให้ผู้ตามเกิดการปฏิบัติงานได้เกินความคาดหมาย ส่วนผู้นําแบบแลกเปลี่ยนมีลักษณะที่จําใช้สิ่งของ
หรือรางวัลเพ่ือตอบแทนในการปฏิบัติงานเมื่อประสบความสําเร็จ และผู้นําแบบเผด็จการมีลักษณะที่
ใช้อํานาจหน้าที่ในการสั่งการเพ่ือให้ผู้ตามปฏิบัติตาม และเน้นการตัดสินใจแต่เพียงผู้เดียว (Blake 
and McCanse, 1991) ดังน้ันองค์กรต่างๆจึงต้องเตรียมความพร้อมของผู้นําที่มีประสิทธิภาพเพ่ือจะ
มาเป็นส่วนสําคัญในการที่จะสร้างความสําเร็จและความสุขต่อองค์กรและบุคลากรในองค์กรเพ่ือสร้าง
ความแข็งแกร่งให้กับองค์อย่างมีประสิทธิภาพและเป็นผู้นําที่จะนํากลยุทธ์นโยบายไปปฏิบัติตามได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

ด้านกลยุทธ์และนโยบายเป็นปัจจัยสําคัญที่ เกิดการเปลี่ยนแปลงและส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพของการทํางาน เป็นการวางพ้ืนฐานที่สําคัญโดยมียุทธศาสตร์ คือ Transformation ทั้ง 
Retail Transformation, SME Transformation, HR Transformation, Risk Management เป็น
ต้น ซึ่งกลยุทธ์และนโยบายของธนาคารกรุงไทย แบ่งข้ันตอนการดําเนินการตามกลยุทธ์เขา 3 ลูก (3 - 
Summit) (วารสาร Our 3-Summit Story, 2558) The First Summit คือ ขั้นตอนการวางรากฐาน
ที่แข็งแกร่ง เพ่ือเป็นพ้ืนฐานในการเริ่มปฏิบัติงานตามการเปลี่ยนแปลง The Second Summit คือ
การพัฒนาละก้าวขึ้นมาอย่างมีประสิทธิภาพในการให้บริการ ในการตอบสนองความต้องการของ
ลูกค้าอย่างรวดเร็ว ทันใจ และในเรื่องของผลกําไรของธนาคาร The Third Summit คือ การพัฒนา
องค์กรให้เป็นองค์กรที่ดีที่สุดในการทํางานและเป็นเสาหลักของประเทศในด้านสถานบันการเงิน 
(วรภัค ธันยาวงษ์, 2558)ปัจจัยดังกล่าวข้างต้นเป็นปัจจัยสําคัญที่จะส่งผลไปยังการทํางานเป็นทีม ซึ่ง
ถ้าหากการทํางานเป็นทีมมีประสิทธิภาพและแข็งแกร่งก็จะเป็นตัวที่ส่งผลไปสู่ผลลัพธ์ที่มีประสิทธิภาพ
ของเป้าหมาที่ทางธนาคารได้วางไว้ 

ด้านการทํางานเป็นทีมเป็นปัจจัยสําคัญที่จะทําให้การปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายได้หรือไม่
น้ันข้ึนอยู่กับว่าทีมน้ันมีวัตถุประสงค์ และเป้าหมายเดียวกันหรือไม่ การทํางานเป็นทีมเป็นการ
รวมกลุ่มคนต้ังแต่สองคนข้ึนไปท่ีให้ความร่วมมือช่วยเหลือซึ่งกันและกัน  ปฏิบัติตามเป้าหมายที่วางไว้ 
มีการแลกเปลี่ยนวัตถุประสงค์มีพฤติกรรมในการทํางานร่วมกัน (Nelson and Quick, 1997) โดย
ลักษณะของการทํางานเป็นทีมควรจะมีการติดต่อสื่อสารระหว่างสมาชิกภายในทีมให้เกิดการรับฟัง
และมีความเข้าใจในทิศทางเดียวกัน และสามารถร่วมกันคิด แก้ปัญหาต่างๆได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
รวมถึงการทํางานเป็นทีมที่ต้องอาศัยการประสานงานไม่ว่าจะเป็นการประชุม การวางแผนการทํางาน
เพ่ือให้งานที่ได้รับมอบหมายบรรลุเป้าหมาย และสิ่งที่สําคัญอีกกระบวนการหน่ึงในการทํางานเป็นทีม
คือ การปรับปรุงงานอย่างต่อเน่ือง เป็นกระบวนการทํางานและพัฒนางานให้เกิดประสิทธิภาพย่ิงขึ้น
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และได้รับประสิทธิผลมากขึ้น ซึ่งจะเป็นกระบวนการทํางานเป็นทีมที่ช่วยให้ทราบถึงข้อผิดพลาดใน
การปฏิบัติงาน (Romig, 1996) ดังน้ันการทํางานเป็นทีมเป็นส่วนสําคัญประการหน่ึงที่จะทําให้องค์กร
ประสบความสําเร็จและบรรลุเป้าหมายที่วางไว้หรือไม่ต้องมีทีมงานที่มีประสิทธิภาพ และการ
ปฏิบัติงานที่ได้ทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

ปัจจัยด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เป็นกระบวนการที่ต้องอาศัยปัจจัยที่ได้กล่าวมา
ในข้างต้นเป็นแรงผลักดันเพ่ือให้เกิดความมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงาน (ภัทธีรา กมลรัตนเวช, 2549) และมี
ความชัดเจนเข้าใจในหน้าที่เพ่ือให้เกิดความเช่ียวชาญในการปฏิบัติงาน รวมถึงผู้นําต้องมีการ
บริหารงานมีการช้ีแจงในกลยุทธ์และนโยบายที่องค์กรได้กําหนดขึ้นเพ่ือให้พนักงานเกิดความเข้าใจใน
เป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน (ภูวนัย เกษบุญชู, 2550) การ
ปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพน้ันต้องอาศัยความร่วมมือจากสมาชิกภายในองค์กรที่ปฏิบัติงานรว่มกัน
เป็นทีม เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลมากย่ิงขึ้น ดังน้ัน
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานจะไม่สามารถเกิดข้ึนได้ถ้าหากปัจจัยใดปัจจัยหน่ึงขาดประสิทธิภาพไป 
หรือในอีกทางหน่ึงถ้าหากทุกปัจจัยเกื้อหนุนกันให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดก็จะส่งผลให้การปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพมากขึ้นตามไปด้วย รวมถึงประสิทธิผลที่เพ่ิมขึ้นอย่างมีคุณภาพและสามารถเป็นแนวทาง
ในการดําเนินงานขององค์กรในอนาคตเพ่ือทราบถึงผลการดําเนินงาน และปัญหาจากการดําเนินงาน
ให้เกิดการปรับปรุงแก้ไขได้ทันเวลา และพัฒนาให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลอย่างย่ังยืน 

จากปรากฏการณ์ข้างต้นจึงทําให้ผู้ วิจัยสนใจที่จะศึกษาเร่ือง การศึกษารูปแบบ
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยบางประการที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเชิงรุกของ
พนักงานสายงานสินเช่ือของธนาคารกรุงไทยจํากัด (มหาชน) กลุ่มเครือข่ายนครหลวง 3เพ่ือนําผลของ
การศึกษาที่ได้มาปรับใช้และเป็นแนวทางในการดําเนินงาน การฝึกอบรม การพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ทราบถึงผลจากการดําเนินงานนํามาปรับปรุงแก้ไข เพ่ือพัฒนา
ให้เกิดประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน และเพ่ือตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพและนําไปสู่การพัฒนาอย่างต่อเนื่องในอนาคต 

 
วัตถุประสงค์ของการศึกษา 

1. เพ่ือศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเชิงรุกของพนักงาน
สายงานสินเช่ือของ ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน)กลุ่มเครือข่ายนครหลวง 3 

2. เพ่ือตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างโมเดลโครงสร้างองค์ประกอบประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานเชิงรุกของพนักงานสายงานสินเช่ือของ ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) กลุ่มเครือข่าย
นครหลวง 3 กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
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สมมติฐานของการศึกษา 
โมเดลโครงสร้างองค์ประกอบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเชิงรุกของพนักงานสายงาน

สินเช่ือของ ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) กลุ่มเครือข่ายนครหลวง 3 มีความสอดคล้องกับข้อมูล
เชิงประจักษ์ 
 
ขอบเขตการวิจัย 

การวิจัยครั้งน้ีผู้วิจัยมีจุดประสงค์เพ่ือการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของปัจจัยเชิง
สาเหตุที่มีผลต่อประสิท ธิภาพในการปฏิบั ติงานเ ชิง รุกของพนักงานสายงานสินเ ช่ือของ 
ธนาคารกรุงไทยจํากัด (มหาชน) กลุ่มเครือข่ายนครหลวง 3 มีขอบเขตการวิจัย ดังน้ี 

1. ขอบเขตด้านเนื้อหา  
 การศึกษาคร้ังน้ีมีเน้ือหาของการวิจัยเพ่ือการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของ

ปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเชิงรุกของพนักงานสายงานสินเช่ือของ 
ธนาคารกรุงไทยจํากัด (มหาชน) กลุ่มเครือข่ายนครหลวง 3 ผู้วิจัยทําการศึกษาถึง 2 ส่วนคือ ตัวแปร
แฝงภายนอก และตัวแปรแฝงภายใน ดังน้ี 

ตัวแปรแฝงภายนอกประกอบด้วย 
 1. ปัจจัยด้านแรงจูงใจภายใน 
  1.1 ความมั่นคงในหน้าที่การงาน 
  1.2 โอกาสก้าวหน้าในอาชีพการงาน 
  1.3 ด้านค่าจ้าง / ค่าตอบแทน 
  1.4 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรในองค์กร 

  1.5 สวัสดิการ 
2. ปัจจัยด้านภาวะผู้นํา 

  2.1 ภาวะผู้นําแบบเปลี่ยนแปลง 
  2.2 ภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยน 
  2.3 ภาวะผู้นําแบบเผด็จการ 
 3. ปัจจัยด้านกลยุทธ์และนโยบาย 
  3.1 เป้าหมายความสําเร็จ 
  3.2 แผนการดําเนินการ 
  3.3 พันธกิจ (Mission) 

  
 



7 
 

  
 

ตัวแปรแฝงภายในประกอบด้วย 
 1. ปัจจัยด้านการทํางานเป็นทีม 
  1.1 การมีเป้าหมายร่วมกัน 
  1.2 มีความเข้าใจในบทบาทหน้าที่ 
  1.3 การมีส่วนร่วม 
  1.4 การขจัดข้อโต้แย้งภายในกลุ่ม 
  1.5 การสื่อสาร 
 2. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
  2.1 ผลของการปฏิบัติงาน 
  2.2 คุณภาพของงาน 

2. ขอบเขตด้านประชากร  
ศึกษาเฉพาะพนักงานระดับปฏิบัติการสายงานสินเช่ือ โดยกลุ่มตัวอย่างที่จะทําการศึกษาน้ัน 

ผู้วิจัยเก็บข้อมูลจากพนักงานสายงานสินเช่ือของธนาคารกรุงไทยกลุ่มเครือข่ายนครหลวง 3 มีจํานวน
ทั้งสิ้น 851 คน ประกอบด้วย 9 สํานักงานเขต แบ่งเป็นพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร 7 สํานักงานเขต 
ประกอบด้วย สํานักงานเขตเอกมัย สํานักงานเขตคันนายาว สํานักงานเขตรามอินทรา สํานักงานเขต
ลาดพร้าว สํานักงานเขตพัฒนาการ สํานักงานเขตบางนา และสํานักนานาเหนือ (สาขาใหญ่พิเศษ) 
พ้ืนที่นอกกรุงเทพมหานคร (ปริมณฑล) 2 สํานักงานเขต ประกอบด้วย สํานักงานเขตบางพลี และ 
สํานักงานเขตสมุทรปราการ 

3. ขอบเขตด้านกลุ่มตัวอย่าง 
ผู้วิจัยพิจารณาจากข้อมูลที่ใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูลข้ันสูงคือการวิเคราะห์องค์ประกอบ

และวิเคราะห์สมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) จึงกําหนดขนาดของ
กลุ่มตัวอย่างให้มีขนาดเหมาะสมโดยการใช้กลุ่มตัวอย่างขนาดใหญ่เป็นเกณฑ์กําหนดกลุ่มตัวอย่างที่
ต้องมีขนาดอย่างน้อยประมาณ 15 คนต่อ 1 พารามิเตอร์ (Hair, Black, Babin and  Anderson, 
2010) โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้คือพนักงานระดับปฏิบัติการ สายงานสินเช่ือ ของ บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
กลุ่มเครือข่ายนครหลวง 3 จํานวนตัวแปรที่ใช้มี 18 ตัวแปร ดังน้ันงานวิจัยน้ีจึงใช้กลุ่มตัวอย่างจํานวน 
270 ตัวอย่าง เพ่ือป้องกัน ค่าความคลาดเคล่ือนผู้วิจัยจึงเพ่ิมกลุ่มตัวอย่างอีก 30 ตัวอย่าง รวมท้ังสิ้น 
300 ตัวอย่าง 
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แรงจูงใจภายใน

การทํางานเป็นทีม

ภาวะผู้นํา

ประสิทธิภาพในการปฏิบัต ิงาน

กลยุทธ์และนโยบาย

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
      ประภา สังขพันธ์ (2554) 
      ญาณินี รัตตกุล (2554) 
      สุภาภรณ์ แก่นจันทร์ (2553) 
      McGregor (1969) 
      Herzberg (1966) 
      Antonioni (1999) 
 
           ฐิตวดี เนียมสุวรรณ์ (2554) 
            ทองใบ สุดชารี (2551) 
            นาฏยา ปรัชญาชัย (2553) 
            Bass (1985)  
            Tucker (1990)  สุธาสินี อาภาศิริกุล (2556) 
       กานต์นลิน คงศักด์ิ (2554) 
       พัณศา คดีพิศาล (2553) 
       Farlet and Stoner (1989) 
            ชุติม์ ชูฤกษ์ (2548)  Romig(1996) 
            เสริมศรี แสงนาค (2545) 
            จุฑาทิพย์ นิติธารากุล (2556) 
            Hargrove (1980) 
 
           สุรศักด์ิ แก้วสียา (2556)  
          ชัยพฤกษ์ พูนสวัสด์ิ (2548) 
          ประพันธ์ บรรยงค์ (2552)  
          Mazmanian&P.Sabatie(1980) 
          Pressman &Wildavsky(1979) 

 
 
ภาพที่ 2 กรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัย 
 
 จากภาพที่ 2 ผู้วิจัยจึงศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเชิงรุกของ
พนักงานสายงานสินเช่ือของธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) กลุ่มเครือข่ายนครหลวง 3 ในด้าน 
แรงจูงใจภายในที่มีองค์ประกอบ คือ ความมั่นคงในหน้าที่การงาน โอกาสก้าวหน้าในอาชีพการงาน 
ค่าจ้าง / ค่าตอบแทน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรในองค์กร และสวัสดิการด้านภาวะผู้นํามี
องค์ประกอบคือ ภาวะผู้นําแบบเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยน และภาวะผู้นําแบบเผด็จการ 
ด้านกลยุทธ์และนโยบายมีองค์ประกอบคือ เป้าหมายความสําเร็จ แผนการดําเนินการ และพันธกิจ ซึ่ง
ทั้งสามปัจจัยมีความสัมพันธ์ต่อการทํางานเป็นทีมที่มีองค์ประกอบคือ มีเป้าหมายร่วมกัน มีความ
เข้าใจในบทบาทหน้าที่ การมีส่วนร่วม การขจัดข้อโต้แย้งภายในกลุ่ม และการส่ือสาร ซึ่งตัวแปรต้น
ทางด้านการทํางานเป็นทีม และตัวแปรต้นด้านกลยุทธ์และโนยายมีความสัมพันธ์ต่อตัวแปรตามด้าน
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่มีองค์ประกอบคือด้านผลของการปฏิบัติงานและด้านคุณภาพของงาน 
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ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 ผลของการวิจัยเรื่อง การศึกษารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยบางประการที่มีผล 
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเชิงรุกของพนักงานสายงานสินเช่ือของ ธนาคารกรุงไทยจํากัด 
(มหาชน) กลุ่มเครือข่ายนครหลวง 3 ผู้วิจัยคาดว่าจะเกิดประโยชน์ต่อองค์กรดังน้ี 
 1. ผลการวิจัยสามารถใช้เป็นข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยที่มีผลต่อการบริหารงาน การกําหนด
แนวทางในการปฏิบัติงานของ บมจ.ธนาคารกรุงไทย เพ่ือเป็นแนวทางในการดําเนินงาน วางแผน 
และพัฒนาองค์กรให้เกิดประสิทธิภาพมากขึ้นต่อไป 

2. ผลของการวิจัยสามารถนําไปเป็นข้อมูลเพ่ือทราบถึงปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานมากที่สุด โดยพิจารณาจากปัจจัยที่ส่งผลทางตรงหรือภาพรวมท่ีส่งผลมากที่สุด ซึ่งเป็น
แนวทางในการบริหารและพัฒนาองค์ต่อไป 
 
นิยามศัพท์เฉพาะ 
 1. ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) หมายถึง องค์กรรัฐวิสาหกิจในรูปแบบของสถาบัน
การเงินประเภทธนาคารพาณิชย์ ที่มีกระทรวงการคลังเป็นหน่วยงานของรัฐที่คอยกํากับดูแล 

2. พนักงาน (Employees) หมายถึง พนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารกรุงไทยในส่วน
ของสายงานสินเช่ือ กลุ่มเครือข่ายนครหลวง 3 

3. กลุ่มเครือข่ายนครหลวง 3 หมายถึงสํานักงานเขตในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย 
สํานักงานเขตเอกมัย สํานักงานเขตคันนายาว สํานักงานเขตรามอินทรา สํานักงานเขตลาดพร้าว 
สํานักงานเขตพัฒนาการ สํานักงานเขตบางนา และสํานักนานาเหนือ(สาขาใหญ่พิเศษ) พ้ืนที่นอก
กรุงเทพมหานคร (ปริมณฑล)  ประกอบด้วย สํานักงานเขตบางพลี และ สํานักงานเขตสมุทรปราการ 
 4. กลยุทธ์และนโยบาย (Strategy and Policy) หมายถึง เป้าหมายและวิธีดําเนินการของ
ธนาคารในช่วงต้ังแต่ปี 2557 ถึง 2564 โดยวางเป้าหมายและแผนงานแบ่งออกเป็นช่วง หรือ 3 
Summit ในช่วง The First Summit คือการวางพ้ืนฐานที่สําคัญโดยมียุทธศาสตร์ คือ 
Transformation ทั้ง Retail Transformation, SME Transformation, HR Transformation, 
Risk Management  เป็นต้น The Second Summit คือ การการพัฒนาละก้าวข้ึนมาอย่างมี
ประสิทธิภาพในการให้บริการ ในการตอบสนองความต้องการของลูกค้าอย่างรวดเร็ว ทันใจ และใน
เรื่องของผลกําไร The Third Summit คือ การสร้างธนาคารกรุงไทยให้เป็นเสาหลักของประเทศ 
และเป็นบ้านหลังที่สองของพนักงาน 
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นิยามศัพท์ปฏิบัติการ 
1. ประชากรศาสตร์ หมายถึง พฤติกรรมต่างๆของมนุษย์ที่เกิดข้ึนจากแรงบังคับภายนอกมา

กระตุ้นที่ทําให้พฤติกรรมของมนุษย์แตกต่างกันไปตามความต้องการ 
2. แรงจูงใจภายใน หมายถึง เจนคติ ความคิดเห็น ความสนใจ ความต้ังใจ ความต้องการ 

ความพอใจ เป็นสิ่งที่แสดงออกและมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมโดยผู้วิจัยกําหนดให้แรงจูงใจด้านความ
มั่นคงในหน้าที่การงาน โอกาสก้าวหน้าในอาชีพการงาน ค่าจ้าง / ค่าตอบแทน ด้านความสัมพันธ์
ระหว่างบุคลากรในองค์กร และสวัสดิการ เป็นองค์ประกอบในการวิจัย 

3. ภาวะผู้นํา หมายถึง ผู้จัดการ หัวหน้าหน่วยงาน ของธนาคารกรุงไทยในสายงานสินเช่ือแต่
ละสํานักงานเขตในกลุ่มเครือข่ายนครหลวง 3 ที่ซึ่งเป็นผู้ที่มีอิทธิพลและอํานาจในการบัญชาการ 
กํากับดูแล สั่งการและแจกจ่ายงานตามหน้าที่ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรที่วางไว้ 
  3.1 ภาวะผู้นําแบบเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) หมายถึง 
พฤติกรรมที่ผู้นําแสดงให้เห็นถึงการจัดการหรือการทํางานที่เป็นกระบวนการ ผู้นํามีอิทธิพลต่อ
ผู้ร่วมงานโดยการเปลี่ยนสภาพหรือเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานให้สูงข้ึนกว่าความ
พยายามที่คาดหวังโดยพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้นทํา
ให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ขององค์กรและจูงใจให้ผู้ร่วมงานมองไปมากกว่า
ประโยชน์ส่วนตัว (อ้างถึงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล (2544: 32) 
  3.2 ภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) หมายถึง พฤติกรรม
ของผู้นําที่มีต่อผู้ร่วมงาน โดยเป็นการแลกเปลี่ยนระหว่างความต้องการของผู้ร่วมงานท่ีต้องการสิ่ง
ตอบแทนในรูปแบบของรางวัลตอบแทน (เงินเดือน โบนัส) การเลื่อนตําแหน่ง คําชมเชย ฯลฯ ซึ่งมี
เง่ือนไขที่ต้องทํางานบรรลุวัตถุประสงค์ที่กําหนดหรือปฏิบัติหน้าที่ได้สําเร็จตามข้อตกลง เพ่ือให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดและมีประสิทธิภาพมากที่สุดต่อองค์กร 
  3.3 ภาวะผู้นําแบบเผด็จการ (Autocratic Leader) หมายถึงผู้นําที่เน้นการบังคับ
บัญชาและการสั่งการเป็นหลักสําคัญในการบริหารงาน โดยผู้นํารูปแบบนี้จะเน้นการตัดสินใจด้วย
ตนเองและไม่มอบหมายอํานาจหน้าที่ในการตัดสินใจให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งผู้นําลักษณะน้ีจะสร้าง
บรรยากาศความเกรงกลัวให้กับผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาเสมอ  

4. การทํางานเป็นทีม (Team work) หมายถึง การทํางานร่วมกันของพนักงานมากกว่า 1 
คน ที่มีเป้าหมายในการทํางานเดียวกัน มีการวางแผนร่วมกัน การทํางานเป็นทีมเป็นการทํางาน
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้อย่างมีประสิทธิภาพ และเป็นบทบาทสําคัญในการที่จะนําพาองค์กร
ไปสู่ความสําเร็จซึ่งการทํางานเป็นทีมจะต้องอาศัยปัจจัยต่างๆเข้าด้วยกัน อาทิเช่น การส่ือสาร การ
ขจัดข้อโต้แย้งภายในกลุ่ม การมีส่วนร่วม มีความเข้าใจในบทบาทหน้าที่ และการมีเป้าหมายร่วมกัน 
เป็นต้น 
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5. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง การใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่ในการทํางานของ
พนักงานให้เกิดประโยชน์สูงสุดและใช้ทรัพยากรน้อยที่สุด เพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์กรและให้
เกิดผลผลิตที่มีประสิทธิภาพต่อผู้บริโภค เกิดความพึงพอใจ ความเช่ือมั่น ในผลิตภัณฑ์ 
 6.การปฏิบัติงานเชิงรุกหมายถึง การเล็งถึงปัญหาหรือโอกาส และพร้อมลงมือจัดการกับ
ปัญหานั้น หรือใช้โอกาสให้เกิดประโยชน์ต่องานด้วยวิธีใหม่ ซึ่งอาจรวมถึงแรงจูงใจภาย ภาวะผู้นํา กล
ยุทธ์และนโยบาย ที่จะนําไปสู่การทํางานเป็นทีม และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
  6.1 ตัวแปรแฝงภายนอก ด้านแรงจูงใจภายในที่ประกอบด้วยตัวแปรแฝงความม่ันคง
ในหน้าที่การงาน โอกาสก้าวหน้าในอาชีพการงาน ค่าจ้าง/ค่าตอบแทน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร
ในองค์กร และสวัสดิการ 
  6.2 ตัวแปรแฝงภายนอก ด้านภาวะผู้นําที่ประกอบด้วยตัวแปรแฝงภาวะผู้นําแบบ
เปลี่ยนแปลง ภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยน และภาวะผู้นําแบบเผด็จการ 
  6.3 ตัวแปรแฝงภายนอก ด้านกลยุทธ์และนโยบายท่ีประกอบด้วยตัวแปรแฝง
เป้าหมายความสําเร็จ แผนการดําเนินการ และพันธกิจ 
  6.4 ตัวแปรแฝงภายใน ด้านการทํางานเป็นทีมที่ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ด้าน
การมีเป้าหมายร่วมกัน มีความเข้าใจในบทบาทหน้าที่ การมีส่วนร่วม การขจัดข้อโต้แย้งภายในกลุ่ม 
และการสื่อสาร 
  6.5 ตัวแปรแฝงภายใน ด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานท่ีประกอบด้วยตัวแปร
สังเกตได้ด้านผลของการปฏิบัติงาน และคุณภาพของงาน 
 



 
 

 12  
 

 
บทที่ 2  

ทบทวนวรรณกรรม 
 

การวิจัย เรื่องการศึกษารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยบางประการที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการทํางานเชิงรุกของพนักงานสายงานสินเช่ือของ ธนาคารกรุงไทยจํากัด (มหาชน) 
กลุ่มเครือข่ายนครหลวง 3 ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพ่ือเป็นแนวทางในการวิจัย 
ดังน้ี 

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจภายใน 
3. แนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้นํา 
4. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการทํางานเป็นทีม 
5. แนวคิดกลยุทธ์และนโยบาย 
6. ข้อมูลเก่ียวกับ บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
7. งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน 
การทํางานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรได้น้ันต้องอาศัยการทํางานเป็นทีมและการ

ทํางานเป็นทีมที่ดีต้องเป็นการทํางานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่ดีตามมา โดยทั่วไปแล้ว
ประสิทธิภาพ(Efficiency) ในการปฏิบัติงานมักจะไม่แยกออกจากประสิทธิผล (Effectiveness) ใน
การปฏิบัติงานเพราะการปฏิบัติงานน้ันจะมีประสิทธิภาพไม่ได้ถ้าหากว่าการปฏิบัติงานน้ันไม่มี
ประสิทธิผล ซึ่งหมายความว่าการปฏิบัติงานจะ ไม่บรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่ได้กําหนดไว้ 
ความหายของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมีผู้ให้ความหมายต่างๆไว้ 

Woodcock (1989) ได้กล่าวถึงการทํางานอย่างมีประสิทธิภาพ โดยพนักงานในองค์กร
ต้องมีการแสดงออกทางพฤติกรรมที่สําคัญ 11 ประการ คือ (Woodcock, Mike., 1989) 

ปัจจัยท่ี 1 การมีวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่วางไว้อย่างชัดเจนร่วมกัน (Clear 
Objectives and Agreed Goals) คือ จุดมุ่งหมายของการปฏิบัติงานท่ีนํามาเป็นแบบแผนในการ
ปฏิบัติงานขององค์กร เพ่ือที่จะให้สามารถบรรลุผลสําเร็จ เพราะฉะน้ันเมื่อมีเป้าหมายท่ีชัดเจน
พนักงานในองค์กรมีความต้ังใจปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุผลสําเร็จก็จะส่งผลต่อความสําเร็จขององค์กร 

ปัจจัยท่ี 2 การกําหนดภาระหน้าที่ของพนักงานในองค์กรอย่างชัดเจน (Balanced 
Roles) คือ พนักงานแต่ละคนต้องมีความเข้าใจในบทบาทหน้าที่ของตนเอง สามารถแบ่งหน้าที่ความ
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รับผิดชอบที่มีต่อทีมได้ เพ่ือกําหนดพฤติกรรมในการทํางานให้บรรลุผลสําเร็จของทีมและองค์กร 
ปัจจัยที่ 3 การเปิดเผยและการเผชิญหน้า (Openness and Confrontation) เป็นสิ่งที่

สําคัญต่อการทํางานของพนักงานในทีม เป็นการเปิดเผยถึงความคิด การแสดงความคิดเห็น หรือการ
เผชิญหน้าคุยกันเพ่ือแก้ไขปัญหาต่างๆท่ีเกิดขึ้นในการทํางาน ซึ่งการการเปิดเผยและการเผชิญหน้าจะ
เป็นการทําความเข้าใจซึ่งกันและกันเพ่ือที่จะได้ทราบถึงความคิด ความต้องการของพนักงานภายใน
ทีม และนํามาพิจารณาเพ่ือปรับความเข้าใจให้ตรงกันในการทํางานเพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์กรที่ต้ัง
ไว้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ปัจจัยที่ 4 การสนับสนุนและความเช่ือถือ (Support and Trust) เป็นวิธีการท่ีควบคู่กัน
ไปไม่สามารถทําสิ่งใดสิ่งหน่ึงได้เน่ืองจากในการทํางานต้องมีการสนับสนุนจากผู้ร่วมทํางานหรือการ
ทํางานร่วมกัน มีการพูดคุยแสดงความคิดเห็น มีความจริงใจซึ่งกันและกัน เก้ือหนุนกันในการทํางาน 
และสามารถช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการแก้ปัญหาต่างๆท่ีเกิดขึ้น 

ปัจจัยที่ 5 ความร่วมมือและความขัดแย้ง (Co-operation and Conflict) พนักงานใน
ทีมให้ความร่วมมือกันในการทํางานพร้อมที่จะช่วยเหลือและสนับสนุนเสริมสร้างทักษะความรู้
ความสามารถให้แก่กันรวมทั้งการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารที่เป็นประโยชน์ต่อการทํางานและมีการใช้
ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์เพ่ือร่วมมือกันแก้ไขปัญหาให้บรรลุผลสําเร็จ 

ปัจจัยที่ 6 วิธีการปฏิบัติงานและการตัดสินใจอย่างถูกต้อง (Sound Procedures) คือ
การทํางานของทีมที่มีการประชุมปรึกษาหารือและหาแนวทางปฏิบัติร่วมกันการตัดสินใจจะใช้ข้อมูล
และความเห็นของสมาชิกทีมทุกคน อย่างไรก็ตามการตัดสินใจที่ถูกต้องน้ันพนักงานภายในทีมต้องรู้ถึง
จุดประสงค์ที่ชัดเจนมีจุดมุ่งหมายที่ตรงกัน เพ่ือเป็นการป้องกันไม่ให้เกิดปัญหาความขัดแย้งในการ
ทํางาน ป้องกันการโต้เถียง เป็นต้น การตัดสินใจในกระบวนการสั่งการเป็นกระบวนการพ้ืนฐานของ
การบริการ อย่างไรก็ตามก็ย่อมมีการปฏิบัติการสั่งการที่ผิดพลาดเกิดขึ้น เช่น การตัดสินใจงานใน
ระดับสูงผิดพลาด ข้อมูลที่ได้รับไม่สมบูรณ์ เป็นต้น ดังน้ันเพ่ือที่จะให้การสั่งการ การตัดสินใจมีความ
ถูกต้องชัดเจนและมีความยืดหยุ่น ต้องอาศัยพนักงานทุกคนยึดมั่นในหลักการ การเห็นพ้องต้องกันใน
การการตัดสินใจ ซึ่งปัจจัยเหล่าน้ีมีความคล้ายคลึงกับโครงสร้างและหน้าที่ของการทํางานเป็นทีม ที่ซึ่ง
พนักงานคนใดไม่สามารถปฏิบัติได้ตามขอบเขตหรือกฎเกณฑ์พ้ืนฐานที่ต้ังไว้ร่วมกันได้ ก็จะรู้สึกว่า
สูญเสียความเช่ือมั่นในตนเอง เหตุการณ์เหล่าน้ีสามารถเกิดขึ้นได้กับองค์กรในทุกระดับ 

ปัจจัยท่ี 7 ภาวะผู้นําที่เหมาะสม (Appropriate Leadership) ในการทํางานทุกระดับ
ล้วนแล้วแต่ต้องมีผู้นําที่มีความสามารถมีความเหมาะสมในการเป็นผู้นําคอบกํากับดูแล สามารถใช้
อํานาจในการสั่งการ การแจกจ่ายงานได้อย่างเหมาะสม อย่างไรก็ตามภาวะผู้นําจะเปลี่ยนแปลงอยู่
ตลอดเวลาเนื่องจากการทํางานและจุดมุ่งหมายขององค์กรคือต้องการที่จะดึงเอาขีดความสามารถของ
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พนักงานในทุกๆระดับออกมา ไม่ใช่ผู้นําจะเป็นผู้ที่รับผิดชอบเองทุกอย่างแต่ผู้นําควรจะเป็นผู้ที่คอยช้ี
ประเด็นต่างๆให้กับพนักงานในทีม 

ปัจจัยที่ 8 ทบทวนผลงานและระเบียบวิธีการปฏิบัติงาน (Regular Review) เป็นวิธีการ
ติดตามผลงานอย่างสม่ําเสมอว่ามีปัญหาหรืออะไรท่ีต้องแก้ไขและปรับปรุง รวมถึงข้ันตอนการ
ปฏิบัติงานที่มีหลากหลายขั้นตอนที่ต้องนํามาวิเคราะห์เพ่ือหาข้อมูลที่ได้รับมีความถูกต้องและ
เหมาะสมเพียงใด หากพบปัญหาก็จะมีวิธีการป้องกันและปรับปรุงได้ถูกต้อง 

ปัจจัยที่ 9 การพัฒนาตนเองและพนักงาน (Individual Development) คือ การพัฒนา
ทักษะ ความรู้ความสามารถของตนเองและพนักงาน เพ่ือให้สามารถทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
และใช้ความรู้ที่มีในการพัฒนาการทํางานให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้สําเร็จ 

ปัจจัยที่ 10 ความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มที่ดี (Sound Inter-group Relations) การ
ปฏิบัติงานท่ีดีย่อมต้องมีการได้รับการสนับสนุนจากกลุ่มงานอ่ืนๆ เพ่ือให้การทํางานสามารถข้าม
ปัญหาอุปสรรคต่างๆได้ ความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มที่ดีควรมีลักษณะ ดังน้ี(Woodcock, Mike, 1989) 

10.1 การกระทําและการตัดสินใจของทีมงานได้รับการสื่อสารและความเข้าใจที่
ถูกต้องตามกระบวนการซึ่งเป็นลักษณะของการทํางานที่ต้องมีการส่ือสารเพื่อสื่อความหมายให้เกิด
ความเข้าใจในหน้าที่หรือเป้าหมายของงานน้ันๆ ให้เป็นไปในทิศทางเดียวกันอย่างมีประสิทธิภาพ 

10.2 พนักงานภายในทีมต้องพยายามที่รับฟังความคิดเห็นของคนอ่ืน เข้าใจ
ปัญหาและอุปสรรคของกลุ่มอ่ืนๆเพื่อให้การปฏิบัติงานเกิดความคิดและแนวทางท่ีแตกต่างเพ่ือนํา
ปัญหาและอุปสรรคต่างๆท่ีเกิดขึ้นมาปรับปรุงแก้ไข และพัฒนากระบวรการทํางานให้ดีขึ้นและมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น 

10.3 ค้นหาวิ ธีการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพร่วมกับกลุ่มงานอ่ืน เป็น
กระบวนการท่ีต้องมีการสื่อสารและความร่วมมือระหว่างบุคลากรในองค์กร ส่วนงานต่างๆท่ีร่วมกัน
คิดและหาแนวทางในการปฏิบัติงานให้เกิดวิธีหรือกระบวนการทํางานที่หลากหลายนํามาประยุกต์ใช้
กับงานให้เกิดประสิทธิภาพ 

10.4 ไม่เป็นผู้ที่มีความแข็งกระด้างเป็นลักษณะของการทํางานที่ต้องมีความ
เคารพในความคิดเห็นของคนอ่ืนๆในบางคร้ัง เปิดใจยอมรับฟังสิ่งใหม่ๆที่เกิดข้ึน รวมถึงยอมรับในการ
เปลี่ยนแปลงวิธีคิดหรือกระบวนการปฏิบัติงาน เพ่ือให้เกิดการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 

10.5 นําความคิดของหลายๆคนมาพิจารณาเพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดซึ่งเป็น
กระบวนการทํางานที่มีประสิทธิภาพโดยนําความคิดที่แตกต่างมาปรับปรุงและประยุกต์ใช้เข้ากับงาน
เพ่ือให้ผลลัพธ์ที่ได้เป็นไปตามเป้าหมายและเกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร 

10.6 เข้าใจในความแตกต่างของบุคคลและนํามาปรับใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดใน
แต่ละองค์กรแต่ละส่วนงาน หรือแม้แต่บุคคลๆหน่ึงย่อมมีความคิดความแตกต่างกัน ดังน้ันเพ่ือให้การ
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ปฏิบัติงานมีความราบรื่นและไม่เกิดอุปสรรคจึงจําเป็นต้องมีความเข้าใจและรับฟังความคิดเห็นจาก
บุคคลอ่ืนๆเพ่ือนํามาเป็นแนวทางในการพัฒนาและเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ปัจจัยที่ 11 การติดต่อสื่อสารที่ดี (Good Communications) คือการติดต่อสื่อสารที่ดีมี
หลายลักษณะทั้งการติดต่อสื่อสารภายในทีม เป็นการสื่อสารเพ่ือความเข้าใจกันภายในทีม และการ
ติดต่อสื่อสารระหว่างกลุ่ม เป็นการติดต่อสื่อสารเพ่ือความสัมพันธ์ในการสนับสนุนช่วยเหลือซึ่งกัน
ระหว่างกลุ่ม นอกจากน้ีสิ่งที่ถือว่าสําคัญที่สุดในการสื่อสารคือการสื่อสารระหว่างผู้บังคับบัญชากับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ถ้าหากมีการส่ือสารที่ไม่ดีทําให้เกิดความเข้าใจผิดในการสั่งการจะส่งผลกระทบต่อ
การทํางานน้ันๆและส่งผลกระทบต่อจุดมุ่งหมายขององค์กร 

Robert E. Kelly (อ้างถึงใน เบญจมาภรณ์ อิศรเดช, 2549) กล่าวไว้ว่า “ผู้ที่มีความรู้
ความสามารถในระดับช้ันนําขององค์กรน้ันเกิดจากการเรียนรู้และการฝึกฝน” ทําให้มีวิธีการในการ
ทํางานแตกต่างจากคนทั่วไป โดย Robert E. Kelly (อ้างถึงใน เบญจมาภรณ์ อิศรเดช, 2549) ได้พูด
ถึงกลยุทธ์ 9 ประการที่สามารถนํามาปรับใช้ในการทํางานให้มีประสิทธิภาพได้ ได้แก่ 1.) การเป็นผู้
เริ่ม (Initiative) เป็นการริเริ่มสิ่งใหม่ๆที่นอกเหนือไปจากงานที่ทําประจํา โดยสามารถสร้างความ
แตกต่างให้กับวัตถุประสงค์หลักขององค์กรได้ โดยผ่านการพิจารณาตริตองถึงความเป็นไปได้ในทาง
ปฏิบัติ 2.) การจัดการตนเอง (Self-management) การวางแผนการคาดการณ์ล่วงหน้ากับสิ่งที่จะ
เกิดขึ้นโดยลงมือปฏิบัติการทันที มากกว่าที่จะรอให้เหตุการณ์ต่างๆเกิดข้ึน เน่ืองจากต้องมองภาพรวม
ขององค์กรเพ่ือที่จะสามารถวางแผนการทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังน้ัน การจัดการตนเองจึง
เป็นสิ่งที่สําคัญเพราะจะต้องรู้ถึงสิ่งที่ต้องทําเป็นอย่างดีและต้องรู้ถึงสิ่งที่ทําแล้วจะเกิดประโยชน์ต่อ
งานอย่างไร3.) เครือข่าย (Networking) คือ การใช้การติดต่อสื่อสารผ่านโครงข่ายต่างๆเพ่ือช่วยใน
การประสานงานพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางาน โดยการทํางานในทุกองค์กรล้วนแต่ต้องมีการ
ติดต่อสนับสนุนกับส่วนงานอื่นๆเพ่ือที่จะประสานงานให้บรรลุผลสําเร็จตามเป้าหมายได้อย่างดี 4.) 
ทัศนะ (Perspective) ในการทํางานร่วมกัน การจะเป็นมืออาชีพจะต้องคํานึงถึงความคิดของผู้อ่ืน
ด้วย ไม่ว่าจะเป็นผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน ลูกค้า และคู่แข่งซึ่งจะเป็นปัจจัยส่วนหน่ึงในการช่วยให้
มีมุมมองที่หลากหลายในการหาทางป้องกันและแก้ปัญหาได้ดี 5.) การเป็นผู้ตาม(Followership) ต้อง
รู้จักการวางตัวให้เหมาะสมไม่เพียงแต่จะทําตัวให้โดดเด่นแล้วแต่ในบางคร้ังยังต้องแสดงพฤติกรรมให้
เป็นผู้ตามเพ่ือหาวิธีการช่วยเหลือคนอ่ืนด้วย ดังน้ันการเป็นผู้นําที่ดีก็ต้องเป็นผู้ตามที่ดีด้วยเช่นกัน 6.) 
การเป็นผู้นํา (Leadership) หมายถึงการดึงเอาความสามารถของผู้ร่วมงานออกมาให้ได้มากที่สุด ซึ่ง
ในทางตรงกันข้ามทุกคนก็ต้องการผู้นําที่มีความรู้ความสามารถ มีความมุ่งมั่น มีความคิดสร้างสรรค์ 
สามารถสร้างแรงจูงใจให้กับผู้ร่วมงานได้ 7.) การทํางานเป็นทีม (Teamwork) เป็นการทํางานร่วมกัน
เพ่ือที่จะสามารถทําผลงานให้บรรลุเป้าหมายได้สําเร็จซึ่งการทํางานเป็นทีมต้องมีองค์ประกอบหลักคือ 
มีวัตถุประสงค์ที่ชัดเจน มีการจัดลําดับความสําคัญในการทํางาน และมีผลของการดําเนินงาน 8.) 
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ความเข้าใจในองค์กร (Organization Savvy) การมีปัญหาความขัดแย้งภายในเป็นเร่ืองที่ไม่เป็นผลดี
ต่อองค์กร หลายๆคนจึงหลีกเลี่ยงที่จะเข้าไปเกี่ยวข้องกับเร่ืองส่วนตัวในการทํางาน แต่จะเรียนรู้การ
จัดการเพ่ือที่จะประสบความสําเร็จตามเป้าหมายของตนเองโดยไม่ให้เกิดความขัดแย้ง 9.) การเสนอ 
(Show and Tell) ในการนําเสนอมีหลายรูปแบบแต่สามารถแบ่งใหญ่ๆได้เป็น แบบทางการและไม่
ทางการ ดังน้ันจึงต้องเกิดการเรียนรู้ว่าเมื่อใดเป็นเวลาที่เหมาะสมในการนําเสนอข้อมูลแบบใดและใช้
ภาษาในการสื่อสารอย่างไรให้ตรงกับผู้รับสาร 

Cherrington(1994) ได้ให้ความหมายของประสิทธิผลในการทํางานคือ ผลสัมฤทธ์ิหรือ
ความสําเร็จในการทํางาน แบ่งได้ 4 ด้าน คือ (Cherrington, 1994) 1.) ด้านคุณภาพของงาน 
(Quality of work) คือ ความสําเร็จในการทํางานจากความสามารถแต่ละบุคคลโดยมีวิธีและแนวทาง
ในการปฏิบัติที่แตกต่างกันเพ่ือให้งานบรรลุผลตามเป้าหมายท่ีกําหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพและตรง
ตามวัตถุประสงค์ขององค์กร 2.) ด้านปริมาณของงาน (Quantity of work) คือ ความสําเร็จในการ
ทํางานที่มีผลงานรวมทั้งหมดเพ่ิมขึ้นเป็นกระบวนการที่วัดถึงมาตรฐานของการทํางานให้เกิดความ
เหมาะสมและมีคุณภาพของงานที่ได้มาตรฐานตามเป้าหมาย 3.) ด้านการพัฒนาคุณภาพเฉพาะบุคคล 
(Personal quality development) คือ มีความรับผิดชอบในงาน มีความคิดริเริ่มในการพัฒนา 
สิ่งต่างๆ มีทักษะความสามารถในการทํางานได้อย่างดีเย่ียมซึ่งเป็นกระบวนการที่มีความสําคัญอย่าง
มากที่องค์กรควรจะมีการพัฒนาคุณภาพของบุคลากร เพ่ือให้พร้อมกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงอยู่
ตลอดเวลา4.) ด้านการพัฒนาการจัดการบริหาร (Improvement in performance of 
administration) คือ มีความเป็นผู้นํา ใส่ใจในการดําเนินงานของผู้ร่วมงานและให้การสนับสนุนใน
ด้านต่างๆรวมถึงการแก้ปัญหาต่างๆ ได้ดี 

พรทิพย์ มีสัตย์ (2536: 6) ให้ความหมายของประสิทธิผลในการทํางานไว้ว่า การกระทํา
สิ่งที่ควรทํา หมายถึง การกระทํากิจกรรมใดก็ตามท่ีเกิดผลตรงตามที่ต้ังวัตถุประสงค์ไว้ก็กระทําให้
บรรลุผลสําเร็จ ถ้ากิจกรรมใดไม่ส่งผลตรงตามวัตถุประสงค์ที่ต้ังไว้ก็ไม่สมควรทําเน่ืองจากผลผลิตหรือ
ผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นไม่ใช่ผลที่ต้องการ 

จากงานวิจัยของรุ่งรัตน์ ศรีวรรณวิทย์ (2547) ได้ศึกษาเก่ียวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยมีปัจจัย 3 ด้าน 
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ภาพที่ 3  ปัจจยัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ที่มา:  รุ่งรัตน์ ศรีวรรณวิทย์. “ปัจจัยแรงจูงใจที่มีผลต่อความพึงพอใจโดยรวมและประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เฮริเทช อินเตอร์เนช่ันแนล จํากัด.” (สารนิพนธ์ บธ.ม. (การจัดการ). 
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, 2547), 10. 
 

จากภาพที่ 3 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมีผลจากปัจจัย 2 ด้าน ที่สามารถแสดงให้
เห็นถึงตัวแปรแต่ละด้าน โดยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสามารถวัดได้จากตัวแปรปัจจัยด้าน
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน แบ่งแยกได้เป็น ปัจจัยจูงใจ และ ปัจจัยค้ําจุน ปัจจัยด้านความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน ซึ่งการวัดค่าตัวแปรสามารถทําได้ดังน้ี (รุ่งรัตน์ ศรีวรรณวิทย์, 2547) 

 
ตารางที่ 1 การวัดค่าตัวแปรปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

หัวข้อ ตัวชี้วัด 

ปัจจัยจูงใจ 

ด้านความสําเร็จ
ด้านการยอมรับนับถือ 
ด้านลักษณะของงาน 
ด้านความรับผิดชอบ 
ด้านความก้าวหน้า 

ปัจจัยค้ําจุน 

ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
นโยบายและการบริหาร 
ความมั่นคงในงาน 
สภาพแวดล้อม 
เงินเดือน / ค่าตอบแทน 

 
 
 
 

ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน ความพึงพอใจในการปฏิบัตงิาน 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน 
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ตารางที่ 1 การวัดค่าตัวแปรปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (ต่อ) 

หัวข้อ ตัวชี้วัด 

ความพึงพอใจในกาปฏิบัติงาน 

ส่งเสริมโอกาส
การเติบโตในงาน 
ความสําเร็จ 
ลักษณะงาน 
การได้รับการยอมรับ 

 
ที่มา:  รุ่งรัตน์ ศรีวรรณวิทย์. “ปัจจัยแรงจูงใจที่มีผลต่อความพึงพอใจโดยรวมและประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เฮริเทช อินเตอร์เนช่ันแนล จํากัด.” (สารนิพนธ์ บธ.ม. (การจัดการ). 
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, 2547), 10. 
 

จากตารางที่ 1 แสดงการวัดค่าตัวแปรปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานท้ัง 
3 ด้าน โดยด้านปัจจัยจูงใจ วัดได้จาก ด้านความสําเร็จ ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงาน 
ด้านความรับผิดชอบและด้านความก้าวหน้า ในด้านของปัจจัยค้ําจุน วัดได้จาก ความสัมพันธ์กับเพ่ือน
ร่วมงาน นโยบายและการบริหาร ความมั่นคงในงาน สภาพแวดล้อม และเงินเดือน/ค่าตอบแทน 
ตลอดจนปัจจัยด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ที่วัดได้จาก ส่งเสริมโอกาส การเติบโตในงาน 
ความสําเร็จ ลักษณะงาน และการได้รับการยอมรับ 

สรุปได้ว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเป็นสิ่งที่สําคัญและเป็นปัจจัยส่วนหน่ึงที่ทําให้
งานออกมาตรงตามเป้าหมายขององค์กรหรือไม่น้ันขึ้นอยู่กับหลายปัจจัยที่มีผลต่อการทํางานอย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ทําให้องค์กรสามารถนํามาใช้เป็นกลยุทธ์ในการแข่งขันกับคู่แข่ง 
เพ่ือเป็นการปรับปรุงแก้ไข และพัฒนาแนวทางในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่ต้ังไว้ และเกิดการ
พัฒนาศักยภาพของบุคลากรในองค์กรให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนาความรู้ความสามารถ เพ่ือที่พร้อม
ต่อการแข่งขันหรือการเปลี่ยนแปลงได้อย่างมีคุณภาพ นอกจากน้ียังสมารถที่จะสื่อทิศทางในการ
ปฏิบัติงานให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน และมีความชัดเจนในการปฏิบัติงานตามแนวทางขององค์กรได้
อย่างดี ซึ่งการวัดค่าตัวแปรปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 3 ด้าน
หลักๆ ได้แก่ ด้านปัจจัยจูงใจ ด้านปัจจัยค้ําจุน และด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยผู้วิจัยใช้
เป็นตัวแปรในการวิเคราะห์องค์ประกอบของปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
เชิงรุกของพนักงานสายงานสินเช่ือของธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) กลุ่มเครือข่ายนครหลวง 3 



19 
 

 

จากกงานวิจัยของภัทธีรา กมลรัตนเวช (2549) กล่าวว่า ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
หมายถึงความสามารถในการปฏิบัติงานให้บรรลุผลตามเป้าหมายที่วางไว้ โดยสามารถวัดผลจากการ
ปฏิบัติงานว่าปฏิบัติได้ตามเป้าหมายหรือไม่โดยมีวิธีดังน้ี(ภัทธีรา กมลรัตนเวช, 2549) 

 
ตารางที่ 2 แสดงตัวแปรบางส่วนที่บ่งช้ีในการวัดประสิทธิผล 

ตัวบ่งชี้ เกณฑ์การวัด 

ประสิทธิภาพโดยรวม 
ปริมาณการบรรลุเป้าหมายทั้งหมดหรือการบรรลุผลของ
งานหลัก 

ผลผลิต 
ปริมาณของผลผลิตหรือการบริการ ท่ีไม่คํานึงถึงการวัด
ด้านคุณภาพ 

คุณภาพ คุณภาพของงาน ของผลลัพธ์ท่ีเกิดข้ึน 

ประสิทธิภาพ 
อัตตาส่วนในการเปรียบเทียบระหว่างผลลัพธ์ของงานกับ
ทุนสําหรับการปฏิบัติงานต่อหน่วย 

การเติบโต การวัดการเติบโตของปัจจุบันกับอดีต 

ความพร้อม 
การตัดสินใจเกี่ยวกับความเป็นไปได้ ท่ัวไปของการ
ปฏิบัติงาน 

ผลตอบแทน ประโยชน์ท่ีได้รับจากการลงทุน 

ความพึงพอใจ 
ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีผลต่อบทบาทหรืองานของตนใน
องค์กร 

การขาดงาน ปริมาณการขาดงาน
อุบัติเหตุ ปริมาณการเกิดอุบัติเหตุท่ีมีผลกระทบต่องาน 

การยอมรับเป้าหมายองค์กรเป็นเหมือนของตน 
การยอมรับเป้าหมายขององค์กรโดยเชื่อว่าเป็นเป้าหมาย
ท่ีถูกต้อง 

ความขัดแย้ง / ความสามัคคี 
ความขัดแย้งคือการขัดแย้งทางวาจา ร่างกายและการไม่
ตอบสนองซ่ึงกันและกัน ความสามัคคี คือ การทํางาน
ร่วมกันได้อย่างดี การติอต่อสื่อสารชัดเจนเปิดเผย 

ที่มา:  ภัทธีรา กมลรัตนเวช. “ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทที.ยู.
ดับบลิว.เท็กซ์ไทล์ จํากัด.” (สารนิพนธ์ บธ.ม. (การจัดการ). บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินท
รวิโรฒ, 2549), 11. 
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จากตารางที่ 2 แสดงถึงตัวแปรบ่งช้ีเด่ียว โดยจะใช้ตัวบ่งช้ีที่มีความเหมาะสมมากที่สุด
เพียงตัวเดียวในการวัดประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน เช่น ประสิทธิภาพโดยรวม ความพึงพอใจ เป็น
ต้น  

นอกจากน้ียังมีวิธีการวัดประสิทธิผลโดยใช่ตัวบ่งช้ีหลายตัวที่ได้รับการนิยมอย่าง
แพร่หลาย โดยเสนอไว้ 4 ประการหลักคือ (ภัทธีรา กมลรัตนเวช, 2549) 

ประการที่ 1 การปรับตัว หมายถึงการปรับตัวให้เข้ากับสถานการสิ่งแวดล้อมที่เกิดขึ้น 
โดยปรับเปลี่ยนดําเนินการให้ตอบสนองกับสถานการณ์ ซึ่งตัวบ่งช้ีที่ใช้ในการวัดได้แก่ ความสามารถ
ในการปรับเปลี่ยน ความเจริญเติบโต การพัฒนา และ นวัตกรรม 

ประการที่ 2  การบรรลุเป้าหมาย หมายถึงการกําหนดวัตถุประสงค์การสรรหาทรัพยากร
ต่างๆ เพ่ือให้งานบรรลุตามเป้าหมายท่ีวางไว้ ซึ่งตัวบ่งช้ีได้แก่ คุณภาพ การสรรหาทรัพยากร และ
ประสิทธิภาพ 

ประการที่ 3 การบูรณาการ หมายถึง การประสานความสัมพันธ์ของสมาชิกในองค์กรเพ่ือ
ร่วมกันปฏิบัติงานขององค์กรให้บรรลุผล ซึ่งตัวบ่งช้ีได้แก่ ความพอใจ การสื่อสาร และความขัดแย้ง 

ประการท่ี 4  การคงสภาพความสมบูรณ์ของระบบองค์กร หมายถึงการรักษาไว้ซึ่ง
ค่านิยมขององค์กร ซึ่งตัวบ่งช้ีได้แก่ ความภักดี แรงจูงใจ และเอกลักษณ์ 

สามารถสรุปได้ว่า ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานคือ การท่ีมีปัจจัยเป็นตัวบ่งช้ีในการวัดผล
เพ่ือให้ทราบค่าของผลลัพธ์ที่เกิดจากการปฏิบัติงาน โดยการวัดประสิทธิผลในการปฏิบัติงานมีการวัด
ได้หลักๆ 2 ประการ คือ การวัดจากตัวบ่งช้ีเด่ียว ที่เลือกเฉพาะปัจจัยที่มีความสําคัญและเกี่ยวพันธ์กับ
เป้าหมายของงานมากที่สุดเพียงหน่ึงปัจจัย การวัดจากตัวบ่งช้ีหลายตัว ที่จะดูจากสถานการณ์ที่
เกิดขึ้นเพ่ือระบุตัวบ่งช้ีหลายตัวมาทําการวัดค่าเพ่ือให้ตรงกับเป้าหมายของงานที่วางไว้ โดยผู้วิจัยใช้
เป็นตัวแปรในการวิเคราะห์องค์ประกอบของปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
ดังน้ัน ประสิทธิผลในการทํางานจึงหมายถึงการปฏิบัติงานตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายและกระทําให้
บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรที่ต้ังไว้เพ่ือให้เกิดผลผลิตและผลลัพธ์ที่เกิดประโยชน์ต่อองค์กรมากที่สุด 
 
2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจภายใน 

เฮร์ซเบิร์ก (Herzberg,1966 อ้างถึงใน ฐิตวดี เนียมสุวรรณ์, 2554: 10)  ศึกษาเกี่ยวกับ
ปัจจัยที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กร ได้เสนอทฤษฎีที่เรียกว่า ทฤษฎีสองปัจจัย (Two 
factors Theory) โดยศึกษาถึงทรรศนะคติของพนักงานในการปฏิบัติงานเพ่ือแลกมาซึ่งสิ่งจูงใจต่างๆ 
หรือที่เรียกว่าปัจจัยเก้ือหนุน และเพ่ือหาทางหลีกเลี่ยงในความไม่พอใจในการปฏิบัติงาน หรือที่
เรียกว่า ปัจจัยค้ําจุน 
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ปัจจัยที่ 1 ปัจจัยเก้ือหนุน เฮร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1966 อ้างถึงใน ฐิตวดี เนียมสุวรรณ์, 
2554: 10) กล่าวถึงปัจจัยเก้ือหนุนเป็นปัจจัยที่กระตุ้นให้พนักงานปฏิบัติงาน โดยเก่ียวข้องกับ
เหตุการณ์ที่ดีต่างๆ เพ่ือจะทําให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ได้แก่ 

1.1 ความสําเร็จในการงาน คือ ความรู้สึกพอใจ และสมหวังในผลสําเร็จของงาน
เมื่อได้ปฏิบัติงานน้ันๆให้บรรลุเป้าหมายและแก้ปัญหาต่างๆได้สําเร็จผล ซึ่งพบว่าปัจจัยน้ีเป็นปัจจัยที่มี
ความสําคัญมากที่สุดในการที่จะทําให้บุคลากรในองค์กรเกิดแรงจูงใจและความรู้สึกที่ดีในการ
ปฏิบัติงาน  

1.2 การยกย่องนับถือ คือ การได้รับคําชมเมื่อได้ปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จ การ
ยกย่องเชิดชู เป็นหน้าเป็นตาเป็นแรงจูงใจอีกประเภทหน่ึงที่ส่งผลต่อความรู้สึกภาคภูมิใจในหน้าที่และ
ผลลัพธ์ที่ได้หลังจากที่ทํางานน้ันประสบความสําเร็จ เป็นแรงจูงใจที่สําคัญที่ผู้นําในองค์กรควรนําไปใช้
ให้เกิดประโยชน์และเป็นแรงผลักดันให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความรู้สึกที่ดี และมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงานให้
มีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน  

1.3 ลักษณะของงาน คือ งานที่มีความท้าทายน่าสนใจ เป็นงานท่ีต้องใช้
ความสามารถ ใช้ความคิดในการออกแบบสิ่งใหม่ๆที่สร้างสรรค์ ซึ่งทําให้เกิดความพึงพอใจในลักษณะ
งานแก่ผู้ปฏิบัติเป็นแรงจูงใจที่เกิดจากตัวงานที่ตรงกับความต้องการและความสามารถของบุคลากร 
ซึ่งเป็นแรงจูงใจที่ก่อให้เกิดประโยชน์กับผู้ปฏิบัติงานที่ได้ปฏิบัติงานตามความสามารถและความถนัด
ของตนเอง และเกิดประโยชน์กับองค์กรที่ได้งานที่ออกมามีประสิทธิภาพ  

1.4 ความรับผิดชอบ คือ การที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติงาน 
ต้องมีความรับผิดชอบในงานและตนเองอย่างเต็มที่เป็นแรงจูงใจในลักษณะที่ก่อให้เกิดแรงกระตุ้นใน
หน้าที่ความรับผิดชอบของงานท่ีได้รับมอบหมาย และเป็นแรงจูงใจที่ทําให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความ
ภาคภูมิใจเมื่อได้ปฏิบัติงานน้ันบรรลุเป้าหมายที่วางไว้อย่างมีคุณภาพ  

1.5 ความก้าวหน้า คือ การได้รับการเล่ือนตําแหน่งหน้าที่การงาน การได้รับ
ค่าตอบแทนที่เพ่ิมขึ้น รวมถึงโอกาสในการเพ่ิงความรู้ความสามารถเพ่ือความก้าวหน้าในอนาคตนับว่า
เป็นแรงจูงใจที่ได้รับความสนใจอย่างมาก เน่ืองจากเป็นแรงจูงใจที่มีผลต่อความก้าวหน้าในหน้าที่การ
งาน ความก้าวหน้าในองค์ความรู้ รวมถึงปัจจัยด้านค่าตอบแทนที่เพ่ิมข้ึนทําให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความ
ต้ังใจและมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถเพ่ือให้ได้รับโอกาส และความก้าวหน้าที่จะ
พัฒนาศักยภาพอย่างมีประสิทธิภาพ 

ปัจจัยที่ 2 ปัจจัยคํ้าจุน เฮร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1966 อ้างถึงใน ฐิตวดี เนียมสุวรรณ์, 
2554: 10) กล่าวถึงปัจจัยค้ําจุน เป็นปัจจัยที่เก่ียวข้องกับเหตุการณ์ที่สร้างความไม่พอใจให้แก่
พนักงาน ซึ่งเป็นตัวขัดขวางไม่ให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กับปัจจัยภายนอก  
ได้แก่ 
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2.1 นโยบายการบริหารงาน คือ การไม่เข้าใจในนโยบายการบริหารงานท่ีทําให้
เกิดการปฏิบัติงานที่ซ้ําซ้อน เกิดการแบ่งแยกทางอํานาจในการดําเนินการ ขาดความเป็นธรรม รวมถึง
การปฏิบัติงานที่ขาดประสิทธิภาพเป็นปัจจัยสําคัญที่ทําให้เกิดปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงาน
เน่ืองจากไม่ทราบถึงแนวทาง และเป้าหมายท่ีกําหนดไว้ขององค์กรอย่างชัดเจน ซึ่งมีสาเหตุมาจาก
ปัจจัยภายนอกที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร  

2.2 วิธีการควบคุม คือ ผู้บังคับบัญชาขาดความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน
และการสั่งการ ใช้อํานาจในการควบคุมไม่มีความยุติธรรม มีอคติต่อพนักงาน รวมถึงการขาดความรู้
ในการปรับเปลี่ยนเทคนิคในการแก้ปัญหาเป็นปัจจัยที่ส่งผลกระทบอย่างมากเน่ืองจากเป็นสาเหตุที่ทํา
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดการไม่เคารพ ไม่เช่ือฟัง และเกิดการปฏิบัติงานท่ีไม่ถูกต้องที่เป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน ไม่เป็นไปตามเป้าหมายขององค์กรที่วางไว้ 

2.3 มนุษย์สัมพันธ์ คือ ผู้ บังคับบัญชาไม่มีมนุษย์สัมพันธ์กับพนักงานหรือ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ไม่มีความเป็นกันเองกับพนักงานในการปฏิบัติงาน ขาดความสัมพันธ์กับกลุ่มอ่ืนๆ
ส่งผลกระทบต่อการติดต่อประสานงาน ทําให้การปฏิบัติงานไม่มีประสิทธิภาพอีกหน่ึงปัจจัยที่สําคัญที่
ส่งผลเสียต่อการปฏิบัติงานทั้งภายในและภายนอกท่ีต้องมีการติดต่อสื่อสารที่ดี เพ่ือให้เกิดความ
คล่องตัวในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

2.4 สัมพันธภาพกับเพ่ือนร่วมงาน คือ ไม่มีการติดต่อสื่อสารกัน ต่างคนต่าง
ปฏิบัติงานไม่มีการทํางานเป็นทีม มีการแข่งขันชิงดีชิงเด่นและมุ่งหาวิธีเอาแต่ตนเองรอดปัจจัย
ดังกล่าวเป็นปัจจัยที่สําคัญต่อการทํางานเป็นทีม ถ้าหากไม่มีความสัมพันธภาพซึ่งกันและกัน การ
ทํางานเป็นทีมก็จะไม่เกิดและขาดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เป้าหมายขององค์กรก็จะไม่ประสบ
ความสําเร็จ  

2.5 สภาวะการทํางาน คือ สภาพแวดล้อมต่างๆในสถานที่ปฏิบัติงานไม่เหมาะสม 
เช่น ไม่มีอุปกรณ์ในการปฏิบัติงาน โต๊ะ แสงไฟ ไม่เหมาะสม สิ่งอํานวยความสะดวกไม่ครบครัน 
รวมถึงปริมาณงานมากหรือน้อยเกินไปเป็นปัจจัยที่เอ้ืออํานวยต่อการปฏิบัติงาน องค์กรควรจัดเตรียม
และดูแลอย่างรอบครอบ เน่ืองจากเป็นปัจจัยที่อาจก่อให้เกิดอันตรายหรืออุปสรรคต่อการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร  

2.6 รายได้ คือ เงินเดือนหรือค่าตอบแทนท่ีได้รับอยู่ในปัจจุบัน เช่น ค่าล่วงเวลา 
ค่าพาหนะ ค่ารักษาพยาบาล เงินตอบแทนรูปแบบอ่ืนๆที่ควรพึงจะได้รับนับว่าเป็นปัจจัยสําคัญที่สุด
ปัจจัยหน่ึงที่เป็นสิ่งที่ทําให้บุคลากรมุ่งมั่นปฏิบัติงานอย่างเต็มที่เพ่ือลกกับปัจจัยดังกล่าว และเป็นสิ่งที่
จําเป็นต่อการดําเนินชีวิตในสังคม 
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Antonioni (1999) กล่าวว่า แรงจูงใจที่สําคัญที่สุดของการเป็นผู้บริหารระดับกลาง คือ 
การได้รับความเคารพนับถือ การเป็นที่ยอมรับจากผู้ที่อยู่ใต้บังคับบัญชา ซึ่งสิ่งน้ีจะมีผลให้การ
ปฏิบัติงานเป็นไปตามแผนงานท่ีวางไว้ 

Murray (1964) ได้กล่าวถึงแนวความคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิเป็นความปรารถนา
ของบุคคลที่จะกระทําสิ่งใดสิ่งหน่ึงให้ประสบผลสําเร็จ และพยายามเอาชนะอุปสรรคต่างๆโดยไม่ย่อ
ท้อ ต้องการทํางานอย่างอิสระ ชอบปฏิบัติงานที่ท้าทายใช้ความคิดความสามารถอย่างเต็มที่ และสนุก
กับงานที่ได้ทํา 

McClelland (1988) ได้อธิบายถึงความสนุกกับงานของความต้องการใฝ่สัมฤทธ์ิว่า ต้อง
พิจารณาในแง่ของความแตกต่างระหว่างบุคคลและภายใต้สถานการณ์ที่กระตุ้นให้เกิดความพยายาม 
โดยเน้นแรงจูงใจทางสังคม 3 ประการ คือ(McClelland 1988, quoted in Kumkum Mukherjee 
2009) 

ประการที่ 1 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (Achievement) คือ ความปรารถนาที่จะทําสิ่งใดสิ่ง
หน่ึงให้บรรลุเป้าหมาย สัมฤทธ์ิผลที่จะช่วยให้องค์กรทํานายความสําเร็จที่จะเกิดข้ึนในองค์กรได้เป็น
แรงจงูใจที่ขับเคล่ือนให้บุคคลพยายามที่จะปฏิบัติให้บรรลุผลสัมฤทธ์ิตามมาตราฐานความเป็นเลิศที่ต้ัง
ไว้ โดยบุคคลกลุ่มน้ีจะไม่ทํางานเพราะหวังผลตอบแทนหรือรางวัล แต่ทําเพ่ือที่จะประสบความสําเร็จ
ตามวัตถุประสงค์ที่ต้ังไว้ บุคคลในลักษณะน้ีจะมีรูปแบบมุ่งหาความสําเร็จและกลัวความล้มเหลว มี
ความทะเยอทะยานสูง มีความรับผิดชอบในหน้าที่การงานดี เป็นผู้ที่มีความรู้ความสามารถของตนเอง 
ทํางานมีการวางแผน เป็นต้น 

ประการที่ 2 แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ (Affiliation Motive) คือ ความปรารถนาที่ต้องการเป็น
ที่ยอมรับของผู้อ่ืน ต้องการคําชมเชย การเป็นที่รักใคร่ของคนอ่ืนๆส่งผลให้เป็นแรงจูงใจที่แสดง
พฤติกรรมออกมาเพ่ือให้ได้สิ่งที่ต้องการ บุคคลในลักษณะน้ีจะมีลักษณะที่เมื่อทําสิ่งใด เป้าหมายก็เพ่ือ
ได้รับการยอมรับจากกลุ่มอ่ืน ไม่มีความทะเยอทะยาน มีความเกรงใจสูง ไม่กล้าแสดงออก และ
หลีกเลี่ยงการโต้แย้งมักจะคล้อยตามผู้อ่ืน 

ประการที่ 3 แรงจูงใจใฝ่อํานาจ (Power Motive) คือ ความปรารถนาที่ได้มาซึ่งอํานาจที่
เหนือกว่าบุคคลอ่ืนๆ ส่งผลให้แสดงออกทางพฤติกรรมที่แสวงหาอํานาจเพ่ือเกิดความภาคภูมิใจใน
หน้าที่หากมีอํานาจอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน ผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่อํานาจสูงจะเป็นผู้ที่พยายามควบคุมสิ่ง
ต่างๆให้เหนือกว่าบุคคลอ่ืนๆบุคคลในลักษณะน้ีจะมีลักษณะชอบมีอํานาจเหนือผู้อ่ืนซึ่งในบางคร้ัง
อาจจะออกมาในลักษณะการก้าวร้าว มักจะต่อต้านสังคม ชอบความเสี่ยงทั้งในด้านของการทํางาน
และอุปสรรคต่างๆ ชอบความเป็นผู้นําเป็นต้น 
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5.ความต้องการความสําเร็จในชีวิต
(Self-Actualization needs) 

4.ความต้องการได้รับการยกย่อง
(Esteem needs) 

3.ความต้องการทางสังคม
(Social needs) 

2.ความต้องการความปลอดภัย
(Safety needs) 

1.ความต้องการทางด้านกายภาพ
(Physiological needs) 

ทฤษฎีลําดับขั้นของ Maslow 
Maslow ได้เสนอแนวคิดลําดับขั้นความต้องการของมนุษย์ มี 5 ขั้นดังน้ี (Maslow, 

Abraham, 1970) 
 

 
    
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 4 ลําดับขั้นแสดงความต้องการของมนุษย์ของ Maslow 
ที่มา : Maslow, Abraham. Motivation and Personnality. (New York : Harper and Row 
Publishers, 1970), 35. 
 

ลําดับขั้นที่ 1ความต้องการทางด้านกายภาพ (Physiological needs) เป็นความต้องการ
ขั้นพ้ืนฐานของมนุษย์ที่สําคัญที่ต้องใช้ในการดําเนินชีวิต เช่น อาหาร น้ํา อากาศ ที่อยู่อาศัย เป็นต้น
เป็นความต้องการขั้นพ้ืนฐานของมนุษย์ ร่างกายจะได้รับการตอบสนองภายในระยะเวลาที่สม่ําเสมอ 
ถ้าร่างกายไม่ได้รับการตอบสนองก็ไม่สามารถดํารงชีวิตได้ ในข้ันน้ีองค์กรจะตอบสนองความต้องการ
ของแต่ละบุคคลโดยการจ่ายค่าจ้าง / ค่าตอบแทน เพ่ือนําไปใช้จา่ยในสิ่งที่จะเป็นขั้นพ้ืนฐานของชีวิต 

ลําดับขั้นท่ี 2 ความต้องการความปลอดภัย (Safety needs) เป็นความต้องการข้ันที่สอง
หลังจากได้รับการตอบสนองทางด้านกายภาพ คือความต้องการความปลอดภัยในเรื่องต่างๆ เช่น 
ความปลอดภัยมั่นคงในชีวิต ไม่ว่าจะเป็นหน้าที่การงาน อาชีพ ความรู้สึกปลอดภัยในสังคมเป็น
ขั้นตอนที่เข้ามามีบทบาทในพฤติกรรมของมนุษย์ความปรารถนาท่ีจะได้รับความคุ้มครองจากภัย
อันตรายต่างๆท่ีมีต่อร่างกาย ดังน้ันความปลอดภัยในการปฏิบัติงานภายในองค์กรจึงเป็นส่วนสําคัญที่
มีผลต่อขวัญและกําลังใจของบุคลากร องค์กรจึงควรมีกฎระเบียบ เพ่ือสร้างความมั่นคงปลอดภัยใน
การปฏิบัติงาน 

ลําดับขั้นท่ี 3 ความต้องการทางสังคม (Social needs) เป็นความต้องการข้ันที่สามของ
มนุษย์ที่ต้องการมีความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน ต้องการเพ่ือน ต้องการกลุ่มทางสังคม ต้องการความรัก 
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มิตรภาพในสังคมเป็นลําดับขั้นความต้องการท่ีสูงที่เข้าครอบงําพฤติกรรมของมนุษย์โดยความต้องการ
ที่จะมีส่วนร่วม ได้รับการยอมรับและมิตรภาพจากเพื่อนร่วมงานเป็นความต้องการให้ผู้ อ่ืนเห็น
ความสําคัญของตนเอง องค์กรจึงต้องตอบสนองความต้องการของบุคลากรโดยการเปิดโอกาสให้แสดง
ความคิดเห็นและเมื่อความคิดเห็นได้รับการยอมรับ ผลที่ได้ก็จะได้รับการยกย่องชมเชยที่ทําให้
บุคลากรรู้สึกมีส่วนร่วมและเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร 

ลําดับขั้นที่ 4 ความต้องการได้รับการยกย่อง (Esteem needs) เป็นความต้องการการ
ยอมรับจากบุคคลอ่ืน มีหน้ามีตา ช่ือเสียงในสังคม มีตําแหน่งหน้าที่การงานที่ได้รับการเชิดชู เป็นที่
ยอมรับรวมถึงความเช่ือมั่นในตนเอง ความสําเร็จ ความรู้ความสามารถ 

ลําดับขั้นท่ี 5 ความต้องการความสําเร็จในชีวิต (Self-Actualization needs) เป็นความ
ต้องการข้ันสูงสุดของมนุษย์ในการต้องการความสําเร็จในชีวิตในสิ่งที่ปรารถนา ต้องการจะเติมเต็ม
ศักยภาพของตนเองความเจริญก้าวหน้าการพัฒนาทักษะความสามารถให้ถึงขีดสุดยอดมีความเป็น
อิสระในการตัดสินใจและการคิดสร้างสรรค์สิ่งต่างๆการก้าวสู่ตําแหน่งที่สูงข้ึนในอาชีพและการงาน 
เป็นต้น 

จากแนวความคิดลําดับขั้นความต้องการของ Maslow น้ันแสดงให้เห็นถึงความต้องการ
ของมนุษย์ที่มีความต้องการท่ีแตกต่างกัน ซึ่งแสดงให้เห็นว่าเมื่อมนุษย์ได้รับการตอบสนองความ
ต้องการในขั้นแรกแล้ว มนุษย์กจ็ะมีความต้องการในขั้นต่อๆไปจนถึงความต้องการสูงสุดในชีวิต ดังน้ัน 
ก็เปรียบได้กับการปฏิบัติงานท่ีต้องใช้แรงจูงใจต่างๆเพ่ือเป็นสิ่งตอบสนองความต้องการของพนักงาน
ในการให้พนักงานมีแรงกระตุ้นที่จะทําเพ่ือแลกกับสิ่งที่ต้องการ สรุปได้ว่า ความต้องการของมนุษย์ทั้ง 
5 ขั้น จะมีความสําคัญไม่เท่ากันในแต่ละบุคคล โดยแต่ละบุคคลจะแสดงพฤติกรรมออกมาให้
สอดคล้องกับความต้องการที่เกิดขึ้นในขณะน้ัน ซึ่งในแต่ละลําดับข้ันจะมีการแสดงออกถึงความรุนแรง
ที่แตกต่างกันไป และความรุนแรงน้ันจะส่งผลต่อบุคคลน้ันมากน้อยเพียงใดขึ้นอยู่กับความพึงพอใจใน
ความต้องการน้ันๆที่จะตอบสนองได้หรือไม่อย่างไร 
 
ทฤษฎี X และ Y ของ McGregor 

McGregor (1969)อธิบายถึงการปฏิบัติงานของบุคคลแยกไว้ตามทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y 
โดย McGregor ได้กําหนดให้ทฤษฎี X แทนการอธิบายลักษณะของมนุษย์และการทํางานโดย
ส่วนมากตามธรรมชาติแล้วไม่ชอบทํางาน ไม่มีความมุ่งมั่น แต่มีความรับผิดชอบและชอบให้สั่งการ 
คนส่วนมากจะไม่มีความคิดริเริ่มในการแก้ปัญหา แรงจูงใจจะเป็นแรงจูงใจในด้านของความต้องการ
ทางร่างกายและความปลอดภัย คนส่วนมากประเภทน้ีจะถูกควบคุมอย่างใกล้ชิดและกําชับอย่าง
เข้มงวดเพ่ือให้ประสบความสําเร็จตามเป้าหมายขององค์กร ทฤษฎี Y อธิบายถึงการทํางานสบายๆ
ตามสภาพแวดล้อม การควบคุมและการบังคับจากภายนอกไม่ใช่วิธีการที่จะทําให้งานประสบ
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ความสําเร็จโดยการตอบสนองต่อความต้องการของบุคลากร เพ่ือแลกกับเป้าหมายที่วางไว้ขององค์กร
ไม่ว่าจะเป็นการตอบสนองโดยวัตถุ หรือการตอบสนองโดยพฤติกรรม 

จากท่ีผ่านมา ทฤษฎีแรงจูงใจในการทํางานเกิดข้ึนอย่างมากมายซึ่งมีการนําเสนอและ
อธิบายในรูปแบบที่แตกต่างกันในมุมมองที่มีต่อพฤติกรรมของมนุษย์ และกระบวนการรับรู้ที่ต่างกัน
ของมนุษย์ สามารถแบ่งทฤษฎีแรงจูงใจในการทํางานได้ 2 รูปแบบ คือ (ประภา สังขพันธ์ 2554) 

1. ทฤษฎีเชิงเน้ือหา เป็นการอธิบายถึงเน้ือหาของงาน เน้นความก้าวหน้า โอกาส การท้า
ทายกับสิ่งใหม่ รวมถึงความรับผิดชอบต่อหน้าที่  

2. ทฤษฎีเชิงกระบวนการ เป็นการอธิบายถึงขั้นตอนในการทํางาน ไม่มุ่งเน้นการทํางาน
โดยตรง แต่จะเน้นการรับรู้ความเข้าใจทีมีต่องานและการตัดสินใจ 

สามารถสรุปได้ว่า ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานขึ้นอยู่กับปัจจัยหลาย
ปัจจัยประกอบกันเพ่ือตอบสนองความต้องการขององค์กร โดยองค์กรก็ต้องนําปัจจัยจูงใจมาเป็นตัว
ขับเคล่ือนเพ่ือให้พนักงานปฏิบัติตามเป้าหมายขององค์กรที่วางไว้เพ่ือแลกกับสิ่งจูงใจหรือผลตอบแทน
ที่ได้มาซึ่งความพยายามในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย ในที่น้ีผู้วิจัยใช้ตัวแปรปัจจัยบางประการ
มาวิเคราะห์องค์ประกอบ ได้แก่ปัจจัยจูงใจด้านการยอมรับนับถือในสายงาน ความก้าวหน้าในหน้าที่ 
การได้รับการสนับสนุน ความสัมพันธ์และความร่วมมือ การส่งเสริมการเรียนรู้ และการประเมินผล ที่
มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเชิงรุกของพนักงานสายงานสินเช่ือของธนาคารกรุงไทยจํากัด 
(มหาชน) กลุ่มเครือข่ายนครหลวง 3  
 
3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผู้นํา 

สําหรับภาวะผู้นํามีองค์ประกอบส่วนต่างๆท่ีมีความซับซ้อนกว่าผู้นําปกติ ซึ่งในบางคํา
กล่าวอาจเปรียบภาวะผู้นําเป็นสิ่งที่ไม่สามารถสัมผัสได้ หมายถึง ความเช่ือของคนส่วนใหญ่ภาวะผู้นํา
ไม่ได้มีติดตัวมาแต่กําเนิดแต่ภาวะผู้นําสามารถสร้างขึ้นได้โดยเกิดข้ึนจากความรู้ความสามารถ ความ
พยายามในการทํางานของบุคคลน้ันๆ ดังน้ันบุคคลส่วนใหญ่จึงมีศักยภาพที่สามารถจะเป็นภาวะผู้นํา
ได้ เน่ืองจากในตัวของบุคคลน้ันๆมีพลังอํานาจของความเป็นภาวะผู้นําแอบแฝงอยู่ แต่การที่จะเป็น
ภาวะผู้นําที่ดีได้ขึ้นอยู่กับความรู้ความสามารถและประสบการณ์ของแต่ละบุคคลซึ่งสิ่งเหล่าน้ีสามารถ
พัฒนาขึ้นได้ตลอดเวลา โดยภาวะผู้นํามักจะออกมาในรูปแบบของสถานการณ์ที่กําหนดหรือ
สถานการณ์ที่ต้องการความเป็นผู้นําเพ่ือที่จะนํามาใช้ความรู้ความสามารถในการนําผู้ใต้บังคับบัญชา
ให้ปฏิบัติตามเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่ได้กําหนดไว้ให้บรรลุ ภาวะผู้นําน้ันเกิดจากการที่เพ่ือน
ร่วมงานหรือกลุ่มใดกลุ่มหน่ึงที่เห็นความสามารถของบุคคลนั้นๆว่ามีความรู้ความสามารถที่เหนือกว่า
และพิเศษกว่าคนอ่ืน ในการที่จะปฏิบัติงานและสามารถสั่งการผู้ใต้บังคับบัญชาให้เช่ือฟังและพร้อมที่
จะปฏิบัติตาม 
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แนวความคิดเก่ียวกับภาวะผู้นําได้มีนักทฤษฎีได้ให้ความหมายเก่ียวกับภาวะผู้นําไว้
หลากหลาย เน่ืองจากภาวะผู้นําเป็นองค์ประกอบส่วนหนึ่งในการบริหารองค์กรเพ่ือให้องค์กรบรรลุ 
ผลสําเร็จ 

ทองใบ สุดชารี (2551) ภาวะผู้นํา หมายถึง กระบวนการที่บุคคลใดบุคคลหน่ึงใช้พลัง
อํานาจหรืออิทธิพล ในการควบคุมหรือเพ่ือให้บุคคลอ่ืนหรือภายในกลุ่มเกิดการยอมรับและปฏิบัติตาม
ความต้องการของตนเองเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย 

Lussier (1996) ให้ความหมายของภาวะผู้นําว่า กระบวนการชักจูงให้พนักงานปฏิบัติงาน
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรโดยผ่านกระบวนการชักจูงจากผู้ที่มีความรู้ความสามารถในการเป็น
ผู้นํา เพ่ือเป็นการกระตุ้นให้พนักงานเกิดความมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงานให้ประสบความสําเร็จ 

DuBrin (1998) ให้ความหมายของภาวะผู้นําว่า ความรู้ความสามารถที่จะสร้างความ
เช่ือมั่นในการปฏิบัติงานเพ่ือทุกคนมีส่วนเก่ียวข้องกับงานและเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร เป็น
การสร้างความเช่ือมั่นให้กับผู้ปฏิบัติงาน และการให้ผู้ปฏิบัติงานมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นในการ
ปฏิบัติงานให้ประสบความสําเร็จตามเป้าหมายขององค์กร 

สรุปได้ว่า ภาวะผู้นํา หมายถึง กระบวนการความสัมพันธ์ที่ส่งผลและมีผลต่อความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลหรือกลุ่มคนในเชิงอิทธิพลและอํานาจ ที่มีความต้ังใจในการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญในการ
กระตุ้น หรือชักจูงให้บุคคลอ่ืนยอมรับและปฏิบัติตาม เพ่ือให้ปฏิบัติงานด้วยความต้ังใจและเต็มใจเต็ม
ความสามารถให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรที่ต้ังไว้ และเพ่ือพัฒนาศักยภาพของตนเองอย่างไม่มีที่
สิ้นสุด 

3.1 ทฤษฎีภาวะผู้นําแบบเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership Theory) 
ผู้นําแบบเปลี่ยนแปลงมีคุณลักษณะที่สามารถก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงท่ีสําคัญข้ึน 

ผู้นําแบบน้ีมีความสามารถในการนําการเปลี่ยนแปลงวิสัยทัศน์ กลยุทธ์และวัฒนธรรมขององค์กร
พร้อมไปกับการส่งเสริมการริเร่ิมสร้างสรรค์ด้านผลงาน ผลิตภัณฑ์และเทคโนโลยีใหม่ ๆ ผู้นําแบบ
เปลี่ยนแปลงจะไม่ใช้แรงจูงใจทางวัตถุให้มีอิทธิพลเหนือผู้ตาม แต่จะเน้นคุณลักษณะที่เป็นนามธรรม
มากกว่า เช่นใช้วิสัยทัศน์ ค่านิยมร่วมและความคิดในการสร้างความสัมพันธ์ต่อกัน การทําให้กิจกรรม
ต่าง ๆ เกิดความหมายในเชิงคุณค่า การสร้างความเข้าใจและความรู้สึกร่วมของผู้ตามตลอด
กระบวนการเปลี่ยนแปลงความเป็นผู้นําแบบเปลี่ยนแปลงจึงขึ้นอยู่กับคุณลักษณะเฉพาะตัวของผู้นํา 
เช่นค่านิยม ความเช่ือ และคุณสมบัติอ่ืนของผู้นําเองมากกว่ากระบวนการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นํากับ
ผู้ตาม 
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แนวคิดผู้นําแบบเปลี่ยนแปลงของแบส (Bass, 1985) 
แนวคิดของแบส (Bass, 1985) เช่ือว่า ผู้นําแบบเปลี่ยนแปลงสามารถท่ีจะจูงใจให้ผู้ตาม

ปฏิบัติงานได้มากกว่าที่คาดหมายไว้ ดังน้ันจึงวัดระดับความเป็นผู้นําแบบเปลี่ยนแปลงโดยดูจาก
ผลกระทบที่ผู้นํามีต่อผู้ตามของตนโดยได้กําหนดองค์ประกอบของการเป็นผู้นําแบบเปลี่ยนแปลงไว้ 4 
ด้าน ดังน้ี (Bass, B.M. 1985) 

ด้านที่ 1 พฤติกรรมโดยเสน่หา (Charismatic behaviors) หรือพฤติกรรมอิทธิพลเชิง
อุดมการณ์ (Idealized influence) พฤติกรรมที่ผู้นําแสดงออกถึงการมีวิสัยทัศน์และมีวัตถุประสงค์ที่
ชัดเจน เป็นผู้นําที่ผู้ตามให้ความไว้วางใจและให้ความนับถือเป็นผู้สร้างพันธกิจ (Mission) ในอนาคต
ขององค์การ และสามารถแสดงให้ผู้ตามเช่ือว่าต้องสําเร็จ ด้วยเหตุน้ีผู้ตามจึงเต็มใจที่จะทุ่มความ
พยายามมากกว่าปกติเพ่ือให้บรรลุความสําเร็จ 

ด้านที่ 2 สร้างแรงจูงใจด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational motivation) เป็น
พฤติกรรมที่ผู้นําแสดงออกให้ผู้ตามตระหนักถึงคุณค่า ความหมายและความสําคัญของงานที่ทํา 
ตลอดจนสร้างความท้าทาย ในการทํางานให้กับผู้ตามเป็นการสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้ตามเกิดความ
มุ่งมั่นและนําศักยภาพที่มีทั้งหมดออกมาใช้ให้เกิดประโยชน์กับงานและองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ 

ด้านที่ 3 พฤติกรรมกระตุ้นให้เกิดการใช้ความคิด (Intellectual stimulation) เป็น
พฤติกรรมที่ผู้นํากระตุ้นให้กําลังใจ ให้กับผู้ตามค้นหาวิธีใหม่ในการทํางานโดยย่ัวยุให้ผู้ตามหัดสงสัย
และตั้งคําถามต่อความเช่ือพ้ืนฐานที่เคยประพฤติปฏิบัติมาจนเคยชิน ฝึกให้มองปัญหาเดิมด้วยมุมมอง
ใหม่ หรือมองจากแง่มุมต่างๆ เพ่ือค้นหาแนวคิดและวิธีการใหม่ๆที่จะสามารถนํามาปรับปรุงหรือ
พัฒนาให้ดียิ่งขึ้น อีกทั้งยังเป็นการแสดงความคิดเห็นท่ีแตกต่างกันหลายๆอย่างเพ่ือนําความคิดเห็น
เหล่าน้ันมาเป็นข้อโต้แย้งเพ่ือหาวิธีการที่มีประสิทธิภาพมากที่สุดในการปฏิบัติงาน 

ด้านที่ 4 พฤติกรรมมุ่งความสัมพันธ์รายบุคคล (Individualized consideration) เป็น
พฤติกรรมที่ผู้นําให้ความใส่ใจต่อความต้องการของผู้ตามแต่ละคน ตลอดจนให้ความสําคัญต่อการ
พัฒนาศักยภาพด้านต่าง ๆ ของผู้ตามเป็นรายบุคคลโดยใช้วิธีเช่น การกระจายอํานาจความรับผิดชอบ
ตัดสินใจ การช่วยเหลือเป็นพ่ีเลี้ยง (mentor) การเป็นผู้สอนงาน (coach) การให้ข้อมูลอย่าง
สร้างสรรค์ การให้โอกาสไปศึกษา อบรม เป็นต้น 

 
แนวคิดของ Burns (1978)  

Burns เป็นบุคคลแรกที่นําเสนอแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้นําแบบเปลี่ยนแปลงโดย Burns 
ได้ให้คําอธิบายไว้ว่า “เป็นกระบวนการที่ทั้งผู้นําและผู้ตามต่างช่วยกันยกระดับของคุณธรรมและ
แรงจูงใจของกันและกันให้สูงขึ้น” ซึ่งผู้นําจะต้องมีความเป็นคุณธรรม จริยธรรม และเพ่ิมระดับการมี
จิตสํานึกของผู้ตามผ่านอุดมคติ เช่น ความเสมอภาค ความเท่าเทียม ความเป็นสวนบุคคล และ
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มนุษยธรรม ซึ่งพ้ืนฐานทางค่านิยมเหล่าน้ีไม่ได้ขึ้นอยู่บนพ้ืนฐานทางอารมณ์ นอกจากน้ีผู้นําแบบการ
เปลี่ยนแปลงยังเป็นตัวผลักดันให้ผู้ตามเกิดความต้องการตามลําดับข้ันตามแนวทฤษฎีของมาสโลว์มาก
ขึ้นตามลําดับ  

Burns ยังอธิบายถึงความแตกต่างระหว่างผู้นําแบบเปลี่ยนแปลง (Transformation 
Leadership) กับ ผู้นําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) ว่าภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยน
น้ันจะให้ความสนใจของตัวเองเป็นการแบ่งผลประโยชน์ร่วมกันในระยะเวลาหนึ่ง ซึ่งในทางกลับกัน
ผู้นําและผู้ตามอาจจะไม่ได้มีวัตถุประสงค์อย่างเดียวกัน แต่ทั้งสองฝ่ายมีส่วนเก่ียวข้องกันเพ่ือ
แลกเปลี่ยนผลประโยชน์ซึ่งกันและกัน เช่น การมอบหมายงาน เพ่ือที่จะให้งานสําเร็จได้ตรงตาม
วัตถุประสงค์ก็ต้องมีการแลกเปลี่ยนมาด้วยผลตอบแทนหรือรางวัลเพ่ือเป็นแรงจูงใจและผลประโยชน์
ซึ่งกันและกัน เป็นต้น ซึ่งผู้นําประเภทน้ีแตกต่างจากผู้นําแบเปลี่ยนแปลงคือ ผู้นําแบบเปลี่ยนแปลงจะ
เข้าไปมีส่วนร่วมเกี่ยวข้องกับผู้ตามในด้านของการยกระดับแรงจูงใจ ยกระดับคุณธรรม จริยธรรม โดย
ไม่มีผลประโยชน์แลกเปลี่ยนกันอย่างไรก็ตามการแสดงออกทางพฤติกรรมของผู้นาํแบบเปลี่ยนแปลง
น้ันสามารถจะเกิดขึ้นกับบุคคลใดก็ได้ในองค์กรไม่ว่าจะอยู่ในฐานะหรือตําแหน่งใด เป็นบุคคลท่ีมี
อํานาจหรือผู้ใต้บังคับบัญชาก็เป็นไปได้ (Burns 1978 : 19-20) ซึ่งแนวคิดของ Burns ได้ถูก Bass 
นํามาเป็นพ้ืนฐานในการนําเสนอต่อยอดในงานต่อไป 

3.2 ภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional leadership) 
Burn 1978 เห็นว่าพ้ืนฐานของผู้นําแบบแลกเปลี่ยนคือการใช้กระบวนการ

แลกเปลี่ยนระหว่างผู้นํากับผู้ตาม โดยที่ผู้นํายอมรับความต้องการของผู้ตามด้วยการให้วัตถุสิ่งของมีค่า
ตามที่ต้องการ แต่มีเง่ือนไขแลกเปลี่ยนให้ผู้ตามต้องทํางานบรรลุวัตถุประสงค์ที่กําหนดหรือปฏิบัติ
หน้าที่ได้สําเร็จตามข้อตกลง ผู้ตามก็จะได้รางวัลตอบแทนเป็นการแลกเปลี่ยน ขณะที่ผู้นําก็ได้
ประโยชน์จากผลงานที่สําเร็จนั้น ผู้นําแบบแลกเปลี่ยนจึงเน้นที่ทําให้การดําเนินการขององค์การใน
ปัจจุบันเป็นไปอย่างราบรื่นและมีประสิทธิภาพ (efficiency) ผู้นําแบบน้ีจึงมีความเช่ียวชาญในการ
บริหารจัดการให้เป็นไปตามหน้าที่ทางการบริหาร (management functions) เช่น การวางแผน การ
จัดองค์การ การจัดสรรงบประมาณ การติดตามควบคุม เป็นต้น ในการทํางานจึงไม่เน้นความสัมพันธ์
ส่วนตัวนัก ผู้นําแบบแลกเปลี่ยนจึงมีความเป็นผู้บริหารจัดการ (managers) มากกว่าพฤติกรรม
ความหมายของการเป็นผู้นํา (leaders) ทั้งน้ีเพราะแสดงพฤติกรรมในการบริหารจัดการ (managing 
) มากกว่าการนํา (leading) โดยมุ่งเน้นความมีประสิทธิภาพ  (efficiency) เป็นสําคัญอย่างไรก็ตาม
ผู้นําแบบแลกเปลี่ยนสามารถปรับให้มีประสิทธิผล (effective) เพ่ิมขึ้นได้ โดยทําให้ความคาดหวังใน
งานมีความชัดเจนมากขึ้นพร้อมกับย่ืนมือเข้าไปช่วยเหลือผู้ตามให้เกิดความมั่นใจตนเอง นอกจากน้ี
การช่วยตอบสนองความต้องการพ้ืนฐานของผู้ตามจะทําให้ผลงานและขวัญกําลังใจของผู้ตามสูงขึ้น
ด้วย หรือกล่าวโดยสรุปอีกนัยหน่ึงก็คือ เพ่ิมความเป็นภาวะผู้นําแบบเปลี่ยนแปลงมากขึ้นน่ันเอง 
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Bass (1985) ภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) คือการที่ผู้นํา
ส่งผลให้ผู้ตามมีความพยายามที่คาดหวังและปฏิบัติเพ่ือให้ได้สิ่งที่คาดหวัง โดยผ่านกระบวนการ
แลกเปลี่ยนที่เป็นตัวกลางในการส่งผลอย่างเหมาะสม ทําให้ผู้ตามมีความเช่ือมั่นที่จะปฏิบัติงานตาม
หน้าที่และเห็นคุณค่าของผลที่เกิดขึ้น ซึ่งผู้นําจะต้องทราบถึงสิ่งที่ที่ผู้ตามต้องการเพ่ือที่จะหาสิ่ง
แลกเปลี่ยนเพ่ือให้ผู้ตามปฏิบัติให้ได้ผลลัพธ์ตามท่ีต้องการ โดย Bass แบ่งได้ 3 ด้าน ดังน้ี 

ด้านที่ 1 การให้สิ่งตอบแทนหรือรางวัลตามความเหมาะสม เป็นกระบวนการที่ผู้นําใช้เพ่ือ
เป็นสิ่งจูงใจให้ผู้ตามเกิดความทุ่มเทและพยายามทําสิ่งน้ันให้สําเร็จ ผู้นําใช้วิธีการน้ีเพ่ือส่งเสริมให้ผู้
ตามเกิดการยอมรับในบทบาทหน้าที่ของตนเอง โดยผู้นําจะต้องประเมินความต้องการของผู้ตาม ผู้นํา
จะบอกถึงสิ่งที่ผู้นําต้องการและจะแนะนําวิธีการทํางานให้กับผู้ตาม และเมื่อผู้ตามทํางานสําเร็จผู้นํา
จะบอกถึงรางวัลที่ผู้ตามต้องการหรือสมควรจะได้ตามความเหมาะสม การให้รางวัลอาจทําได้ 2 วิธี 
คือ 1. การให้รางวัลในรูปแบบของการชมเชย การยกย่อง หรือ การให้รางวัลสําหรับผู้ที่ทํางานดีโดย
การเลื่อนตําแหน่ง ขึ้นเงินเดือน เป็นต้น  2. การประกาศความดีความชอบแก่สาธารณะ หรือ การให้
เกียรติในฐานะบุคคลดีเด่น ตามความเหมาะสม 

ด้านที่ 2 การบริหารตามกฎเกณฑ์แบบมีข้อยกเว้นโดยตรง เป็นวิธีการท่ีผู้นําบริหารงาน
ตามระบบเดิมขององค์กร โดยให้ผู้ตามปฏิบัติงานตามวิธีที่เคยปฏิบัติ และผู้นําจะคอบกํากับดูแลการ
ปฏิบัติของผู้ตามหากเกิดข้อผิดพลาดจากมาตรฐานที่กําหนด ผู้นําจะเข้ามาร่วมแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึ้น 
โดยผู้นําจะมีวิธีการลงโทษต้ังแต่เบาที่สุดจนถึงขั้นรุนแรงที่สุด อาจจะเป็นการตักเตือนบอกถึง
ข้อผิดพลาดที่เกิดขึ้น ตําหริ ลดเงินเดือน เป็นต้น กระบวนการดังกล่าวอาจส่งผลกระทบต่อ
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้นําและผู้ตามท่ีส่งผลต่อเน่ืองถึงผลผลิตที่มีคุณภาพตํ่าลง การใช้วิธีการดังกล่าว
เป็นวิธีการบริหารท่ีมีแรงในทางลบอย่างเหมาะสมโดยผู้ตามจะพยายามทําตามมาตรฐานที่กําหนด
เพ่ือหลีกเลี่ยงความเสียหายทางลบที่อาจเกิดขึ้น นอกจากน้ีเป็นการบริหารของผู้นําที่มีวัตถุประสงค์
เพ่ือให้ผู้ตามเกิดแรงจูงใจในตัวเองให้มากข้ึนเพ่ือให้ได้รับการยอมรับ การมีช่ือเสียงในทางที่ดีมากขึ้น
เพ่ือหลีกเลี่ยงข้อผิดพลายและผลเสีย 

ด้านที่ 3 การบริหารตามกฎเกณฑ์แบบมีข้อยกเว้นโดยอ้อม เป็นวิธีการบริหารที่มีความ
คล้ายคลึงกับการบริหารตามกฎเกณฑ์แบบมีข้อยกเว้นโดยตรง โดยผู้นําบริหารงานให้ผู้ตามปฏิบัติงาน
ตามวิธีที่เคยปฏิบัติมา และหากเกิดข้อผิดพลาดหรืองานไม่บรรลุเป้าหมาย ผู้นําจะเข้ามาร่วม
แทรกแซงในการแก้ไขปัญหา โดยการแก้ไขของผู้นําจะใช้วิธีวิธีการบริหารที่มีแรงในทางลบอย่าง
เหมาะสมเช่นเดียวกับการบริหารตามกฎเกณฑ์แบบมีข้อยกเว้นโดยตรง 

3.3 ภาวะผู้นําแบบเผด็จการ (Autocratic Leader) 
 เป็นผู้นําที่ให้ความสําคัญกับงานมากกว่าการให้ความสําคัญกับคน โดยมีลักษณะ

มุ่งเน้นงานเพียงอย่างเดียวไม่คํานึงถึงสิ่งอ่ืนรอบข้าง ใช้อํานาจในการตัดสินใจแต่เพียงผู้เดียวไม่
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ไว้วางใจหรือมอบอํานาจให้กับบุคคลอ่ืนในการกระทําแทน ขาดความสัมพันธภาพกับเพ่ือนร่วมงาน 
มักจะใช้อํานาจในการสั่งการข่มขู่ผู้ที่อยู่ใต้บังคับบัญชาให้เกิดความเกรงกลัวอยู่ตลอดเวลา โดยไม่เปิด
โอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นหรือความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์อ่ืนๆ 

Blake and McCanse (1991: 29) อธิบายว่า ผู้นําแบบที่มุ่งเน้นแต่งานหลักเพียงอย่าง
เดียว สนใจคนน้อย มีพฤติกรรมแบบใช้อํานาจเผด็จการ จะเป็นผู้วางแผนกําหนดแนวทางการปฏิบัติ 
และออกคําสั่งให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตาม เน้นผลผลิตมากกว่าความสัมพันธภาพระหว่างเพ่ือน
ร่วมงาน 

Reddin(1970) ผู้นําแบบเผด็จการเป็นผู้นําที่ให้ความสําคัญกับงานมากแต่ให้ความสําคัญ
กับคนน้อย โดยมีลักษณะที่มุ้งเน้นงานอย่างเดียวไม่นึกถึงสิ่งอ่ืน ไม่มีความไว้วางใจผู้อ่ืน ไม่มีมนุษย์
สัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน ชอบใช้วิธีการสั่งสอนให้ผู้อ่ืนปฏิบัติตาม ใช้อํานาจในการควบคุม ลักษณะผู้นํา
เช่นน้ีจะส่งผลให้ผู้ตามเกิดความเกรงกลัวอยู่ตลอดเวลา และไม่กล้าที่จะแสดงความคิดเห็นหรือข้อ
โต้แย้งทําให้การปฏิบัติงานไม่เกิดความแตกต่างและหลากหลาย เน่ืองจากเป็นการตัดสินใจจากผู้นํา
เผด็จการเพียงคนเดียว 

จากแนวคิดและทฤษฎีที่กล่าวมาในข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า การปฏิบัติงานให้เกิด
ประสิทธิภาพขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายประการ ซึ่งปัจจัยภาวะผู้นําเป็นส่วนหน่ึงที่มีความสําคัญต่อองค์กร
และการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพอย่างมาก เน่ืองจากภาวะผู้นําเป็นตัวแปรสําคัญที่จะชักจูงหรือ
นําพาผู้ตามให้เกิดความมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ ซึ่งลักษณะของภาวะผู้นําวิธีการ
และแนวทางในการบริหารก็จะแตกต่างกันไป ภาวะผู้นํามีอยู่หลายประเภทโดยในที่นี้ผู้วิจัยยกรูปแบบ
ภาวะผู้นํามาอยู่ 3 รูปแบบคือ ภาวะผู้นําแบบเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยน และภาวะผู้นํา
แบบเผด็จการ ซึ่งเป็นแนวทางในการศึกษาและเป็นกรอบในการวิจัยครั้งน้ี  

จากงานวิจัยของฐิตวดี เนียมสุวรรณ์ (2554) ศึกษาเกี่ยวกับรูปแบบของภาวะผู้นําที่ส่งผล
ต่อพนักงาน โดยกล่าวไว้ว่า ในกิจการหรือการดําเนินการใดๆก็ตามที่เข้าไปเก่ียวข้องกับคนหรือกลุ่ม
คนแล้ว จะต้องอาศัยภาวะผู้นําเป็นตัวขับเคล่ือนพฤติกรรมที่ทําให้คนมุ่งมั่นไปในทิศทางหรือเป้าหมาย
เดียวกันเพ่ือบรรลุผลสําเร็จบางประการ ในที่นี้ผู้วิจัยได้แบ่งรูปแบบของภาวะผู้นําได้ดังน้ี(ฐิตวดี เนียม
สุวรรณ์, 2554) 
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ภาพที่ 6 รูปแบบภาวะผู้นํายุคเก่าและยุคใหม่ 
ที่มา : ฐิตวดี เนียมสุวรรณ์. “รูปแบบภาวะผู้นํา แรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ของ
พนักงาน กรณีศึกษา ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน).” (วิทยานิพนธ์ปริญญาบริหารธุรกิจ 
มหาบัณฑิต สาขาวิชาการประกอบการ มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2554) 10. 
 

จากภาพที่ 6 รูปแบบภาวะผู้นําที่ส่งส่งผลต่อพนักงานสามารถแสดงให้เห็นถึงตัวแปรแต่
ละด้านในการรับรู้ภาวะผู้นําของพนักงานสามารถวัดได้จากภาวะผู้นํายุคเก่าแบ่งเป็น ผู้นําโดยยึดหลัก
ของผู้นําเป็นหลัก แบบแผนพฤติกรรมของผู้นํา ประสิทธิผลของผู้นําตามสถานการณ์ และผู้นํา
สมัยใหม่ ภาวะผู้นํายุคใหม่แบ่งเป็น ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้นําแลกเปลี่ยน และภาวะผู้นํา
ไร้การนํา 

สรุปได้ว่าภาวะผู้นํายุคเก่าแบ่งได้เป็น 4 รูปแบบ ซึ่งผู้นําโดยยึดหลักของผู้นํามีลักษณะที่
เป็นผู้นํามาแต่กําเนิดไม่สามารถสร้างข้ึนได้ ผู้นําลักษณะน้ีจะมีความแตกต่างจากผู้ตามโดยมี
การศึกษาจากคุณลักษณะ 6 ด้าน คือ คุณลักษณะทางกายภาพ การศึกษา สติปัญญา บุคลิกภาพ 
ลักษณะงาน สังคม เมื่อทําการวิจัยต่อมาพบว่า คุณลักษณะของผู้นําอย่างเดียวไม่สามารถบ่งบอกถึง
ประสิทธิภาพในการเป็นผู้นําได้อย่างสมบูรณ์ ผู้นําประเภทน้ีจึงไม่ได้รับความนิยม แบบแผนพฤติกรรม
ของผู้นําเป็นกรณีศึกษาหลังจากที่การวิจัยคุณลักษณะของผู้นําไม่ได้รับความนิยม ซึ่งนักวิจัยได้
พิจาณาเรื่องของพฤติกรรมผู้นําที่ส่งผลให้ผู้ตามเกิดความพึงพอใจและปฏิบัติตามโดยแบ่งได้เป็นหลาย

ภาวะผู้นาํยุคเก่า

1.ผู้นําโดยยึดหลักของผู้นําเป็นหลัก

2.แบบแผนพฤติกรรมของผู้นํา

3.ประสิทธิผลของผู้นําตามสถานการณ์

4.ภาวะผู้นําสมัยใหม่

ภาวะผู้นาํยุคใหม่
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มิติจากการศึกษาของมหาวิทยาลัยไอโอวา ศึกษาโดยกระบวนการปฏิสัมพันธ์ภายในระหว่างกลุ่มผู้นํา
ผู้ตามและประสิทธิภาพของงานได้ 3 รูปแบบ คือ เผด็จการ ประชาธิปไตย และเสรีนิยม ซึ่งผู้นําแบบ
ประชาธิปไตยได้รับผลลัพธ์ที่ดีกว่ามิติอ่ืนๆประสิทธิผลของผู้นําตามสถานการณ์ เป็นทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง
ระหว่างลักษณะของผู้นํา ผู้ตาม และปัจจัยภายนอกที่เกิดข้ึนจากสถานการณ์ต่างๆ อธิบายได้ว่า ผู้นํา
ที่มีประสิทธิภาพขึ้นอยู่กับความสัมพันธ์ภายในกลุ่ม พฤติกรรมของผู้นํา และตัวแปรของสถานการณ์
ภายนอกต่างๆ ผู้นําสมัยใหม่ ในปัจจุบันผู้นําต้องมีความสามารถในหลายรูปแบบเพ่ือให้มีการพัฒนา
องค์กร และสังคมตามสถานการณ์ที่พัฒนาอย่างต่อเน่ืองสามารถแยกได้ 2 ประเภทคือ ผู้นําการ
เปลี่ยนแปลง เป็นลักษณะที่ใช้ความรู้ความสามารถในการเปลี่ยนความเช่ือ ทัศนคติของผู้ตามเพ่ือให้
สมาชิกในกลุ่มมีเป้าหมายและบรรลุเป้าหมายได้เกินที่ต้ังไว้ ผู้นําแบบแลกเปลี่ยน เป็นผู้นํารูปแบบที่ใช้
สิ่งตอบแทนเช่น เงินเดือน รางวัล เลื่อนตําแหน่ง เป็นต้น ในการแลกเปลี่ยนมาซึ่งผลลัพธ์ที่ได้  

 
4. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการทํางานเป็นทีม 

Woodcock and Francis (1994) อธิบายความหมายของทีมว่า กลุ่มคนที่ให้ความ
ร่วมมือซึ่งกันและกันในการช่วยเหลือให้บรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน โดยสามารถจําแนกประเภทของทีม
ได้ 6 ประเภท คือ ทีมกลยุทธ์ ทีมบริหาร ทีมโครงการ ทีมนึกคิด และทีมปฏิบัติการ มีรายละเอียด
ดังน้ี (Woodcock and Francis, 1994 :34) 

ประเภทที่ 1ทีมกลยุทธ์ (Strategic Team) เป็นทีมที่มีหน้าดูแลรับผิดชอบเก่ียวกับการ
กําหนดกลยุทธ์ นโยบาย โครงสร้างองค์กร และการจัดสรรทรัพยากรต่างๆของหน่วยงาน ให้เป็นไปใน
รูปแบบของการมองอนาคต ทําหน้าที่วางแผนและแก้ปัญหาที่เกิดข้ึน ซึ่งเป็นทีมหรือหน่วยงานท่ี
สําคัญสําหรับองค์กรอย่างมากเพราะเป็นส่วนสําคัญที่จะกําหนดแนวทางและแผนการดําเนินการของ
องค์กร เพ่ือที่จะสามารถแข่งขันกับคู่แข่งได้ 

ประเภทท่ี 2 ทีมบริหาร (Management Team) เป็นทีมที่รับผิดชอบของผู้บริหาร ที่มี
หน้าที่คอยกํากับดูแลในส่วนงานบริหาร ให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ และนโยบายที่กําหนดโดยในทีมน้ี
เป็นทีมที่สําคัญส่วนหน่ึงที่ผู้บริหารหรือผู้นําทีมต้องมีความรู้ความสามารถที่เข้าใจถึงวัตถุประสงค์และ
เป้าหมายขององค์กรอย่างชัดเจน เพ่ือทีมบริหารน้ันจะต้องคอยกํากับดูแลการดําเนินงาน ของแต่ละ
ทีมให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์และบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ได้สําเร็จ 

ประเภทที่ 3 ทีมโครงการ (Project Teams) เป็นทีมงานที่จัดต้ังขึ้นเพ่ือให้ปฏิบัติงานตาม
วัตถุประสงค์ ภายในระยะเวลาที่กําหนดของโครงการหรืองานน้ันๆ มีลักษณะเป็นเฉพาะกิจเฉพาะ
คราว ไม่ได้จัดต้ังขึ้นถาวร ทีมในลักษณะน้ีส่วนใหญ่เป็นทีมที่ปฏิบัติงานตามโครงการที่จัดต้ังโดยมี
กําหนดวันและเวลาที่ชัดเจนเมื่อครบกําหนดระยะเวลา งานที่ได้รับมอบหมายต้องบรรลุตาม
วัตถุประสงค์ที่ต้ังไว้ของโครงการนั้นๆ 
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ประเภทท่ี 4 ทีมประสานงาน (Coordination Teams) เป็นทีมงานที่ทําหน้าที่คอย
ประสานงานกับส่วนงานต่างๆเพ่ืออํานวยความสะดวกให้แก่ส่วนงานท่ีต้องมีการปฏิบัติงานที่มีความ
ซับซ้อนและยุ่งยาก ซึ่งในองค์กรควรมีฝ่ายประสานงาน เพ่ือความคล่องตัวในการปฏิบัติงานได้รวดเร็ว
และมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น รวมถึงความถูกต้องในการปฏิบัติงานที่ต้องมีการตรวจสอบกับส่วนงาน
อ่ืนๆ 

ประเภทที่ 5 ทีมนึกคิด (Think – Thank Team) เป็นคณะบุคคลที่เสนอแนวคิดต่างๆ
และเป็นผู้สนับสนุนการตัดสินใจในเร่ืองต่างๆลักษณะของทีมนึกคิดเป็นทีมที่ต้องคิดหาวิธีที่จะ
สนับสนุนแผนงาน หรือวิธีแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึ้นทั้งในขณะปฏิบัติงานหรืออนาคตที่คาดว่าจะเกิดขึ้น 
เพ่ือนํามาเสนอเป็นแนวทางปรับปรุง และพัฒนาการดําเนินงานให้มีประสิทธิภาพ 

ประเภทที่ 6 ทีมปฏิบัติการ (Work Group) เป็นทีมที่มีหน้าที่รับผิดชอบการปฏิบัติงาน
โดยตรง ปฏิบัติงานตามภารกิจหลักตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายท่ีองค์กรได้กําหนดไว้ให้บรรลุผล
สําเร็จ ทีมปฏิบัติการเป็นทีมที่มีส่วนสําคัญในการที่จะดําเนินการให้องค์สามารถพัฒนาและเติบโต
อย่างต่อเนื่อง 

Schermerhorn, Hunt and Osborn (2003) อธิบายความหมายของทีมว่า กลุ่มคน
ต้ังแต่สองคนขึ้นไปที่มีพฤติกรรมระหว่างกันและมีความสัมพันธ์กัน เพ่ือบรรลุวัตถุประสงคร์่วมกันและ
มีการรับรู้ตัวเองในการเป็นส่วนหน่ึงของสังคมในองค์กรเพ่ือตอบสนองการทํางานเป็นทีมที่มี
วัตถุประสงค์และเป้าหมายเดียวกันขององค์กร 

Nelson and Quick (1997) ธิบายความหมายของทีมไว้ว่า บุคคลกลุ่มเล็กๆที่มีลักษณะ
การแลกเปลี่ยนวัตถุประสงค์และมีพฤติกรรมที่ต้องการทํางานร่วมกันเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์หรือ
เป้าหมายที่วางไว้ การทํางานเป็นกลุ่มที่มุ่งเน้นงานทั้งรูปแบบทางการและไม่เป็นทางการ ทีมจึงมี
ความสําคัญมากต่อการปฏิบัติงานที่มีความซับซ้อน 

Johnson & Johnson (1991) อธิบายว่า ทีม คือกลุ่มบุคคลที่มีความสัมพันธ์กันรวมตัว
กันเพ่ือปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรที่ได้กําหนดไว้ 

Romig(1996) เสนอแนวความคิดการทํางานเป็นทีมถึงลักษณะที่จําเป็นในการทํางาน ใน
รูปแบบของ 5C ดังน้ี(Romig, D.A. 1996) 

ปัจจัยที่ C1 การติดต่อสื่อสาร (Communication) การติดต่อสื่อสารเป็นสิ่งสําคัญอันดับ
ต้นๆของการปรับปรุงการทํางานเป็นทีม โดยการพัฒนาโครงสร้างการทํางานให้มีการติดต่อสื่อสาร
ระหว่างสมาชิกภายในทีม ให้เกิดการรับฟังและมีความเข้าใจซึ่งกันในปัญหาต่างๆร่วมกันและสามารถ
ช่วยกันแก้ปัญหาได้ การติดต่อสื่อสารจึงต้องเป็นข้อมูลทีเปิดเผยและให้มีความอิสระในการให้ข้อมูล
ซึ่งกันและกัน สมาชิกต้องมีความคิดที่หลากหลายเพ่ือให้เป็นประโยชน์ต่อการทํางานที่มีประสทิธิภาพ 
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ดังน้ันในการทํางานเป็นทีมจึงต้องมีการสื่อสารแบบสองทางขึ้นไปเพ่ือนําไปสู่ความเข้าใจของเป้าหมาย
และปัญหาที่ตรงกัน 

ปัจจัยที่ C2 การร่วมมือ (Cooperation) การร่วมมือกันทํางาน การให้ความช่วยเหลือซึ่ง
กันและกันในด้านต่างๆ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของทีมและองค์กร พฤติกรรมความร่วมมือของทีมเป็น
ปัจจัยพ้ืนฐานที่สําคัญโดยจะมีการแบ่งปันข้อมูลเพ่ือให้เกิดความร่วมมือในการตัดสินใจของสมาชิกใน
ทีม 

ปัจจัยที่ C3 การประสานงาน (Coordination) สมาชิกในทีมมีการประสานงานกันในการ
ปฏิบัติงาน โดยการประชุม การวางแผนในการทํางาน เพ่ือให้งานท่ีได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติประสบ
ผลสําเร็จได้ตามเป้าหมายและระยะเวลาอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งการประสานงานต้องอาศัยการพ่ึงพา
กันโดยไม่ถูกบีบบังคับจากสิ่งต่างๆ 

ปัจจัยท่ี C4 การมีความคิดสร้างสรรค์ (Creative Breakthrough) สมาชิกในทีมต้องมี
ความคิดที่หลากหลายและสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ๆในการทํางาน ซึ่งจะมีความแตกต่างจากงานที่ทํา
อยู่และสามารถมองเห็นถึงความสัมพันธ์ของสิ่งต่างๆท่ีทําให้เกิดกระบวนการทางความคิดใหม่ การ
แก้ปัญหาต่างๆ ที่สามารถนําไปปฏิบัติได้จริง และพัฒนาต่อยอดให้เกิดประโยชน์ในการทํางานเป็นทีม
อย่างมีประสิทธิภาพต่อๆไป 

ปัจจัยที่ C5 การปรับปรุงงานอย่างต่อเน่ือง (Continuous breakthrough) การปรับปรุง
งานอย่างต่อเนื่องเป็นกระบวนการทํางานและพัฒนางานเพ่ือลดระยะเวลาในการทํางาน และปรับปรุง
คุณภาพของงานให้มีความเหมาะสมมากขึ้น การปรับปรุงงานเป็นการช่วยให้เกิดการเรียนรู้
ข้อผิดพลาดต่างๆและเป็นสิ่งสําคัญในการที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ๆที่เกิดขึ้น 

Farlet& Stoner (1989) จากการศึกษาพบว่า การสร้างบรรยากาศที่เอ้ือต่อผู้ปฏิบัติงาน
เป็นทีม เก่ียวกับด้านทักษะความสามารถและด้านการประนีประนอม การใช้อํานาจตามหน้าที่ภายใต้
กลยุทธ์หรืออํานาจที่ระบุไว้ การให้ความรู้และการสื่อสารให้ผู้ร่วมทีมได้รู้ถึงการทํางานร่วมกัน ซึ่ง
ทั้งหมดเป็นการจัดการที่จะทําให้ประสบความสําเร็จเนื่องจากการทํางานเป็นทีมต้องมีความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลเพ่ือให้เกิดการติดต่อสื่อสารประสานงานให้ออกมามีประสิทธิภาพ 

กานต์นลิน คงศักด์ิ กล่าวถึงรูปแบบในการทํางานเป็นทีม แบ่งโดยสรุปได้ 22 ข้อ ดังน้ี
(กานต์นลิน คงศักด์ิ, 2554 : 35) 1.) สมาชิกทุกคนช่วยกันผลักดันไปในทิศทางเดียวกัน เป็นการ
ทํางานเป็นทีมที่มีวัตถุประสงค์และเป้าหมายเดียวกัน และช่วยกันส่งเสริมให้การทํางานเป็นทีมประสบ
ความสําเร็จตามเป้าหมายขององค์กรที่วางไว้  2.) สมาชิกในทีมช่วยกันผลักดันในส่วนของตนเป็น
ลักษณะของทีมที่มุ่งเน้นการปฏิบัติงานภายในทีมที่ส่งเสริมการทํางานของทีมตนเองให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ตามท่ีได้รับมอบหมาย และเกิดประโยชน์ต่อหน่วยงานและองค์กร 3.) การได้รับการ
สนับสนุนอย่างสม่ําเสมอ การปฏิบัติงานเป็นทีมสิ่งที่สําคัญคือการได้รับการสนับสนุนจากหน่วยงาน



37 
 

 

ต่างๆเพ่ือนําข้อมูลมาเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 4.) การได้รับการยอมรับ
ความสามารถจากบุคคลอ่ืน เมื่อทีมงานปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ ก็จะถูกยกย่องชมเชย
จากความสําเร็จของทีมงานเพ่ือเป็นขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานต่อไป5.) การละเว้นจาก
ผลประโยชน์ส่วนตัว การทํางานเป็นทีมคือการที่บุคคลมากกว่า 1 คนขึ้นไปมาทํางานร่วมกันเพ่ือ
วัตถุประสงค์ใดๆก็ตาม ต้องคิดถึงส่วนร่วมมากกว่าผลประโยชน์ส่วนตัว เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานให้
บรรลุผลสําเร็จ 6.) การได้รับความช่วยเหลือในเวลาท่ีจําเป็น เป็นลักษณะของทีมที่ปฏิบัติงานโดนการ
เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ในยามที่ต้องการได้รับความช่วยเหลือ 7.) ความรู้สึกดีใจที่ได้พบและมีความสัมพันธ์การ
สนทนากับเพ่ือนร่วมงาน 8.) สมาชิกทุกคนร่วมกันแก้ปัญหาวิกฤตการณ์ ซึ่งเป็นลักษณะของการ
ทํางานเป็นทีมที่สมาชิกทุกคนภายในทีมต้องมีความมุ่งมั่นที่จะร่วมกันคิดและหาวิธีในการแก้ปัญหา
เพ่ือให้สามารถผ่านอุปสรรคไปได้ 9.) สมาชิกทุกคนยอมรับวิกฤตการณ์โดยไม่มีข้อโต้แย้งเมื่อเกิด
เหตุการณ์ที่ไม่คาดคิดสมาชิกภายในทีมต้องยอมรับเหตุการณ์น้ัน และพร้อมที่จะหาแนวทางแก้ปัญหา 
10.) การยินดีต่อผลสําเร็จและเห็นใจต่อความล้มเหลวของผู้อ่ืน เป็นคุณลักษณะของทีมที่ดีที่ไมแ่สดง
กิริยาที่ไม่เหมาะสมต่อผู้อ่ืนที่ไม่ประสบความสําเร็จ 11.) การยอมรับผลของความสําเร็จและความ
ล้มเหลวร่วมกัน การทํางานเป็นทีมย่อมต้องมีความรับผิดชอบร่วมกันเมื่อผลสําเร็จก็ร่วมแสดงความ
ยินดี แต่เมื่อล้มเหลวสมาชิกทุกคนก็ต้องร่วมกันยอมรับและหาแนวทางแก้ไขต่อไป 12.) ความรู้สึกพึง
พอใจที่สามารถเข้ากับเพ่ือนร่วมงานได้อย่างดี 13.) การขอความช่วยเหลือจากสมาชิกในทีมในส่ิงที่
พอจะสามารถช่วยได้ เมื่อมีการปฏิบัติงานเป็นทีมสมาชิกภายในทีมต้องให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและ
กันไม่มากก็น้อยตามท่ีความสามารถจะช่วยได้ 14.) การได้รับความสําเร็จร่วมกัน 15.) ความรู้สึกเท่า
เทียมกัน การปฏิบัติงานเป็นทีมต้องมีลักษณะเสมอภาคไม่มีใครที่เอาเปรียบหรือเหลื่อมล้ําได้ 16.) ไม่
รีรอในการกระทําสิ่งใดสิ่งหน่ึงที่เห็นว่ามีประโยชน์และสร้างสรรค์ 17.) การรับภาระร่วมกัน เป็นสิ่งที่
การทํางานเป็นทีมต้องร่วมกันรับและปฏิบัติให้บรรลุผลสําเร็จ 18.) สมาชิกทุกคนทํางานเพ่ือ
วัตถุประสงค์และเป้าหมายเดียวกัน 19.) มีความไว้วางใจและเปิดเผยในระดับหน่ึง ซึ่งมีการสื่อสารกัน
ทั่วถึง 20.) รู้ว่าใครกําลังทําอะไรและเมื่อไหร่ 21.) การช่วยเหลือซึ่งกันและกันโดยไม่ต้องร้องขอ 22.) 
การเอาใจใส่ซึ่งกันและกัน เป็นสิ่งสําคัญสําหรับการทํางานเป็นทีมซึ่งสมาชิกทุกคนต้องดูแลซึ่งกันและ
กันร่วมกันปฏิบัติงาน ร่วมกันรับผิดชอบซึ่งกันและกันให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันท์ และคณะ 2545 (อ้างถึงใน กานต์นลิน คงศักด์ิ 2554 : 36) ได้กล่าว 
ถึงความสําคัญที่ทําให้คนรวมตัวกันทํางานไว้ว่า กลุ่มคนที่ต้องมาทํางานร่วมกันโดยมีวัตถุประสงค์และ
เป้าหมายเดียวกันเป็นการรวมตัวที่จะต้องอาศัยความเข้าใจ ความสัมพันธ์ ความผูกพัน และความ
ร่วมมือกันของสมาชิกภายในทีม เพ่ือที่สมาชิกทุกคนภายในทีมสามารถทํางานร่วมกันได้จนประสบ
ผลสําเร็จและบรรลุเป้าหมายของทีม หรือสามารถสรุปได้ดังน้ี ณัฏฐพันธ์ เขจรนันท์ และคณะ 2545 
(อ้างถึงใน กานต์นลิน คงศักด์ิ 2554: 36) 1.) การทํางานร่วมกัน ทําให้เกิดความคิดใหม่ที่หลากหลาย 
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โดยสมาชิกจะช่วยกันศึกษาและหาแนวทางแก้ปัญหา ทําให้เกิดนวัตกรรมใหม่ๆในการทํางาน 2.) ผล
ของการทํางานที่เกิดจากการทํางานเป็นทีม จะส่งผลให้งานออกมามีประสิทธิภาพมากกว่าเมื่อเทียบ
กับงานที่แยกกันทําแต่ละบุคคล แล้วค่อยนํามารวมกัน 3.) การสื่อสารจะทําให้สมาชิกเกิดความเข้าใจ
และยอมรับฟังซึ่งกันและกัน เมื่อเกิดปัญหาภายในงานสมาชิกทุกคนจะร่วมกันคิดและแก้ปัญหา 4.) 
สมาชิกภายในทีมเกิดความผูกพัน มีความสนิทสนม จะเป็นแนวทางสนับสนุนที่มีต่อภาวะทางจิตใจ
และสังคม ทําให้สามารถแก้ปัญหาต่างได้ 

ปณิตา ศรศรี 2554 (อ้างถึงใน กานต์นลิน คงศักด์ิ 2554 : 31) อธิบายว่าสมาชิกทุกคน
ต้องมีเป้าหมายเดียวกัน และมีการยอมรับร่วมกัน วางแผนร่วมกัน การทํางานเป็นทีมเป็นส่วนสําคัญที่
จะส่งเสริมประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน การทํางานเป็นทีมจึงเป็นบทบาทสําคัญที่จะนําพา
ไปสู่ความสําเร็จในการบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรโดยต้องอาศัยความร่วมมือจากกลุ่มสมาชิก 

จากแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการปฏิบัติงานเป็นทีมที่ได้กล่าวมาในข้างต้นสามารถสรุป
ได้ว่า การปฏิบัติงานเป็นทีมเป็นลักษณะของการที่บุคคลมากกว่า 1 คน มีพฤติกรรมที่รวมตัวกันใน
การปฏิบัติงาน หรือเพ่ือวัตถุประสงค์ใดวัตถุประสงค์หน่ึงเพ่ือร่วมกันคิด และแก้ไข้ปัญหาที่เกิดขึ้น 
เพ่ือให้สิ่งน้ันเป็นไปตามวัตถุประสงค์ที่ต้ังไว้ หรือบรรลุเป้าหมายขององค์กร การปฏิบัติงานเป็นทีม
เป็นกระบวนการที่สําคัญอย่างหน่ึงที่องค์กรควรส่งเสริมเพ่ือให้บุคลากรเกิดการปฏิบัติงานท่ีมุ่งมั่นและ
เป็นไปในทิศทางเดียวกันเพ่ือทําให้ผลลัพธ์จากการปฏิบัติงานออกมามีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์
ต่อองค์กรมากที่สุด ซึ่งจะไม่สามารถเกิดขึ้นได้ถ้าหากทีมไม่มีประสิทธิภาพและไม่มีเป้าหมาย ทิศทางที่
เหมือนกัน ผู้วิจัยจึงนํามาเป็นปัจจัยหน่ึงในการศึกษาถึงผลที่มีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และ
เป็นแนวทางในสร้างกรอบแนวคิด 

จากงานวิจัยของสุธาสินี อาภาศิริกุล (2556) ได้ศึกษาเก่ียวกับลักษณะการทํางานเป็นทีม 
กล่าวว่า ทีม คือการรวมกลุ่มของกลุ่มคนต้ังแต่ 2 คนขึ้นไปที่มีวัตถุประสงค์และเป้าหมายเดียวกัน 
เพ่ือปฏิบัติงานให้บรรลุตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่กําหนดไว้ ซึ่งการทํางานเป็นทีมก็มี
องค์ประกอบต่างๆเพ่ือให้ทีมและการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ อาทิเช่น วัตถุประสงค์ที่
ชัดเจน การเปิดเผยและการเผชิญหน้า การสนับสนุนและการไว้วางใจซึ่งกันและกัน ความร่วมมือและ
ความขัดแย้ง เป็นต้น ซึ่งเป็นไปตามหลักทฤษฎีของ Woodcock and Francis 1994  

วัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมายหากมีความชัดเจนจะสามารถทําให้ปฏิบัติงานร่วมกัน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพท้ังการแก้ปัญหา การตัดสินใจที่อยู่ในอํานาจ และยังทําให้สมาชิกในทีมได้รับ
การยอมรับเพ่ือกําหนดวัตถุประสงค์ เพราะฉะนั้นผู้บริหารมีความจําเป็นที่จะต้องให้ความสําคัญต่อ
การสร้างทีมเพ่ือปฏิบัติงานโดยการเริ่มจากกําหนดวัตถปุระสงค์ที่ชัดเจน 
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5. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับกลยุทธ์และนโยบาย 
นโยบายเป็นสิ่งที่กําหนดขึ้นมาเพ่ือใช้ในการปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุเป้ามายที่กําหนดใน

นโยบาย ความสําเร็จหรือล้มเหลวของการปฏิบัติตามนโยบายข้ึนอยู่กับปัจจัยสําคัญหลายประการ 
ทั้งน้ีความสําเร็จของแผนและโครงการจะสอดคล้องกับความสามารถของผู้นําในองค์กร ดังน้ันความ
ล้มเหลวที่เกิดขึ้นในอดีตเป็นผลมาจากไม่มีความมุ่งมั่นของผู้นําขาดความร่วมมือของผู้ปฏิบัติที่จะ
ปฏิบัติตามนโยบาย ลักษณะเช่นน้ีจะแสดงให้เห็นถึงปัจจัยสําคัญที่จะประสบความสําเร็จหรือไม่ขึ้นอยู่
กับปัจจัย ที่มาของนโยบาย ความชัดเจนในนโยบาย การสนับสนุนนโยบาย และความซับซ้อนในการ
บริหารจูงใจใหผู้้ปฏิบัติปฏิบัติตาม (ชัยพฤกษ์ พูนสวัสด์ิ 2548 : 7) 

แหล่งที่มาของนโยบาย โดยทั่วไปนโยบายอาจมีที่มาและกระบวนการที่หลากหลาย
ขึ้นอยู่กับแต่ละองค์กร ผู้บริหาร ในการออกนโยบายเสนอต่อคณะกรรมการ เพ่ือนํานโยบายไปปฏิบัติ
ให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ ซึ่งอาจจําแนกให้ชัดเจนโดยวิธีการดังน้ี(ชัยพฤกษ์ พูนสวัสด์ิ 2548) 

วิธีการที่ 1 การออกแถลงการณ์หรือออกคําสั่งของฝ่ายบริหาร ในลักษณะน้ีนโยบายต้อง
ผ่านกระบวนการโครงร่างนโยบาย การพัฒนาทางเลือกและการตัดสินใจเรียบร้อยแล้วจึงจะ
ประกาศใช้ได้ตามมติของรัฐมนตรี 

วิธีการที่ 2 เน้ือหาและรายละเอียดทางกฎหมาย คือขั้นตอนที่นโยบายได้รับผ่าน
กระบวนการตัดสินและได้รับความเห็นชอบจากนิติบัญญัติให้ประกาศใช้ได้ 

วิธีการท่ี 3 ความร่วมมือระหว่างนิติบัญญัติและฝ่ายบริหาร นโยบายใดๆก็ตามต้องได้รับ
ความร่วมมือจากฝ่ายนิติบัญญัติตามบทบัญญัติในรัฐธรรมนูญ กล่าวคือนโยบายใดที่ไม่ได้รับความ
ร่วมมือจากนิติบัญญัติในการร่างกฎหมาย ทางฝ่ายบริหารก็ไม่สามารถที่จะนํานโยบายไปปฏิบัติได้ 

ความชัดเจนของนโยบาย เป็นพ้ืนฐานสําคัญของเป้าหมายนโยบาย เน่ืองจากถ้านโยบาย
มีวัตถุประสงค์ชัดเจนแต่วิธีการปฏิบัติไม่ชัดเจนอาจก่อให้เกิดปัญหาในทางปฏิบัติได้ หากวัตถุประสงค์
ของนโยบายไม่ชัดเจนอาจะเป็นความล้มเหลวในการนําเสนอนโยบายเพราะผู้ปฏิบัติก็ไม่ทราบถึง
วัตถุประสงค์ที่แท้จริงได้ หากนโยบายมีเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนก็ยิ่งจะส่งเสริมให้การนํา
นโยบายไปปฏิบัติมีความสอดคล้องและบรรลุวัตถุประสงค์ที่วางไว้อย่างมีประสิทธิภาพ Berman 
(1978) 

การสนับสนุน หลังจากําหนดนโยบายเรียบร้อยแล้วการที่จะนํานโยบายไปปฏิบัติได้จริง
ขึ้นอยู่กับการสนับสนุนนโยบายจากผู้ปฏิบัติและผู้ที่มีผลต่อการนํานโยบายนั้นไปปฏิบัติ โดยปกติแล้ว
นโยบายจะเกี่ยวข้องกับผู้ได้รับและผู้เสียผลประโยชน์เสมอ เพราะเป็นไปได้ยากที่จะกําหนดนโยบาย
ให้ทุกกลุ่มได้รับประโยชน์เท่ากัน ดังน้ันการกําหนดนโยบายจึงต้องมีการวิเคราะห์อย่างละเอียดและ
ชัดเจนว่านโยบายมีกลุ่มผู้ที่สนับสนุนมากกว่ากลุ่มที่คัดค้านจากการเสียผลประโยชน์มากพอ เพ่ือที่จะ
ได้นํานโยบายไปปฏิบัติอย่างมีประสิทธิภาพ 
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ความซับซ้อนในการบริหาร การนํานโยบายไปปฏิบัติเพ่ือให้ประสบความสําเร็จน้ันมี
ความสัมพันธ์กับโครงสร้างการบริหารขององค์กร ผู้บริหารเป็นบุคคลสําคัญที่จะต้องพิจารณาการ
บริหารนโยบายให้เกิดความชัดเจนทั้งการบริหารในแนวด่ิงและการบริหารในแนวราบ ซึ่งจะทําให้เห็น
ถึงปัญหาและอุปสรรคมากขึ้นตามหน่วยงานหรือองค์กรท่ีเข้ามาเกี่ยวพันธ์กับนโยบายมากข้ึน ในด้าน
ของนโยบายที่ต้องประสานงานระหว่างองค์กรซึ่งเป็นปัญหาและอุปสรรคเพ่ิมข้ึนเน่ืองจากแต่ละ
องค์กรก็ต้องมีวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่แตกต่างกันอาจส่งผลให้การกําหนดนโยบายมีการเบ่ียงเบน
ไปจากเดิม ดังน้ันการนํานโยบายไปปฏิบัติอย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค์ตามท่ีกําหนด ผู้
กําหนดนโยบายและผู้มีอํานาจต้องพยายามหลีกเลี่ยงองค์กรที่มีความซับซ้อนสูงและมีหน่วยงานที่
เก่ียวข้องมากเกินไป 

สรุปได้ว่านโยบายเป็นสิ่งที่กําหนดขึ้นมาเพ่ือใช้ในการปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุเป้ามายที่
กําหนดโดยมีขั้นตอนในการสร้างนโยบายและปัจจัยต่างๆเพ่ือนํานโยบายไปปฏิบัติได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ต้ังแต่ขั้นตอนการร่างนโยบาย การสร้างความชัดเจนของนโยบาย การสนับสนุน
นโยบายโดยผู้ปฏิบัติและผู้มีส่วนได้เสียผลประโยชน์ รวมถึงข้ันตอนการขจัดความซับซ้อนขององค์กรที่
อาจทําให้นโยบายเกิดการเบ่ียงเบนจากเดิม นอกจากน้ีมีนักทฤษฎีให้ความหมายของนโยบายอีกหลาย
ประการ 

Pressman & Wildavsky1979: 150 (อ้างถึงใน เสริมศรี แสงนาค 2545) อธิบายถึงการ
นํานโยบายไปปฏิบัติว่า องค์กรน้ันสามารถที่จะบริหารจัดการทรัพยากร และระบบกลไกท่ีสําคัญไป
ปฏิบัติให้งานบรรลุตามนโยบายที่ต้ังไว้หรือไม่ หรือกล่าวได้อีกว่าการนํานโยบายไปปฏิบัติสามารถ
ผลักดันให้งานบรรลุผลลัพธ์ได้ตามที่ต้ังไว้ จากคํากล่าวในข้างต้นทําให้ขอบเขตของนโยบายจึงรวมไป
ถึงพฤติกรรม ความสัมพันธ์ของบุคคล และความร่วมมือท่ีอาจส่งผลต่อความสําเร็จของเป้าหมายที่
กําหนดไว้ในนโยบาย 

Mazmanian & Sabatier 1980 (อ้างถึงใน เสริมศรี แสงนาค 2545: 11) อธิบาย
ความหมายของการนํานโยบายไปปฏิบัติว่า เป็นการนําเอากระบวนการนโยบายมาดําเนินการให้บรรลุ 
โดยมีพ้ืนฐานอยู่ในรูปแบบของกฎหมาย คําสั่ง หรือมติของรัฐบาล 

Edwards 1980 (อ้างถึงใน เสริมศรี แสงนาค 2545: 11) อธิบายความหมายของการนํา
นโยบายไปปฏิบัติว่าเป็นขั้นตอนของการกําหนดนโยบายกับผลลัพธ์ของนโยบายที่ส่งผลต่อประชาชน 
ถ้านโยบายไม่สอดคล้องกับปัญหานั้นๆนโยบายก็จะไม่สัมฤทธ์ิผล แม้แต่การกําหนดนโยบายมาอย่างดี
ถ้านําเอานโยบายนั้นไปใช้ไม่ถูกวิธีก็ทําให้ไม่เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลอย่างที่ต้ังเป้าหมายไว้ 

Hargrove 1980 (อ้างถึงใน เสริมศรี แสงนาค 2545: 11) อธิบายถึงการยอมรับว่าถ้าขาด
ความสนใจในการพัฒนาและการศึกษาการนํานโยบายไปปฏิบัติอย่างถีถ้วน เป็นอุปสรรคสําคัญอย่าง
หน่ึงที่จะพัฒนาความรู้และการวิเคราะห์นโยบาย ตลอดจนการปรับปรุงแผนการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น 
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กลยุทธ์ คือ การกําหนดการใช้ทรัพยากรขององค์กรให้บรรลุเป้าหมายตามวัตถุประสงค์
เพ่ือให้สามารถแข่งขันกับคู่แข่งได้ หรือกล่าวได้ว่าเป็นแผนที่ทําให้องค์กรอยู่รอดในระยะยาวและ
ได้เปรียบคู่แข่งในตลาดแข่งขัน การวางแผนกลยุทธ์จะต้องมองถึงอนาคตข้างหน้ามองถึงการ
เปลี่ยนแปลงทั้งจากสภาพภายในและจากสภาพแวดล้อมที่จะเกิดข้ึน เพ่ือรักษาฐานะทางการบริหาร
และการแข่งขันให้เหนือกว่าองค์กรอ่ืนๆ การวางแผนกลยุทธ์เป็นกระบวนการกําหนดวัตถุประสงค์
ขององค์กร และเลือกกลยุทธ์ที่จะสามารถนําพาองค์กรไปสู่วัตถุประสงค์ที่ต้ังไว้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ขึ้นอยู่กับ 3 สิ่งสําคัญคือ การวิเคราะห์กลยุทธ์ การกําหนดกลยุทธ์ และการนํากลยุทธ์ไปใช้ ซึ่งแต่ละ
กระบวนการที่เก่ียวข้องขึ้นอยู่กับอํานาจหน้าที่แต่ละลําดับข้ันของผู้บริหารที่จะสร้างความได้เปรียบใน
การแข่งขันกับคู่แข่งได้ ดังน้ี(แผนแม่บทสํานักบริหารพ้ืนที่อนุรักษ์ที่ 3 (บ้านโป่ง) ประจําปีงบประมาณ
พ.ศ.2554-2558) 

ผู้บริหารระดับสูงมีหน้าที่ความรับผิดชอบในการท่ีจะทําให้องค์กรบรรลุเป้าหมายที่ต้ังไว้
โดยการสร้างคุณค่าให้ตอบสนองความต้องการของผู้มีส่วนได้เสียในองค์กรน้ัน หมายถึง บุคลากรหรือ
หน่วยงานที่มีผลประโยชน์ต่อความสําเร็จขององค์กร ซึ่งในทางกลับกันหากวางแผนกลยุทธ์ไม่สําเร็จ
ตามเป้าหมายผู้ท่ีมีส่วนได้เสียก็จะเสียประโยชน์ด้วยเช่นกัน ความรับผิดชอบของผู้บริหารที่มีต่อผู้มี
ส่วนได้เสียคือความรับผิดชอบทางการเงินคือการเพ่ิมมูลค่าทางเศรษฐกิจ และทางสังคม อย่างไรก็
ตามความรับผิดชอบทางการเงินที่เป็นภาระต่อผู้ถือหุ้นกับความรับผิดชอบต่อสังคมอาจะมีความ
ขัดแย้งหรือสอดคล้องกันด้วยแนวทาง 3 ประการ คือ(แผนแม่บทสํานักบริหารพ้ืนที่อนุรักษ์ที่ 3 (บ้าน
โป่ง) ประจําปีงบประมาณพ.ศ.2554 - 2558) 

ประการที่ 1 ผู้บริหารต้องรับผิดชอบในการทํากําไรให้กับผู้ถือหุ้นและถูกตามหลัก
กฎหมาย ซึ่งผู้ถือหุ้นไม่ได้สนใจว่าผลกําไรนั้นจะมาแบบถูกกฎหมายหรือไม่เพราะเป้าหมายคือการทํา
กําไร ดังน้ันผู้บริหารควรบริหารจัดการอย่างถูกต้องและชัดเจนเพ่ือไม่ให้เกิดผลกระทบต่อทั้งผู้ถือหุ้น
และหลักกฎหมาย 

ประการที่ 2 ผู้บริหารต้องคํานึงถึงกไรปันผลและสภาพทางการเงิน อธิบายได้ว่ากําไรเป็น
สิ่งที่ทุกองค์กรมีเป้าหมายเช่นเดียวกัน อย่างไรก็ตามการที่มีกําไรอาจจะมีการปันผลกําไรซึ่งเป็นเงิน
สดเมื่อจ่ายปันผลไปอาจจะส่งผลต่อสภาวะเงินสดหมุนเวียนไม่เพียงพอหรือขาดสภาพคล่องทําให้งาน
หยุดชะงัก ดังน้ันผู้บริหารจะต้องพิจารณาถึงความเหมาะสมในการรักษาสภาพคล่องกับกําไรที่เกิดขึ้น 

ประการที่ 3 ผู้บริหารต้องรักษาความสมดุลระหว่างความรับผิดชอบทางการเงินและ
สังคม เป็นสิ่งที่ผู้บริหารต้องพิจารณาอย่างถีถ้วนเพราะว่าหากมุ่งกําไรมากความรับผิดชอบต่อสังคมก็
จะตํ่าลง แต่หากมุ่งเน้นความรับผิดชอบต่อสังคมมากข้ึนก็อาจทําให้กําไรลดลงเช่นกัน ดังน้ัน ผู้บริหาร
ควรใช้กลยุทธ์ที่ เ ช่ือมความสัมพันธ์ระหว่างผู้ถือหุ้น บุคลากร ลูกค้า ลูกหน้ี พร้อมกับเช่ือม
ความสัมพันธ์ทางสังคมเพ่ือให้เกิดความรับผิดชอบที่มีคุณภาพซึ่งกันและกันได้ 
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วิสัยทัศน์ขึ้นอยู่กับจินตนาการเก่ียวกับอนาคตที่เกิดจากทัศนคติและมุมมอง ตลอดจนแนวคิดของ
ผู้บริหารที่มีความแตกต่างกันออกไปขึ้นอยู่กับภูมิหลัง ประสบการณ์ที่ผ่านมาและแตกต่างกัน 
วิสัยทัศน์อาจจะไม่ได้ระบุถึงวิธีการท่ีนําไปสู่ความสําเร็จอย่างชัดเจนแต่วิสัยทัศน์ก่อให้เกิดแรงบันดาล
ใจให้กับพนักงานภายในองค์กร 

พันธกิจ (Mission) เป็นตัวบ่งบอกถึงลักษณะของธุรกิจที่องค์กรดําเนินอยู่สิ่งที่องค์กร
เป็นอยู่และทิศทางที่องค์กรมุ่งไปในอนาคต พันธกิจขององค์กรจะมีลักษณะที่แตกต่างกันของแต่ละ
แห่งเนื่องจากพันธกิจจะช่วยเพ่ิมมูลค่าและความแตกต่างระหว่างองค์กร นอกจากจะเป็นตัวกําหนด
ลักษณะขององค์กรแล้ว พันธกิจยังเป็นเครื่องมือในการกําหนดวัตถุประสงค์และวิธีปฏิบัติขององค์กร 
พันธกิจที่ดีและมีประสิทธิภาพจะเป็นตัวบ่งบอกถึงข้อมูลและวัตถุประสงค์พ้ืนฐานขององค์กรที่
แตกต่างจากองค์กรอ่ืนและบอกถึงขอบเขตในการทํางานที่ทําให้พนักงานทุกคนในองค์กรร่วมกัน
ก่อให้เกิดภาพพจน์ที่เป็นหน่ึงเดียว และพันธกิจขององค์กรเป็นหลักการที่บ่งช้ีถึงการทํางานที่เป็นไป
ในทิศทางเดียวกันซึ่งส่งผลดีต่อการดําเนินงานขององค์กรที่มีธุรกิจหลากหลาย 

วัตถุประสงค์ คือสิ่งที่ต้องการผลลัพธ์ที่บรรลุ วัตถุประสงค์จะเป็นตัวเจาะจงที่ชัดเจนใน
การกําหนดแนวทางขององค์กรหรือในบางครั้งอาจเรียกได้ว่า เป้าหมายขององค์กร วัตถุประสงค์ของ
องค์กรมีลักษณะสําคัญ 3 ประการ คือ 

ประการที่ 1 เป็นเกณฑ์วัดผลการดําเนินงานหมายถึง กระบวนการที่เก็บรวบรวมข้อมูลที่
ได้จากการดําเนินงาน นํามาวิเคราะห์และสังเคราะห์ให้เกิดเปรียบเทียบถึงสถานะที่วัดจากเกณฑ์หรือ
เป้าหมายขององค์กรที่เป็นมาตรฐานนําไปสู่การตัดสินใจ หรือการทราบถึงปัญหาหรือวิธีการท่ีจะ
พัฒนาในอนาคต 

ประการที่ 2 เป็นส่วนกําหนดถึงพันธกิจขององค์กรเพื่อนําไปสู่การกําหนดกลยุทธ์
หมายถึง กระบวนการที่นําข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์และสังเคราะห์ในขั้นตอนการวัดผลการ
ดําเนินงานมาเป็นตัวช้ีวัดหรือกําหนดพันธกิจ และกลยุทธ์นโยบาย เพ่ือปรับปรุงและพัฒนาวิธีการ
ดําเนินงานให้เกิดประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน 

ประการที่ 3 กําหนดเป้าหมายขององค์กรและเป็นตัวควบคุมขอบเขตหน้าที่การงานตาม
ความรับผิดชอบ หมายถึง กระบวนการหลังจากที่ได้ทําการวิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูลที่ได้จาก
ขั้นตอนการวัดผลการดําเนินงาน และขั้นตอนการกําหนดพันธกิจ และกลยุทธ์นโยบาย แล้วน้ันนํามาสู่
การส่ือสารวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์กรให้เกิดความเข้าใจในทิศทางเดียวกันและมีความ
ชัดเจนในเป้าหมาย เพ่ือนําไปสู่การกําหนดขอบเขตของหน้าที่ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานของ
แต่ละหน่วยงาน เพ่ือให้เกิดการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ (ชุติม์ ชูฤกษ์ 2548 : 6) 

จากงานวิจัยของเสริมศรี แสงนาค (2545) อธิบายถึงแบบแผนในการนํานโยบายไปปฏิบัติ 
6 ด้าน ได้แก่ แบบแผนที่ยึดหลักเหตุผล คือ หน่วยงานท่ีรับผิดชอบนโยบายต้องกําหนดวัตถุประสงค์ 
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ภารกิจและเป้าหมายขององค์กรอย่างชัดเจนในการปฏิบัติงาน และมอบหมายงานให้แต่ละฝ่ายที่
เก่ียวข้อง พร้อมสร้างระบบในการวัดผลการดําเนินงาน ผลตอบแทน บทลงโทษ ที่มีความสําคัญต่อ
ความสําเร็จในการปฏิบัติตามนโยบาย, แบบแผนทางด้านการจัดการ คือ แบบแผนที่เน้นสมรรถนะ
ของหน่วยงานท่ีรับผิดชอบในการบริหารจุดแข็งและจุดอ่อนของนโยบาย เช่น โครงสร้างองค์กร 
งบประมาณ วัสดุอุปกรณ์ตลอดจนเทคโนโลยีเครื่องอํานวยความสะดวก ซึ่งหน่วยงานใดที่มีสมรรถนะ
สูงการนํานโยบายไปปฏิบัติก็มีผลสําเร็จมากกว่าหน่วยงานที่มีสมรรถนะตํ่า, แบบแผนทางด้านการ
พัฒนาองค์กร คือ แบบแผนท่ีเน้นพฤติกรรมและวัฒนธรรมขององค์กร ในการสร้างแรงจูงใจ  
การทํางานเป็นทีม การมีส่วนร่วมในงาน และความผูกพัน ซึ่งปัจจัยที่ส่งผลให้นโยบายประสบ
ความสําเร็จคือการทําให้ผู้ปฏิบัติมีความรู้สึกถึงการเป็นส่วนหน่ึงของการนํานโยบายไปปฏิบัติ, แบบ
แผนกระบวนการของราชการ คือ เป็นการมองถึงอํานาจในการตัดสินใจของผู้ปฏิบัติระดับปฏิบัติการ
ซึ่งอาจมีผลกระทบต่อการนํานโยบายไปปฏิบัติในด้านของการต่อต้านไม่ยอมรับนโยบายผู้ปฏิบัติอาจ
ใช้อํานาจในการตัดสินใจที่ไม่สอดคล้องกับนโยบาย, แบบแผนทางการเมือง คือ แบบแผนที่เน้นการ
เจรจาต่อรองของบุคคลแต่ละฝ่ายที่มีความเกี่ยวข้องกับนโยบายที่มีส่วนได้เสียกับตัวเองและเพ่ือสร้าง
เงือนไขต่อรองให้มีการปฏิบัตินโยบายในลักษณะที่ทําให้เกิดประโยชน์กับตัวเองมากขึ้นและเสีย
ผลประโยชน์น้อยที่สุด และแบบแผนทั่วไป คือ ปัจจัยที่ส่งผลให้การนําเอานโยบายไปปฏิบัติเกิด
ประสิทธิผลมากที่สุดซึ่งมีหลายประการ อาทิเช่น ความรับผิดชอบของแต่ละหน่วยงานในการปฏิบัติ
ตามนโยบาย ความชัดเจนของนโยบาย การสื่อสารที่ดี และการให้ความร่วมมือสนับสนุนของแต่ละ
หน่วยงาน นอกจากปัจจัยดังกล่าวยังรวมถึงปัจจัยภายนอกที่เกี่ยวกับ เศรษฐกิจ สังคม สิ่งแวดล้อม ที่
มีการเปลี่ยนแปลงและอาจส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติตามนโยบาย 

สรุปได้ว่าการนํานโยบายไปปฏิบัติขึ้นอยู่กับความสามารถในการผลักดันกลไกการทํางาน
ต่างๆให้บรรลุผลตามนโยบายที่กําหนด และประเมินผลจากการพิจารณาความสําเร็จของการนํา
นโยบายไปปฏิบัติในระยะสั้นเพ่ือหาดูความสอดคล้องของการปฏิบัติและนโยบายมีความตรงตาม
วัตถุประสงค์มากน้อยเพียงใด และประเมินในระยะที่ยาวข้ึนเพ่ือดูความสามารถในการบรรลุ
วัตถุประสงค์ที่ต้ังไว้มากหรือน้อยเพียงใด เพ่ือหาแนวทางแก้ไขปัญหาต่อไป ซึ่งการกําหนดนโยบาย
เป็นขั้นตอนและกระบวนการสําคัญขององค์กรที่จะเป็นตัวช้ีวัดและกําหนดแนวทางในการดําเนินการ
ขององค์กร เพ่ือทราบถึงผลของการออกนโยบายว่าประสบความสําเร็จตรงตามเป้าหมายมากน้อย
เพียงใด และมีผลต่อการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพของบุคลากรในองค์หรือไม่ ผู้วิจัยจึงนํามาเป็น
ปัจจัยที่ใช้เป็นแนวทางในการศึกษาครั้งน้ี 
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6. ข้อมูลเก่ียวกับธนาคารกรงุไทย จํากัด (มหาชน) 
ประวัติธนาคาร 
ธนาคารกรุงไทยจํากัด  เริ่มเปิดดําเนินการคร้ังแรก เมื่อวันที่ 14 มีนาคม 2509 โดยการ

ควบกิจการของธนาคารเกษตร จํากัด และธนาคารมณฑล จํากัด ซึ่งเป็นธนาคารพาณิชย์ที่มีรัฐบาล
เ ป็นผู้ ถื อ หุ้นใหญ่ เข้ า เ ป็นธนาคาร เ ดียว กัน  ตามนโยบายของ รัฐบาล  และไ ด้ ใ ช้ ช่ือ ใหม่
ว่า "ธนาคารกรุงไทย จํากัด" ใช้ช่ือภาษาอังกฤษว่า"KRUNG THAI BANK LIMITED" ใช้ สัญลักษณ์ 
"นกวายุภักษ์" ซึ่งเป็นเครื่องหมายของกระทรวงการคลัง เป็นสัญลักษณ์ประจําของธนาคารจนถึง
ปัจจุบันในระยะแรกของการก่อต้ังธนาคารกรุงไทย จํากัด ได้ใช้สถานท่ีสํานักงานใหญ่ของธนาคาร
เกษตร จํากัดซึ่งต้ังอยู่ที่ถนนเยาวราช เป็นที่ทําการสํานักงานใหญ่ มีสาขารวม 81 แห่งจํานวน
พนักงาน 1,247 คน ยอดสินทรัพย์รวม 4,582.10 ล้านบาท ยอดเงินฝากรวม 4,442.20 ล้านบาท 
และทุนจดทะเบียน 105 ล้านบาท วัตถุประสงค์ของการรวมธนาคารท้ังสองเพ่ือให้เป็นธนาคารของรัฐ
ที่มีฐานะทางการเงินที่มั่นคงสามารถคุ้มครองผู้ฝากเงินและบริการลูกค้าได้กว้างขวางขึ้นตลอดจน
สามารถอํานวยประโยชน์ต่อการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศได้มากขึ้นด้วยผลการดําเนินงานของ
ธนาคารได้ขยายตัวเติบโตขึ้นมาเป็นลําดับทําให้อาคารสํานักงานใหญ่เดิมคับแคบลงจนเกิดความไม่
สะดวกและไม่คล่องตัวในการปฏิบัติงานธนาคารจึงได้ย้ายที่ทําการสํานักงานใหญ่ มาต้ังอยู่ ณ อาคาร
เลขที่ 35 ถนนสุขุมวิทเมื่อวันที่ 26 พฤศจิกายน 2525 และได้ใช้เป็นที่ทําการสํานักงานใหญ่มาจนถึง
ปัจจุบัน 

วันที่ 17 สิงหาคม 2530 ธนาคารกรุงไทยได้รับโอนสินทรัพย์และหน้ีสินของธนาคารสยาม 
จํากัดมาบริหารตามนโยบายของกระทรวงการคลังเน่ืองจากการดําเนินธุรกิจของธนาคารสยามมี
ปัญหาหลายด้านที่ไม่สามารถแก้ไขได้ในระยะเวลาอันสั้นทําให้เป็นภาระที่รัฐบาลจะต้องจัดการให้
ความช่วยเหลือซึ่งไม่ทราบว่าจะสิ้นสุดเมื่อใด และหลังจากการรวมกับธนาคารสยามแล้วทําให้
ธนาคารกรุงไทยมีสินทรัพย์มากเป็นอันดับสองของประเทศสามารถจะสนองตอบนโยบายการเงินการ
คลังของประเทศ และแสดงบทบาทความเป็น "ธนาคารนํา" (Lead Bank) ได้ 

ปี 2531 ธนาคารกรุงไทยเป็นธนาคารพาณิชย์แห่งเดียวที่มีสาขาและเคร่ือง ATM อยู่ครบ
ทั่วทุกจังหวัดของประเทศ และยังมีแผนงานขยายสาขาเพ่ิมข้ึนอีกโดยเน้นการเปิดสาขา ในเขตรอบ
นอกที่ความเจริญกําลังขยายตัวออกไปและในปีเดียวกันน้ีธนาคารได้นําหุ้นเข้าจดทะเบียนในตลาด
หลักทรัพย์แห่งประเทศไทยซึ่งนับเป็นรัฐวิสาหกิจขนาดใหญ่แห่งแรก โดยมีการซื้อ–ขายหุ้นในตลาด
หลักทรัพย์ฯ ในปี 2532 และปี 2533 มีการเปิดตัวบัตรเครดิตกรุงไทยนอกจากน้ียังเป็นสถาบันแห่ง
แรกในประเทศที่นําระบบเครือข่ายสื่อสารข้อมูล (K–NET) มาใช้  ปี 2534  ธนาคารกรุงไทยได้รับยก
ย่องให้เป็นบริษัทดีเด่นประจําปี 2534 
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ช่วงปี 2535–2538 เรียกได้ว่าเป็นยุคพัฒนาสู่โลกาภิวัตน์มีการปรับปรุงพัฒนาโครงสร้าง
ขององค์กรที่เรียกว่า Reengineering มีความเติบโตในทุกๆด้าน อย่างมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ 
ทั้งทางด้านเงินฝากและเงินให้สินเช่ือด้วยกลยุทธ์ด้านการตลาดนโยบาย Top 15 ทําให้เข้าถึงลูกค้า
รายใหญ่ 15 รายของแต่ละจังหวัด นอกจากน้ียังมีการใช้นโยบายการติดตามหน้ี การพัฒนาบุคลากร
ตลอดจนการพัฒนาด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ การปรับเปลี่ยนระบบคอมพิวเตอร์ Online P-6000 
เป็น P-9000 เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการให้บริการ ซึ่งความเติบโตในทุกๆด้านเป็นผลให้ที่ประชุม
คณะรัฐมนตรีเมื่อวันที่ 26 กันยายน 2538 อนุมัติให้ธนาคารกรุงไทยเป็นรัฐวิสาหกิจกลุ่มที่ 1 แห่งแรก
ของประเทศไทยต้ังแต่วันที่ 1 ตุลาคม 2538 เป็นต้นไป 

ปี 2540 เกิดภาวะเศรษฐกิจตกตํ่าขึ้นภายในประเทศและได้ส่งผลกระทบให้สถาบัน
การเงินจํานวนมากต้องถูกสั่งปิดกิจการทางการได้ดําเนินการแก้ไขปัญหาอย่างต่อเน่ือง และเมื่อวันที่ 
14 สิงหาคม 2541 รัฐมนตรีว่าการกระทรวงการคลัง นายธารินทร์ นิมมานเหมินท์ได้ประกาศ
มาตรการฟ้ืนฟูระบบสถาบันการเงินโดยให้ธนาคารกรุงไทยรับโอนสินทรัพย์และหน้ีสินที่ดีของธนาคาร
กรุงเทพฯพาณิชย์การและรับโอนสินทรัพย์ หน้ีสิน สาขาและพนักงานของธนาคารมหานครพร้อมให้
ธนาคารเพ่ิมทุนจดทะเบียนอีก 185,000 ล้านบาท เป็น 219,850 ล้านบาทเสนอขายแบบ
เฉพาะเจาะจงให้กองทุนเพ่ือการฟ้ืนฟูระบบสถาบันการเงินเพ่ือรองรับการควบโอนกิจการในครั้งน้ี 

ปี 2544-2546 ฐานะการเงินของธนาคารมีความแข็งแกร่งมากขึ้นภายหลังการโอน
สินทรัพย์ด้อยคุณภาพไปยังบริษัทบริหารสินทรัพย์สุขุมวิท จํากัดมีการปรับโครงสร้างขององค์กรครั้ง
ใหญ่เพ่ือเอ้ือต่อการสร้างและขยายขนาดของสินทรัพย์ การสร้างรายได้อย่างต่อเน่ืองและลดต้นทุน
การดําเนินงาน พร้อมกันน้ัน ได้มีการกําหนดกลยุทธ์ทางธุรกิจเพ่ือเสริมสร้างฐานะของความเป็น
ธนาคารพาณิชย์ช้ันนําของประเทศโดยเน้นระบบควบคุมการบริหารความเสี่ยงทุกด้านอย่างต่อเน่ือง
นอกจากน้ีธนาคารยังได้เป็นกลไกสําคัญในการกระตุ้นเศรษฐกิจไทยให้ฟ้ืนตัวอย่างรวดเร็วโดยเป็น
แกนนําในการปล่อยสินเช่ือเข้าสู่ระบบมีการให้สินเช่ือแก่องค์กรภายใต้การดูแลของรัฐโดยเฉพาะ
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม(SMEs) ควบคู่ไปกับการให้บริการแก่ลูกค้าทั่วไปและมีการเปิด
ให้บริการกลุ่มลูกค้าพิเศษได้แก่ธนาคารชุมชนและธนาคารอิสลาม 

ปี 2548 ธนาคารก้าวสู่การเป็น The Convenience Bank “ธนาคารแสนสะดวก” อย่าง
เต็มตัวมีผลิตภัณฑ์และบริการทางการเงินทุกประเภทและครบวงจรสามารถใช้บริการของธนาคารได้
จากทุกที่ ทุกช่องทาง และทุกเวลาตลอด 24 ช่ัวโมงโดยไม่มีวันหยุด ได้มีปรับเปลี่ยนภาพลักษณ์
ช่องทางต่างๆ ในการบริการให้สดใส ทันสมัยเพ่ือสอดคล้องกับความต้องการของคนรุ่นใหม่และเพ่ิม
เครือข่ายและขยายช่องทางในการให้บริการกับลูกค้ากระจายไปตามแหล่งชุมชนนอกจากน้ีในปี 2548 
ได้ออกบริการและผลิตภัณฑ์ใหม่ๆ อาทิ โครงการ KTB Exporter Club บริการโอนเงินด่วน KTB 
Speed Cash Transfer บริการเงินฝากระยะยาว 48 เดือน 
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ในปี 2549-2556 ธนาคารให้ความสําคัญกับการเพิ่มคุณค่าให้กับผู้ถือหุ้นอย่างต่อเน่ือง
และยั่งยืนภายใต้วิสัยทัศน์ที่มุ่งสู่การเป็น The Convenience Bank และเพ่ือให้เกิดความสมบูรณ์
และชัดเจนธนาคารได้ปรับกลยุทธ์ให้สอดคล้องกับแผนแม่บททางการเงินและการบริหารจัดการตาม
แนวทาง Basel IIและการเป็น Processing Bank ซึ่งนําเสนอการชําระเงินควบคู่ไปกับผลิตภัณฑ์และ
บริการธุรกรรมทางการเงินที่หลากหลายครบวงจร ตอบสนองความต้องการของลูกค้าทุก
กลุ่มเป้าหมาย ด้วยบริการที่สะดวก รวดเร็วและทันสมัยในทุกที่ทุกเวลาสําหรับปี 2557 ธนาคารยังคง
เติบโตและพร้อมเดินเคียงข้างสังคมไทยโดยได้ปรับวิสัยทัศน์ใหม่เพ่ือให้สอดคล้องกับสภาวะการ
แข่งขันในปัจจุบัน "Growing Together กรุงไทย ก้าวไกล ไปกับคุณ"ซึ่งเป็นความมุ่งมั่นพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรและสร้างการบริการท่ีมีคุณค่าเพ่ือสนับสนุนการเติบโตและความมั่งคั่งแก่ลูกค้า 
สร้างคุณภาพที่ ดีขึ้นแก่สังคมตลอดจนสร้างผลตอบแทนที่ ดีอย่างย่ังยืนแก่ผู้ถือหุ้น ปัจจุบัน
ธนาคารกรุงไทยมีสาขาท่ัวประเทศรวมทั้งสิ้น 1,206 สาขา 63 สํานักธุรกิจ และสาขาในต่างประเทศ
อีก 9 สาขา ได้แก่ สิงคโปร์ อินเดีย กัมพูชา จีน พม่า และลาว(ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน), 
2558) 
 

 
 
 
 
ภาพที่ 9 แสดงการเปลี่ยนแปลงสัญลกัษณ์วิสัยทัศน์ใหม่ของธนาคารกรุงไทย 
ที่มา : วรภัค ธันยาวงษ์. คุยกันต่อ. (กรุงเทพ: ประชุมทอง พริ้นต้ิง กรุ๊ป.) 
 

Core Values 
ธนาคารกรุงไทยสร้างค่านิยมหลักเพ่ือเป็นมาตรฐานในการปฏิบัติแก่พนักงานผ่านค่านิยม

หลักที่เรียกว่า KTB FIRST โดยสามารถแยกความหมายได้ดังน้ี 
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ตารางที่ 3 แสดงค่านิยมหลักของธนาคารกรุงไทย 
5 คุณค่า 15 พฤติกรรม 

Firm ม่ันคง 

- ม่ันคงจากการบริหารความเสี่ยง (Firm from Risk 
Management) 
- ม่ันคงจากการมีบรรษัทภิบาล (Firm from 
Corporate Governance) 
- ม่ันคงจากการเติบโตอย่างย่ังยืน (Firm from 
Sustainable Growth) 

Innovative สร้างสรรค ์

- สร้างสรรค์คิดค้น (Innovative Thinking) 
- สร้างสรรค์ผลิตภัณฑ์ทันสมัย (Innovative Products) 
- สร้างสรรค์กระบวนการชาญฉลาด (Innovative 
Process) 

Responsible รับผิดชอบ 
- รับผิดชอบในหน้าท่ี (Responsible for Your Duty)
- รับผิดชอบต่อลูกค้า (Responsible for Customers) 
- รับผิดชอบต่อสังคม (Responsible for Society) 

Service มุ่งม่ันบริการ 
- บริการด้วยใจ (Service-Minded) 
- บริการทันใจ (Service Express) 
- บริการเป็นเลิศ (Service Excellence) 

Teamwork ทํางานเป็นทีม 

- รวมพลังคิดบวก (Teamwork  with Positive 
Attitude) 
- รวมพลังเพ่ือลูกค้า (Teamwork for Customers) 
- รวมพลังเพ่ือองค์กร (Teamwork for KTB) 

 
ที่มา: ธนาคารกรุงไทย. Statement of Direction วิสัยทัศน์ และพันธกิจ, เข้าถึงเมื่อ 17 
พฤษภาคม 2559. เข้าถึงได้จาก http://www.ktb.co.th/ktb/th/about-vision-misson.aspx 
 

วิสัยทัศน์ (Vision) และพันธกิจ(Mission) 
วิสัยทัศน์ (Vision) หมายถึง "กรุงไทยก้าวไกล ไปกับคุณ “GROWING TOGETHER” 

มุ่งมั่นดูแลและพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ือสนับสนุนการเติบโตและความมั่งคั่งแก่ลูกค้าสร้าง
คุณภาพที่ดีขึ้นแก่สังคมและสิ่งแวดล้อมและสร้างผลตอบแทนที่ดีอย่างย่ังยืนแก่ผู้ถือหุ้น 

พันธกิจ (Mission) หมายถึง ธนาคารมุ่งเน้นดูแลและพัฒนาศักยภาพของบุคลากรและ
ระบบงานให้บริการและคําแนะนําที่มีคุณค่าแก่ลูกค้าอย่างต่อเน่ืองร่วมพัฒนาเศรษฐกิจสังคมและ
สิ่งแวดล้อมอย่างย่ังยืนสร้างผลตอบแทนที่ดีอย่างย่ังยืนให้แก่ผู้ถือหุ้น 
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กลุ่มเครือข่ายนครหลวง 3 
กลุ่มเครือข่ายนครหลวง 3 เป็นหน่วยงานหน่ึงที่สังกัดอยู่ในสายงานเครือข่ายธุรกิจขนาด

เล็กและรายย่อยซึ่งในสายงานธุรกิจขนาดเล็กและรายย่อยน้ันจะประกอบไปด้วยทีมบริหารการขาย
ผ่านช่องทางพิเศษ ทีมสนับสนุนธุรกิจรายย่อยและเครือข่าย กลุ่มเครือข่ายภาคกลาง กลุ่มเครือข่าย
ภาคตะวันออก กลุ่มเครือข่ายภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 1 กลุ่มเครือข่ายภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 2 
กลุ่มเครือข่ายภาคเหนือ 1 กลุ่มเครือข่ายภาคเหนือ 2 กลุ่มเครือข่ายภาคใต้ 1 กลุ่มเครือข่ายภาคใต้ 2 
กลุ่มเครือข่ายนครหลวง 1 กลุ่มเครือข่ายนครหลวง 2 และกลุ่มเครือข่ายนครหลวง 3 ที่ซึ่งรวมสาขา
สํานักนานาเหนือ (สาขาใหญ่พิเศษ) โดยในการบริหารงานของสายงานเครือข่ายธุรกิจขนาดเล็กและ
รายย่อยจะมีหน้าที่คอยดูแลการปฏิบัติงานในภาพรวมให้มีความเหมาะสม และมีประสิทธิภาพ รวมถึง
คอยประสานงานระหว่างหน่วยงานในสายงาน การประสานงานระหว่างสาขากับหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง
เพ่ืออํานวยความสะดวกและสนับสนุนการปฏิบัติงานของสาขา ตลอดจนกํากับดูแลงบประมาณ 
ค่าใช้จ่ายต่างๆให้สอดคล้องกับเป้าหมายในการดําเนินธุรกิจโดยสามารถแบ่งหน้าที่ความรับผิดชอบ
ของสายงานเครือข่ายธุรกิจขนาดเล็กและรายย่อยได้ 5 ส่วน ดังน้ี 

ด้านที่ 1 งานงบประมาณและธุรการ คอยตรวจสอบการเป็นศูนย์กลางของข้อมูลและเป็น
ผู้ประสานงานกลาง รวบรวมและวางแผนจัดทํางบประมาณประจําปีรวมถึงการประสานงานด้าสน
การเบิกจ่ายงบประมาณ และให้คําปรึกษา แนะนํา ขั้นตอนหรือกระบวนการเบิกจ่ายงบประมาณ 

ด้านที่ 2 งานทรัพยากรบุคคล เป็นศูนย์กลางข้อมูลและกระบวนการต่างๆที่เก่ียวกับ
ทรัพยากรบุคคลรวมถึงการประสานงานระหว่างหน่วยงานเพ่ือกําหนดอัตรากําลัง การโอนย้ายเปลี่ยน
ตําแหน่ง ให้คําแนะนําและคําปรึกษาแก่หน่วยงานต่างๆเก่ียวกับงานทรัพยากรบุคคล 

ด้านที่ 3 งานสื่อสารภายใน ติดตามข้อมูลที่เก่ียวข้องกับสายงาน อาทิเช่น นโยบายของ
ธนาคาร โครงการสําคัญต่างๆ วางแผนด้านการสื่อสารเชิงรุกและพัฒนาการสื่อสารภายในให้มี
ประสิทธิภาพ 

ด้านที่ 4 งาน Branch Helpdesk เป็นศูนย์กลางในการรับเรืองต่างๆเก่ียวกับการดําเนิน
ธุรกิจสาขาและหน่วยงานต่างๆในสายงาน ประสานงานกับหน่วยงานต่างๆเพ่ือดําเนินงานให้ลุล่วง
ภายในระยะเวลา รวบรวมสถิติคําขอ ปัญหา และติดตามการแก้ไขปัญหาต่างๆเพ่ือสรุปผลให้ผู้บริหาร 

ด้านที่ 5 งานพัฒนางานสนับสนุนเครือข่าย พัฒนาแนวทางและระบบงานต่างๆเพ่ือ
สนับสนุนการปฏิบัติงานของสาขา รวมถึงการเก็บข้อมูลปัญหา ข้อเสนอแนะต่างๆของสาขาในเชิง
ปฏิบัติการเพ่ือนําเสนอต่อผู้บริหาร และกลั่นกรองระเบียบปฏิบัติงานต่างๆให้กับสาขาเพ่ือเป็นการ
ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 

กลุ่มเครือข่ายนครหลวง 3 เป็นกลุ่มเครือข่ายที่คอยดูแลสํานักงานเขตทั้งในเขตพ้ืนที่
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล รวม 9 สํานักงานเขตประกอบไปด้วย 
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สํานักงานเขตเอกมัยจํานวน 75 คน 
สํานักงานเขตคันนายาวจํานวน 47 คน 
สํานักงานเขตรามอินทราจํานวน 103 คน 
สํานักงานเขตลาดพร้าว จํานวน 138 คน 
สํานักงานเขตพัฒนาการจํานวน 71 คน 
สํานักงานเขตบางนาจํานวน 83 คน 
สํานักนานาเหนือ(สาขาใหญ่พิเศษ) จํานวน 180 คน 

พ้ืนที่นอกกรุงเทพมหานคร (ปริมณฑล)  ประกอบด้วย 
สํานักงานเขตบางพลีจํานวน 75 คน 
สํานักงานเขตสมุทรปราการ จํานวน 79 คน 

สํานักงานเขตในพื้นที่กรุงเทพมหานคร 
1. สํานักงานเขตเอกมัย ที่ประกอบไปด้วยสาขาทั้งสิ้น 11 สาขา คือ สาขาทอง

หล่อ สาขาพระโขนงสาขาสุขุมวิท 47 สาขาเอกมัย สาขาสุขุมวิท 71 สาขาอโศก สาขาอาคารเสริม
มิตร สาขาร้านสหกรณ์ กรุงเทพ สาขามหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร สาขาบ๊ิกซี อ่อน
นุช สาขาสุขุมวิท 33 

2. สํานักงานเขตรามอินทรา ที่ประกอบไปด้วยสาขาทั้งสิ้น 13 สาขา คือ สาขา
ถนนนวมินทร์ 161 (สหฟาร์ม) สาขารามอินทรา ก.ม.4 สาขาหลักสี่ สาขารามอินทรา ก.ม.2 สาขา
สะพานใหม่ สาขาถนนวัชรพล สาขาตลาดยิ่งเจริญ สาขาเทสโก้โลตัส หลักสี่ สาขาเพลินนาร่ี มอลล์ 
วัชรพล สาขาเสรีไท 47 สาขาถนนนวมินทร์ สาขาแม็กซ์แวลูนวมินทร์ และสาขานวลจันทร์ 25 

3. สํานักงานเขตคันนายาว ที่ประกอบไปด้วยสาขาทั้งสิ้น 17 สาขา คือ สาขา
คลองสามวา สาขารามอินทรา ก.ม.10 สาขาแฟช่ันไอส์แลนด์ สาขาปัญญาวิลเลจ รามอินทรา สาขาคู้
บอน 5 สาขามีนบุรี สาขาบางชัน สาขาถนนร่มเกล้า (หมู่บ้านปรีชา) สาขาศูนย์การค้าเสียงสมบูรณ์ 
(มีนบุรี) สาขาบ๊ิกซี สุขาภิบาล 3 สาขาถนนเคหะร่มเกล้า สาขาหัวตะเข้ (ลาดกระบัง) สาขานิคม
อุตสาหกรรมลาดกระบัง สาขาสถาบันเทคโนฯ ลาดกระบัง สาขาเดอะพาซิโอ (ลาดกระบัง) สาขาถนน
ร่มเกล้า ซอย 21/3 และสาขาหนองจอก 

4. สํานักงานเขตลาดพร้าว ที่ประกอบไปด้วยสาขาทั้งสิ้น 12 สาขา คือ สาขาดิน
แดง สาขาตลาดห้วยขวาง สาขาถนนอโศก-ดินแดง สาขาสิทธิสารวินิจฉัย สาขากระทรวงแรงงาน 
สาขาศาลาว่าการกรุงเทพมหานคร 2 สาขาฟอร์จูน ทาวน์ สาขาเอ ไอ เอ แคปปิตอล เซ็นเตอร์ สาขา
วิภาวดี-รังสิต 2 (หอการค้าไทย) สาขาคลิสตัล ดีไซน์ เซ็นเตอร์ สาขาศรีวรา ทาวน์ อิน ทาวน์ สาขา
อิมพีเรียลเวิลด์ ลาดพร้าว 
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5. สํานักงานเขตพัฒนาการ ที่ประกอบไปด้วยสาขาทั้งสิน 18 สาขา คือ สาขา
ถนนแฮปป้ีแลนด์ สาขาลาดพร้าว 130/1 สาขาถนนศรีนครินทร์ สาขาการเคหะแห่งชาติ สาขา
รามคําแหง 65 สาขาเดอะมอลล์ บางกะปิ สาขาเอ็น มาร์ค พลาซ่า สาขาหัวหมาก ทาวน์ เซ็นเตอร์ 
สาขาการกีฬาแห่งประเทสไทย สาขามหาวิทยาลัยรัตนบัณฑิต สาขาเทสโก้โลตัส ลาดพร้าว 101 
สาขาเดอะมอลล์ บางกะปิ 2 สาขาพัฒนาการ 65 สาขาพัฒนาการ 17 สาขาเดอะไนน์ ถนนพระราม 
9 สาขาพัฒนาการ 31/1 สาขาถนนสุขาภิบาล 3 และสาขาศูนย์การค้าเพียวเพลสรามคําแหง 110 

6. สํานักงานเขตบางนา ที่ประกอบไปด้วยสาขาทั้งสิ้น 15 สาขา คือ สาขาถนน
สรรพาวุธ สาขาเซ็นทรัลบางนา สาขาบ๊ิกซี บางนา สาขาไอดีโอมิกซ์ สุขุมวิท 103 เดอะโคสท์ บางนา 
สาขาศรีนครินทร์ กม.9 สาขาถนนรามคําแหง 2 (บางนา-ตราด) สาขาพาราไดซ์พาร์ค สาขาซีคอนส
แควร์ สาขาอุดมสุข สาขาสุขุมวิท 64 สาขาสุขุมวิท 93 และสาขาสุขุมวิท 77 

7. สํานักนานาเหนือ (สาขาใหญ่พิเศษ) 
สํานักงานเขตในพื้นที่ปริมณฑล 

1. สํานักงานเขตบางพลี ที่ประกอบไปด้วยสาขาทั้งสิ้น 15 สาขา คือ สาขาเมือง
ใหม่บางพลี สาขาบางบ่อ สาขาบางพลี สาขาศูนย์ปฏิบัติการบมจ.การบินไทย สาขาศูนย์การขนส่ง
สาธารณะท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ สาขาสํานักงานท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ สาขาอาคารปลอดอากร
ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ สาขาเทสโก้โลตัสบางพลี สาขาบ๊ิกซีบางพลี สาขาบางปลา สาขาเมกา บาง
นา สาขามาร์เก็ตวิลเลจ สุวรรณภูมิ สาขาพระประแดง สาขาถนนปู่เจ้าสมิงพราย และสาขาบางครุ 

2. สํานักงานเขตสมุทรปราการ ที่ประกอบไปด้วยสาขาทั้งสิ้น 15 สาขา คือ 
สาขาสมุทรปราการ สาขาบางปู สาขาปากนํ้า สาขาเทพารักษ์ สาขาสําโรง สาขาศรีนครินทร์ กม.14 
สาขาถนนศรีสมุทร สาขาตลาดหนามแดง สาขาถนนแพรกษาสาขาบิ๊กซี สมุทรปราการ สาขาเทสโก้
โลตัสบางปู สาขาบ๊ิกซีสําโรง 2 สาขาเทสโก้โลตัสศรีนครินทร์ สาขาอิมพีเรียลเวิลด์สําโรง และสาขาโร
บินสันสมุทรปราการ 

 
งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

งานวิจัยในประเทศ 
ธนัชพร กบิลฤทธิวัฒน์ (2557)ได้ศึกษาถึงความภักดีต่อองค์กรและศึกษาถึงความสัมพันธ์

ระหว่างแรงจูงใจด้านผลตอบแทนที่อยู่ในรูปของตัวเงินด้านเงินเดือนรางวัล และแรงจูงใจด้าน
ผลตอบแทนที่ไม่ได้อยู่ในรูปตัวเงินและสภาพแวดล้อมในงาน ผลการวิจัยพบว่า พนักงานส่วนใหญ่มี
แรงจูงใจในด้านผลตอบแทนอยู่ในระดับปานกลาง โดยแรงจูงใจด้านผลตอบแทนที่เป็นตัวงานอยู่ใน
ระดับมาก ส่วนแรงจูงใจผลตอบแทนรูปแบบเงินรางวัล และเงินเดือนอยู่ในระดับปานกลาง พนักงาน
ส่วนใหญ่มีความภักดีต่อองค์กรในระดับปานกลาง ด้านความรู้สึก การรับรู้และพฤติกรรมแสดงออก 
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สําหรับผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า สมมติฐานทางประชากรศาสตร์ คือ เพศ อายุ รายได้ ที่
แตกต่างกันและพฤติกรรมแสดงออก ด้านความรู้สึก การรับรู้ และความภักดีต่องค์กรที่แตกต่างกัน 
ในขณะที่สมมติฐานด้านแรงจูงใจ ประกอบด้วย เงินเดือน สภาพแวดล้อมในงาน มีความสัมพันธ์กับ
ความภักดีต่อองค์กร เช่นเดียวกับด้านพฤติกรรมที่แสดงออกด้านความรู้สึก การรับรู้ มีความสัมพันธ์
กับความภักดีต่อองค์กร 

สุธาสินี อาภาศิริกุล(2556) ได้ศึกษาถึง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
โดยมีตัวแปรคือ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ประสบการณ์การทํางาน และรายได้ต่อเดือน 
ที่มีผลต่อการทํางานเป็นทีม และปัจจัยด้านการทํางานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลทีม ผลวิจัยพบว่า
ส่วนใหญ่มีคุณลักษณะที่เคยทํางานเป็นทีมอยู่ในระดับดีและมีประสิทธิผลของทีมงานโดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก จากการทดสอบสมมติฐานพบว่าประสบการณ์การทํางานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผล
ของงาน ซึ่งมีลักษณะการทํางานเป็นทีม 5 ด้าน ได้แก่ วัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมายที่ยอมรับ
การเปิดเผย ความร่วมมือและความขัดแย้ง กระบวนการทํางานและการตัดสินใจ และความสัมพันธ์
ระหว่างกลุ่ม มีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน 

ฐิตวดี เนียมสุวรรณ์ (2554)ได้ศึกษาเก่ียวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ของ
พนักงานธนาคารกรุงไทย โดยศึกษาถึงรูปแบบภาวะผู้นํา แรงจูงใจภายใน และความคิดสร้างสรรค์ 
ผลการวิจัยพบว่า พนักงานธนาคารกรุงไทย มีการรับรู้รูปแบบภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยนมากกว่า
ภาวะผู้นําแบบเปลี่ยนแปลง และพนักงานธนาคารกรุงไทยมีแรงจูงใจภายในและความคิดสร้างสรรค์
ระดับสูง พนักงานธนาคารกรุงไทยมีคุณลักษณะส่วนบุคคล คือ เพศ และ ระดับการศึกษาที่แตกต่าง
กัน ส่งผลให้มีแรงจูงใจภายในและความคิดสร้างสรรค์แตกต่างกัน พนักงานธนาคารกรุงไทยมีความคิด
สร้างสรรค์ที่สัมพันธ์กับรูปแบบภาวะผู้นําและแรงจูงใจภายใน และภาวะผู้นําไม่มีอิทธิพลต่อระดับ
ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานแต่แรงจูงใจภายในมีอิทธิพลต่อระดับความคิดสร้างสรรค์ของ
พนักงาน 

ญาณินี รัตตกุล (2554)ได้ศึกษาถึงแรงจูงใจในการทํางานและศึกษาผลการปฏิบัติงานตาม
บทบาทหน้าที่ของพนักงานและศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทํางานและผลการ
ปฏิบัติงาน ผลการวิจัยพบว่าแรงจูงใจในการทํางานในบริษัทต่างชาติที่ประกอบธุรกิจประเภท
โครงข่ายปิโตรเลียมและก๊าซธรรมชาติในประเทศไทยส่วนใหญ่อยู่ในระดับปานกลาง พิจารณารายได้
พบว่ามีแรงจูงใจในการทํางานอยู่ในระดับมาก 3 ด้าน คือ ด้านความมั่นคงในการทํางาน ด้านสภาพ
การทํางาน และด้านนโยบายและการบริหารขององค์กร ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าแรงจูงใจใน
การทํางานด้านความมั่นคงในการทํางาน ด้านโอกาสก้าวหน้า ด้านนโยบายและการบริหารขององค์กร 
ด้านค่าจ้างค่าตอบแทน ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ด้านการบังคับบัญชา ด้านสถานภาพในการทํางาน 
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ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร ด้านสภาพการทํางาน และด้านความรับผิดชอบ มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ของพนักงานอย่างมีนัยสําคัญ 

สุภาภรณ์ แก่นจันทร์ (2553) ศึกษาเร่ืองความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทํางานกับ
ความสามารถในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) เขต 51 ผลวิจยัพบว่า 
ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานพบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีระดับความสามารถอยู่ในระดับมาก และความสัมพันธ์ระหว่าง
ทั้งสองปัจจัยพบว่า แรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธ์ทางบวงกับความสามารถในการปฏิบัติงาน
อยู่ในระดับปานกลาง 

นาฏยา ปรัชญาชัย (2553) ได้ศึกษาถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อการรับรู้ภาวะผู้นําและความสุขใน
การปฏิบัติงาน ผลการวิจัยพบว่า การรับรู้ภาวะผู้นําอยู่ในระดับมากและมีความสุขในการปฏิบัติงาน
อยู่ในระดับกลาง ด้านอารมณ์ทางบวกอยู่ในระดับมาก ปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคลด้านเพศและ
อัตราเงินเดือนที่แตกต่างกัน รับรู้ภาวะผู้นําที่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 ปัจจัยด้าน
ลักษณะส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ ระยะเวลาปฏิบัติงาน สถานภาพ ตําแหน่งงานและอัตราเงินเดือนที่
แตกต่างกัน มีความสุขในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 การรับรู้ภาวะ
ผู้นําทั้ง 6 ด้าน มีความสัมพันธ์กับความสุขในการปฏิบัติงานในเชิงบวกอย่างมีนัยสําคัญที่ 0.05 

กรกนก บุญชูจรัส (2552) ได้ศึกษาถึงปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อการทํางานเป็นทีม โดยมี
วัตถุประสงค์ในการวิจัยเพ่ือศึกษาระดับการทํางานเป็นทีม เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อการ
ทํางานเป็นทีม ซึ่งมีตัวแปรในการศึกษา คือ ภารกิจของหน่วยงานและกลยุทธ์ในการบริหารงาน, 
โครงสร้างของทีม, ผู้นําทีม, สภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการทํางาน, กระบวนการทํางานเป็นทีม, 
วัฒนธรรมองค์กร, สมดุลของชีวิตกับการทํางาน, การจัดการความรู้ และการคิดเชิงบวก ผลการวิจัย
พบว่า ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อการทํางานเป็นทีมได้แก่ การคิดเชิงบวก การรวมทีม การจัดการ
ความรู้ สภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการทํางาน, ความสมดุลของชีวิตกับการทํางาน, โครงสร้าง
ของทีม และการกําหนดภารกิจของหน่วยงานและกลยุทธ์ในการบริหารงาน มีความสัมพันธ์อย่างมี
นัยสําคัญที่ 0.05 

ประพันธ์ บรรยงค์ (2552) วิจัยเร่ือง การวางแผนกลยุทธ์ในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาบุรีรัมย์ เขต 4 พบว่า สภาพการวางแผนกลยุทธ์ในสถานศึกษาข้ัน
พ้ืนฐานภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มีระดับสูงสุดคือ ด้านการจัดต้ังคณะกรรมการจัดทําแผน
กลยุทธ์ รองลงมาคือ การกําหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าหมาย ส่วนด้านที่มีระดับตํ่าสุดคือ ด้าน
การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมปัญหาการวางแผนกลยุทธ์ 

รุ่งณภา แสงมณี (2552) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อการทํางานเป็น
ทีมที่มีประสิทธิภาพของเจ้าหน้าที่สํานักงานสรรพากรพ้ืนที่ในสังกัดภาค 6 ผลการวิจัยพบว่า ระดับ
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แรงจูงในในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก ส่วนเรื่องของความเป็นอยู่ส่วนตัว เงินเดือนและ
ค่าตอบแทนอยู่ในระดับปานกลาง ระดับของการทํางานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพอยู่ในระดับมาก และ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ต่อการทํางานเป็นทีมอย่างมีประสิทธิภาพ 

ภัทธีรา กมลรัตนเวช (2549) ได้ศึกษาถึง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิผลในการทํางานของ
พนักงานบริษัท ผลวิจัยพบว่า พนักงานมีแรงจูงใจในการทํางานโดยรวมระดับสูง มีความต้องการ
ความสําเร็จและความผูกพันธ์ุในระดับสูง แต่มีอํานาจในการต่อรองระดับกลาง พนักงานมีทัศนคติใน
การทํางานโดยรวมแบบเชิงรุกและมีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกันกับประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 ปัจจัยด้านทัศนคติในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธ์ใน
ระดับปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกันกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานอย่างมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ 0.01 เช่นเดียวกับปัจจัยด้านสุขภาพจิตในด้านความพอใจในชีวิตการทํางานโดยรวม 

ทิวา ปฏิญาณสัจ (2553) ศึกษาเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทํางานในทัศนะ
ของพนักงาน บ๊ิกซี ซูเปอร์เซ็นเตอร์ สาขาสําโรง ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานในทัศนะของพนักงานในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ผลการเปรียบเทียบปัจจัยที่ส่งผล
ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในทัศนะของพนักงาน บ๊ิกซี ซูเปอร์เซ็นเตอร์ สาขาสําโรง จําแนกตาม
รายบุคคลพบว่า พนักงานที่มีสถานภาพสมรสต่างกันให้ความสําคัญเก่ียวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถติิที่ 0.05 และพนักงาน
ที่มีระดับอายุที่แตกต่างกันให้ความสําคัญเก่ียวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่
แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 

พัณศา คดีพิศาล (2553) ศึกษาเรื่องประสิทธิภาพการทํางานเป็นทีมของพนักงานบริษัท 
เวิลด์พลาส จํากัด และบริษัทในเครือ ผลการวิจัยพบว่า พนักงานมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพใน
การทํางานเป็นทีมในภาพรวมและรายด้านที่ประกอบไปด้วย การกําหนดบทบาทหน้าที่ การมีส่วน
ร่วมของสมาชิก และภาวะผู้นําอยู่ในระดับมาก พนักงานที่มี เพศต่างกันมีความคิดเห็นต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเป็นทีมแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยพนักงานมี
ข้อเสนอแนะเก่ียวกับการทํางานเป็นทีม คือ ภาวะผู้นําควรมีการช้ีแนวทางที่ชัดเจน แนะนําวิธีการ
แก้ปัญหาเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น การติดต่อสื่อสาร ควรมีการแจ้งข้อมูล
ข่าวสารที่รวดเร็วและทันเหตุการณ์และมีความชัดเจนในการสื่อสารจากหัวหน้างานไปยังผู้ปฏิบัติงาน 
การกําหนดบทบาทหน้าที่ ควรกําหนดให้ชัดเจนมีการอธิบายถึงขั้นตอนการปฏิบัติงานและขอบเขต
ของงาน  

รัชนี ตรีสุทธิวงษา (2552) ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการทํางาน
ความจงรักภักดีต่อองค์กรและประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานมหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
ผลการวิจัยพบว่า พนักงานมีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมอยู่ในระดับมาก พนักงานมี
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ประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ได้แก่ด้านการบรรลุเป้าหมาย
ความสําเร็จ ด้านกระบวนการปฏิบัติงาน ด้านการจัดหาและใช้ปัจจัยทรัพยากรและด้านความพึง
พอใจของทุกฝ่าย พนักงานที่มีระดับเงินเดือนแตกต่างกันมีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม
แตกต่างกัน และพนักงานที่มีประเภทพนักงานแตกต่างกัน มีความจงรักภักดีต่อองค์กรโดยรวมและ
รายด้านแตกต่างกันรวมถึงระดับเงินเดือนที่แตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการทํางานเป็นรายด้าน
แตกต่างกัน 

ภูวนัย เกษบุญชู (2550) ศึกษาเรื่องประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการ
กองทัพเรือ ศึกษากรณีข้าราชการสังกัดกองเรือภาคที่ 1 มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยกลุ่มประชากรเป็นข้าราชการระดับ
นายทหารสัญญาบัตร รองผู้อํานวยการกอง และนายทหารช้ันประทวน จํานวนทั้งสิ้น 150 นาย 
เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถามที่มีค่าความเช่ือมันที่ 0.93 ใช้สถิติค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และค่าสัมประสิทธ์
การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Linear Regresson) ผลการวิจัยพบว่า ข้าราชการในสังกัดกองเรือ
ภาคท่ี 1 ส่วนใหญ่มีระดับยศจ่าตรีถึงจ่าเอก อายุระหว่าง 30 – 39 ปี การศึกษาระดับตํ่ากว่าปริญญา
ตรี มีประสบการณ์ทํางาน 10 – 20 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานระดับสูง โดยมีปัจจัยที่ส่งผล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ปัจจัยด้านรายได้ การปกครองบังคับบัญชา 
สิ่งแวดล้อมในการปฏิบัติงาน โอกาสความก้าวหน้า และสวัสดิการ อธิบายค่าความแปรผันได้ร้อยละ 
66.30 

จิตราวรรณ ถาวรวงศ์สกุล (2554) ศึกษาเรื่องการศึกษาปัจจัยกระบวนทัศน์ทางการ
บริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
สํานักงานใหญ่ วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยกระบวนทัศน์ทางการบริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ทํางานของพนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ โดยมีกลุ่มตัวอย่างคือ 
พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ จํานวน 379 คน เครื่องมือที่ใช้เป็น
แบบสอบถาม และใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) 
ค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) สถิติอ้างคือ ได้แก่ T-Test ค่า 
F-Test ค่าสัมประสิทธ์ิ สหสัมพันธ์ (Correlation Confficient) และค่าสัมประสิทธ์การถดถอยเชิง
พหุคูณ (Multiple Linear Regresson) ผลการวิจัยพบว่า พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาค สํานักงานใหญ่ มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญ 0.05 ในด้าน
ของเพศที่แตกต่างกัน แต่ถ้าของ อายุ สถานะ ระดับการศึกษา อัตราเงินเดือน ระดับตําแหน่ง จะมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันที่นัยสําคัญ 0.05 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่าง
โครงสร้างองค์กร กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน พบว่ามีความสัมพันธ์กันที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 
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จุฑาทิพย์ นิติธารากุล (2556) ศึกษาเรื่องกลยุทธ์และแนวทางในการบริหารจัดการสู่ความ
เป็นเลิศของธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) สาขาราชบุรี มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาถึงกลยุทธ์และ
แนวทางในการบริหารจัดการสู่ความเป็นเลิศที่ส่งผลให้สาขาประสบความสําเร็จตามเป้าหมายที่ต้ังไว้ 
กลุ่มตัวอย่างคือพนักงานของธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) สาขาราชบุรี จํานวน 11 คน ใช้
เครื่องมือการสัมภาษณ์ และแนวทางการสังเกต ผลการวิจัยพบว่า หลักการบริหารงานของสาขา
ประกอบด้วย 4 ด้าน คือ 1. บทบาทภาวะผู้นําของผู้จัดการสาขาในการวางแผนและการปฏิบัติ 2. 
สร้างแนวทางการปฏิบัติและดําเนินการปฏิบัติตามเป้าหมาย 3. การประเมินผล 4. การให้รางวัลและ
ปรับปรุงในการทํางานให้สําเร็จ นอกจากน้ียังมีความจําเป็นที่ต้องใช้กลยุทธ์ในการบริหารเพ่ือสร้าง
ความแตกต่างและรู้ถึงจุดแข็งและจุดอ่อนของตัวเอง โดยกลยุทธ์ในการบริหารเพ่ือมุ่งสู่ความเป็นเลิศมี 
4 กลยุทธ์ คือ 1. การวิเคราะห์ SWOT 2. การสร้างทีม 3. เน้นการทํางานเป็นทีม 4. หมุนเวียน
พนักงาน ซึ่งผลที่ได้นํามาประยุกต์ใช้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน 

สุเพ็ญพรรณ ศิริสมบัติ (2553) ได้ศึกษาเรื่องการจัดการเชิงกลยุทธ์ และกลยุทธ์การ
บริหารความเสี่ยง ในงานสินเช่ือของธุรกิจธนาคารพาณิชย์กรณีศึกษาธนาคารออมสินเขตนครปฐม 
ผลการวิจัยพบว่ากลยุทธ์ระดับหน่วยงานควรใช้กลยุทธ์การมุ่งเน้นลูกค้ารายย่อย และกลยุทธ์ระดับ
หน้าที่ควรใช้ กลยุทธ์การสร้าง ธุรกิจการเติบโตจากการขยายฐานลูกค้าเดิมที่ธนาคารมีความชํานาญ
ทั้งด้านเงินฝาก และสินเช่ือ ส่วนด้านการดําเนินงานปัจจุบันเป็นไปตามกระบวนการ มีการวางแผน
โดยให้พนักงานมีส่วนร่วม มีการควบคุมและประเมินผล ในด้านของธนาคารออมสินควรพัฒนาองค์กร
ในด้านกระบวนการบริหารความเสี่ยงอย่างเป็นระบบ พัฒนาด้านการสื่อสารภายในองค์กร ด้าน
บุคลากร และเทคโนโลยี โดยกําหนดทิศทางในการพัฒนาให้มีความสอดคล้องตามแผนกลยุทธ์ และ
วิสัยทัศน์องค์กร สรุปได้ว่าการจัดการเชิงกลยุทธ์ เป็นการบริหรอย่างมีระบบที่ต้องอาศัยวิสัยทัศน์ของ
ผู้นําเป็นส่วนประกอบในการวางแผนอย่างมีขั้นตอน และต้องอาศัยการจัดการองค์กรที่มีประสิทธิภาพ 
เมื่อนํากลยุทธ์ไปปฏิบัติแล้วต้องไม่ล้มเหลว 

ศยามล เอกะกุลานันต์ (2550) ศึกษาเรื่องสภาพแวดล้อมภายในและภายนอกทีมและ
กระบวนการทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของทีมข้ามสายงานในโรงงานผลิตช้ินส่วนยานยนต์ มี
วัตถุประสงค์เพ่ือตรวจสอบรูปแบบโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างสภาพแวดล้อมภายใน
ทีมและประสิทธิผลของทีมข้ามสายงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนยานยนต์ โดยกลุ่มตัวอย่าง
เป็นทีมข้ามสายงานในโรงงาน จํานวน 822 คน ใช้เคร่ืองมีเป็นแบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลหา
ค่าสถิติผ่านโปรแกรม SPSS และวิเคราะห์รูปแบบโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ โดยใช้โปรแกรม 
LISREL ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้นําทีมส่งผลต่อประสิทธิผลของทีมข้ามสาย
งานมากท่ีสุด โดยมีสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกส่งผลต่อประสิทธิผลของทีมทางอ้อม 
หน่วยงานท่ีเก่ียวข้องสามารถพัฒนาประสิทธิผลของทีมข้ามสายงานได้โดยการส่งเสริมให้มีการ
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ปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกภายในทีมอย่างมีคุณภาพ รับรู้ความสามารถของทีมงาน รวมถึงให้ผู้นําทีม
มีภาวะผู้นําแบบการเปลี่ยนแปลงให้มากที่สุด 

ภิญโญ มนูศิลป์ (2551) การพัฒนาตัวแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยที่
ส่งผลต่อประสิทธิผลของทีมโรงเรียนสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มี
วัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนาและตรวจสอบความสอดคล้องของตัวแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของ
ปัจจัยที่ส่งผลต่อความมีประสิทธิผลของทีมในโรงเรียนสังกัดคณะกรรมการศึกษาขั้นพ้ืนฐานกับข้อมูล
เชิงประจักษ์ และเพ่ือศึกษาอิทธิพลทางตรงและทางอ้อม กลุ่มตัวอย่างคือโรงเรียนสังกัดสํานักงาน
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จํานวน 620 โรงเรียน โดยการสุ่ม ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลทางตรง 
คือ ปัจจัยด้านกระบวนการของทีม มีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพล เท่ากับ 0.73 รองลงมาคือ ปัจจัยด้าน
คุณลักษณะของภาระงาน มีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพล เท่ากับ 0.31 และปัจจัยด้านคุณลักษณะของทีม มี
ค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพล เท่ากับ 0.04 ตามลําดับ อิทธิพลทางอ้อม คือ ปัจจัยด้านคุณลักษณะของภาระ
งาน มีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพล เท่ากับ 0.75 

ชาฤนี เหมือนโพธ์ิทอง (2554) ได้ศึกษาเรื่องการบริหารแบบมีส่วนร่วมกับการทํางานเป็น
ทีมของพนักงานครูในสถานศึกษาสังกัดเทศบาล กลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 เครื่องมือที่ใช้ครั้งน้ีเป็น
แบบสอบถามเพ่ือเก็บข้อมูล โดยกลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานครู จํานวน 228 คน ผลจากการวิจัยพบว่า 
การบริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหารศึกษา ภาพรวมอยู่ในระดับมาก การทํางานเป็นทีมของ
พนักงานครูในสถานศึกษา ภาพรวมอยู่ในระดับมาก และการบริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหาร
สถานศึกษากับการทํางานเป็นทีมของพนักงานครูมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 
โดยมีความสัมพันธ์กันในทางบวก 

งานวิจัยต่างประเทศ 
แฮคแมน และ ลอว์เยอร์ (Hackman and Lawler, 1971) ได้ศึกษาเรื่องแนวคิดในเรื่อง

คุณลักษณะของงานและแรงจูงใจภายในที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ กลุ่มตัวอย่างเป็น
พนักงานของบริษัทโทรศัพท์แห่งหน่ึง จํานวน 208 คน ซึ่งทํางานแตกต่างกันโดยมีตัวแปร 2 ตัวแปร 
คือ การวัดความพึงพอใจในความต้องการสูง และคุณลักษณะของงาน เช่น ด้านความหลากหลายของ
ทักษะ ด้านเอกลักษณ์ของงาน ด้านความอิสระในกรควบคุมตนเอง เป็นต้น ผลจากการวิจัยพบว่า 
งานท่ีมีคุณลักษะทั้ง 4 ด้านน้ีมีค่าสูง จะทําให้พนักงานที่มีความต้องการสูงเกิดแรงจูงใจภายในสูงขึ้น
ตาม มีความพอใจในงานสูง การขาดงานตํ่า มีการประเมินผลการปฏิบัติงานพบว่ามีประสิทธิภาพสูง 
และยังสรุปได้อีกว่า คุณลักษณะของงานมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับความผูกพันในงาน 

เนทเมเยอร์ (Natemeyer, 1979) ได้ศึกษาเร่ืองการสืบสวนเชิงประจักษ์ถึงความสัมพันธ์
ระหว่างพฤติกรรมของผู้นํากับการกระทํา และความพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชา ผลจากการวิจัยพบว่า 
ผู้นําที่ใช้วิธีให้เงินหรือสิ่งตอบแทนในการควบคุมผู้ใต้บังคับบัญชา จะมีความพันธ์กันทางลบกับความ
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พึงพอใจ แต่ผู้นําที่มีความเชี่ยวชาญเน้นการให้คําแนะนําในการควบคุมผู้ใต้บังคับบัญชา จะมี
ความสัมพันธ์ในทางบวกกับความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชา ส่วนผู้นําที่ใช้อํานาจความเช่ียวชาญ
และอํานาจอ้างอิงจะมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชา จากผลการวิจัย
ทําให้ทราบว่าแรงจูงใจภายนอก อาทิเช่น เงินหรือรางวัล ไม่ส่งผลในทางบวกกับความสัมพันธ์ของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

ไรอัน (Ryan, 1982) จากการศึกษาพบว่าผลการให้ข้อมูลป้อนกลับที่มีต่อแรงจูงใจ มองได้
ว่าข้อมูลป้อนกลับทางบวกเป็นลักษณะที่ให้ข้อมูลหรือลักษณะของการควบคุมก็ได้ ขึ้นกับปัจจัยต่างๆ
ที่จะเป็นตัวกําหนดว่าข้อมูลเหล่าน้ันจะเป็นตัวเพ่ิมหรือลดแรงจูงใจภายใน ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจ
ภายในสามารถส่งผลต่อความสามารถในการรับรู้ในด้านต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นประสิทธิผล ความสามารถ
ในการแก้ปัญหาและความสามารถในความคิดสร้างสรรค์ 

มาตาเฮรุ (Mataheru, 1985) ทําการวิจัยเกี่ยวกับการศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของ
อาจารย์ในประเทศอินโดนีเซีย ผลการวิจัยพบว่า ตัวแปรด้านคุณลักษณะทางสังคม เช่น เพศ อายุ 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ไม่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน แต่แรงจูงใจที่ก่อให้เกิดผลกระทบ
ต่อความไม่พึงพอใจมากที่สุดได้แก่ สถานะของอาชีพ โอกาสก้าวหน้าในอาชีพการงาน และเงินเดือน 

ฟาร์เล็ท และ สโตเนอร์ (Farlet and Stonner, 1989) ได้ศึกษาเรื่องการทํางานเป็นทีม
ของผู้บริหารทางพยาบาลว่า ต้องมีการสร้างบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อผู้ปฏิบัติงานเป็นทีมเก่ียวกับด้าน
ทักษะความสามารถ การประนีประนอม การใช้อํานาจภายใต้กลยุทธ์ หรืออํานาจที่ระบุไว้ชัดเจนใน
คําสั่งต่างๆ ให้ความรู้และสื่อสารให้ผู้ร่วมทีมประสบความสําเร็จ เน่ืองจากสมาชิกในทีมทํางานโดย
เก่ียวข้องสัมพันธ์กันอย่างมีประสิทธิภาพเพ่ือเป็นแนวทางในการสร้างความสําเร็จ คือ การรับนโยบาย
และหาสิ่งสนับสนุนจากองค์กร วางแผน หรือวางเป้าหมายท่ีชัดเจน มีการประชุมเพ่ือสื่อสารให้
สมาชิกภายในทีมทราบถึงวัตถุประสงค์ของทีมที่ชัดเจน และสามารถนํานโยบายมาปฏิบัติได้จริง และ
ความต้องการของสมาชิกในทีมต้องช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ยอมรับในความคิดเห็นที่แตกต่างของ
สมาชิกภายในทีม 

ทัคเกอร์ (Tucker, 1990)ศึกษาเก่ียวกับภาวะผู้นําของผู้บริหารตามทฤษฎีของ Bass ซึ่ง
ประกอบด้วยองค์ประกอบของภาวะผู้นําแบบเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยน และภาวะผู้นํา
แบบปล่อยตามสบาย ซึ่งจะนํามาประยุกต์ใช้กับความสามารถในการปรับตัวในการบริหารเพ่ือให้ได้
ผลลัพธ์ในด้านความพึงพอใจ ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และความพยายามเป็นพิเศษ ผลการวิจัย
พบว่า กราฟของผู้นําแต่ละคนมีความกระจายต้ังแต่ภาวะผู้นําแบบตามสบาย จนถึงภาวะผู้นําแบบ
การเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อความพึงพอใจ ประสิทธิผล และความพยายามเป็นพิเศษ จากผลการวิจัน
ทําให้ทราบว่าผู้นําแบบตามสบายไม่ส่งผลต่อผู้ตาม 
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เคอร์บ้ี (Kirby et al, 1992)ศึกษาเก่ียวกับคุณลักษณะของผู้นําการเปลี่ยนแปลง และผู้นํา
แบบแลกเปลี่ยนที่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจและประสิทธิผล เมื่อทํางานวิจัยเชิงคุณภาพเพ่ือ
สนับสนุนงานวิจัยเชิงปริมาณพบว่า ผู้ตามจะชอบผู้นําแบบการเปลี่ยนแปลงมากที่สุด ส่วนผู้นําแบบ
แลกเปลี่ยนมีผลต่อผู้ตามน้อยแต่คุณลักษณะของผู้นําแบบแลกเปลี่ยนจะมีความสัมพันธ์กับความพึง
พอใจและประสิทธิผลมากในการวิจัยเชิงปริมาณด้านของการให้รางวัล แต่งานวิจัยเชิงคุณภาพกลับไม่
มีความสัมพันธ์ ผลวิจัยพบว่าผู้นําแบบการเปลี่ยนแปลงจะช่วยยกระดับความต้องการของผู้ตามให้
สูงข้ึน 

กู๊ดสัน (Goodson, 1995)อธิบายถึงปัจจยัด้านชีวสังคม พบว่า ปัจจัยด้านชีวสังคมไม่มีผล
อย่างมีนัยสําคัญต่อแรงจูงใจทั้งปัจจัยกระตุ้นและปัจจัยคํ้าจุน ส่วนปัจจัยด้านความสําเร็จของงานเป็น
ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์มากที่สุดในด้านความพึงพอใจแต่งานวิจัยดังกล่าวขัดแย้งกับผลการวิจัยของพิค
คาร์ด ที่ได้ศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจของอาจารย์ตามการรับรู้ และเจ้าหน้าที่ในโรงเรียนในรัฐเนบราสก้า 
พบว่า อายุมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจโดยอาจารย์ที่มีอายุน้อยจะมีแรงจูงใจทางด้านการเงินที่เป็น
ปัจจัยแรงจูงใจภายนอก ส่วนกลุ่มอาจารย์ที่มีเงินเดือนสูงจะมีแรงจูงใจภายในมากกว่าอาจารย์ที่มี
เงินเดือนตํ่า จากงานวิจัยจึงทําให้ผู้วิจัยสนใจว่าปัจจัยด้านแรงจูงใจ ด้านอัตราเงินเดือนมีผลมากหรือ
น้อยกับการปฏิบัติงาน 

เอลลอย อีเวอเล็ท และ ฟลิน (Elloy, Everett and Flynn, 1995) ได้ศึกษาถึง
ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันธ์ุในงานกับปัจจัยส่วนบุคคลด้านสถานการณ์ และผลลัพธ์ของการ
ทํางาน โดยใช้กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานบริษัททั่วไป จํานวน 387 คน แล้ววิเคราะห์ความสัมพันธ์
ความผูกพันในงาน การรับรู้หัวหน้างาน คุณลักษณะของงาน บทบาทหน้าที่ แลละความผูกพันต่อ
องค์กร ผลการวิจัยพบว่า คุณลักษณะของงานด้านความหลากหลายของทักษะ ด้านความมีอิสระใน
การควบคุมตัวอง ด้านเอกลักษณ์ของงาน และการได้รับผลย้อนกลับ มีความสัมพันธ์กับความผูกพัน
ในงาน และหัวหน้างานที่มีลักษณะน่าเช่ือถือ มีความยุติธรรม มีความสัมพันธ์ท่ีดี ส่งผลในทางบวกแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชาเมื่อทํางานได้ดีมีความสัมพันธ์กับความผูกพัน 

คันเตอร์ (Kanter, 1997) ได้ศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลของพยาบาล
ประจําการกับประสิทธิภาพการทํางาน ผลการวิจัยพบว่า ประสิทธิภาพในการทํางานของบุคคลเป็น
ผลมาจากสิ่งแวดล้อมในการทํางานและขึ้นอยู่กับการปฏิบัติหน้าที่ในตําแหน่ง โดยตําแหน่งน้ันจะถูก
กําหนดโดยอํานาจหน้าที่และโอกาส ส่งผลให้เกิดพฤติกรรมการทํางานที่แตกต่างกันโดยอาศัยปัจจัย
หลายประการ เช่น สภาพการทํางาน อุปกรณ์เครื่องมือ ค่าตอบแทน สิ่งอํานวยความสะดวกในการ
ปฏิบัติงาน ตลอดจนการได้รับการสนับสนุนจากบุคคลอ่ืน ความสามาถของแต่ละบุคคลจะแตกต่างกัน
ไปตามความถนัด ลักษณะทางบุคลิก ความสนใจ แรงจูงใจ ประสบการณ์ ความเช่ือ และค่านิยม 
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ซูส และ ซูส(Schultz and Schultz, 1998) เสนอแนวคิดว่า ปัจจัยทางสังคมในการ
ทํางานส่งผลต่อความผูกพันในการทํางานกับพนักงานที่ทํางานร่วมกันเป็นกลุ่ม โดยการให้พนักงาน
เข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจ เพ่ือให้การทํางานของพนักงานเกิดความต้องการที่จะทําให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์กร และรู้สึกถึงการมสี่วนร่วมในความสําเร็จในการทํางาน 

ไพร์ส (Price, 2001) ได้ศึกษาเก่ียวกับการนําแผนกลยุทธ์ไปปฏิบัติใช้กรณีตัวอย่างจาก
เขตพ้ืนที่โรงเรียน 3 เขต ผลการวิจัยพบว่า ส่วนใหญ่เป้าหมายของแผนกลยุทธ์มีการนําไปใช้ในบาง
ระดับตามผู้ดูแลเขตพื้นที่โรงเรียนกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิมีความเห็นสอดคล้องในบางประเด็น แต่ไม่
ตระหนักถึงความเป็นไปได้ละความสําเร็จของกลยุทธ์นั้นเมื่อนําไปปฏิบัติจริง ความสนใจของผู้ดูแล
เขตพ้ืนที่โรงเรียนในแผนกลยุทธ์มีแนวโน้มไปในทิศทางที่สัมพันธ์กับผลลัพธ์ของกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิ 
รวมถึงผู้ดูแลมีความตระหนักมากขึ้นในการวางแผนกลยุทธ์ 

คักเลอร์ แอนเดรียน่า (Kugler Adriana D, 2003) ได้ศึกษาถึงค่าจ้างและประสิทธิภาพ
ของพนักงานแรงงานอุตสาหกรรม ผลการวิจัยพบว่า งานท่ีมีการจ่ายค่าแรงสูงจะข้ึนอยู่กับการสรรหา 
หรือการคัดเลือกพนักงานเข้ามาทํางานในโรงงาน ซึ่งผู้บริหารต้องพิจารณาถึงศักยภาพของพนักงาน 
ได้แก่ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ทํางาน ซึ่งพนักงานที่ได้รับค่าจ้างสูงจะมีอัตราว่างงานท่ีตํ่ากว่า 
และสวัสดิการจะแยกออกจากค่าจ้างเพ่ือเป็นแรงจูงใจให้พนักงานเกิดความมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงานอย่าง
เต็มที่ และเกิดประสิทธิภาพที่ก่อให้เกิดประสิทธิผลกับโรงงาน สรุปได้ว่าพนักงานที่ได้รับค่าจ้างสูงและ
สวัสดิการต่างๆ จะเกิดประสิทธิภาพในการทํางานมากกว่าบุคคลที่ได้รับค่าจ้างน้อยและไม่มีสวัสดิการ 
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ตารางที่ 4 สรุปแนวทางการศึกษาและใช้ประโยชน์จากงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 

ประเด็นท่ีเก่ียวกับแนวคิดและ
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แนวคิดและทฤษฎี เกี่ ยวกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน       

แนวคิดและทฤษฎี เกี่ ยวกับ
แรงจูงใจภายใน       

แนวคิดและทฤษฎี เกี่ ยวกับ
ภาวะผู้นํา       

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการ
ทํางานเป็นทีม       

แนวคิดกลยุทธ์และนโยบาย      
ความภักดีต่อองค์กรและศึกษา
ถึ ง ค ว า ม สั ม พั น ธ์ ร ะ ห ว่ า ง
แรงจูงใจด้านผลตอบแทนที่อยู่
ในรูปของตัวเงินด้านเงินเดือน
รา ง วั ล  และแร ง จู ง ใ จ ด้ าน
ผลตอบแทนท่ีไม่ได้อยู่ในรูปตัว
เงินและสภาพแวดล้อมในงาน 
(ธนัชพร กบิลฤทธิวัฒน์, 2557) 

      

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานโดยมีตัวแปร
คือ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา ประสบการณ์การ
ทํางาน และรายได้ต่อเดือน ท่ีมี
ผลต่อการทํางานเป็นทีม และ
ปัจจัยด้านการทํางานเป็นทีมท่ี
ส่ ง ผ ล ต่ อ ป ร ะ สิ ท ธิ ผ ล ที ม 
(สุธาสินี อาภาศิริกุล, 2556) 

      
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ตารางที่ 4 สรุปแนวทางการศึกษาและใช้ประโยชน์จากงานวิจัยที่เก่ียวข้อง (ต่อ) 

 

ประเด็นท่ีเก่ียวกับแนวคิดและ
ทฤษฎีที่เก่ียวข้อง 
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ปัจจัย ท่ี มี อิท ธิพลต่อความคิด
ส ร้ า ง ส ร ร ค์ ข อ ง พ นั ก ง า น
ธนาคารกรุงไทย โดยศึกษาถึง
รู ปแบบภาวะผู้ นํ า  แรงจู ง ใ จ
ภายใน และความคิดสร้างสรรค์ 
(ฐิตวดี เนียมสุวรรณ์,2554) 

      

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการรับรู้ภาวะ
ผู้ นํ า แ ล ะ ค ว า ม สุ ข ใ น ก า ร
ปฏิบัติงาน(นาฏยา ปรัชญาชัย, 
2553) 

      

ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์ต่อการ
ทํางานเป็นทีม (กรกนก บุญชูจรัส
,2552) 

      

ก า ร ว า ง แ ผ น ก ล ยุ ท ธ์ ใ น
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน  สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืน ท่ีการศึกษา
บุรีรัมย์ เขต 4(ประพันธ์ บรรยงค์, 
2552) 

      

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีส่งผล
ต่ อ ก า ร ทํ า ง า น เ ป็ น ที ม ท่ี มี
ป ระสิ ท ธิภ าพของ เ จ้ าหน้ า ท่ี
สํานักงานสรรพากรพื้นท่ีในสังกัด
ภาค 6(รุ่งณภา แสงมณี, 2552) 

      

ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการ
ทํางานของพนักงานบริษัท(ภัทธี
รา กมลรัตนเวช, 2549) 

      
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ตารางที่ 4 สรุปแนวทางการศึกษาและใช้ประโยชน์จากงานวิจัยที่เก่ียวข้อง (ต่อ) 

 

ประเด็นท่ีเก่ียวกับแนวคิดและ
ทฤษฎีที่เก่ียวข้อง 

แนวทางการศึกษาและใช้ประโยชน์(ต่อ) 
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ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจใน
การทํางานกับความสามารถใน
การปฏิบั ติ ง านของพ นักงาน
ธนาคารกสิกรไทย (สุภาภรณ์ 
แก่นจันทร์, 2553) 

      

แรงจูงใจในการทํางานและศึกษา
ผลการปฏิบัติงานตามบทบาท
หน้า ท่ีของพนักงานและศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจใน
การทํางานและผลการปฏิบัติงาน 
(ญาณินีรัตตกุล, 2554) 

      

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ทํางานในทัศนะของพนักงาน บิ๊ก
ซี ซูเปอร์เซ็นเตอร์ สาขาสําโรง 
(ทิวา ปฏิญาณสัจ, 2553) 

      

ประสิทธิภาพการทํางานเป็นทีม
ของพนักงานบริษัท เวิลด์พลาส 
จํากัด และบริษัทในเครือ (พัณศา 
คดีพิศาล, 2553) 

      

ความสัมพันธ์ระหว่างความพึง
พ อ ใ จ ใ น ก า ร ทํ า ง า น ค ว า ม
จ ง รั ก ภั ก ดี ต่ อ อ ง ค์ ก ร แ ล ะ
ประสิท ธิภาพการทํางานของ
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม (รัชนี
,ตรีสุทธิวงษา, 2552) 

      
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ตารางที่ 4 สรุปแนวทางการศึกษาและใช้ประโยชน์จากงานวิจัยที่เก่ียวข้อง (ต่อ) 

ประเด็นท่ีเก่ียวกับแนวคิดและ
ทฤษฎีที่เก่ียวข้อง 
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ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการกองทัพเรือศึกษา
กรณีข้าราชการสังกัดกองเรือภาค
ท่ี 1 (ภูวนัย เกษบุญชู, 2550) 

      

ปั จจั ยกระบวนทัศน์ทา งการ
บริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การทํางานของพนักงานระดับ 2-
7 ของการไฟฟ้าส่ วนภู มิภาค 
สํานักงานใหญ่ (จิตราวรรณ ถาวร
วงศ์สกุล, 2554) 

      

กลยุทธ์และแนวทางในการบริหาร
จั ด ก า ร สู่ ค ว า ม เ ป็ น เ ลิ ศ ข อ ง
ธ น า ค า ร ท ห า ร ไ ท ย  จํ า กั ด 
( ม ห า ช น )  ส า ข า ร า ช บุ รี  
(จุฑาทิพย์ นิติธารากุล, 2556) 

      

การจัดการเชิงกลยุทธ์ และกล
ยุทธ์การบริหารความเสี่ยง ในงาน
สินเชื่อของธุรกิจธนาคารพิณิชย์
กรณีศึกษาธนาคารออมสินเขต
นครปฐม (สุเพ็ญพรรณ ศิริสมบัติ, 
2553) 

      

สภ าพ แ ว ด ล้ อ ม ภ า ย ใ น แ ล ะ
ภายนอกทีมและกระบวนการทีม
ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของทีมข้าม
สายงานในโรงงานผลิตชิ้นส่วน
ยานยนต์ (ศยามล เอกะกุลานันต์, 
2550)  

      
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ตารางที่ 4 สรุปแนวทางการศึกษาและใช้ประโยชน์จากงานวิจัยที่เก่ียวข้อง (ต่อ) 
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ก า ร พั ฒ น า ตั ว แ บ บ ค ว า ม 
สัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของ
ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของ
ที ม โ ร ง เ รี ย น สั ง กั ด สํ า นั ก 
งานคณะกรรมการการศึกษาข้ัน
พ้ืนฐาน(ภิญโญ มนูศิลป์, 2551)  

      

การบริหารแบบมีส่วนร่วมกับการ
ทํางานเป็นทีมของพนักงานครูใน
สถานศึกษาสังกัดเทศบาล กลุ่ม
การศึกษาท้อง ถ่ินท่ี  1 (ชาฤนี 
เหมือนโพธ์ิทอง, 2554) 

      

ภาวะผู้นําของผู้บริหารตามทฤษฎี
ของ Bass  (Tucker, 1990)       

ก า รสื บ ส วน เ ชิ ง ป ร ะจั ก ษ์ ถึ ง
ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรม
ของผู้นํากับการกระทํา และความ
พอ ใ จ ข อ ง ผู้ ใ ต้ บั ง คั บ บั ญ ช า
(Natemeyer, 1979)  

      

การศึกษาแรงจูงใจในการทํางาน
ข อ ง อ า จ า ร ย์ ใ น ป ร ะ เ ท ศ
อินโดนีเซีย (Mataheru, 1985)  

      

การทํางานเป็นทีมของผู้บริหาร
ทางพยาบาล (Farlet& Stoner, 
1989) 

      
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ตารางที่ 4 สรุปแนวทางการศึกษาและใช้ประโยชน์จากงานวิจัยที่เก่ียวข้อง (ต่อ) 
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แนวคิดในเรื่องคุณลักษณะของ
งานและแรงจูงใจภายในท่ีส่งผล
ต่ อ ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น ที่ มี
ประสิทธิภาพ(Hackman and 
Lawler, 1971)  

      

คุ ณ ลั ก ษ ณ ะ ข อ ง ผู้ นํ า ก า ร
เปลี่ ย นแปลง  และผู้ นํ า แบบ
แลกเปลี่ยนท่ีมความสัมพันธ์กับ
ความพึงพอใจและประสิทธิผล 
(Kirby et al, 1992) 

      

ปัจจัยด้านชีวสังคม (Goodson, 
1995)       

ความสั ม พัน ธ์ ร ะห ว่ า ง ค วาม
ผู ก พันธ์ ในงาน กับปั จจั ยส่ วน
บุคคล ด้ านสถานการณ์  และ
ผลลัพธ์ของการทํางาน (Elloy, 
Everett and Flynn, 1995) 

      

ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วน
บุคคลของพยาบาลประจําการกับ
ประสิทธิภาพการทํางาน(Kanter, 
1997)  

      
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ตารางที่ 4 สรุปแนวทางการศึกษาและใช้ประโยชน์จากงานวิจัยที่เก่ียวข้อง (ต่อ) 
 

 
ที่มา : จากการสรุปประเด็นของผู้วิจัย 
  
 จากตารางที่ 4 สรุปแนวทางการศึกษาและใช้ประโยชน์จากงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยได้
นําแนวคิดและทฤษฎีต่างๆมาปรับใช้ในการศึกษาเพ่ือเป็นแนวทาง โดยสนับสนุนความสําคัญและ
ปัญหาของการวิจัย พัฒนากรอบแนวคิดในการวิจัยและสร้างเคร่ืองมือในการวิจัย จะใช้แนวคิดทฤษฎี
เก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจภายใน แนวคิดและทฤษฎี
เกี่ยวกับภาวะผู้นํา แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการทํางานเป็นทีม แนวคิดกลยุทธ์และนโยบายสําหรับ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องน้ันจะใช้ในการสนับสนุนความสําคัญของปัญหา พัฒนากรอบแนวคิด และการ
สร้างเครื่องมืออีกคร้ังเพ่ือเป็นการยืนยันให้งานวิจัยมีน้ําหนักและความเช่ือมั่นมากย่ิงขึ้น นอกจากน้ียัง
สนับสนุนการเลือกใช้สถิติสําหรับการวิจัยใช้เป็นแบบแผนในการวิเคราะห์ข้อมูล และสนับสนุนการ
อภิปรายผลการวิจัยเพ่ือให้การเลือกใช้สถิติมีความหลากหลายและมีความเช่ือมั่น รวมถึงใช้เป็นแบบ
แผนในการวิเคราะห์ของผลที่ได้จากสถิติ และนํามาสนับสนุนผลการวิจัยเพ่ือเสริมสร้างงานวิจัยให้มี
ความน่าเช่ือถือย่ิงข้ึน 

ประเด็นท่ีเก่ียวกับแนวคิดและ
ทฤษฎีที่เก่ียวข้อง 
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ปัจจัยทางสังคมในการทํางาน
ส่ ง ผล ต่อความผู ก พัน ในการ
ทํ า ง านกั บพนั ก งาน ท่ี ทํ า ง าน
ร่วมกันเป็นกลุ่ม (Schultz and 
Schultz, 1998) 

      

การนําแผนกลยุทธ์ไปปฏิบัติใช้
ก รณี ตั ว อ ย่ า ง จ า ก เ ข ต พ้ื น ท่ี
โรงเรียน 3 เขต (Price, 2001)  

      

ค่าจ้ างและประสิท ธิภาพของ
พนักงานแรงงานอุตสาหกรรม 
(Kugler Adriana D, 2003)  

      
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บทที่ 3 

วิธีดําเนนิการวิจัย 
 

การศึกษารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยบางประการที่มีผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานเชิงรุกของพนักงานสายงานสินเช่ือของ ธนาคารกรุงไทยจํากัด (มหาชน) กลุ่มเครือข่าย
นครหลวง 3 เป็นการศึกษาเชิงปริมาณเพ่ือวิเคราะห์องค์ประกอบในการยืนยันของปัจจัยที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง (Structural Equation 
Modeling: SEM) และกําหนดวิธีดําเนินการวิจัยดังต่อไปนี้ 

ผู้วิจัยทําการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี จากหนังสือ บทความ และเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
ในเรื่องของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตัวบ่งช้ีประสิทธิภาพประกอบด้วย 2 องค์ประกอบหลักคือ 
ผลของการปฏิบัติงาน และคุณภาพของงาน การศึกษาด้านการทํางานเป็นทีมประกอบไปด้วย การมี
เป้าหมายร่วมกัน มีความเข้าใจในบทบาทหน้าที่ การมีส่วนร่วม การขจัดข้อโต้แย้งภายในกลุ่ม และ
การส่ือสาร รวมถึงการศึกษาปัจจัยด้านแรงจูงใจภายในประกอบไปด้วย 5 องค์ประกอบคือ ความ
มั่นคงในหน้าที่การงาน โอกาสก้าวหน้าในอาชีพการงาน ด้านค่าจ้าง/ค่าตอบแทน ด้านความสัมพันธ์
ระหว่างบุคลากรในองค์กร และสวัสดิการ ปัจจัยด้านภาวะผู้นําประกอบด้วย 3 องค์ประกอบหลักคือ 
ภาวะผู้นําแบบเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยน และภาวะผู้นําแบบเผด็จการ ตลอดจน
การศึกษาด้านแนวทางนโยบายของธนาคารซ่ึงประกอบด้วย 3 องค์ประกอบหลักคือ เป้าหมาย
ความสําเร็จ แผนดําเนินการ และพนัธกิจ (Mission) 

 ใช้การวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถาม (Questionnaire) โดยให้กลุ่มตัวอย่าง
ประเมินระดับการรับรู้แรงจูงใจภายใน ภาวะผู้นํา แนวทางนโยบายธนาคาร การทํางานเป็นทีมและ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และนํามาวิเคราะห์ประมวลผลข้อมูลด้วยด้วยโปรแกรมทางสถิติ
เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่สมบูรณ์และตรงตามวัตถุประสงค์ โดยมีขั้นตอนดังน้ี 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
2. เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 
3. วิธีตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษา 
4. การจัดทําและวิเคราะห์ข้อมูล 
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1. กําหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
1.1 ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย  

ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งน้ี คือ พนักงานระดับปฏิบัติการ สายงานสินเช่ือ ของ 
บมจ.ธนาคารกรุงไทย ในกลุ่มเครือข่ายนครหลวง 3 ซึ่งประกอบไปด้วยพนักงานในสังกัดสํานักงานเขต 
9 แห่ง รวมจํานวนประชากร 851 คน ได้แก่ 1.1 สํานักงานเขตเอกมัยจํานวน 75 คน คิดเป็น 8.81% 

1.1 สํานักงานเขตคันนายาวจํานวน 47 คน คิดเป็น 5.52% 
1.2 สํานักงานเขตรามอินทราจํานวน 103 คน คิดเป็น 12.10% 
1.3 สํานักงานเขตลาดพร้าว จํานวน 138 คน คิดเป็น 16.22% 
1.4 สํานักงานเขตพัฒนาการจํานวน 71 คน คิดเป็น 8.34% 
1.5 สํานักงานเขตบางนาจํานวน 83 คน คิดเป็น 9.75% 
1.6 สํานักนานาเหนือ (สาขาใหญ่พิเศษ) จํานวน 180 คน คิดเป็น 21.15% 

พ้ืนที่นอกกรุงเทพมหานคร (ปริมณฑล)  ประกอบด้วย 
1.7 สํานักงานเขตบางพลีจํานวน 75 คน คิดเป็น 8.81% 
1.8 สํานักงานเขตสมุทรปราการ จํานวน 79 คน คิดเป็น 9.28% 

1.2 กลุ่มตัวอย่าง 
ผู้วิจัยพิจารณาจากข้อมูลที่ใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูลข้ันสูงคือการวิเคราะห์

องค์ประกอบและวิเคราะห์สมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) จึงกําหนด
ขนาดของกลุ่มตัวอย่างให้มีขนาดเหมาะสมโดยการใช้กลุ่มตัวอย่างขนาดใหญ่เป็นเกณฑ์กําหนดกลุ่ม
ตัวอย่างที่ต้องมีขนาดอย่างน้อยประมาณ 15 คนต่อ 1 พารามิเตอร์ (Hair, Black, Babin and  
Anderson, 2010) โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้คือพนักงานระดับปฏิบัติการ สายงานสินเช่ือ ของ บมจ.
ธนาคารกรุงไทย ในกลุ่มเครือข่ายนครหลวง 3 จํานวนตัวแปรสังเกตที่ใช้มี 18 ตัวแปร ดังน้ันงานวิจัย
น้ีจึงใช้กลุ่มตัวอย่างจํานวน 270 ตัวอย่าง เพ่ือป้องกันค่าความคลาดเคลื่อนผู้วิจัยจึงเพ่ิมกลุ่มตัวอย่าง
อีก 30 ตัวอย่าง รวมทั้งสิ้น 300 ตัวอย่าง 

 ผู้วิจัยใช้วิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบอาศัยความน่าจะเป็น (Probability Sampling) 
เป็นวิธีในการกําหนดกลุ่มตัวอย่างเพ่ืออ้างอิงไปสู่ประชากรในการวิจัย โดยใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งกลุ่ม 
(Cluster sampling) เป็นการสุ่มตัวอย่างโดยแบ่งประชากรออกตามพ้ืนที่ และสุ่มตัวอย่างประชากร
จากพ้ืนท่ีต่างๆตามจํานวนที่ต้องการ เพ่ือให้ได้กลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสมกับเน้ือหาที่ศึกษามากที่สุดใน
การรวบรวมข้อมูล 
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2. เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษา ผู้วิจัยได้จัดทําแบบสอบถามแบบปลายปิดและปรายเปิด

เก่ียวกับการศึกษารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยบางประการท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานเชิงรุกของพนักงานสายงานสินเช่ือของธนาคารกรุงไทยจํากัด (มหาชน) โดยแบ่ง
แบบสอบถามออกเป็น 3 ส่วน ดังน้ี 

ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามข้อมูลเก่ียวกับคุณลักษณะส่วนบุคคล ให้เลือกตอบเก่ียวกับ 
เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหน่ง  ระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองค์กร รายได้ต่อเดือน 
ลักษณะที่อยู่อาศัย ภูมิลําเนา และความคิดเห็นในการเข้าทํางานกับองค์กรแสดงตัวอย่างได้ดังต่อไปนี้ 
 
 

  
 
 
 
ภาพที่ 10 แสดงตัวอย่างของแบบสอบถามข้อมูลเก่ียวกับคุณลักษณะส่วนบุคคล 
 

ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับความคิดเห็นที่มีต่อความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัย
บางประการที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเชิงรุกของพนักงานสายงานสินเช่ือของ  
บมจ.ธนาคารกรุงไทย กลุ่มเครือข่ายนครหลวง 3 โดยวัดค่าจากมาตราส่วนชนิด 5 ระดับ (Rating 
Scale) กําหนดนํ้าหนักดังน้ี 

ระดับความเห็น 5 หมายถึง เห็นด้วยมากที่สุด 
ระดับความเห็น 4 หมายถึง เห็นด้วย 
ระดับความเห็น 3 หมายถึง ปานกลาง 
ระดับความเห็น 2 หมายถึง ไม่เห็นด้วย 
ระดับความเห็น 1 หมายถึง ไม่เห็นด้วยมากที่สุด 
การแปลความหมาย ของการวัดระดับความรับรู้ภาวะผู้นํา คํานวณโดยใช้สูตรหาความ

กว้างอันตรภาคช้ัน ดังน้ี (บุญชุม ศรีสะอาด, 2545) 

คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสดุ 
จํานวนช้ัน 

=           = 0.8 

คําชี้แจง : ให้ตอบคําถามที่ตรงกับความเป็นจริงมากที่สุดโดยทําเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง 
1. เพศ   ชาย    หญิง 

2. อายุ    น้อยกว่าหรือเท่ากับ 25 ปี   26 – 35 ปี 

    36 – 45 ปี  46 – 55 ปี  มากกว่า 55 ปี 
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ตารางที่ 5 แสดงระดับความคิดเห็น 

ที่มา: บุญชม ศรีสะอาด. การวิจัยทางการวัดผลและประเมิณผล. (กรุงเทพ: สุวีริยาสาส์น, 2543), 
22-25. 

สามารถแสดงตัวอย่างแบบสอบถามในส่วนที่ 2 ได้ดังน้ี 
 
คําชี้แจง: ให้ทําเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่าง ที่ตรงกับความเป็นจริงมากที่สุดเก่ียวกับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานเชิงรุกของพนักงานสายงานสินเช่ือของธนาคารกรุงไทย 

ข้อ 
ความคิดเหน็แรงจูงใจภายในในการ

ปฏิบัติงาน 

ระดับความคดิเห็น 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

5 4 3 2 1
  ด้านความม่ันคงในหนา้ท่ีการงาน

1 
ธนาคารกรุงไทยมีความมั่นคงและได้รับการ
ยอมรับ           

2 
การได้ร่วมงานกับธนาคารกรุงไทยทําให้ท่าน
มีความมั่นคงในหน้าที่การงาน           

3 
ท่านคิดว่าธนาคารกรุงไทยสามารถเป็นหน่ึง
ในสถาบันการเงินที่ดีที่สุดในประเทศได้           

 
ภาพที่ 11 แสดงตัวอย่างของแบบสอบถามเก่ียวกับความคิดเห็น 

 
ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามปลายเปิดเก่ียวกับความคิดเห็นที่มีต่อความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ

ของปัจจัยบางประการท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเชิงรุกของพนักงานสายงานสินเช่ือของ 

ระดับคะแนน ความหมาย 
ระดับ 5 ค่าเฉลี่ย 4.21 – 5.00 ความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด 
ระดับ 4 ค่าเฉลี่ย 3.41 – 4.20 ความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
ระดับ 3 ค่าเฉลี่ย 2.61 – 3.40 ความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 
ระดับ 2 ค่าเฉลี่ย 1.81 – 2.60 ความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อย 
ระดับ 1 ค่าเฉลี่ย 1.00 – 1.80 ความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
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บมจ.ธนาคารกรุงไทย กลุ่มเครือข่ายนครหลวง 3 แบบสอบถามส่วนน้ีเป็นข้อมูลแสดงความคิดเห็น
ของกลุ่มตัวอย่าง สามารถแสดงตัวอย่างของแบบสอบถามส่วนที่ 3 ได้ดังน้ี 

 
คําชี้แจง : ข้อเสนอแนะ 
 …………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………… 
 
ภาพที่ 12 แสดงตัวอย่างของแบบสอบถามปลายเปิดเก่ียวกับความคิดเห็น 
 
3. วิธีตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 

ผู้วิจัยทําการทดสอบความเที่ยงตรงของเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย (Validity) และค่าความ
เช่ือมั่น (Reliability) และตรวจสอบค่าความสอดคล้องของคําถามและเป้าหมายของการวิจัย โดย
เครื่องมือทางสถิติ IOC (Index of Item-Object Congruence) 

3.1 กาหารความเที่ยงตรง (Validity) ผู้วิจัยได้สร้างแบบสอบถามข้ึนมาและนําไปให้
ผู้ทรงคุณวุฒิและคณะกรรมการเพ่ือทําการตรวจสอบ แก้ไขและปรับปรุงแบบสอบถามให้มี 
ความถูกต้องและชัดเจนถูกต้องตรงวัตถุประสงค์ของเน้ือหาพิจารณาจากความสอดคล้องของคําถาม
เป็นมาตรฐานการประเมิน 3 ระดับดังน้ี 

แบบสอบถามมีความ สอดคล้อง กับเป้าหมายวิจัย ให้คะแนนเป็น +1 
แบบสอบถามมีความ ไม่แน่ใจ กับเป้าหมายวิจัย  ให้คะแนนเป็น   0 
แบบสอบถามมีความ ไม่สอดคล้อง กับเป้าหมายวิจัย ให้คะแนนเป็น  -1 
หลังจากผู้ทรงคุณวุฒิให้คะแนน นําคะแนนที่ได้แทนค่าในสูตร IOC เพ่ือคํานวณหาค่า

ความสอดคล้องของคําถามต่อไป โดยค่าความสอดคล้องต้องมีค่ามากกว่าหรือเท่ากับ 0.5 ถึงจะผ่าน
เกณฑ์ของข้อคําถาม แต่ถ้าค่าความสอดคล้องน้อยกว่า 0.5 ข้อคําถามน้ันถือว่าไม่ผ่านเกณฑ์ จะต้อง
นําข้อคําถามดังกล่าวไปปรับปรุง โดยผ่านกระบวนการตรวจสอบจากผู้ทรงคุณวุฒิใหม่ 

3.2 การหาค่าความเช่ือมั่น (Reliability) ผู้วิจัยนําแบบสอบถามที่ได้รับการปรับปรุงแล้ว 
ไปลองทดสอบ (Pre-Test) กับกลุ่มตัวอย่างที่มีลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างหลัก จํานวน 30 คน 
หลังจากน้ันนําแบบทดสอบที่ได้มาวิเคราะห์หาความเช่ือมั่น โดยวิธีหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha 
Co efficiency) ผลที่ได้จะต้องมีค่าระหว่าง 0<α<1 ค่าที่ใกล้เคียงกับ 1 แสดงว่ามีค่าความเช่ือมั่นสูง 

3.3 นําแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์ไปสอบถามกับกลุ่มตัวอย่าง 
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ภาพที่ 13 ขั้นตอน IOC และ วิเคราะห์ความเช่ือมั่น 

เริ่มต้นงานวิจัย

กําหนดจดุมุงหมายในการสร้างแบบสอบถาม

ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

กําหนดนิยามเชิงปฏิบัติการและวางแผนการสร้างข้อคําถาม 

เขียนข้อคําถามตามนิยามเชิงปฏิบัติการ

วิพากษ์และปรับปรุงข้อคําถามกับอาจารย์ที่ปรกึษาปริญญา

ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงพินจิโดยผู้เชี่ยวชาญ

คัดเลือกขอ้คําถามที่เทีย่งตรงและครอบคลุม 
IOC ≥ 0.5

คัดออก 

ทดลองใช้ (Try Out) เพื่อพัฒนาคุณภาพและวิเคราะห์หาค่า

คัดเลือกขอ้คําถามจากค่าอํานาจจําแนก
และครอบคลุม

วิเคราะห์เพือ่หาค่าความเช่ือมั่นทั้งฉบับ

จัดทําเป็นฉบับสมบูรณ์สําหรับเก็บขอ้มูลเพื่อการวิจัย 

เสร็จส้ินการวิจยั

คัดออก 
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4. การจัดทําและวิเคราะห์ข้อมูล 
4.1 การจัดทําข้อมูลโดยการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้ เร่ิมจากการนําข้อมูลที่ได้จากการจัดเก็บ

ทั้งหมดมาประมวลผลตามวิธีการทางสถิติ โดยผ่านวิธีการและป้อนข้อมูลลงบนโปรแกรมสําเร็จรูปทาง
สถิติ เพ่ือวิเคราะห์ประมวลผลหาค่าสถิติที่ต้องการ ดังน้ี 

4.1.1 สถิติที่ใช้ในการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือโดยวิเคราะห์หาค่าสหสัมพันธ์
ระหว่างคะแนนทั้งหมดและคะแนนเฉพาะรายข้อน้ันๆ โดยใช้สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson 
Product Moment Correlation Coeffient) เพ่ือหาค่าอํานาจจําแนกรายข้อโดยใช้ Item Total 
Correlation ศึกษาความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเชิงรุก
ของพนักงานสายงานสินเช่ือของ ธนาคารกรุงไทยจํากัด (มหาชน) และเลือกปัจจัยที่มีค่า Corrected 
Item Correlation ต้ังแต่ 0.2 ขึ้นไป มาวิเคราะห์องค์ประกอบ โดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูป 

4.1.2 หาค่าความเช่ือมันของแบบสอบถาม (Realiability) ใช้สูตรสัมประสิทธ์ิ
แอลฟา (α-Coefficient) (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2554) 
 

  Cronbach’s Alpha (α) = k coveriance/variance

1+ k-1 covariance/variance
 

 
เมื่อ Cronbach’s Alpha (α) แทน ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 

k   แทน จํานวนคําถาม 
coveriance  แทน ค่าเฉล่ียของค่าแปรปรวนร่วมระหว่างคําถาม 
variance  แทน ค่าเฉล่ียของค่าแปรปรวนของคําถาม 

 
โดยการตรวจสอบค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาที่ได้จะแสดง

ถึงความเช่ือมั่นและความคงที่ของแบบสอบถามซึ่งค่าที่ได้จะอยู่ระหว่าง 0≤α≤1 โดยค่าที่เข้าใกล้ 1 
หรือต้ังแต่ 0.7 ขึ้นไปจะแสดงถึงความเช่ือมั่นของแบบสอบถามได้ดีที่สุด โดยในที่น้ีผู้วิจัยทําการ
ทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาที่ได้จะแสดงถึงความเชื่อมั่นและความคงที่ของแบบสอบถามซึ่งค่าที่ได้
เท่ากับ .960 

4.2 การตรวจสอบการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรทุกตัวที่ อิสระต่อกัน 
(Multicollinearity)  การทดสอบความเป็นอิสระของตัวแปรอิสระทุก ตัวหรือการทดสอบ 
Collinearity จะได้ค่าสถิติ tolerance และค่า VIF (Variance Inflation Factor)  
  4.2.1 ค่า tolerance ของตัวแปรอิสระจะมีค่าอยู่ระหว่าง 0 ถึง 1 แสดงถึง
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระกับตัวแปรอิสระตัวอ่ืนๆ หากค่า tolerance มีค่าเข้าใกล้ 1 แสดง
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ว่าตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กับตัวแปรอิสระตัวอ่ืนๆน้อย แต่ถ้าค่า tolerance เข้าใกล้ศูนย์แสดงว่า
ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กับตัวแปรอิสระตัวอ่ืนๆมาก น่ันหมายถึงทําให้เกิด Multicollinearityถ้า
หากมีค่าตํ่ากว่า 0.1 แสดงว่ามีปัญหาขั้นรุนแรง (Menard, 1995. อ้างถึงใน Field, 2000.) 
  4.2.2 ค่า VIF (Variance Inflation Factor)ของตัวแปรอิสระมีค่าระหว่าง 0 ถึง ∞ 
ถ้าหากค่า VIF มีค่ามากแสดงว่าตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กับตัวแปรอิสระตัวอ่ืนๆมาก หรือถ้าหาก
ค่า VIF เข้าใกล้ 10 หรือมากกว่า แสดงว่ามีระดับความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระกับตัวแปรอิสระ
ตัวอ่ืนๆมาก ทําให้เกิดปัญหา Multicollinearity (Myers, 1990; Bowerman and O’Connell, 
1990. อ้างถึงใน Field, 2000.) หากค่า VIF มีค่าไม่เข้าใกล้ 10 แสดงว่าตัวแปรอิสระทุกตัวไม่มี
ความสัมพันธ์กัน และเป็นอิสระต่อกัน 

4.3 สถิติสําหรับทดสอบสมมติฐาน การวิเคราะห์องค์ประกอบ 
  4.3.1 Confirmatory Factor Analysis : CFA การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน
ซึ่งเป็นส่วนหน่ึงของการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) เป็นวิธีวิเคราะห์การวัดของหลาย
ตัวแปรเพ่ือหาความความพันธ์ระหว่างตัวแปรหลายตัว เพ่ือทดสอบสมมติฐานเก่ียวกับโครงสร้างของ
องค์ประกอบว่ามีนํ้าหนักหรือความสัมพันธ์กันมากหรือน้อยซึ่งหากว่ามีค่าความสัมพันธ์มากควรอยู่ใน
องค์ประกอบเดียวกัน หรือหากว่าตัวแปรใดไม่มีความสัมพันธ์กัน ควรอยู่ต่างองค์ประกอบกัน กล่าวได้
ว่าผู้วิจัยควรทราบถึงโครงสร้างความสัมพันธ์ของตัวแปรหรือคาดการว่าตัวแปรใดควรมีความสัมพันธ์
กัน จึงจะใช้เทคนิคการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (CFA) มาตรวจสอบความสัมพันธ์เพ่ือยืนยัน
โครงสร้าง 
  4.3.2 KMO and Bartlett’s test เป็นสถิติที่ใช้วัดความเหมาะสมของข้อมูลและ
ทดสอบสมมติฐาน โดยค่า KMO ใช้วัดความเหมาะสมของข้อมูลถ้าค่า KMO เข้าใกล้ศูนย์แสดงว่า
เทคนิคการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) ไม่มีความเหมาะสมกับข้อมูลที่มีอยู่ แต่ถ้าค่า 
KMO เข้าใกล้หน่ึงแสดงว่าเทคนิคการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) มีความเหมาะสมกับ
ข้อมูลที่มีอยู่ ซึ่งโดยทั่วไปถ้าค่า KMO มคี่าน้อยกว่า 0.5 จะถือว่าข้อมูลที่มีไม่มีความเหมาะสมท่ีจะใช้
เทคนิคการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) สําหรับ Bartlett’s test เป็นค่าที่ใช้ตรวจสอบ
สมมติฐานของความสัมพันธ์ของตัวแปรโดยดูจากค่า Sig. ถ้ามีค่าน้อยกว่า 0.05 แสดงว่าตัวแปรน้ันมี
ความสัมพันธ์กัน จึงเหมาะสมที่จะใช้เทคนิคการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis)ต่อไป 

4.4 การวิเคราะห์ตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์เพ่ือ
คํานวณหาค่าอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมของปัจจัย มีวิธีการดังน้ี 
  4.4.1 สถิติไค-สแควร์ (Chi-Square Statistics) เป็นค่าที่ใช้ทดสอบสมมติฐานทาง
สถิติ ความสอดคล้องที่มีค่าเป็นศูนย์ ค่าสถิติไค-สแควร์สัมพัทธ์ยิ่งมีค่าตํ่ากว่า 3.00 หรือเข้าใกล้ศูนย์
มากเท่าใดแสดงว่าข้อมูลโมเดลลิสเรลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
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  4.4.2 ดัชนีวัดความกลมกลืน (Goodness-of-fit Index: GFI) เป็นอัตราส่วนของ
ผลต่างระหว่างโมเดลเดิมและโมเดลหลังจากปรับปรุง ค่า GFI หากมีค่ามากกว่า 0.9 แสดงว่าโมเดลมี
ความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
  4.4.3 ค่าประมาณความคลาดเคลื่อนของรากกําลังสองเฉลี่ย (Root MeanSquare 
of Approximation: RMSEA) เป็นค่าที่บอกถึงความไม่สอดคล้องของแบบจําลองที่สร้างขึ้นกับ 
เมทริกซ์ความแปรปรวนร่วมของประชากร ค่า RMSEA ที่มีค่าน้อยกว่า 0.05 แสดงว่ามีความกลมกลืน
สนิท ตามคําอธิบายของบราวน์และคูเดค (Browne and Cudeck, 1993: 144) ถ้ามีค่าไม่เกิน 0.05 
แสดงว่ามีค่าความกลมกลืนดีมากและถ้ามีค่าไม่เกิน 0.01 หมายถึงค่าความกลมกลืนมีความกลมกลืน
อย่างเด่นชัดและสนิท (Outstanding Fit) 
  4.4.4 ค่าดัชนีความสอดคล้องแบบการกระจายปกติ (Normed Fit Index: NFI) 
เป็นอัตราส่วนค่าระหว่างส่วนต่างค่าไค-สแควร์ของแบบจําลองจากข้อมูลเชิงประจักษ์กับค่าไค-สแควร์
ของแบบจําลองสมมติฐาน (Null model) ค่าที่คํานวณได้จะมีค่าอยู่ระหว่าง 0 ถึง 1 ค่า NFI ที่เข้า
ใกล้ 1 แสดงว่าโมเดลลิสเรลมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์มากกว่าแบบจําลองสมมติฐาน 
(Hair et al., 2010: 668 
  4.4.5 ค่าดัชนีความสอดคล้องเชิงเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index: CFI) เป็น
ดัชนีที่ปรับปรุงมาจากค่า NFI แต่มีความเหมาะสมกับข้อมูลการกระจายค่าของไค-สแควร์ที่ไม่มีค่า
กลาง ค่า CFI ที่เกิน 0.90 แสดงว่าแบบจําลองมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์มากกว่า
แบบจําลองสมมติฐาน 
 
การรายงานดัชนีความกลมกลืน 

แฮร์และคณะ (Hair et al., 2010: 672) อธิบายเพ่ิมเติมว่าการรายงานดัชนีช้ีวัดความ
กลมกลืนของข้อมูลโมเดลที่สร้างขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์เพียง 3 – 4 ดัชนีก็เพียงพอสําหรับการ
พิจาณาข้อมูลโมเดลที่สร้างขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์มีความสอดคล้องกันหรือไม่นั้นโดยต้องรายงานค่า
ไค-สแควร์และค่าองศาอิสระเป็นหลักพร้อมกับรายงานดัชนีความกลมกลืนอย่างสมบูรณ์และดัชนีส่วน
เพ่ิมหรือเรียกอีกอย่างว่าดัชนีแสดงความกลมกลนืเชิงเปรียบเทียบอย่างน้อยกลุ่มละ 1 ดัชนีช้ีวัด 

สําหรับงานวิจัยน้ีผู้วิจัยแสดงดัชนีช้ีวัดความกลมกลืน 5 ดัชนีประกอบไปด้วยค่าไค-สแควร์
พร้อมค่าองศาอิสระ ค่า GFI, RMSEA, NFI และ ค่า CFI 
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ขั้นตอนการวิเคราะห์องค์ประกอบเพ่ือนําไปสู่การวิเคราะห์สมการโครงสร้าง (Structural 
Equation Modeling: SEM) 

หลังจากที่ได้องค์ประกอบและปัจจัยบ่งช้ีของตัวแปรแฝงภายนอกที่ประกอบไปด้วยด้าน
แรงจูงใจภายในที่มี ความมั่นคงในหน้าที่การงาน โอกาสก้าวหน้าในอาชีพการงาน ค่าจ้าง/
ค่าตอบแทน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรในองค์กร และสวัสดิการ เป็นองค์ประกอบ ตัวแปรแฝง
ด้านภาวะผู้นําที่มี ภาวะผู้นําแบบเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยน และภาวะผู้นําแบบเผด็จ
การ เป็นองค์ประกอบ และตัวแปรแฝงด้านกลยุทธ์และนโยบายที่มี เป้าหมายความสําเร็จ แผนการ
ดําเนินการ และพันธกิจ เป็นองค์ประกอบ ตัวแปรแฝงภายในที่ประกอบไปด้วยด้านการทํางานเป็นทีม
ที่มี การมีเป้าหมายร่วมกัน มีความเข้าใจในบทบาทหน้าที่ การมีส่วนร่วม การขจัดข้อโต้แย้งภายใน
กลุ่ม และการสื่อสาร เป็นตัวแปรสังเกตได้ และด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่มี ผลของการ
ปฏิบัติงาน และคุณภาพของงาน เป็นตัวแปรสังเกตได้ แล้วน้ัน ผู้วิจัยจึงดําเนินการสู่ขั้นตอนการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเพ่ือนําไปสู่การวิเคราะห์สมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: 
SEM) แสดงได้ดังภาพต่อไปนี้ 
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สร้างเคร่ืองมือและพัฒนาเพ่ือใช้ใน
การศึกษาดําเนินการวิจัยเชิงปริมาณ 
(Questionnaire)

1. สร้างแบบสอบถามเพื่อศึกษาเกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเชิงรุกของ
พนักงานสายงานสินเชื่อ
2.  นําแบบสอบถามให้กับผู้ทรงคุณวุฒิ
ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ
3. หาค่าความเชื่อม่ันของเครื่องมือโดยการ
ทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างจํานวน 30 คน

ได้เคร่ืองมือที่ผ่านการตรวจสอบอย่างมี
คุณภาพเพ่ือใช้ในการเก็บข้อมูลจริง

เก็บรวบรวมข้อมูล

แจกแบบสอบถามให้กับกลุ่มตัวอย่างซึ่ง
เป็ นพ นักงานสายงาน สิน เชื่ อของ
ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) กลุ่ม
เครือข่ายนครหลวง 3 จํานวน 300 ชุด

ได้รับข้อมูลที่เก่ียวกับปัจจัยบางประการ
ที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
เชิงรุกของพนักงานสายงานสินเชื่อของ
ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) กลุ่ม
เครือข่ายนครหลวง 3

วิเคราะห์ข้อมูล

1. วิเคราะห์ค่าไค-สแควร์ความสอดคล้อง
ของโมเดลลิสเรลกับข้อมูลเชิงประจักษ์
2. วิเคราะห์ไค-สแควร์, GFI, RMSEA, NFI,  
CFI
3. การวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ
ปัจจัยต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเชิง
รุกโดยการใช้การวิเคราะห์สมการโครงสร้าง 
(Structural Equation Modeling: SEM)

1. ได้ค่าขององค์ประกอบเชิงยืนยันของ
ปัจจัยต่อประสิทธิภาพฯ ที่สอดคล้องกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์

2. ได้รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ
ของปัจจัยกับประสิทธิภาพฯ

สรุปผลการวิจัย ส รุปผลการวิ จัย  อภิปรายผล  และ
ให้ข้อเสนอแนะในการวิจัย รายงานการวิจัยฉบับสมบูรณ์

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 14 ขั้นตอนการวิเคราะห์องค์ประกอบเพ่ือนําไปสู่การวิเคราะห์สมการโครงสร้าง (Structural 

Equation Modeling: SEM) 
 

ขั้นตอนดําเนินการ

กําหนดปัจจัยและองค์ประกอบที่มีผล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเชิงรุก
ของพนักงานสายงานสินเชื่อ 

กระบวนการ

ศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเชิงรุก
ของพนักงานสายงานสินเชื่อ และปัจจัย
ที่ส่งผล

ผลลัพธ์

ไ ด้ แนวคิ ดและทฤษฎีที่ เ ป็ นข้ อมู ล
เก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
เชิงรุกของพนักงานสายงานสินเชื่อ



 

 80   
 

 
บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

การศึกษาวิจัยคร้ังน้ี ใช้เทคนิคในการวิจัยเชิงปริมาณเพ่ือวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของ
ปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเชิงรุกของพนักงานสายงานสินเช่ือของ
ธนาคารกรุงไทยจํากัด (มหาชน) กลุ่มเครือข่ายนครหลวง 3ที่ใช้ในการวิจัยดังนี้ 
 

Mean  แทน ค่าเฉล่ีย (arithmetic mean) 
SD   แทน ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (standard deviation) 
Chi-Square   แทน  ค่าไค-สแควร์ 
Df   แทน  ค่าองศาแห่งความเป็นอิสระ 
RMSEA  แทน  ค่ารากกําลังสองของความคลาดเคล่ือนโดยประมาณ 
GFI    แทน ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลนื 
CFI   แทน  ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลนืเปรียบเทียบ 
DE   แทน อิทธิพลทางตรงของตัวแปร (direct effect) 
IE   แทน อิทธิพลทางอ้อมของตัวแปร (indirect effect) 
TE   แทน อิทธิพลรวมของตัวแปร (total effect) 

  
ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ข้อมูลดังน้ี 

ตอนท่ี 1 ผลการศึกษารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยบางประการที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเชิงรุกของพนักงานสายงานสินเช่ือของธนาคารกรุงไทยจํากัด (มหาชน)
กลุ่มเครือข่ายนครหลวง 3 

ตอนที่ 2 ผลการตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างโมเดลโครงสร้างองค์ประกอบต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเชิงรุกของพนักงานสายงานสินเช่ือของธนาคารกรุงไทยจํากัด (มหาชน) 
กลุ่มเครือข่ายนครหลวง 3 กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
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ตอนท่ี 1 ข้อมูลส่วนบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางที่ 6 แสดงจํานวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จําแนกตามเพศของพนักงาน 

เพศ จํานวน (ราย) ร้อยละ 
ชาย 100 33.30
หญิง 200 66.70

รวม 300 100.00
 

จากตารางที่ 6 พบว่ากลุ่มตัวอย่าง เกินครึ่งเป็นเพศหญิง จํานวน 200 คน คิดเป็นร้อยละ 
66.70 และเป็นเพศชาย จํานวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 33.30  

 
ตารางที่ 7 แสดงจํานวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จําแนกตามอายุของพนักงาน 

อายุ จํานวน (ราย) ร้อยละ
น้อยกว่าหรือเท่ากับ 25 ปี 43 14.30
26 – 35 ปี 179 59.70
36 – 45 ปี 29 9.70
46 – 55 ปี 42 14.00
มากกว่า 55 ปี 7 2.30

รวม 300 100.00
 

จากตารางที่ 7 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ช่วงอายุอยู่ที่ 26 – 35 ปี จํานวน 179 คน คิด
เป็นร้อยละ 59.70 รองลงมาคือ ช่วงอายุน้อยกว่าหรือเท่ากับ 25 ปี จํานวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 
14.30 และช่วงอายุ 46 – 55 ปี จํานวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 14.00 ตามลําดับ 
 
ตารางที่ 8 แสดงจํานวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จําแนกตามสถานภาพของพนักงาน 

สถานภาพ จํานวน(ราย) ร้อยละ 
โสด 214 71.30
สมรส 77 25.70
หย่า / หม้าย 9 3.00 

รวม 300 100.00
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จากตารางที่ 8 พบว่ากลุ่มตัวอย่างเกินครึ่งมีสถานภาพโสด จํานวน 214 คน คิดเป็นร้อย
ละ 71.30 รองลงมาคือสถานภาพสมรส จํานวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 25.70 และสถานภาพหย่า / 
หม้าย จํานวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 3.00 ตามลําดับ 
 
ตารางที่ 9 แสดงจํานวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จําแนกตามระดับการศึกษาของพนักงาน 

ระดับการศึกษา จํานวน(ราย) ร้อยละ 
ตํ่ากว่าปริญญาตรี 8 2.70 
ปริญญาตรี 216 72.00
ปริญญาโท 76 25.30
สูงกว่าปริญญาโท 0 0.00 

รวม 300 100.00
 
 จากตารางที่ 9 พบว่ากลุ่มตัวอย่างเกินครึ่งมีการศึกษาอยู่ที่ระดับปริญญาตรี จํานวน 216 
คน คิดเป็นร้อยละ 72.00 รองลงมาคือการศึกษาระดับปริญญาโท จํานวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 
25.30 และการศึกษาตํ่ากว่าระดับปริญญาตรี จํานวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 2.70 ตามลําดับ 
 
ตารางที่ 10 แสดงจํานวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จําแนกตามตําแหน่งของพนักงาน 

ตําแหน่ง จํานวน (ราย) ร้อยละ
เจ้าหน้าที่ / เจ้าหน้าที่อาวุโส 246 82.00 
หัวหน้าส่วน / หัวหน้าส่วน ผูบ้ริหาร 46 15.30 
รองผู้อํานวยการฝ่าย   6 2.00 
ผู้อํานวยการฝ่ายขึ้นไป  2 0.70 

รวม 300 100.00
  
 จากตารางที่ 10 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ดํารงตําแหน่ง เจ้าหน้าที่ / เจ้าหน้าที่
อาวุโสจํานวน 246 คน คิดเป็นร้อยละ 82.00 รองลงมาคือ ตําแหน่งหัวหน้าส่วน / หัวหน้าส่วน 
ผู้บริหาร จํานวน  46 คน คิดเป็นร้อยละ 15.30 และตําแหน่งรองผู้อํานวยการฝ่าย จํานวน 6 คน คิด
เป็นร้อยละ 2.00 ตามลําดับ 
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ตารางที่ 11 แสดงจํานวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จําแนกตามระยะเวลาปฏิบัติงานกับ
องค์กรของพนักงาน 

ระยะเวลาปฏิบัติงานกับองค์กร จํานวน (ราย) ร้อยละ
น้อยกว่าหรือเท่ากับ 3 ปี 125 41.70
4 – 6 ปี 62 20.70
7 – 10 ปี 36 12.00
มากกว่า 10 ปี 77 25.60

รวม 300 100.00
  
 จากตารางที่ 11 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระยะเวลาปฏิบัติงานกับองค์กรน้อยกว่า
หรือเท่ากับ 3 ปีจํานวน 125 คน คิดเป็นร้อยละ 41.70 รองลงมาคือระยะเวลาปฏิบัติงานกับองค์กร
มากกว่า 10 ปี จํานวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 25.60 และระยะเวลาปฏิบัติงานกับองค์กร 4 – 6 ปี 
จํานวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 20.70 ตามลําดับ 
 
ตารางที่ 12 แสดงจํานวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จําแนกตามรายได้ต่อเดือนของ

พนักงาน 
รายได้ต่อเดือน จํานวน (ราย) ร้อยละ 

ตํ่ากว่าหรือเท่ากับ 15,000.- บาท  22 7.30 
15,001 – 25,000 บาท 163 54.30 
25,001 – 35,000 บาท 36 12.00 
35,001 – 45,000 บาท 18 6.00 
มากกว่า 45,001 บาท 61 20.40 

รวม 300 100.00 
  
 จากตารางที่ 12 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีรายได้ระหว่าง 15,001 – 25,000 บาท 
จํานวน 163 คน คิดเป็นร้อยละ 54.30 รองลงมาคือ มีรายได้มากกว่า 45,000 บาท จํานวน 61 คน 
คิดเป็นร้อยละ 20.40 และรายได้ระหว่าง 25,0001 – 35,000 บาท จํานวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 
12.00 ตามลําดับ 
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ตารางที่ 13 แสดงจํานวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จําแนกตามลักษณะที่อยู่อาศัยของ
พนักงาน 

ลักษณะที่อยู่อาศัย จํานวน (ราย) ร้อยละ 
บ้าน / ห้องชุด ของตนเอง 98 32.70 
บ้าน / ห้องชุด ระหว่างผ่อนชําระ 74 24.70 
บ้าน / ห้องชุด เช่าอยู่ 38 12.60 
บ้าน / ห้องชุด อยู่กับบิดามารดา 90 30.00 

รวม 300 100.00 
  
 จากตารางที่ 13 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีลักษณะที่อยู่อาศัยแบบ บ้าน / ห้องชุด 
ของตนเอง จํานวน 98 คน คิดเป็นร้อยละ 32.70 รองลงมาคือ ลักษณะที่อยู่อาศัยแบบ บ้าน / ห้อง
ชุด อยู่กับบิดามารดา จํานวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ 30.00 และลักษณะที่อยู่อาศัยแบบ บ้าน / ห้อง
ชุด ระหว่างผ่อนชําระ จํานวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 24.70 ตามลําดับ 
 
ตารางที่ 14 แสดงจํานวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จําแนกตามภูมิลําเนาของพักงาน 

ภูมิลําเนา จํานวน(ราย) ร้อยละ 
ภาคเหนือ 19 6.30
ภาคกลาง 201 67.00
ภาคตะวันออก 13 4.40
ภาคใต้ 34 11.30
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 31 10.30
ภาคตะวันตก 2 0.70

รวม 300 100.00
  
 จากตารางที่ 14 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีภูมิลําเนาอยู่ที่ภาคกลาง จํานวน 201 คน 
คิดเป็นร้อยละ 67.00 รองลงมา คือ ภาคใต้ จํานวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 11.30 และภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ จํานวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 10.30 ตามลําดับ 
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ตารางที่ 15 แสดงจํานวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จําแนกตามเหตุผลที่เลือกเข้าทํางานกับ
องค์กร 

เหตุผลที่เลือกเข้าทํางานกับ
องค์กร 

จํานวนรายที่
เลือก 

ร้อยละ จํานวนรายที่ไม่
เลือก 

ร้อยละ 

สวัสดิการ 201 67.00 99 33.00
ช่ือเสียงองค์กร 134 44.70 166 55.30
ความมั่นคง 237 79.00 63 21.00
เพ่ือนชักชวน 42 14.00 258 86.00
ลูกพนักงาน 14 4.70 286 95.30
ความชอบส่วนตัว 25 8.30 275 91.70

 
จากตารางที่ 15 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีเหตุผลที่เลือกเข้าทํางานกับองค์กรเพราะ

ความมั่นคงมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 79.00 รองลงมาเป็นสวัสดิการ คิดเป็นร้อยละ 67.00 โดยเหตุผล
ที่เลือกเข้าทํางานกับองค์กรน้อยที่สุดคือ ลูกพนักงาน คิดเป็นร้อยละ 4.70 
 
ความคิดเหน็ต่อปัจจัยด้านแรงจูงใจภายใน 
 
ตารางที่ 16 แสดงค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) และระดับความคิดเห็นต่อปัจจัย

แรงจูงใจภายในด้านความมั่นคงในหน้าที่การงาน 

ข้อ รายการ 

ระดับความคิดเห็น

มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

Me
an

 

SD
 

กา
รแ

ปล
คว

าม
หม

าย
 

1 ธน า ค า ร ก รุ ง ไ ท ย มี
ความม่ันคงและได้รับ
การยอมรับ 

116 
(38.7%) 

177 
(59.0%) 

7 
(2.3%) 

0 
(0.0%) 

0 
(0.0%) 

4.36 0.53 มาก 

2 ก า ร ไ ด้ ร่ ว ม ง า น กั บ
ธนาคารกรุงไทยทําให้
ท่านมีความม่ันคงใน
หน้าท่ีการงาน 

108 
(36.0%) 

177 
(59.0%) 

15 
(5.0%) 

0 
(0.0%) 

0 
(0.0%) 

4.31 0.56 มาก 
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ตารางที่ 16 แสดงค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) และระดับความคิดเห็นต่อปัจจัย
แรงจูงใจภายในด้านความมั่นคงในหน้าที่การงาน (ต่อ) 

ข้อ รายการ 

ระดับความคิดเห็น

มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุก
 

Me
an

 

SD
 

กา
รแ

ปล
คว

าม
หม

าย
 

4 ท่านสามารถร่วมงาน
กับธนาคารกรุงไทยได้
ตลอดจนเกษียณ 

87 
(29.0%) 

109 
(36.3%) 

88 
(29.3%)

16 
(5.3%) 

0 
(0.0%) 

3.89 0.89 มาก 

5 ท่านคิดว่าจะไม่โดน
ปลดออก ในขณะที่
เศรษฐกิจไม่ดี 

96 
(32.0%) 

144 
(48.0%) 

50 
(16.7%)

8 
(2.7%) 

2 
(0.6%) 

4.08 0.81 มาก 

 รวม  4.17 0.70 มาก
  
 จากตารางที่ 16 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยแรงจูงใจ
ภายในด้านความมั่นคงในหน้าที่การงาน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (4.17) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ  
 
ตารางที่ 17 แสดงค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) และระดับความคิดเห็นต่อปัจจัย

แรงจูงใจภายในด้านโอกาสก้าวหน้าในอาชีพการงาน 

ข้อ รายการ 

ระดับความคิดเห็น

มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

Me
an

 

SD
 

กา
รแ

ปล
คว

าม
หม

าย
 

6 ท่านคิด ว่า ตําแหน่ ง
ปั จ จุ บั นขอ ง ท่ าน มี
โอกาสก้าวหน้า 

50 
(16.7%) 

139 
(46.3%) 

100 
(33.3%) 

7 
(2.3%) 

4 
(1.4%) 

3.75 0.81 มาก 

7 ท่านคิด ว่าการปรับ
เลื่อนตําแหน่งมีความ
ยุติธรรม 

18 
(6.0%) 

139 
(46.3%) 

106 
(35.3%) 

25 
(8.3%) 

12 
(5.0%) 

3.42 0.88 มาก 
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ตารางที่ 17 แสดงค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) และระดับความคิดเห็นต่อปัจจัย
แรงจูงใจภายในด้านโอกาสก้าวหน้าในอาชีพการงาน (ต่อ) 

ข้อ รายการ 

ระดับความคิดเห็น

มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

Me
an

 

SD
 

กา
รแ

ปล
คว

าม
หม

าย
 

8 ธนาคารกรุ ง ไทย มี
นโยบายให้บุคลากร
สามารถขึ้ นมา เป็ น
ผู้บริหารได้ 

33 
(11.0%) 

148 
(49.3%) 

87 
(29.0%) 

27 
(9.0%) 

5 
(1.7%) 

3.59 0.86 มาก 

9 ท่านมีโอกาสเข้ารับ
การฝึกอบรม ศึกษาดู
งานในด้านต่างๆอยู่
เสมอ 
 

24 
(8.0%) 

152 
(50.7%) 

88 
(29.3%) 

24 
(8.0%) 

12 
(4.0%) 

3.51 0.90 มาก 

10 ท่านคิดว่าธนาคาร 
กรุงไทยมีหลักเกณฑ์
ใ น ก า ร พิ จ า ร ณ า
ผล ง าน  เ พ่ื อ เ ลื่ อ น
ตํ า แ ห น่ ง อ ย่ า ง มี
มาตรฐาน 

21 
(7.0%) 

140 
(46.7%) 

106 
(35.3%) 

23 
(7.7%) 

10 
(3.3%) 

3.46 0.86 มาก 

 รวม  3.54 0.86 มาก
  
 จากตารางที่ 17 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยแรงจูงใจ
ภายในด้านโอกาสก้าวหน้าในอาชีพการงาน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (3.54) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ  
 
 
 
 
 
 



88 
 

 

ตารางที่ 18 แสดงค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) และระดับความคิดเห็นต่อปัจจัย
แรงจูงใจภายในด้านค่าจ้าง / ค่าตอบแทน 

ข้อ รายการ 

ระดับความคิดเห็น

มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

Me
an

 

SD
 

กา
รแ

ปล
คว

าม
หม

าย
 

11 ค่าจ้าง/ค่าตอบแทนท่ี
ท่ า น ไ ด้ รั บ มี ค ว า ม
เ ห ม า ะ ส ม กั บ วุ ฒิ
ก า ร ศึ ก ษ า ค ว า ม รู้ 
ความสามารถของท่าน 

27 
(9.0%)

144 
(48.0%)

112 
(37.3%)

14 
(4.7%) 

3 
(1.0%)

3.59 0.76 มาก 

12 ค่าจ้าง/ค่าตอบแทนท่ี
ท่ า น ไ ด้ รั บ มี ค ว า ม
เหมาะสมกับปริมาณ
ง า น ท่ี ท่ า น ไ ด้ รั บ
มอบหมาย 
 

21 
(7.0%)

133 
(44.3%)

116 
(38.7%)

26 
(8.7%) 

4 
(1.3%)

3.47 0.80 มาก 

13 ค่าจ้าง/ค่าตอบแทนท่ี
ท่านได้รับเพียงพอต่อ
ค่าครองชีพในปัจจุบัน 
 

15 
(5.0%)

80 
(26.7%)

124 
(41.3%)

60 
(20.0%)

21 
(7.0%)

3.03 0.97 
ปาน
กลาง 

14 ค่าจ้าง/ค่าตอบแทนท่ี
ท่านได้รับสูงกว่าเ ม่ือ
เทียบกับองค์กรอ่ืนๆใน
กลุ่มสถาบันการเงิน 

9 
(3.0%)

95 
(31.7%)

145 
(48.3%)

42 
(14.0%)

9 
(3.0%)

3.18 0.82 
ปาน
กลาง 

15 ก า ร จ่ า ย ค่ า จ้ า ง /
ค่ าตอบแทนในกรณี
ล่วงเวลา วันหยุด วัน
นั ก ขั ต ฤกษ์  มี ค ว า ม
เหมาะสม 

10 
(3.3%)

112 
(37.3%)

136 
(45.3%)

32 
(10.7%)

10 
(3.4%)

3.27 0.82 
ปาน
กลาง 

 
รวม      3.30 0.83 

ปาน
กลาง 
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 จากตารางที่ 18 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยแรงจูงใจ
ภายในด้านค่าจ้าง / ค่าตอบแทน ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (3.30) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่าอยู่ในระดับมากจํานวน 2 ข้อ และระดับปานกลางจํานวน 3 ข้อ 
 
ตารางที่ 19 แสดงค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) และระดับความคิดเห็นต่อปัจจัย

แรงจูงใจภายในด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรในองค์กร 

ข้อ รายการ 

ระดับความคิดเห็น
มา

กที่
สุด

 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

Me
an

 

SD
 

กา
รแ

ปล
คว

าม
หม

าย
 

16 ผู้บริหารมีความเป็น
กันเองกับพนักงาน 

37 
(12.3%)

159
(53.0%)

87
(29.0%)

10
(3.3%) 

7
(2.4%)

3.70 0.82 มาก 

17 เพ่ือนร่วมงานให้ความ
ช่วยเหลือ เอ้ืออาทร
แก่ท่านเสมอ 

95 
(31.7%)

170 
(56.7%)

29 
(9.7%) 

5 
(1.7%) 

1 
(0.2%)

4.18 0.69 มาก 

18 หัวหน้ า งานมีความ
รับผิดชอบ  ช่ วยแก้ 
ปัญหาต่างๆให้กับท่าน 

65 
(21.7%)

157 
(52.3%)

56 
(18.7%)

20 
(6.7%) 

2 
(0.6%)

3.80 0.85 มาก 

19 ท่านสามารถปรึกษา
กับผู้บั งคับบัญชาได้
ทุกเรื่อง 

45 
(15.0%)

151 
(50.3%)

70 
(23.3%)

27 
(9.0%) 

7 
(2.4%)

3.67 0.92 มาก 

20 ในหน่วยงานของท่าน
ไม่มีการแบ่งพรรคแบ่ง
พวก สามารถทํางาน
ร่วมกันได้อย่างดี 

71 
(23.7%)

110 
(36.7%)

77 
(25.7) 

30 
(10.0%)

12 
(3.9%)

3.66 1.07 มาก 

 รวม  3.80 0.87 มาก
 
 จากตารางที่ 19 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยแรงจูงใจ
ภายในด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรในองค์กรภาพรวมอยู่ในระดับมาก (3.80) เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ  
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ตารางที่ 20 แสดงค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) และระดับความคิดเห็นต่อปัจจัย
แรงจูงใจภายในด้านสวัสดิการ 

ข้อ รายการ 

ระดับความคิดเห็น

มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

Me
an

 

SD
 

กา
รแ

ปล
คว

าม
หม

าย
 

21 สวัสดิการต่างๆท่ี
เป็นประโยชน์ต่อ
ท่ า น มี ค ว า ม
เ พี ย งพอ ต่ อก า ร
ครองชีพ 

48 
(16.0%) 

159 
(53.0%)

76 
(25.3%)

17 
(5.7%) 

0 
(0.0%)

3.79 0.77 มาก 

22 ธนาคารกรุ ง ไทย
จัดสรรสวัสดิการ 
เ ช่ น  ค่ า รั ก ษ า 
พย า บ า ล  เ งิ น กู้
ต่ า ง ๆ  ไ ด้ อ ย่ า ง
เหมาะสม 

74 
(24.7%) 

151 
(50.3%)

62 
(20.7%)

11 
(3.7%) 

2 
(0.7%)

3.95 0.81 มาก 

23 ธนาคารกรุงไทยใส่
ใจในความเป็นอยู่
ของบุคลากร 

54 
(18.0%) 

167 
(55.7%)

68 
(22.7) 

9 
(3.0%) 

2 
(0.6%)

3.87 0.76 มาก 

24 เงินกู้ส วัสดิการมี
อั ต ร าดอก เ บ้ี ย ท่ี
เหมาะสม 

71 
(23.7%) 

150 
(50.0%)

71 
(23.7%)

8 
(2.6%) 

0 
(0.0%)

3.95 0.76 มาก 

25 ธนาคารกรุ ง ไทย
จ่ายผลตอบแทน
ประจําปี (โบนัส ) 
เหมาะสมและเป็น
ธรรม 

29 
(9.7%) 

122 
(40.7%)

117 
(39.0%)

28 
(9.35%)

4 
(1.3%)

3.48 0.84 มาก 

 รวม  3.80 0.79 มาก
  
 จากตารางที่ 20 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยแรงจูงใจ
ภายในด้านสวัสดิการ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (3.80) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมาก
ทุกข้อ  
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ความคิดเหน็ต่อปัจจัยด้านภาวะผูน้ํา 
 
ตารางที่ 21 แสดงค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) และระดับความคิดเห็นต่อปัจจัย

ภาวะผู้นําด้านภาวะผู้นําแบบเปลี่ยนแปลง 

ข้อ รายการ 

ระดับความคิดเห็น

มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

Me
an

 

SD
 

กา
รแ

ปล
คว

าม
หม

าย
 

26 ผู้นําของท่านเปิดโอกาส
ใ ห้ มีส่ วนร่ วม ในการ
แก้ไขปัญหา 

31 
(10.3%)

175 
(58.3%)

78 
(26.0%)

10 
(3.3%)

6 
(2.1%)

3.72 0.77 มาก 

27 ผู้ นํ า ข อ ง ท่ า น มี ก า ร
กระตุ้นในการทํางาน
เ พ่ื อ ใ ห้ ง า น อ อ ก ม า
สําเร็จ 

46 
(15.3%)

184 
(61.3%)

54 
(18.0%)

12 
(4.0%)

4 
(1.4%)

3.85 0.77 มาก 

28 ผู้ นํ า ข อ ง ท่ า น ใ ห้
คํ า แ น ะ นํ า ท่ี เ กิ ด
ป ร ะ โ ย ช น์ ต่ อ ค ว า ม 
ก้าวหน้าของท่านและ
ผู้ร่วมงาน 

41 
(13.7%)

171 
(57.0%)

69 
(23.0%)

15 
(5.0) 

4 
(1.3) 

3.77 0.80 มาก 

 รวม 3.78 0.78 มาก
  
 จากตารางที่ 21 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยภาวะผู้นําด้าน
ภาวะผู้นําแบบเปลี่ยนแปลงภาพรวมอยู่ในระดับมาก (3.78) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ใน
ระดับมากทุกข้อ  
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ตารางที่ 22 แสดงค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) และระดับความคิดเห็นต่อปัจจัย
ภาวะผู้นําด้านภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยน 

ข้อ รายการ 

ระดับความคิดเห็น

มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

Me
an

 

SD
 

กา
รแ

ปล
คว

าม
หม

าย
 

29 ผู้นําของท่านมอบสิ่ ง
ตอบแทนเล็กน้อยเม่ือ
ท่านทํางานสําเร็จ 

24 
(8.0%) 

108 
(36.0%)

106 
(35.3%)

50 
(16.7%)

12 
(4.0%)  

3.27 0.97 มาก 

30 ผู้นําของท่านยอมรับ
ข้อเสนอของท่านหรือ
ผู้ร่วมงานเพ่ือให้งาน
บรรลุผล 

28 
(9.3%) 

173 
(57.7%)

79 
(26.3%)

15 
(5.0%) 

5 
(1.7%) 

3.68 0.78 มาก 

31 ผู้นําของท่านมีความ
เชี่ยวชาญในการจัดการ 
เช่น การวางแผน การ
วิเคราะห์ การควบคุม
งาน เป็นต้น 

44 
(14.7%)

159 
(53.0%)

66 
(22.0%)

23 
(7.7%) 

8 
(2.6%) 

3.69 0.90 มาก 

 รวม  3.55 0.88 มาก
  
 จากตารางที่ 22 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยภาวะผู้นําด้าน
ภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (3.55) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับ
มากทุกข้อ  
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ตารางที่ 23 แสดงค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) และระดับความคิดเห็นต่อ
ปัจจัยภาวะผู้นําด้านภาวะผู้นําแบบเผด็จการ 

ข้อ รายการ 

ระดับความคิดเห็น

มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

Me
an

 

SD
 

กา
รแ

ปล
คว

าม
หม

าย
 

32 ผู้นําของท่านตัดสินใจ
แต่เพียงผู้เดียวโดยไม่
ถามท่านหรือผู้ร่วมงาน 

18 
(6.0%) 

44 
(14.7%)

93 
(31.0%)

78 
(26.0%)

67 
(22.3%) 

3.44 1.16 
ปาน
กลาง 

33 ผู้นําของท่านใช้อํานาจ
หน้า ท่ีในการควบคุม
การทํางานมากกว่าการ
แลกเปลี่ยนความคิด 

22 
(7.3%) 

57 
(19.0) 

68 
(22.7%)

84 
(28.0%)

69 
(23.0%) 

3.40 1.24 น้อย 

34 มี ก า ร เ ป ลี่ ย น แปล ง
รูปแบบการทํางานอยู่
ตลอดตามอารมณ์ของ
ผู้นํา 

29 
(9.7%) 

58 
(19.3%)

70 
(23.3%)

69 
(23.0%)

74 
(24.7) 

3.34 1.30 
น้อย
ท่ีสุด 

 รวม  3.93 1.23 
  
 จากตารางที่ 23 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยภาวะผู้นําด้าน
ภาวะผู้นําแบบเผด็จการ ภาพรวมอยู่ในระดับที่เฉลี่ยกันไป (3.93) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ใน
ระดับที่เฉลี่ยกันต้ังแต่ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด ตามลําดับ  
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ความคิดเหน็ต่อปัจจัยด้านกลยุทธ์และนโยบาย 
 
ตารางที่ 24 แสดงค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) และระดับความคิดเห็นต่อปัจจัย 

กลยุทธ์และนโยบายด้านเป้าหมายความสําเร็จ 

ข้อ รายการ 

ระดับความคิดเห็น

มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

Me
an

 

SD
 

กา
รแ

ปล
คว

าม
หม

าย
 

35 ในปี 2564 ภารกิจ
เขาลูกท่ีสามธนาคาร 
กรุงไทยจะก้าวข้ึนมา
เป็นธนาคารอันดับ
หนึ่งของประเทศ 
 

31 
(10.3%)

143 
(47.7%)

102 
(34.0%)

15 
(5.0%)

9 
(3.0%)

3.57 0.86 มาก 

36 ธนาคารกรุงไทยจะ
สามารถทําผลกําไรได้
ตามเป้าหมายที่วางไว้ 

25 
(8.3%) 

164 
(54.7%)

98 
(32.7%)

7 
(2.3%)

6 
(2.0%)

3.65 0.75 มาก 

37 ธ น า ค า ร ก รุ ง ไ ท ย
สามารถตอบสนอง
ความต้องการของ
ลู ก ค้ า ไ ด้ ร ว ด เ ร็ ว 
ถูกใจ และครอบคลุม 

40 
(13.3%)

170 
(56.7%)

78 
(26.0%)

6 
(2.0%)

6 
(2.0%)

3.77 0.78 มาก 

 รวม  3.66 0.80 มาก
  
 จากตารางที่ 24 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยกลยุทธ์และ
นโยบาย ด้านเป้าหมายความสําเร็จ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (3.66) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่
ในระดับมากทุกข้อ 
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ตารางที่ 25 แสดงค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) และระดับความคิดเห็นต่อ
ปัจจัยกลยุทธ์และนโยบายด้านแผนการดําเนินการ 

ข้อ รายการ 

ระดับความคิดเห็น

มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

Me
an

 

SD
 

กา
รแ

ปล
คว

าม
หม

าย
 

38 ธนาคารกรุงไทย
กําหนดนโยบาย
และกฎต่างๆไว้
อย่างชัดเจน 
 

57 
(19.0%) 

183 
(61.0%) 

58 
(19.3%) 

2 
(0.7%) 

0 
(0.0%) 

3.98 0.64 มาก 

39 ธนาคารมีการให้
ข้อมูลเพ่ือสร้าง
ค ว า ม เ ข้ า ใ จ
เกี่ยวกับนโยบาย
ต่ า งๆอ ย่ า ง ต่อ 
เนื่องกับบุคลากร
ในองค์กร 
 

36 
(12.0%) 

193 
(64.3%) 

65 
(21.7%) 

5 
(1.7%) 

1 
(0.3%) 

3.86 0.64 มาก 

40 ผู้ บั ง คั บบัญช า
บริหารงานตาม
หลักนโยบายท่ี
ธนาคารวางไว้
อย่างเคร่งครัด 

44 
(14.7%) 

171 
(57.0%) 

79 
(26.3%) 

3 
(1.0%) 

3 
(1.0%) 

3.83 0.72 มาก 

 รวม  3.89 0.67 มาก
  
 จากตารางที่ 25 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยกลยุทธ์และ
นโยบาย ด้านแผนการดําเนินการ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (3.89) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่
ในระดับมากทุกข้อ  
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ตารางที่ 26 แสดงค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) และระดับความคิดเห็นต่อ
ปัจจัยกลยุทธ์และนโยบายด้านพันธกิจ 

ข้อ รายการ 

ระดับความคิดเห็น

มา
กที่

สุด
 

มา
ก 
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นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
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กา
รแ

ปล
คว

าม
หม

าย
 

41 ธ น า ค า ร มุ่ ง พั ฒ น า
เศรษฐกิจ สังคม และ
สิ่งแวดล้อมอย่างย่ังยืน 

49 
(16.3%)

191 
(63.7%)

57 
(19.0%)

2 
(0.7%)

1 
(0.3%)

3.95 0.64 มาก 

42 ธนาคารดูแลและพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากร
เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพ
อย่างย่ังยืน 

40 
(13.3%)

188 
(62.7%)

63 
(21.0%)

9 
(3.0%)

0 
(0.0%)

3.86 0.67 มาก 

43 ธนาคารให้คําแนะนําท่ี
มีคุณค่าต่อลูกค้าอย่าง
ต่อเนื่อง 

54 
(18.0%)

178 
(59.3%)

59 
(19.7%)

6 
(2.0%)

3 
(1.05) 

3.91 0.74 มาก 

 รวม 3.91 0.68 มาก
  
 จากตารางที่ 26 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยกลยุทธ์และ
นโยบาย ด้านพันธกิจ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (3.91) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมาก
ทุกข้อ 
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ความคิดเหน็ต่อปัจจัยด้านการทํางานเป็นทีม 
 
ตารางที่ 27 แสดงค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) และระดับความคิดเห็นต่อปัจจัย 
 การทํางานเป็นทีมด้านเป้าหมายร่วมกัน 

ข้อ รายการ 

ระดับความคิดเห็น

มา
กที่

สุด
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นก
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สุด
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าม
หม

าย
 

44 มี แ น ว ท า ง  อํ า น า จ 
หน้าท่ี ความรับผิดชอบ 
ใ น ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น
ชัดเจน 

40 
(13.3%)

192 
(64.0%)

59 
(19.7%)

8 
(2.7%)

1 
(0.3%)

3.87 0.67 มาก 

45 มีการประชุมหารือเพ่ือ
กําหนดวิธีวิธีปฏิบัติงาน
อย่างชัดเจน 

48 
(16.0%)

182 
(60.7%)

62 
(20.7%)

6 
(2.05) 

2 
(0.6%)

3.89 0.71 มาก 

46 มี วิ ธี ก า ร ใ น ก า ร
รับผิดชอบแก้ปัญหา
ร่วมกันอย่างชัดเจน 

39 
(13.0%)

172 
(57.3) 

71 
(23.7%)

15 
(5.0%)

3 
(1.05) 

3.76 0.78 มาก 

 รวม 3.84 0.72 มาก
  
 จากตารางที่ 27 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยการทํางานเป็น
ทีม ด้านเป้าหมายร่วมกัน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (3.84) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับ
มากทุกข้อ  
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ตารางที่ 28 แสดงค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) และระดับความคิดเห็นต่อปัจจัย
การทํางานเป็นทีมด้านบทบาทหน้าที่ 

ข้อ รายการ 

ระดับความคิดเห็น

มา
กที่

สุด
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นก
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น้อ
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น้อ
ยที่

สุด
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รแ
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าม
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าย
 

47 ท่านและผู้ร่วมงานมี
ก า รป ฏิบั ติ ง า นต าม
บทบาทหน้ า ท่ี  ท่ี ไ ด้
กําหนดไว้ 

80 
(26.75) 

163 
(54.35) 

54 
(18.0%)

0 
(0.0%)

3 
(1.0%)

4.06 0.73 มาก 

48 ท่านและผู้ร่วมงานมี
ค ว า ม คิ ด เ ห็ น ท่ี
ส อ ด ค ล้ อ ง ใ น ท า ง
เดียวกัน 

51 
(17.0%)

179 
(59.7%)

66 
(22.0%)

4 
(1.3%)

0 
(0.0%)

3.92 0.66 มาก 

49 ท่านและผู้ร่วมงานมี
การเลือกวิธีการทํางาน
ท่ีเหมาะสม 

51 
(17.0%)

200 
(66.7%)

46 
(15.3%)

3 
(1.0%)

0 
(0.0%)

4.00 0.60 มาก 

 รวม  3.99 0.66 มาก
   
 จากตารางที่ 28 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยการทํางานเป็น
ทีม ด้านบทบาทหน้าที่ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (3.99) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับ
มากทุกข้อ  
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ตารางที่ 29 แสดงค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) และระดับความคิดเห็นต่อปัจจัย
การทํางานเป็นทีมด้านการมีส่วนร่วม 

ข้อ รายการ 

ระดับความคิดเห็น

มา
กที่

สุด
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สุด
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าม
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50 หัวหน้างานเปิดโอกาส
ให้สมาชิกมีส่วนร่วมใน
การตัดสินใจ 

64 
(21.3%)

158 
(52.7%)

65 
(21.7%)

8 
(2.7%)

5 
(1.6%)

3.89 0.82 มาก 

51 ท่ า น แ ล ะ ผู้ ร่ ว ม ง า น
ร่วมกันรับผิดชอบเมื่อ
เกิดปัญหา 

65 
(21.7%)

166 
(55.3%)

65 
(21.7%)

4 
(1.3%)

0 
(0.0%)

3.97 0.70 มาก 

52 เ ม่ือไ ด้รับมอบหมาย
งานท่านและผู้ร่วมงาน
จะช่วยกันทําจนงาน
บรรลุผลสําเร็จ 

83 
(27.7%)

171 
(57.0%)

40 
(13.3%)

6 
(2.0%)

0 
(0.0%)

4.10 0.69 มาก 

 รวม 3.99 0.74 มาก
  
 จากตารางที่ 29 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยการทํางานเป็น
ทีม ด้านการมีส่วนร่วม ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (3.99) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับ
มากทุกข้อ  
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ตารางที่ 30 แสดงค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) และระดับความคิดเห็นต่อปัจจัย
การทํางานเป็นทีมด้านการขจัดข้อโต้แย้ง 

ข้อ รายการ 

ระดับความคิดเห็น

มา
กที่

สุด
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นก
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ย 

น้อ
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สุด
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าม
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าย
 

53 รับฟังความคิดเห็นจาก
สมาชิกภายในกลุ่ม 

77
(25.7%)

166
(55.3%)

51
(17.0%)

6
(2.0%)

0
(0.0%)

4.06 0.71 มาก 

54 เ อ า ค ว า ม คิ ด เ ห็ น ท่ี
แ ต ก ต่ า ง ม า คิ ด
ส ร้ า ง ส ร ร ค์ ใ ห้ เ กิ ด
ประโยชน์ 

62 
(20.7%)

173 
(57.7%)

56 
(18.7%)

8 
(2.7%)

1 
(0.2%)

3.96 0.73 มาก 

55 สมาชิกภายในทีมมีการ
แก้ปัญหาขัดแย้งอย่าง
สร้างสรรค์ 

63 
(21.0%)

171 
(57.0%)

57 
(19.0%)

8 
(2.7%)

1 
(0.3%)

3.96 0.73 มาก 

 รวม  3.99 0.72 มาก
  
 จากตารางที่ 30 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยการทํางานเป็น
ทีม ด้านการขจัดข้อโต้แย้ง ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (3.99) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับ
มากทุกข้อ  
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ตารางที่ 31 แสดงค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) และระดับความคิดเห็นต่อปัจจัย
การทํางานเป็นทีมด้านการสื่อสารที่ดี 

ข้อ รายการ 

ระดับความคิดเห็น
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สุด
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าม
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าย
 

56 สมาชิกในทีมมีวิธีการ
สื่อสารท่ีดีกับหน่วยงาน
ภายในและภายนอก 

50 
(16.7%)

188 
(62.7%)

57 
(19.0%)

5 
(1.7%)

0 
(0.0%)

3.94 0.65 มาก 

57 สม า ชิ ก ใ นที ม มี ก า ร
สื่อสารท่ีดี เ พ่ือให้งาน
บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 

53 
(17.7%)

190 
(63.3%)

53 
(17.7%)

4 
(1.3%)

0 
(0.0%)

3.97 0.64 มาก 

58 สม า ชิ ก ใ นที ม มี ก า ร
สื่ อสาร ท่ีดี เ พ่ื อส ร้ า ง
ค ว า ม สั ม พั น ธ์ กั บ
หน่วยงานอ่ืนๆ 

61 
(20.3%)

184 
(61.3%)

51 
(17.0%)

4 
(1.4%)

0 
(0.0%)

4.01 0.65 มาก 

 รวม 3.97 0.65 มาก
  
 จากตารางที่ 31 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยการทํางานเป็น
ทีมด้านการสื่อสารที่ดีภาพรวมอยู่ในระดับมาก(3.97) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมาก
ทุกข้อ 
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ความคิดเหน็ต่อปัจจัยด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 
ตารางที่ 32 แสดงค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) และระดับความคิดเห็นต่อปัจจัย 
 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านผลของการปฏิบัติงาน 

ข้อ รายการ 

ระดับความคิดเห็น
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59 

 
มีการปฏิบัติงานบรรลุ
ต า ม วั ต ถุ ป ร ะ ส ง ค์ /
เป้าหมายขององค์กรท่ี
วางไว้ 
 

41 
(13.7%)

199 
(66.3%)

57 
(19.0%)

3 
(1.0%)

0 
(0.0%)

3.93 0.60 มาก 

60 มีกระบวนการทํางาน
และระบบงานท่ี เป็น
มาตราฐาน 

39 
(13.0%)

195 
(65.0%)

60 
(20.0%)

4 
(1.3%)

2 
(0.7%)

3.88 0.66 มาก 

61 มี ก า ร ติ ด ต า ม 
ประเมินผล ปรับปรุง 
แ ล ะ พั ฒ น า  อ ย่ า ง
ต่อเนื่อง 

40 
(13.3%)

194 
(64.7%)

58 
(19.3%)

5 
(1.7%)

3 
(1.0%)

3.88 0.69 มาก 

 รวม 3.90 0.65 มาก
  
 จากตารางที่ 32 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน ด้านผลของการปฏิบัติงาน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (3.90) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ  
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ตารางที่ 33 แสดงค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) และระดับความคิดเห็นต่อปัจจัย
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านคุณภาพในการปฏิบัติงาน 

ข้อ รายการ 

ระดับความคิดเห็น
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62 ป ริ ม า ณ ง า น แ ล ะ
คุ ณ ภ า พ มี ค ว า ม
เหมาะสมกันตามมาตร 
ฐานท่ีองค์กรวางไว้ 

30 
(10.0%)

197 
(65.7%)

65 
(21.7%)

8 
(2.6%)

0 
(0.0%)

3.88 0.69 มาก 

63 มี เ ค ร่ื อ ง มื อ ใ น ก า ร
ปฏิบัติงานที่ส่ งผลให้
งานมีคุณภาพและเกิด
ป ร ะ โ ย ชน์ สู ง สุ ด ต่ อ
องค์กร 

34 
(11.3%)

191 
(63.7%)

62 
(20.7%)

11 
(3.7%)

2 
(0.6%)

3.81 0.70 มาก 

64 มีการออกแบบกลยุทธ์
วิ ธี ก า รการจั ดการ ท่ี
เหมาะสม 

32 
(10.7%)

181 
(60.3%)

74 
(24.7%)

11 
(3.7%)

2 
(0.6%)

3.77 0.71 มาก 

 รวม  3.82 0.70 มาก
  
 จากตารางที่ 33 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน ด้านคุณภาพในการปฏิบัติงาน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (3.82) เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ  
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ตารางที่ 34 การทดสอบ Multicollinearity ด้านแรงจูงใจภายใน ภาวะผู้นํา และกลยทุธ์นโยบายต่อ
การทํางานเป็นทีม 

ตัวแปร 
ค่าสถิติที่ใช้ทดสอบ Multicollinearity 

R2
smc(<0.9) Tolerance (>0.10) VIF (<10)

แรงจูงใจภายใน
ความมั่นคงในหน้าที่การงาน 0.391 0.609 1.642
โอกาสก้าวหน้าในอาชีพการ
งาน 

0.477 0.523 1.912 

ค่าจ้าง / ค่าตอบแทน 0.484 0.516 1.936
ด้านความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคลากรในองค์กร 

0.321 0.679 1.472 

สวัสดิการ 0.463 0.537 1.862
ภาวะผูน้ํา 
ภาวะผู้นําแบบเปลี่ยนแปลง 0.694 0.306 3.263
ภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยน 0.683 0.317 3.18 
ภาวะผู้นําแบบเผด็จการ 0.282 0.718 1.392
กลยุทธ์และนโยบาย 
เป้าหมายความสําเร็จ 0.560 0.440 2.272
แผนการดําเนินการ 0.615 0.385 2.595
พันธกิจ 0.610 0.390 2.566
  
 จากตารางที่ 34 พบว่าค่าสถิติ Tolerance ของตัวแปรด้านแรงจูงใจภายในมีค่าระหว่าง 
0.516 ถึง 0.679 ด้านภาวะผู้นํามีค่าระหว่าง 0.306 ถึง 0.718 และด้านกลยุทธ์และนโยบายมีค่า
ระหว่าง 0.385 ถึง 0.440 ซึ่งทั้งหมดมีค่าไม่เข้าใกล้ศูนย์ และมีค่า Variance Inflation Factor (VIF) 
น้อยกว่า 10 ทกุตัว จึงสามารถสรุปได้ว่าตัวแปรอิสระทุกตัวไม่มีระดับความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน และ
เป็นตัวแปรที่ อิสระต่อกัน  ถือ ว่าระดับความสัมพันธ์ของตัวแปรอิสระทุก ตัวไม่ส่ งผลให้
เกิดปรากฎการณ์ Multicollinearity 
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ตารางที่ 35 การทดสอบ Multicollinearityด้านกลยุทธ์และนโยบาย และด้านการทํางานเป็นทีมต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ตัวแปร 
ค่าสถิติที่ใช้ทดสอบ Multicollinearity 

R2
smc(<0.9) Tolerance (>0.10) VIF (<10)

กลยุทธ์และนโยบาย 
เป้าหมายความสําเร็จ 0.560 0.440 2.272
แผนการดําเนินการ 0.615 0.385 2.595
พันธกิจ 0.610 0.390 2.566
การทํางานเป็นทีม 
มีเป้าหมายร่วมกัน 0.561 0.439 2.276
มีความเข้าใจในบทบาทหน้าที่ 0.533 0.467 2.141
การมีส่วนร่วม 0.644 0.356 2.808
การขจัดข้อโต้แย้งภายในกลุ่ม 0.632 0.368 2.717
การสื่อสาร 0.559 0.441 2.269
  
 จากตารางที่ 35 พบว่าค่าสถิติ Tolerance ของตัวแปรด้านกลยุทธ์และนโยบายมีค่า
ระหว่าง 0.385 ถึง 0.440 และด้านการทํางานเป็นทีมมีค่าระหว่าง 0.356 ถึง 0.467 ซึ่งทั้งหมดมีค่า
ไม่เข้าใกล้ศูนย์ และมีค่า Variance Inflation Factor (VIF) น้อยกว่า 10 ทุกตัว จึงสามารถสรุปได้ว่า
ตัวแปรอิสระทุกตัวไม่มีระดับความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน และเป็นตัวแปรที่อิสระต่อกัน ถือว่าระดับ
ความสัมพันธ์ของตัวแปรอิสระทุกตัวไม่ส่งผลให้เกิดปรากฎการณ์ Multicollinearity 
 
ตารางที่ 36 แสดงความเหมาะสมของข้อมูลและทดสอบสมมติฐาน (KMO and Bartlett’s Test) 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .921 
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 19164.071 
 df 2016 
 Sig. .000 
  
 จากตาราง 36 Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy ใช้วัดความ
เหมาะสมของข้อมูลในการใช้เทคนิค Factor Analysis โดยในท่ีน้ีมีค่าเท่ากับ .921 ซึ่งมีค่ามากกว่า 
.05 และเข้าใกล้ 1 จึงสรุปได้ว่า ข้อมูลที่ใช้ในคร้ังน้ีมีความเหมาะสมท่ีจะใช้เทคนิค Factor Analysis 
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และ Bartlett's Test of Sphericity ใช้ทดสอบสมมติฐาน ซึ่งสถิติทดสอบพบว่าค่าไค-สแควร์ มีค่า
เท่ากับ 19164.071 และค่า Sig. เท่ากับ .000 มีค่าน้อยกว่า .05 จึงสามารถสรุปได้ว่าตัวแปรมี
ความสัมพันธ์กัน จึงสมควรใช้เทคนิค Factor Analysis ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
ตอนท่ี 2 ผลการตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างโมเดลโครงสร้างองค์ประกอบต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานเชิงรุกของพนักงานสายงานสินเชื่อของธนาคารกรุงไทยจํากัด 
(มหาชน) กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของแบบสอบถาม 

ตารางที่ 37 แสดงการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) ปัจจัยด้านแรงจูงใจภายใน 

ข้อ ข้อคําถาม 

น้ําหนักขององค์ประกอบ (Loading) 

ด้า
นค

วา
มมั่

นค
ง

ใน
หน้

าที่
กา

รงา
น 

โอก
าส

ก้า
วห

น้า
ใน

อา
ชีพ

กา
รงา

น 

ด้า
นค

่าจ
้าง 

/ 
ค่า

ตอ
บแ

ทน
 

ด้า
นค

วา
มส

ัมพั
นธ์

ระ
หว่

างบ
ุคล

าก
ร

ใน
อง

ค์ก
ร 

ด้า
นส

วัส
ดิก

าร
 

t R2 

ด้านความม่ันคงในหน้าท่ีการงาน 

1 
ธ น า ค า ร ก รุ ง ไ ท ย มี
ความม่ันคงและได้รับ
การยอมรับ 

0.838     

6.67 

0.62

2 

ก า ร ไ ด้ ร่ ว ม ง า น กั บ
ธนาคารกรุงไทยทําให้
ท่านมีความม่ันคงใน
หน้าท่ีการงาน 

0.848     0.63

3 

ท่ า นคิ ด ว่ า ธ น าค า ร 
กรุงไทยสามารถเป็น
หนึ่งในสถาบันการเงิน
ท่ีดีท่ีสุดในประเทศได้ 

0.656     0.65

4 
ท่านสามารถร่วมงาน
กับธนาคารกรุงไทยได้
ตลอดจนเกษียณ 

0.597     0.67

5 
ท่านคิด ว่าจะไ ม่โดน
ปลดออก ใ น ขณะ ท่ี
เศรษฐกิจไม่ดี 

0.519     0.45
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ตารางที่ 37 แสดงการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) ปัจจัยด้านแรงจูงใจภายใน (ต่อ) 

ข้อ ข้อคําถาม 

น้ําหนักขององค์ประกอบ (Loading) 

ด้า
นค

วา
มมั่

นค
งใน

หน
้าที่

กา
รงา

น 

โอก
าส

ก้า
วห

น้า
ใน

อา
ชีพ

กา
รงา

น 

ด้า
นค

่าจ
้าง 

/ 
ค่า

ตอ
บแ

ทน
 

ด้า
นค

วา
มส

ัมพั
นธ์

ระ
หว่

างบ
ุคล

าก
รใน

อง
ค์ก

ร 

ด้า
นส

วัส
ดิก

าร
 

t R2 

โอกาสก้าวหน้าในอาชีพการงาน 

6 
ท่ านคิ ด ว่ า ตํ า แหน่ ง
ปั จ จุ บั น ข อ ง ท่ า น มี
โอกาสก้าวหน้า 

 0.643    

9.05 
 

0.50

7 
ท่ านคิ ด ว่ า ก า รป รับ
เลื่อนตําแหน่งมีความ
ยุติธรรม 

 0.418    0.70

8 

ธนาคารกรุงไทยมีโย
บ า ย ใ ห้ บุ ค ล า ก ร
ส าม า ร ถ ข้ึ นม า เ ป็ น
ผู้บริหารได้ 

 0.390    0.64

9 
ท่านมีโอกาสเข้ารับการ
ฝึกอบรม ศึกษาดูงาน
ในด้านต่างๆอยู่เสมอ 

 0.466    0.52

10 

ท่ า นคิ ด ว่ า ธ น าค า ร 
กรุงไทยมีหลักเกณฑ์ใน
การพิจารณาผลงาน 
เ พ่ื อ เ ลื่ อ น ตํ า แหน่ ง
อย่างมีมาตรฐาน 

 0.435    0.78
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ตารางที่ 37 แสดงการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) ปัจจัยด้านแรงจูงใจภายใน (ต่อ) 

ข้อ ข้อความ 

น้ําหนักขององค์ประกอบ (Loading) 

ด้า
นค

วา
มมั่

นค
งใน

หน
้าที่

กา
รงา

น 

โอก
าส

ก้า
วห

น้า
ใน

อา
ชีพ

กา
รงา

น 

ด้า
นค

่าจ
้าง 

/ 
ค่า
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นธ์

ระ
หว่

างบ
ุคล
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ร

ใน
อง

ค์ก
ร 

ด้า
นส

วัส
ดิก

าร
 

t R2 

ด้านค่าจ้าง / ค่าตอบแทน 

11 

ค่าจ้าง/ค่าตอบแทนท่ี
ท่ า น ไ ด้ รั บ มี ค ว า ม
เ ห ม า ะ ส ม กั บ วุ ฒิ
ก า ร ศึ ก ษ า ค ว า ม รู้ 
ความสามารถของท่าน 

  0.777   

8.18 

0.77

12 

ค่าจ้าง/ค่าตอบแทนท่ี
ท่ า น ไ ด้ รั บ มี ค ว า ม
เหมาะสมกับปริมาณ
ง า น ท่ี ท่ า น ไ ด้ รั บ
มอบหมาย 

  0.754   0.74

13 
ค่าจ้าง/ค่าตอบแทนท่ี
ท่านได้รับเพียงพอต่อ
ค่าครองชีพในปัจจุบัน 

  0.759   0.71

14 

ค่าจ้าง/ค่าตอบแทนท่ี
ท่านได้รับสูงกว่าเม่ือ
เทียบกับองค์กรอ่ืนๆใน
กลุ่มสถาบันการเงิน 

  0.705   0.69

15 

ก า ร จ่ า ย ค่ า จ้ า ง /
ค่ าตอบแทนในกรณี
ล่ ว ง เ ว ล า  วั น ห ยุ ด  
วันนักขัตฤกษ์ มีความ
เหมาะสม 

  0.528   0.50
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ตารางที่ 37 แสดงการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) ปัจจัยด้านแรงจูงใจภายใน (ต่อ) 

ข้อ ข้อคําถาม 

น้ําหนักขององค์ประกอบ (Loading) 

ด้า
นค

วา
มมั่

นค
งใน
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้าที่
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รงา

น 
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ก้า
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ุคล
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นส

วัส
ดิก

าร
 

t R2 

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรในองค์กร

16 
ผู้บริหารมีความเป็น
กันเองกับพนักงาน 
 

   0.509  

13.21 

0.59

17 
เพ่ือนร่วมงานให้ความ
ช่วยเหลือ เอ้ืออาทรแก่
ท่านเสมอ 

   0.414  0.48

18 
หั วหน้ า ง าน มี ค ว าม
รั บ ผิ ด ชอบ  ช่ ว ยแก้ 
ปัญหาต่างๆให้กับท่าน 

   0.623  0.69

19 
ท่านสามารถปรึกษากับ
ผู้ บั งคับบัญชาไ ด้ ทุก
เรื่อง 

   0.751  0.74

20 

ในหน่วยงานของท่าน
ไม่มีการแบ่งพรรคแบ่ง
พวก สามารถทํางาน
ร่วมกันได้อย่างดี 

   0.510  0.62
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ตารางที่ 37 แสดงการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) ปัจจัยด้านแรงจูงใจภายใน (ต่อ) 

ข้อ ข้อคําถาม 

น้ําหนักขององค์ประกอบ (Loading) 

ด้า
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t R2 

ด้านสวัสดิการ 

21 

สวัสดิการต่างๆที่ เป็น
ประ โยชน์ ต่ อ ท่ าน มี
ความเพียงพอต่อการ
ครองชีพ 

    0.785 

6.79 

0.78

22 

ธนาคารกรุงไทยจัดสรร
ส วั ส ดิ ก า ร  เ ช่ น  ค่ า
รักษาพยาบาล เงินกู้
ต่ า ง ๆ  ไ ด้ อ ย่ า ง
เหมาะสม 

    0.855 0.78

23 
ธนาคารกรุงไทยใส่ใจ
ในความเ ป็นอ ยู่ของ
บุคลากร 

    0.703 0.74

24 
เงินกู้สวัสดิการมีอัตรา
ดอกเบี้ยท่ีเหมาะสม 

    0.806 0.71

25 

ธนาคารกรุงไทยจ่าย
ผลตอบแทนประจําปี 
(โบนัส) เหมาะสมและ
เป็นธรรม 

    0.674 0.68
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ตารางที่ 38 แสดงการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) ปัจจัยด้านภาวะผู้นํา 

ข้อ ข้อคําถาม 

น้ําหนักขององค์ประกอบ (Loading) 

ภา
วะ

ผู้น
ําแ

บบ
เป

ลี่ย
นแ

ปล
ง 

ภา
วะ

ผู้น
ําแ

บบ
แล

กเป
ลี่ย

น 

ภา
วะ

ผู้น
ําแ

บบ
เผด็

จก
าร

 

t R2 

ภาวะผู้นําแบบเปล่ียนแปลง 

26 
ผู้นําของท่านเปิดโอกาสให้มีส่วน
ร่วมในการแก้ไขปัญหา 

0.730   

16.61

0.81 

27 
ผู้นําของท่านมีการกระตุ้นในการ
ทํางานเพื่อให้งานออกมาสําเร็จ 

0.649   0.82 

28 
ผู้นําของท่านให้คําแนะนําท่ีเกิด
ประโยชน์ต่อความก้าวหน้าของ
ท่านและผู้ร่วมงาน 

0.739   0.85 

ภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยน 

29 
ผู้นํ าของท่านมอบสิ่ งตอบแทน
เล็กน้อยเม่ือท่านทํางานสําเร็จ 

 0.710  

16.43

0.75 

30 
ผู้นําของท่านยอมรับข้อเสนอของ
ท่านหรือผู้ ร่ วมงานเ พ่ือใ ห้งาน
บรรลุผล 

 0.679  0.80 

31 
ผู้นําของท่านมีความเชี่ยวชาญใน
การจัดการ เช่น การวางแผน การ
วิเคราะห์ การควบคุมงาน เป็นต้น 

 0.720  0.76 

ภาวะผู้นําแบบเผด็จการ 

32 
ผู้นําของท่านตัดสินใจแต่เพียงผู้
เดียวโดยไม่ถามท่านหรือผู้ร่วมงาน 

  -0.845 

-11.07

0.88 

33 
ผู้นําของท่านใช้อํานาจหน้าท่ีใน
การควบคุมการทํางานมากกว่าการ
แลกเปลี่ยนความคิด 

  -0.850 0.92 

34 
มีการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการ
ทํางานอยู่ตลอดตามอารมณ์ของ
ผู้นํา 

  -0.832 0.92 
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ตารางที่ 39 แสดงการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) ปัจจัยด้านกลยุทธ์และนโยบาย 

ข้อ ข้อคําถาม 

น้ําหนักขององค์ประกอบ (Loading) 

t R2 

เป
้าห

มา
ย

คว
าม

สํา
เร็จ

 

แผ
นดํ

าเน
ินก

าร
 

พัน
ธก

ิจ 

เป้าหมายความสําเร็จ 

35 
ในปี 2564 ภาระกิจเขาลูกท่ีสาม 
ธนาคารกรุงไทยจะก้าวข้ึนมาเป็น
ธนาคารอันดับหนึ่งของประเทศ 

0.688   

16.02

0.86 

36 
ธนาคารกรุงไทยจะสามารถทําผล
กําไรได้ตามเป้าหมายที่วางไว้ 

0.582   0.85 

37 
ธนาคารกรุงไทยสามารถตอบสนอง
ความต้องการของลูกค้าได้รวดเร็ว 
ถูกใจ และครอบคลุม 

0.693   0.84 

แผนดําเนินการ 

38 
ธนาคารกรุงไทยกําหนดนโยบาย
และกฏต่างๆไว้อย่างชัดเจน 

 0.731  

16.76

0.80 

39 
ธนาคารมีการให้ข้อมูลเพ่ือสร้าง
ความเข้าใจเกี่ยวกับนโยบายต่างๆ
อย่างต่อเนื่องกับบุคลากรในองค์กร 

 0.765  0.86 

40 
ผู้บังคับบัญชาบริหารงานตามหลัก
นโยบายท่ีธนาคารวางไว้อย่าง
เคร่งครัด 

 0.706  0.83 

พันธกิจ 

41 
ธนาคารมุ่งพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม 
และสิ่งแวดล้อมอย่างย่ังยืน 

  0.674 

17.28

0.87 

42 
ธนาคารดูแลและพัฒนาศักยภาพ
ข อ ง บุ ค ล า ก ร เ พ่ื อ ใ ห้ เ กิ ด
ประสิทธิภาพอย่างย่ังยืน 

  0.647 0.87 

43 
ธนาคารให้คําแนะนําท่ีมีคุณค่าต่อ
ลูกค้าอย่างต่อเนื่อง 

  0.662 0.87 
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ตารางที่ 40 แสดงการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) ปัจจัยด้านการทํางานเป็นทีม 

ข้อ ข้อคําถาม 

น้ําหนักขององค์ประกอบ (Loading) 

t R2 

เป
้าห

มา
ยร

่วม
กัน

 

บท
บา

ทห
น้า

ที่ 

กา
รมี

ส่ว
นร่

วม
 

กา
รข

จัด
ข้อ

โต้แ
ย้ง

 

กา
รส

ื่อส
าร

 

เป้าหมายร่วมกัน 

44 
มีแนวทาง  อํานาจ  หน้า ท่ี 
ค ว า ม รั บ ผิ ด ช อ บ ใ น ก า ร
ปฏิบัติงานชัดเจน 

0.468     

- 

0.76 

45 
มี ก า ร ป ร ะ ชุ ม ห า รื อ เ พ่ื อ
กําหนดวิธีปฏิบัติงานอย่าง
ชัดเจน 

0.413     0.82 

46 
มีวิ ธีการในการรับผิดชอบ
แก้ปัญหาร่วมกันอย่างชัดเจน 

0.395     0.86 

มีความเข้าใจในบทบาทหน้าที่ 

47 
ท่ านและผู้ ร่ ว ม ง าน มีกา ร
ปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าท่ี 
ท่ีได้กําหนดไว้ 

 0.701    

13.55

0.84 

48 
ท่านและผู้ร่วมงานมีความ
คิดเห็นท่ีสอดคล้องในทาง
เดียวกัน 

 0.738    0.86 

49 
ท่านและผู้ร่วมงานมีการเลือก
วิธีการทํางานท่ีเหมาะสม 

 0.739    0.81 

การมีส่วนร่วม 

50 
หัวหน้ างานเปิด โอกาสใ ห้
สมาชิ ก มี ส่ วน ร่ วม ในการ
ตัดสินใจ 

  0.504   

15.79

0.68 

51 
ท่านและผู้ ร่วมงานร่วมกัน
รับผิดชอบเมื่อเกิดปัญหา 

  0.575   0.81 

52 
เม่ือได้รับมอบหมายงานท่าน
และผู้ร่วมงานจะช่วยกันทํา
จนงานบรรลุผลสําเร็จ 

  0.676   0.72 
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ตารางที่ 40 แสดงการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) ปัจจัยด้านการทํางานเป็นทีม (ต่อ) 

ข้อ ข้อคําถาม 

น้ําหนักขององค์ประกอบ (Loading) 

t R2 

เป
้าห

มา
ยร

่วม
กัน

 

บท
บา

ทห
น้า

ที่ 

กา
รมี

ส่ว
นร่

วม
 

กา
รข

จัด
ข้อ

โต้แ
ย้ง

 

กา
รส

ื่อส
าร

 

การขจัดข้อโต้แย้ง

53 
รับฟังความคิดเห็นจาก
สมาชิกภายในกลุ่ม 

   0.786  

11.50

0.85 

54 

เ อ า ค ว า มคิ ด เ ห็ น ท่ี
แ ต ก ต่ า ง ม า คิ ด
ส ร้ า ง ส ร ร ค์ ใ ห้ เ กิ ด
ประโยชน์ 

   0.731  0.88 

55 
สมาชิกภายในทีมมีการ
แก้ปัญหาขัดแย้งอย่าง
สร้างสรรค์ 

   0.778  0.88 

การส่ือสารท่ีดี 

56 

สมาชิกในทีมมีวิธีการ
สื่ อ ส า ร ท่ี ดี กั บ
หน่วยงานภายในและ
ภายนอก 

    0.794 

10.42

0.90 

57 
สมาชิ ก ใน ทีม มีก า ร
สื่อสารที่ดีเพ่ือให้งาน
บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 

    0.840 0.91 

58 

สมาชิ ก ใน ทีม มีก า ร
สื่ อสาร ท่ีดี เ พ่ือสร้ า ง
ค ว า ม สั ม พั น ธ์ กั บ
หน่วยงานอ่ืนๆ 

    0.814 0.90 
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ตารางที่ 41 แสดงการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) ปัจจัยด้านประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 

ข้อท่ี ข้อคําถาม 
น้ําหนังขององค์ประกอบ (Loading) 

t R2 ด้านผลของการ
ปฏิบัติงาน 

ด้านคุณภาพในการ
ปฏิบัติงาน 

ด้านผลของการปฏิบัติงาน 
59 มีการปฏิบัติงานบรรลุตาม

วัตถุประสงค์/เป้าหมายขององค์กรท่ี
วางไว้ 

0.567  

- 
 

0.73 

60 มีกระบวนการทํางานและระบบงานท่ี
เป็นมาตรฐาน 

0.713  0.79 

61 มีการติดตาม ประเมินผล ปรับปรุง 
และพัฒนา อย่างต่อเนื่อง 

0.748  0.83 

ด้านคุณภาพในการปฏิบัติงาน 
62 ปริมาณงานและคุณภาพมีความ

เหมาะสมกันตามมาตรฐานท่ีองค์กร
วางไว้ 

 0.770 

16.29

0.84 

63 มีเคร่ืองมือในการปฏิบัติงานท่ีส่งผล
ให้งานมีคุณภาพและเกิดประโยชน์
สูงสุดต่อองค์กร 

 0.687 0.87 

64 มีการออกแบบกลยุทธ์วิธีการการ
จัดการท่ีเหมาะสม 

 0.677 0.86 

 



 
 

 
 

ตาราง 42 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีผลประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเชิงรุกของพนักงานสายงานสินเชื่อของธนาคารกรุงไทยจํากัด               
(มหาชน) กลุ่มเครือข่ายนครหลวง 3 

  Ty 1 Ty 2 Ty 3 Ty 4 Ty 5 Ty 6 Ty 7 Tx 1 Tx 2 Tx 3 Tx 4 Tx 5 Tx 6 Tx 7 Tx 8 Tx 9 
Tx 
10 

Tx 
11 

Ty 1  1        
Ty 2  .646 1      
Ty 3  .703 .663 1    
Ty 4  .534 .592 .674 1   
Ty 5  .526 .524 .593 .727 1   
Ty 6  .577 .504 .525 .517 .605 1   
Ty 7  .563 .504 .469 .470 .472 .771 1   
Tx 1  .314 .221 .202 .261 .266 .363 .357 1   
Tx 2  .530 .379 .408 .291 .292 .462 .546 .500 1   
Tx 3  .330 .292 .234 .295 .326 .453 .479 .429 .550 1   
Tx 4  .614 .596 .635 .579 .544 .517 .524 .291 .539 .437 1 
Tx 5  .320 .223 .238 .322 .320 .391 .359 .545 .407 .599 .326 1
Tx 6  .607 .473 .564 .500 .404 .487 .524 .354 .620 .418 .750 .372 1
Tx 7  .583 .523 .564 .480 .356 .425 .536 .353 .615 .421 .740 .317 .823 1
Tx 8  -.422 -.337 -.460 -.287 -.197 -.257 -.250 -.026 -.287 -.112 -.519 .008 -.517 -.493 1
Tx 9  .559 .448 .419 .376 .359 .568 .618 .471 .635 .469 .605 .470 .589 .559 -.337 1
Tx 10  .613 .488 .523 .431 .450 .522 .564 .340 .534 .396 .564 .392 .543 .506 -.316 .700 1
Tx 11  .638 .520 .535 .455 .471 .568 .660 .423 .598 .465 .548 .480 .549 .542 -.211 .696 .741 1
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หมายเหตุ 
Ty 1 มีเป้าหมายร่วมกัน 
Ty 2 มีความเข้าใจในบทบาทหน้าที่ 
Ty 3 การมีส่วนร่วม 
Ty 4 การขจัดข้อโต้แย้งภายในกลุ่ม 
Ty 5 การสื่อสาร 
Ty 6 ผลของการปฏิบัติงาน 
Ty 7 คุณภาพของงาน 
Tx 1 ความมั่นคงในหน้าที่การงาน 
Tx 2 โอกาสก้าวหน้าในอาชีพการงาน 
Tx 3 ค่าจ้าง /ค่าตอบแทน 
Tx 4 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรในองค์กร 
Tx 5 สวัสดิการ 
Tx 6 ภาวะผู้นําแบบเปลี่ยนแปลง 
Tx 7 ภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยน 
Tx 8 ภาวะผู้นําแบบเผด็จการ 
Tx 9 เป้าหมายความสําเร็จ 
Tx 10 แผนการดําเนินการ 
Tx 11 พันธกิจ 
 
 จากตารางที่ 42 พบว่าค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานเชิงรุกของพนักงานสายงานสินเช่ือของธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) กลุ่ม
เครือข่ายนครหลวง 3 อยู่ระหว่าง 0.008 ถึง 0.771 โดยทุกปัจจัยมีความสัมพันธ์เชิงบวก อย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยยกเว้นปัจจัยด้านภาวะผู้นําแบบเผด็จการที่มีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง -0.026 ถึง -0.517 ที่นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
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ตารางที่ 43 แสดงค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน(Standard Diviation) 

องค์ประกอบ Mean Standard Diviation
มีเป้าหมายร่วมกัน 3.84 0.65 
มีความเข้าใจในบทบาทหน้าที่ 3.99 0.61 
การมีส่วนร่วม 3.99 0.63 
การขจัดข้อโต้แย้งภายในกลุ่ม 3.99 0.67 
การสื่อสาร 3.97 0.62 
ผลของการปฏิบัติงาน 3.90 0.57 
คุณภาพของงาน 3.80 0.63 
ความมั่นคงในหน้าที่การงาน 4.17 0.54 
โอกาสก้าวหน้าในอาชีพการงาน 3.55 0.68 
ค่าจ้าง /ค่าตอบแทน 3.31 0.69 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร
ในองค์กร 

3.81 0.69 

สวัสดิการ 3.81 0.68 
ภาวะผู้นําแบบเปลี่ยนแปลง 3.78 0.71 
ภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยน 3.55 0.78 
ภาวะผู้นําแบบเผด็จการ 2.61 1.17 
เป้าหมายความสําเร็จ 3.67 0.73 
แผนการดําเนินการ 3.89 0.61 
พันธกิจ 3.91 0.63 
  
 จากตาราง 43 พบว่าค่าเฉล่ีย (Mean) ขององค์ประกอบด้านแรงจูงใจภายใน ภาวะผู้นํา  
กลยุทธ์และนโยบาย การทํางานเป็นทีม และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีค่าระหว่าง 2.61 ถึง 
4.17 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน มีค่าระหว่าง 0.54 ถึง 1.17 
 
 
 
 
 



 
 

 
 

ภาพที่ 15 แสดงโมเดลโครงสร้างองค์ประกอบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเชิงรุกของพนักงานสายงานสินเชื่อของ ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน)  
กลุ่มเครือข่ายนครหลวง 3 กอ่นปรับค่าความสอดคล้อง 
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ภาพที่ 16 ผลการตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างโมเดลโครงสร้างองค์ประกอบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเชิงรุกของพนักงานสายงานสินเชื่อของ  
ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) กลุ่มเครือข่ายนครหลวง 3 ได้ดังนี้ 

 120 
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ตารางที่ 44 ดัชนีความกลมกลืนของโมเดลโครงสร้างองค์ประกอบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเชิง
รุกของพนักงานสายงานสินเช่ือของ ธนาคารกรุงไทย จํากัด(มหาชน)กลุ่มเครือข่าย 
นครหลวง 3 

ค่าดัชน ี เกณฑ์ ค่าสถิติ ผลการพิจารณา
Chi-square / df ≤ 3 115.89 / 46 ผ่านเกณฑ์

GFI >0.90 0.96 ผ่านเกณฑ์
AGFI >0.90 0.90 ผ่านเกณฑ์
CFI ≥0.90 0.99 ผ่านเกณฑ์
NFI ≥0.95 0.99 ผ่านเกณฑ์

RMSEA <0.08 0.071 ผ่านเกณฑ์
SRMR <0.05 0.037 ผ่านเกณฑ์

 
 จากการพิจารณาโมเดลการวัด (Measurement model) พบว่าตัวแปรแฝงทุกตัวสามารถใช้
แทนตัวแปรสังเกตได้ โดยนํ้าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 สําหรับผล
การตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างโมเดลโครงสร้างองค์ประกอบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
เชิงรุกของพนักงานสายงานสินเช่ือของ ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) กลุ่มเครือข่ายนครหลวง 3
กับข้อมลูเชิงประจักษ์ มีความสอดคล้องกันโดยพิจารณาจากค่าไค-สแควร์ (Chi-square) มีค่าเท่ากับ 
115.89 ที่องศาอิสระ (Degree of Freedom) เท่ากับ 46 ค่าดัชนีรากกําลังสองเฉลี่ยของความ
คลาดเคลื่อนจากการประมาณค่า (Root Mean Square Error of Approximation, (RMSEA) 
เท่ากับ 0.071 ค่าไค-สแควร์ต่อองศาอิสระ (Chi-square df) มีค่าเท่ากับ 2.519 
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ตารางที่ 45 แสดงอิทธิพลทางตรง (DE) อิทธิพลทางอ้อม (IE) และอิทธิพลรวม (TE) ของตัวแปรเชิง
สาเหตุที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเชิงรุกของพนักงานสายงานสินเช่ือของ 
ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) กลุ่มเครือข่ายนครหลวง 3 

ตัวแปร 
ปัจจัยด้านการทํางานเป็นทีม ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
DE IE TE DE IE TE

ปัจจัยด้านแรงจูงใจภายใน 0.19* 0.19* 0.08* 0.08*
ปัจจัยด้านภาวะผู้นํา 0.33* 0.33* 0.14* 0.14*
ปัจจัยด้านกลยุทธ์และนโยบาย 0.31* 0.31* 0.41* 0.13* 0.54*
ปัจจัยด้านการทํางานเป็นทีม 0.42*  0.42*

R2 0.64 0.60 
Chi-Square = 115.89, df = 46, RMSEA = 0.071
GFI = 0.96, AGFI = 0.90, CFI = 0.99, SRMR = 0.037, NFI = 0.99 
หมายเหตุ: * มนัียสําคัญทางสถิติ 0.05 

จากการวิเคราะห์สหสัมพันธ์และค่าสถิติการวิเคราะห์อิทธิพลของโมเดลโครงสร้าง
องค์ประกอบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเชิงรุกของพนักงานสายงานสินเช่ือของ ธนาคารกรุงไทย 
จํากัด (มหาชน) กลุ่มเครือข่ายนครหลวง 3 พบว่า ตัวแปรตามลําดับเส้นทางตามในภาพที่ 16 
โดยรวมอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมของปัจจัยด้านแรงจูงใจภายใน ปัจจัยด้านภาวะผู้นํา ปัจจัยด้าน
กลยุทธ์และนโยบาย และปัจจัยด้านการทํางานเป็นทีม สามารถอธิบายร่วมกันได้ถึงความแปรปรวน
ของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
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บทที่ 5 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

การศึกษาวิจัยในครั้งน้ี ใช้เทคนิคการวิจัยเชิงปริมาณเพ่ือวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน
ของปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเชิงรุกของพนักงานสายงานสินเช่ือของ 
ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) กลุ่มเครือข่ายนครหลวง 3 โดยการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง 
(Structural Equation Modeling: SEM) ซึ่งผู้วิจัยสามารถสรุป อภิปรายผล และมีข้อเสนอแนะ 
ดังน้ี 

 
สรุปผลการวิจัย 

ตอนท่ี 1 ผลการศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเชิงรุก
ของพนักงานสายงานสินเชื่อของ ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) กลุ่มเครือข่ายนครหลวง 3 

กลุ่มตัวอย่างเกินคร่ึงเป็นเพศหญิง จํานวน 200 คน คิดเป็นร้อยละ 66.7 และ
เป็นเพศชาย จํานวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 33.3 มีช่วงอายุระหว่าง 26–35 ปี จํานวน 179 คน คิด
เป็นร้อยละ 59.7 รองลงมาคือช่วงอายุน้อยกว่าหรือเท่ากับ 25 ปี จํานวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 14.3 
และอายุระหว่าง 46–55 ปี จํานวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 14.0 ตามลําดับ เกินคร่ึงมีสถานะภาพโสด 
จํานวน 214 คน คิดเป็นร้อยละ 71.3 รองลงมามีสถานภาพสมรส จํานวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 
25.7 และสถานภาพหย่า / หม้าย จํานวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 9.0 ตามลําดับ เกินคร่ึงมีระดับ
การศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 216 คน คิดเป็นร้อยละ 72.0 รองลงมามีการศึกษาระดับปริญญา
โท จํานวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 25.3 และมีการศึกษาต่ํากว่าระดับปริญญาตรี จํานวน 8 คน คิด
เป็นร้อยละ 2.7 ตามลําดับ ส่วนใหญ่ดํารงตําแหน่งเจ้าหน้าที่ / เจ้าหน้าที่อาวุโส จํานวน 246 คน คิด
เป็นร้อยละ 82.0 รองลงมาดํารงตําแหน่งหัวหน้าส่วน /หัวหน้าส่วน ผู้บริหาร จํานวน 46 คน คิดเป็น
ร้อยละ 15.3 และดํารงตําแหน่งรองผู้อํานวยการฝ่าย จํานวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 2.0 ตามลําดับ 

ส่วนใหญ่กลุ่มตัวอย่างมีระยะเวลาปฏิบัติงานกับองค์กรน้อยกว่าหรือเท่ากับ 3 ปี 
จํานวน 125 คน คิดเป็นร้อยละ 41.7 รองลงมามีระยะเวลาปฏิบัติงานกับองค์กรมากกว่า 10 ปี 
จํานวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 25.6 และมีระยะเวลาปฏิบัติงานกับองค์กร 4–6 ปี จํานวน 62 คน คิด
เป็นร้อยละ 20.7 ตามลําดับ มีรายได้ระหว่าง 15,001–25,000 บาท จํานวน 163 คน คิดเป็นร้อยละ 
54.3 รองลงมามีรายได้มากกว่า 45,001 บาท จํานวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 20.4 และมีรายได้
ระหว่าง 25,001–35,000 บาท จํานวน  36 คน คิดเป็นร้อยละ 12.0 ตามลําดับ ส่วนใหญ่มี
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ลักษณะที่อยู่อาศัยแบบบ้าน / ห้องชุด ของตนเอง จํานวน 98 คน คิดเป็นร้อยละ 32.7 รองลงมามี
ลักษณะที่อยู่อาศัยแบบบ้าน / ห้องชุด อยู่กับบิดามารดา จํานวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ 30.0 และ
ลักษณะที่อยู่อาศัยแบบบ้าน / ห้องชุด อยู่ระหว่างผ่อนชําระ จํานวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 24.7 
ตามลําดับ ส่วนใหญ่มีภูมิลําเนาอยู่ภาคกลาง จํานวน 201 คน คิดเป็นร้อยละ 67.0 รองลงมามี
ภูมิลําเนาอยู่ภาคใต้ จํานวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 11.3 และมีภูมิลําเนาอยู่ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
จํานวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 10.3 ตามลําดับ จากแบบสอบถามด้านเหตุผลที่เลือกเข้าทํางานกับ
องค์กรที่สามารถเลือกตอบได้มากกว่าหน่ึงข้อ พบว่า ส่วนใหญ่เลือกเข้าทํางานกับองค์กรเพราะความ
มั่นคง จํานวน 237 คน คิดเป็นร้อยละ 79.0 รองลงมาคือสวัสดิการ จํานวน 201 คน คิดเป็นร้อยละ 
67.0 และช่ือเสียงองค์กร จํานวน 134 คน คิดเป็นร้อยละ 44.7 ตามลําดับ 
 
ความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านแรงจูงใจภายใน 

ส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านความมั่นคงในหน้าที่การงานอยู่ในระดับมาก 
(4.17) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ ด้านโอกาสก้าวหน้าในอาชีพการงาน อยู่ใน
ระดับมาก (3.54) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ ด้านค่าจ้าง / ค่าตอบแทน อยู่ใน
ระดับมาก (3.30) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร
ในองค์กร อยู่ในระดับมาก (3.80) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ ด้านสวัสดิการ อยู่
ในระดับมาก (3.80) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ 

 
ความคิดเหน็ต่อปัจจัยด้านภาวะผูน้ํา 

ด้านภาวะผู้นําแบบเปลี่ยนแปลง อยู่ในระดับมาก (3.78) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าอยู่ใน
ระดับมากทุกข้อด้านภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยน อยู่ในระดับมาก (3.55) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าอยู่
ในระดับมากทุกข้อ ด้านภาวะผู้นําแบบเผด็จการ อยู่ในระดับที่เฉลี่ยกันคือปานกลาง น้อย และน้อย
ที่สุด ตามลําดับ มีค่าเฉล่ีย (3.93) 

 
ความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านกลยุทธ์และนโยบาย 

ด้านเป้าหมายความสําเร็จ อยู่ในระดับมาก (3.66) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าอยู่ในระดับ
มากทุกข้อ ด้านแผนการดําเนินการ อยู่ในระดับมาก (3.89) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าอยู่ในระดับมาก
ทุกข้อ ด้านพันธกิจ อยู่ในระดับมาก (3.91) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ 
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ความคิดเหน็ต่อปัจจัยด้านการทํางานเป็นทีม 
ด้านมีเป้าหมายร่วมกัน อยู่ในระดับมาก (3.84) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าอยู่ในระดับมาก

ทุกข้อ ด้านมีความเข้าใจในบทบาทหน้าที่ อยู่ในระดับมาก (3.99) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าอยู่ใน
ระดับมากทุกข้อ ด้านการมีส่วนร่วม อยู่ในระดับมาก (3.99) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าอยู่ในระดับ
มากทุกข้อ ด้านการขจัดข้อโต้แย้งภายในกลุ่ม อยู่ในระดับมาก (3.99) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าอยู่ใน
ระดับมากทุกข้อ ด้านการส่ือสารที่ดี อยู่ในระดับมาก (3.97) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าอยู่ในระดับ
มากทุกข้อ 
 
ความคิดเหน็ต่อปัจจัยด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ด้านผลของการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก (3.90) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าอยู่ในระดับ
มากทุกข้อ ด้านคุณภาพของงาน อยู่ในระดับมาก (3.82) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าอยู่ในระดับมาก
ทุกข้อ 
  

ตอนท่ี 2 ผลการตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างโมเดลโครงสร้างองค์ประกอบ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเชิงรุกของพนักงานสายงานสินเชื่อของ ธนาคารกรุงไทย จํากัด 
(มหาชน) กลุ่มเครือข่ายนครหลวง 3 กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ผลการตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างโมเดลโครงสร้างองค์ประกอบ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเชิงรุกของพนักงานสายงานสินเช่ือของธนาคารกรุงไทย จํากัด 
(มหาชน) กลุ่มเครือข่ายนครหลวง3 กับข้อมูลเชิงประจักษ์ มีความสอดคล้องกันโดยพิจารณาจากค่า
ไค-สแควร์ (Chi-Square) มีค่าเท่ากับ 115.89 ที่องศาอิสระ (Degree of Freedom) เท่ากับ 46 ค่า
ดัชนีรากกําลังสองเฉลี่ยของความคลาดเคลื่อนจากการประมาณค่า (Root Mean Square Error of 
Approximation, (RMSEA) เท่ากับ 0.071 ค่าไค-สแควร์ต่อองศาอิสระ (Chi-Square) มีค่าเท่ากับ 
2.519 
 
อภิปรายผลการวิจัย 

ผลการศึกษารูปแบบความสัมพันธ์เ ชิงสาเหตุของปัจจัยบางประการที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเชิงรุกของพนักงานสายงานสินเช่ือของธนาคารกรุงไทย จํากัด 
(มหาชน)กลุ่มเครือข่ายนครหลวง 3 พบว่า ปัจจัยด้านกลยุทธ์และนโยบายที่ประกอบไปด้วยตัวแปร
ด้าน เป้าหมายความสําเร็จ แผนการดําเนินการ และพันธกิจ มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานมากที่สุด โดยท่ีปัจจัยด้านภาวะผู้นําที่ประกอบไปด้วยตัวแปรด้าน ภาวะผู้นําแบบ
เปลี่ยนแปลง ภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยน และภาวะผู้นําแบบเผด็จการ มีความสัมพันธ์กับการทํางาน
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เป็นทีมมากที่สุดและส่งผลทางอ้อมต่อปัจจัยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและการทํางานเป็นทีมที่
ประกอบไปด้วยตัวแปรด้าน การมีเป้าหมายร่วมกัน มีความเข้าใจในบทบาทหน้าที่ การมีส่วนร่วม การ
ขจัดข้อโต้แย้งภายในกลุ่ม และการสื่อสาร มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

สําหรับผลการตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างโมเดลโครงสร้างองค์ประกอบ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเชิงรุกของพนักงานสายงานสินเช่ือของธนาคารกรุงไทย จํากัด 
(มหาชน)กลุ่มเครือข่ายนครหลวง 3 กับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่า กลยุทธ์และนโยบายด้านพันธกิจ
ส่งผลทางตรงต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) กลุ่มเครือข่าย
นครหลวง 3 เกิดคุณภาพของงาน ดังน้ันในการที่จะทําให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานข้ึนอยู่กับ
ปัจจัยของกลยุทธ์และนโยบายของธนาคารท่ีเป็นส่วนสําคัญในการที่จะทําให้สมาชิกภายในองค์กรเกิด
การปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน เพ่ือสร้างคุณภาพของงานให้สามารถ
แข่งขันกับธนาคารคู่แข่งได้อย่างมีประสิทธิภาพ จึงสอดคล้องกับแนวคิดของชุติม์ ชูฤกษ์ (2548) ที่
กล่าวถึงพันธกิจว่าเป็นตัวบ่งบอกถึงลักษณะของธุรกิจที่องค์กรดําเนินอยู่ สิ่งที่องค์กรเป็นอยู่และ
ทิศทางที่องค์กรมุ่งไปในอนาคต พันธกิจขององค์กรจะมีลักษณะที่แตกต่างกันของแต่ละแห่งเน่ืองจาก
พันธกิจจะช่วยเพ่ิมมูลค่าและความแตกต่างระหว่างองค์กร นอกจากจะเป็นตัวกําหนดลักษณะของ
องค์กรแล้ว พันธกิจยังเป็นเคร่ืองมือในการกําหนดวัตถุประสงค์และวิธีปฏิบัติขององค์กร พันธกิจที่ดี
และมีประสิทธิภาพจะเป็นตัวบ่งบอกถึงข้อมูลและวัตถุประสงค์พ้ืนฐานขององค์กรที่แตกต่างจาก
องค์กรอ่ืนและบอกถึงขอบเขตในการทํางานที่ทําให้พนักงานทุกคนในองค์กรร่วมกันก่อให้เกิด
ภาพลักษณ์ที่เป็นหน่ึงเดียว และพันธกิจขององค์กรเป็นหลักการที่บ่งช้ีถึงการทํางานที่เป็นไปในทิศทาง
เดียวกันซึ่งส่งผลดีต่อการดําเนินงานขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ 

นอกจากปัจจัยกลยุทธ์และนโยบายที่มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
แล้วน้ัน ปัจจัยภาวะผู้นําที่มีตัวแปรด้านภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยนเป็นส่วนสําคัญที่มีผลต่อการทํางาน
เป็นทีมด้านการมีส่วนร่วมและการมีความเข้าใจในบทบาทหน้าที่ ที่ทําให้เกิดประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) กลุ่มเครือข่ายนครหลวง 3 เกิดคุณภาพของงาน 
ดังน้ันในการที่จะทําให้เกิดประสิทธิภาพของงาน ขึ้นอยู่กับปัจจัยของภาวะผู้นําที่เป็นปัจจัยหนึ่งในการ
ส่งผลต่อการทํางานเป็นทีม กล่าวคือผู้นําเป็นส่วนสําคัญที่จะขับเคลื่อนนําพาผู้ใต้บังคับบัญชาหรือ
สมาชิกภายในทีม ให้เกิดการปฏิบัติงานท่ีเป็นไปในทิศทางเดียวกันและเข้าใจถึงวัตถุประสงค์ของ
องค์กร ผ่านการสื่อสารและการบริหารของผู้ นํา นอกจากน้ีภาวะผู้นําในการศึกษาคร้ังน้ีที่มี
ความสัมพันธ์มากที่สุดคือภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยน จึงสอดคล้องกับแนวคิดและทฤษฎีของ Burn 
(1978)  เป็นลักษณะของผู้นําที่ใช้กระบวนการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นําและผู้ตาม โดยยอมรับความ
ต้องการของผู้ตามด้วยการให้สิ่งตอบแทนตามความต้องการของผู้ตาม แต่มีเง่ือนไขที่ผู้ตามต้องทํางาน
ให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่กําหนดหรือปฏิบัติหน้าที่ได้สําเร็จตามข้อตกลง เป็นลักษณะที่ใช้สิ่งจูงใจในการ
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แลกเปล่ียนกับความสําเร็จและประสิทธิภาพที่เกิดขึ้น ผู้นําลักษณะน้ีจะมีความเช่ียวชาญในการ
บริหารงานให้เป็นไปตามหน้าที่การบริหาร เช่น การวางแผน การจัดองค์การ เป็นต้น จึงเป็นสาเหตุที่
ทําให้ภาวะผู้นําเป็นปัจจัยหน่ึงที่สําคัญต่อการทํางานเป็นทีมและส่งผลต่อเน่ืองไปสู่การปฏิบัติงาน
อย่างมีประสิทธิภาพได้ 

นอกจากปัจจัยภาวะผู้นําที่มีความสัมพันธ์ต่อการทํางานเป็นทีมแล้วน้ัน ปัจจัยการทํางาน
เป็นทีมก็มีส่วนสําคัญที่มีความสัมพันธ์ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน จึงจะต้องมีการสร้าง
ทีมงานที่ดีมีความเข้าใจในบทบาทหน้าที่ เป้าหมายที่ชัดเจน มีการสื่อสารและขจัดข้อโต้แย้งภายใน
กลุ่ม และเปิดโอกาสให้สมาชิกภายในทีมมีส่วนร่วมในการคิดและตัดสินใจในการปฏิบัติงาน ตลอดจน
มีการวัดผลความสําเร็จของทีมในการปฏิบัติงาน เพ่ือเป็นแนวทางในการปรับปรุงแก้ไขให้เกิด
ประสิทธิภาพมากขึ้นต่อไป จึงสอดคล้องกับงานวิจัยของสุธาสินี อาภาศิริกุล (2556) ได้ศึกษาเร่ือง
ลักษณะการทํางานเป็นทีมที่มีผลต่อประสิทธิผลทีมงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
โดยมีวัตถุประสงค์คือ เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อประสิทธิผลของทีมงาน และศึกษาปัจจัย
ลักษณะการทํางานเป็นทีมที่มีผลต่อประสิทธิผลของทีมงาน โดยใช้กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงาน
บริษัทเอกชน จํานวน 400 คน ผลการวิจัยพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เคยทํางานในลักษณะของการ
ทํางานเป็นทีม และนอกจากนี้พนักงานมีลักษณะการทํางานเป็นทีมโดยรวมอยู่ในระดับดีและมีระดับ
ของประสิทธิผลของทีมงานโดยรมอยู่ในระดับมาก จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ประสบการณ์
ทํางานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลทีมงาน และลักษณะการทํางานเป็นทีม 5 ด้าน ได้แก่ 
วัตถุประสงค์ที่ ชัดเจนและเป้าหมายที่ยอมรับ การเปิดเผยและการเผชิญหน้า ความร่วมมือ 
กระบวนการทํางานการตัดสินใจ และความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่ม มีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน
กับประสิทธิผลของทีมงาน 

ทั้งน้ีจากผลการวิจัยพบว่า เกิดความสัมพันธ์ของปัจจัยด้านกลยุทธ์และนโยบายที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานทางตรงมากที่สุดแล้วน้ัน ปัจจัยที่ส่งผลทางอ้อมต่อประสทิธิภาพในการ
ปฏิบัติงานประกอบไปด้วยปัจจัยด้านภาวะผู้นําที่ส่งผลต่อการทํางานเป็นทีม และปัจจัยด้านการ
ทํางานเป็นทีมเป็นปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดังน้ันในการที่
องค์กรหรือหน่วยงานจะปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ จะต้องเร่ิมจากผู้บริหารหรือผู้นําที่มีความรู้
ความสามารถในการบริหารงาน และเข้าใจในวัตถุประสงค์ขององค์กร ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของฐิต
วดี เนียมสุวรรณ (2554) ที่อธิบายรูปแบบของภาวะผู้นําไว้ว่า การดําเนินการใดๆท่ีเกี่ยวข้องกับบุคคล
หรือกลุ่มคนจะต้องอาศัยภาวะผู้นําเป็นตัวขับเคลื่อนพฤติกรรมที่ทําให้คนมุ่งมั่นไปในทิศทางหรือ
เป้าหมายเดียวกันเพ่ือบรรลุผลสําเร็จขององค์กร จากผลการวิจัยยังพบว่าการมีทีมงานท่ีดีโดยทีมงาน
จะต้องทราบถึงเป้าหมายขององค์ที่ชัดเจนและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน รวมถึงสมาชิกภายในทีมต้อง
เข้าใจในบทบาทหน้าที่ของตนเอง ซึ่งการทํางานเป็นทีมน้ันสมาชิกทุกคนต้องมีสว่นร่วมภายในทีมไม่
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ว่าจะเป็นการคิดสร้างสรรค์ การหาวิธีแก้ปัญหา รวมถึงต้องมีการส่ือสารที่ดีเพ่ือประสานงานกับ
หน่วยงานต่างๆในการปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรที่ต้ังไว้ เพราะฉะน้ันการที่องค์กรจะ
ประสบความสําเร็จได้ ปัจจัยส่วนหน่ึงมาจากปัจจัยด้านการทํางานเป็นทีมเมื่อทีมงานมีประสิทธิภาพก็
จะส่งผลต่องานที่ออกมามีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเป็นไปตามเป้าหมายขององค์กร ซึ่งสอดคล้อง
กับงานวิจัยต่างประเทศของ Romig (1996) เก่ียวกับการทํางานเป็นทีมที่มีลักษณะการทํางานแบ่ง
รูปแบบได้ 5C คือ การติดต่อสื่อสาร (Communication) เป็นสิ่งสําคัญของการปรับปรุงการทํางาน
เป็นทีมโดยการพัฒนาโครงสร้างการทํางานให้มีการติดต่อสื่อสารระหว่างสมาชิกภายในทีม ให้เกิดการ
รับฟังและเข้าใจในปัญหาต่างๆ การร่วมมือ (Cooperation) เป็นการร่วมมือกันทํางาน ให้ความ
ช่วยเหลือซึ่งกันและกันเพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์กร การประสานงาน (Coordination) สมาชิก
ภายในทีมต้องประสานงานกันเพ่ือปฏิบัติงานไม่ว่าจะเป็นการวางแผน การประชุมเพ่ือให้งานท่ีได้รับ
มอบหมายประสบความสําเร็จ การมีความคิดสร้างสรรค์ (Creative Breakthrough) สมาชิกภายใน
ทีมต้องมีความคิดเห็นที่หลากหลายและสร้างนวัตกรรมใหม่ๆในการปฏิบัติงาน การปรับปรุงงานอย่าง
ต่อเน่ือง (Continuous Breakthrough) เป็นกระบวนการที่ทีมต้องมีการปรับปรุงแก้ไขกระบวนการ
ปฏิบัติงานเพ่ือให้เกิดการพัฒนาและเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานมากขึ้น 
 
ข้อเสนอแนะในการวิจัย 

ข้อเสนอแนะที่ได้จากผลการวิจัย 
ผลจากการวิจัยเรื่องการศึกษารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยบางประการที่มี

ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเชิงรุกของพนักงานสายงานสินเช่ือของธนาคารกรุงไทย จํากัด 
(มหาชน) กลุ่มเครือข่ายนครหลวง 3 พบว่า ปัจจัยด้านกลยุทธ์และนโยบายที่ประกอบไปด้วย
เป้าหมายความสําเร็จ แผนการดําเนินการ และพันธ์กิจ มีความสัมพันธ์ที่ส่งผลทางตรงต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากที่สุด และปัจจัยด้านภาวะผู้นําที่ประกอบไปด้วย ภาวะผู้นําแบบ
เปลี่ยนแปลง ภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยน และภาวะผู้นําแบบเผด็จการ มีความสัมพันธ์ที่ส่งผลต่อการ
ทํางานเป็นทีมโดย ภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยนเป็นตัวแปรที่มีความสัมพันธ์มากท่ีสุด นอกจากน้ีการ
ทํางานเป็นทีมที่ประกอบไปด้วย การมีเป้าหมายร่วมกัน การมีความเข้าใจในบทบาทหน้าที่ การมีส่วน
ร่วม การขจัดข้อโต้แย้งภายในกลุ่ม และการสื่อสาร มีความสัมพันธ์ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานเชิงรุกของพนักงานสายงานสินเช่ือของ ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) กลุ่มเครือข่าย
นครหลวง 3 ผู้วิจัยจึงได้เสนอแนวทางในการดําเนินการดังน้ี 

กลยุทธ์และนโยบาย 
องค์กรควรวางแผนกลยุทธ์ให้ละเอียดและรอบครอบเพื่อปิดช่องว่างในการแข่งขันกับ

คู่แข่ง และตระหนักถึงประโยชน์ที่มี ต่อองค์กรและผลกระทบต่อองค์กรให้น้อยที่สุด รวมถึง
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ผลประโยชน์ที่มีต่อสมาชิกภายในองค์กรเพ่ือไม่ให้เกิดการต่อต้านหรือขัดแย้งในกลยุทธ์น้ัน ก่อนที่จะ
นํามาประกาศใช้เป็นนโยบายขององค์กรที่ ต้องมีความชัดเจนถึงเป้าหมายขององค์กร และ
วิธีดําเนินการที่เป็นไปในทิศทางเดียวกันเพ่ือไม่ให้เกิดความสับสนและไม่เข้าใจในบทบาทหน้าที่ของ
ตนเอง เพ่ือให้เป็นการใช้กลยุทธ์และนโยบายอย่างมีประสิทธิภาพควรจะใช้การสื่อสารในหลาย
ช่องทางเพ่ือเป็นการกระจายความรู้ความเข้าใจอย่างทั่วถึง รวมถึงการจัดทําแบบสอบถามเพื่อ
ประเมินความรู้ความเข้าใจของสมาชิกภายในองค์กร 

ภาวะผู้นํา 
องค์กรควรมีการจัดสรรและอบรม ผู้บริหารและหัวหน้าแต่ละหน่วยงานให้มีความรู้

ความสามารถในการบริหารงาน และเข้าใจในวัตถุประสงค์ขององค์กร เพ่ือเป็นผู้นําในการนําพา
สมาชิกภายในองค์กรให้เกิดความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ โดยการใช้สิ่งจูงใจเป็น
เง่ือนไขในการแลกเปลี่ยนเพ่ือให้สมาชิกภายในองค์กรเกิดความมุ่งมั่นที่จะทํางานให้สําเร็จ 

การมีเป้าหมายร่วมกัน 
องค์กรควรสื่อสารแนวทางในการดําเนินการให้มีความชัดเจนและทั่วถึง เพ่ือให้การ

ปฏิบัติงานเป็นทีมเกิดความเข้าใจท่ีตรงกันโดยมีเป้าหมายเดียวกัน เพ่ือที่จะปฏิบัติตามให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 

มีความเข้าใจในบทบาทหน้าท่ี 
พนักงานและสมาชิกภายในทีมต้องตระหนักและรู้ถึงบทบาทหน้าที่ของตนเอง และองค์กร

ควรมีกฎระเบียบหรือข้อบังคับในการปฏิบัติงานหรือในแต่ละตําแหน่งงาน เพ่ือให้เกิดความชํานาญใน
งานและให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากที่สุด 

การมีส่วนร่วม 
ผู้บริหารหรือหัวหน้าหน่วยงานควรเปิดโอกาสให้พนักงานหรือสมาชิกภายในทีมแสดง

ความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในการกําหนดแผน หรือการดําเนินการต่างๆเพ่ือให้เกิดความคิดที่
หลากหลายและแตกต่างเพ่ือนํามาปรับปรุงและพัฒนาในการปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพ 

การขจัดข้อโต้แย้งภายในกลุ่ม 
หัวหน้าหน่วยงานต้องมีวิธีคิดและแก้ไขในปัญหาต่างๆท่ีเกิดข้ึนโดยการให้สมาชิกทุกคนมี

ส่วนร่วมในการแก้ปัญหา และแสดงความคิดเห็นเพ่ือหาวิธีการในการแก้ไขปรับปรุงข้อขัดแย้งที่เกิดข้ึน 
เพ่ือไม่ให้เกิดผลกระทบต่อการปฏิบัติงาน 

การสื่อสาร 
การปฏิบัติงานเป็นทีมที่ดีต้องมีการประสานงาน มีการติดต่อเพ่ือรับข่าวสารหรือข้อมูลที่

จําเป็นต่อการปฏิบัติงาน การสื่อสารที่ดีจะเป็นปัจจัยที่ช่วยให้การปฏิบัติงานเป็นทีมเกิดความคล่องตัว
และเป็นการตรวจสอบข้อมูลเพ่ือความถูกต้องและเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
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ข้อเสนอแนะสําหรับงานวิจัยครั้งต่อไป 
1. ในอนาคตองค์กรธนาคารอาจมีการเปลี่ยนแปลง ควรศึกษาในประเด็นด้านการ

ปฏิบัติงานเป็นทีม เพ่ือเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
2. อาจจะนําปัจจัยด้านภาวะผู้นําไปศึกษาถึงความสัมพันธ์ที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานอย่าง

มีประสิทธิภาพโดยตรง 
3. ควรมีการนําโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเชิงรุกของ

พนักงานสายงานสินเช่ือของธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) ไปทดลองใช้กับหน่วยงานอ่ืนหรือองค์
อ่ืนๆเพ่ิมเติม 

4. ควรมีการศึกษาในรูปแบบของการวิจัยเชิงคุณภาพเพ่ิมเติมเพ่ือให้ได้ข้อมูลในเชิงลึก 
และนํามาเป็นแนวทางการนําเสนอเป็นนโยบายในการกําหนดการดําเนินงานต่อไป 
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แบบสอบถาม 

การศึกษารูปแบบความสัมพนัธเ์ชิงสาเหตุของปัจจัยบางประการที่มีผลต่อประสทิธิภาพในการ
ปฏิบัติงานเชงิรุกของพนักงานสายงานสนิเชื่อของ  

ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) กลุ่มเครือข่ายนครหลวง 3 

คําชี้แจง 
แบบสอบถามชุดน้ีจัดทําข้ึนเพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลเพ่ือใช้ในงานวิจัย เรื่อง การศึกษา

รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยบางประการที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเชิงรุก
ของพนักงานสายงานสินเช่ือของธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) ซึ่งเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษา
หลักสูตรการจัดการภาครัฐและภาคเอกชน มหาวิทยาลัยศิลปากร ข้อมูลที่ได้จะใช้ประโยชน์เพ่ือการ
ศึกษาวิจัยเท่าน้ัน ไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานหรือด้านส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม จึงขอให้
ท่านตอบแบบสอบถามให้ตรงกับความเป็นจริงมากที่สุด โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 7 ส่วน ดังน้ี 

ส่วนที่ 1 คณุลักษณะส่วนบุคคล 
ส่วนที่ 2 แรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงานเชิงรุกของพนักงานสายงานสินเช่ือของ 
  ธนาคารกรุงไทย 
ส่วนที่ 3 รูปแบบภาวะผู้นําในการปฏิบัติงานเชิงรุกของพนักงานสายงานสินเช่ือของ 

ธนาคารกรุงไทย 
ส่วนที่ 4 แนวทางนโยบายของธนาคารในการปฏิบัติงานเชิงรุกของพนักงานสายงาน 
 สินเช่ือของธนาคารกรุงไทย 
ส่วนที่ 5 การทํางานเป็นทีมในการปฏิบัติงานเชิงรุกของพนักงานสายงานสินเช่ือของ 

ธนาคารกรุงไทย 
ส่วนที่ 6 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเชิงรุกของพนักงานสายงานสินเช่ือของ 

   ธนาคารกรุงไทย 
ส่วนที่ 7 ข้อเสนอแนะ 
 
 

ผู้วิจัย 
นายบดินทร์ธัช นิมิตนราดล 
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ส่วนที่ 1  : คุณลักษณะส่วนบุคคล 
คําชี้แจง  : ให้ตอบคําถามที่ตรงกับความเป็นจริงมากที่สุดโดยทําเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง  
 
1. เพศ   ชาย    หญิง 

2. อายุ    น้อยกว่าหรือเท่ากับ 25 ปี   26 – 35 ปี 

    36 – 45 ปี   46 – 55 ปี  มากกว่า 55 ปี 

3. สถานภาพ  โสด    สมรส  หย่า/หม้าย 

4. ระดับการศกึษา  ตํ่ากว่าปริญญาตร ี  ปริญญาตร ี

    ปริญญาโท   สูงกว่าปริญญาโท 

5. ตําแหน่ง  เจ้าหน้าที่ / เจ้าหน้าที่อาวุโส หัวหน้าส่วน / หัวหน้าส่วน ผู้บริหาร 

    รองผู้อํานวยการฝ่าย    ผู้บริหารฝ่ายขึ้นไป 

6. ระยะเวลาปฏิบัติงานกับองค์กร  น้อยกว่าหรือเท่ากับ  3 ปี  4 – 6 ปี 

      7 – 10 ปี    มากกว่า 10 ปี 

7. รายได้ต่อเดือน ตํ่ากว่าหรือเทา่กับ 15,000 บาท  15,001 – 25,000 บาท 

    25,001 – 35,000 บาท   35,001 – 45,000 บาท 

    มากกว่า 45,001 บาท 

8. ลักษณะท่ีอยู่อาศัย บ้าน / ห้องชุด ของตนเอง  บ้าน / ห้องชุด ระหว่างผ่อนชําระ 

    บ้าน / ห้องชุด เช่าอยู่   บ้าน / ห้องชุด อยู่กับบิดามารดา 

9. ภูมิลําเนา   ภาคเหนือ  ภาคกลาง ภาคตะวันออก 

    ภาคใต้  ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  ภาคตะวันตก 

10. ท่านเข้าทํางานกับธนาคารกรุงไทยเพราะ(เลือกได้มากกว่า 1 ข้อ) 
    สวัสดิการ   ช่ือเสียงองค์กร  ความมั่นคง 
    เพ่ือนชักชวน   ลูกพนักงาน   ความชอบส่วนตัว 
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ส่วนที่ 2  : แรงจูงใจภายใน 
คําชี้แจง  : ให้ทําเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่าง ที่ตรงกับความเป็นจริงมากที่สุดเก่ียวกับแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานเชิงรุกของพนักงานสายงานสินเช่ือของธนาคารกรุงไทย 

ข้อ 
ความคิดเหน็แรงจูงใจภายใน 

ในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคดิเห็น 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

5 4 3 2 1
 ด้านความม่ันคงในหนา้ท่ีการงาน

1 
ธนาคารกรุงไทยมีความมั่นคงและได้รับการ
ยอมรับ           

2 
การได้ร่วมงานกับธนาคารกรุงไทยทําให้ท่าน
มีความมั่นคงในหน้าที่การงาน           

3 
ท่านคิดว่าธนาคารกรุงไทยสามารถเป็นหน่ึง
ในสถาบันการเงินที่ดีที่สุดในประเทศได้           

4 
ท่านสามารถร่วมงานกับธนาคารกรุงไทยได้
ตลอดจนเกษียณ           

5 
ท่านคิด ว่าจะไม่ โดนปลดออกในขณะที่
เศรษฐกิจไม่ดี           

โอกาสก้าวหนา้ในอาชีพการงาน 

6 
ท่านคิดว่าตําแหน่งปัจจุบันของท่านมีโอกาส
ก้าวหน้า           

7 
ท่านคิดว่าการปรับเลื่อนตําแหน่งมีความ
ยุติธรรม           

8 
ธนาคารกรุงไทยมีโยบายให้บุคลากรสามารถ
ขึ้นมาเป็นผู้บริหารได้           

9 
ท่านมีโอกาสเข้ารับการฝึกอบรม ศึกษาดูงาน
ในด้านต่างๆอยู่เสมอ           

10 
ท่านคิดว่าธนาคารกรุงไทยมีหลักเกณฑ์ใน
การพิจารณาผลงาน เพ่ือเลื่อนตําแหน่งอย่าง
มีมาตรฐาน 
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ข้อ 
ความคิดเหน็แรงจูงใจภายใน 

ในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคดิเห็น 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

5 4 3 2 1 
 ด้านค่าจ้าง / ค่าตอบแทน 

11 
ค่าจ้าง/ค่าตอบแทนท่ีท่านได้รับมีความ
เ ห ม า ะ ส ม กั บ วุ ฒิ ก า ร ศึ ก ษ า ค ว า ม รู้ 
ความสามารถของท่าน           

12 
ค่าจ้าง/ค่าตอบแทนท่ีท่านได้รับมีความ
เหมาะสม กับปริ มาณงานที่ ท่ าน ไ ด้ รั บ
มอบหมาย           

13 
ค่าจ้าง/ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับเพียงพอต่อ
ค่าครองชีพในปัจจุบัน           

14 
ค่าจ้าง/ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับสูงกว่าเมื่อ
เทียบกับองค์กรอ่ืนๆในกลุ่มสถาบันการเงิน      

15 
การจ่ายค่าจ้าง/ค่าตอบแทนในกรณีล่วงเวลา 
วันหยุด วันนักขัตฤกษ์ มีความเหมาะสม           

 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรในองค์กร
16 ผู้บริหารมีความเป็นกันเองกับพนักงาน   

17 
เพ่ือนร่วมงานให้ความช่วยเหลือ เอ้ืออาทร
แก่ท่านเสมอ           

18 
หัวหน้างานมีความรับผิดชอบ ช่วยแก้ปัญหา
ต่างๆให้กับท่าน           

19 
ท่านสามารถปรึกษากับผู้บังคับบัญชาได้ทุก
เร่ือง           

20 
ในหน่วยงานของท่านไม่มีการแบ่งพรรคแบ่ง
พวก สามารถทํางานร่วมกันได้อย่างดี 
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ข้อ 
ความคิดเหน็แรงจูงใจภายใน 

ในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคดิเห็น 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

5 4 3 2 1 
ด้านสวัสดิการ 

21 
สวัสดิการต่างๆที่ เป็นประโยชน์ต่อท่านมี
ความเพียงพอต่อการครองชีพ           

22 
ธนาคารกรุงไทยจัดสรรสวัสดิการ เช่น ค่า
รักษาพยาบาล เงินกู้ต่างๆ ได้อย่างเหมาะสม           

23 
ธนาคารกรุงไทยใส่ใจในความเป็นอยู่ของ
บุคลากร           

24 เงินกู้สวัสดิการมีอัตราดอกเบ้ียที่เหมาะสม     

25 
ธนาคารกรุงไทยจ่ายผลตอบแทนประจําปี 
(โบนัส) เหมาะสมและเป็นธรรม           

 
ส่วนที่ 3  : ภาวะผู้นํา 
คําชี้แจง  : ให้ทําเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่าง ที่ตรงกับความเป็นจริงมากที่สุดเก่ียวกับภาวะผู้นําใน
การปฏิบัติงานเชิงรุกของพนักงานสายงานสินเช่ือของธนาคารกรุงไทย 

ข้อ 
ความคิดเหน็ด้านภาวะผู้นาํ  

(ผู้นําระดับกลาง) 

ระดับความคดิเห็น 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

5 4 3 2 1
 ภาวะผูน้ําแบบเปลี่ยนแปลง 

26 
ผู้นําของท่านเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมใน
การแก้ไขปัญหา           

27 
ผู้นําของท่านมีการกระตุ้นในการทํางาน
เพ่ือให้งานออกมาสําเร็จ           

28 
ผู้นําของท่านให้คําแนะนําที่เกิดประโยชน์
ต่อความก้าวหน้าของท่านและผู้ร่วมงาน 
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ข้อ 
ความคิดเหน็ด้านภาวะผู้นาํ 

(ผู้นําระดับกลาง) 

ระดับความคดิเห็น 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

5 4 3 2 1 

ภาวะผูน้ําแบบแลกเปลี่ยน 

29 
ผู้นําของท่านมอบสิ่งตอบแทนเล็กน้อย
เมื่อท่านทํางานสําเร็จ           

30 
ผู้นําของท่านยอมรับข้อเสนอของท่าน
หรือผู้ร่วมงานเพ่ือให้งานบรรลุผล 

31 
ผู้นําของท่านมีความเช่ียวชาญในการ
จัดการ เช่น การวางแผน การวิเคราะห์ 
การควบคุมงาน เป็นต้น 

ภาวะผูน้ําแบบเผด็จการ 

32 
ผู้นําของท่านตัดสินใจแต่เพียงผู้เดียวโดย
ไม่ถามท่านหรือผู้ร่วมงาน 

33 
ผู้นําของท่านใช้อํานาจหน้าที่ ในการ
ค ว บ คุ ม ก า ร ทํ า ง า น ม า ก ก ว่ า ก า ร
แลกเปลี่ยนความคิด 

34 
มีการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการทํางานอยู่
ตลอดตามอารมณ์ของผู้นํา 
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ส่วนที่ 4  : กลยุทธ์และนโยบาย 
คําชี้แจง  : ให้ทําเครื่องหมาย  ลงในช่องว่างที่ตรงกับความเป็นจริงมากที่สุดเก่ียวกับกลยุทธ์และ
นโยบายในการปฏิบัติงานเชิงรุกของพนักงานสายงานสินเช่ือของธนาคารกรุงไทย 

ข้อ ความคิดเหน็ด้านกลยทุธ์และนโยบาย 

ระดับความคดิเห็น 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

5 4 3 2 1
 เปา้หมายความสําเร็จ 

35 
ในปี 2564 ภารกิจเขาลูกที่สาม ธนาคารกรุงไทย
จะก้าวขึ้นมาเป็นธนาคารอันดับหน่ึงของประเทศ           

36 
ธนาคารกรุงไทยจะสามารถทําผลกําไรได้ตาม
เป้าหมายที่วางไว้ 

37 
ธนาคารกรุงไทยสามารถตอบสนองความต้องการ
ของลูกค้าได้รวดเร็ว ถูกใจ และครอบคลุม 

แผนดําเนนิการ 

38 
ธนาคารกรุงไทยกําหนดนโยบายและกฎต่างๆไว้
อย่างชัดเจน 

39 
ธนาคารมีการให้ข้อมูลเ พ่ือสร้างความเข้าใจ
เกี่ยวกับนโยบายต่างๆอย่างต่อเนื่องกับบุคลากรใน
องค์กร 

40 
ผู้ บังคับบัญชาบริหารงานตามหลักนโยบายท่ี
ธนาคารวางไว้อย่างเคร่งครัด 

พันธกิจ 

41 
ธนาคารมุ่งพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดล้อม
อย่างย่ังยืน 

42 
ธนาคารดูแลและพัฒนาศักยภาพของบุคลากร
เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพอย่างย่ังยืน 

43 
ธนาคารให้คําแนะนําที่มีคุณค่าต่อลูกค้าอย่าง
ต่อเน่ือง 
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ส่วนที่ 5  : การทํางานเป็นทีม 
คําชี้แจง  : ให้ทําเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่าง ที่ตรงกับความเป็นจริงมากที่สุดเก่ียวกับการทํางาน
เป็นทีมในการปฏิบัติงานเชิงรุกของพนักงานสายงานสินเช่ือของธนาคารกรุงไทย 

ข้อ ความคิดเหน็ด้านการทํางานเป็นทีม 

ระดับความคดิเห็น 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

5 4 3 2 1
เป้าหมายร่วมกัน 

44 
มีแนวทาง อํานาจ หน้าที่ ความรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติงานชัดเจน           

45 
มีการประชุมหารือเพ่ือกําหนดวิธีปฏิบัติงานอย่าง
ชัดเจน 

46 
มีวิ ธีการในการรับผิดชอบแก้ปัญหาร่วมกันอย่าง
ชัดเจน 

บทบาทหนา้ท่ี 

47 
ท่านและผู้ร่วมงานมีการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ 
ที่ได้กําหนดไว้ 

48 
ท่านและผู้ร่วมงานมีความคิดเห็นที่สอดคล้องในทาง
เดียวกัน 

49 ท่านและผู้ร่วมงานมีการเลือกวิธีการทํางานที่เหมาะสม
การมีส่วนร่วม 

50 
หัวหน้างานเปิดโอกาสให้สมาชิกมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจ 

51 ท่านและผู้ร่วมงานร่วมกันรับผิดชอบเมื่อเกิดปัญหา

52 
เมื่อได้รับมอบหมายงานท่านและผู้ร่วมงานจะช่วยกัน
ทําจนงานบรรลุผลสําเร็จ 
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ข้อ ความคิดเหน็ด้านการทํางานเป็นทีม (ต่อ) 

ระดับความคดิเห็น 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

5 4 3 2 1 
 การขจัดข้อโต้แย้ง 
53 รับฟังความคิดเห็นจากสมาชิกภายในกลุ่ม     

54 
เอาความคิดเห็นที่แตกต่างมาคิดสร้างสรรค์ให้เกิด
ประโยชน์ 

55 
สมาชิกภายในทีมมีการแก้ ปัญหาขัดแ ย้งอ ย่าง
สร้างสรรค์ 
การสื่อสารที่ด ี

56 
สมาชิกในทีมมีวิธีการส่ือสารที่ดีกับหน่วยงานภายใน
และภายนอก 

57 
สมาชิกในทีมมีการสื่ อสารที่ ดี เ พ่ือให้ งานบรรลุ
เป้าหมายที่วางไว้ 

58 
สมาชิกในทีมมีการสื่อสารที่ดีเพ่ือสร้างความสัมพันธ์
กับหน่วยงานอ่ืนๆ 
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ส่วนที่ 6  : ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
คําชี้แจง  : ให้ทําเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่าง ที่ตรงกับความเป็นจริงมากที่สุดเก่ียวกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเชิงรุกของพนักงานสายงานสินเช่ือของธนาคารกรุงไทย 
 

ข้อ 
ความคิดเหน็ด้านประสทิธิภาพ 

ในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคดิเห็น 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

5 4 3 2 1
 ด้านผลของการปฏิบัติงาน 

59 
มีการปฏิบัติงานบรรลุตามวัตถุประสงค์/
เป้าหมายขององค์กรที่วางไว้           

60 
มีกระบวนการทํางานและระบบงานที่เป็น
มาตรฐาน           

61 
มีการติดตาม ประเมินผล ปรับปรุง และ
พัฒนา อย่างต่อเนื่อง 

ด้านคณุภาพในการปฏิบัติงาน 

62 
ปริมาณงานและคุณภาพมีความเหมาะสมกัน
ตามมาตรฐานที่องค์กรวางไว้ 

63 
มีเครื่องมือในการปฏิบัติงานที่ส่งผลให้งานมี
คุณภาพและเกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร 

64 
มีการออกแบบกลยุทธ์วิธีการการจัดการที่
เหมาะสม 
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ส่วนที่ 7 : ข้อเสนอแนะ 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
 
 

**ขอขอบคุณผู้ตอบแบบสอบถามทุกท่านที่ให้ความร่วมมือ** 
 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 

แบบตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างขอ้คําถาม 
(Index of Item – Objective Congruence : IOC) 
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แบบตรวจสอบความสอดคล้องของข้อคําถาม 
(Index of Item-Objective Congruence : IOC) 

ชื่องานวิจัย “การศึกษารูปแบบความสัมพนัธเ์ชิงสาเหตุของปัจจัยบางประการท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิานเชิงรุกของพนักงานสายงานสินเชื่อของ  

ธนาคารกรุงไทยจํากัด (มหาชน) กลุ่มเครอืข่ายนครหลวง 3” 

เกณฑ์การพิจารณาให้คะแนน ดังน้ี 
1 เมื่อแน่ใจว่าข้อคําถามมีความสอดคล้องกับจุดประสงค์ 
0 เมื่อไม่แน่ใจว่าข้อคําถามมีความสอดคล้องกับจุดประสงค์หรือไม่ 

 -1 เมื่อแน่ใจว่าข้อคําถามไม่สอดคล้องกับจุดประสงค์ 

วัตถุประสงค์ 
 เพ่ือศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเชิงรุกของพนักงานสาย
งานสินเช่ือของ ธนาคารกรุงไทยจํากัด (มหาชน)กลุ่มเครือข่ายนครหลวง 3 
 

ข้อ ข้อความ 
ระดับความคดิเห็น 

-1 0 1 ข้อเสนอแนะ
 ด้านความม่ันคงในหนา้ท่ีการงาน
1 ธนาคารกรุงไทยมีความมั่นคงและได้รับการยอมรับ     

2 
การได้ร่วมงานกับธนาคารกรุงไทยทําให้ท่านมีความ
มั่นคงในหน้าที่การงาน         

3 
ท่านคิดว่าธนาคารกรุงไทยสามารถเป็นหน่ึงในสถาบัน
การเงินที่ดีที่สุดในประเทศได้         

4 
ท่านสามารถร่วมงานกับธนาคารกรุงไทยได้ตลอดจน
เกษียณ         

5 ท่านคิดว่าจะไม่โดนปลดออกในขณะท่ีเศรษฐกิจไม่ดี    
 โอกาสก้าวหน้าในอาชพีการงาน
6 ท่านคิดว่าตําแหน่งปัจจุบันของท่านมีโอกาสก้าวหน้า     
7 ท่านคิดว่าการปรับเลื่อนตําแหน่งมีความยุติธรรม    

8 
ธนาคารกรุงไทยมีโยบายให้บุคลากรสามารถขึ้นมา
เป็นผู้บริหารได้ 
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ข้อ ข้อความ 
ระดับความคดิเห็น 

-1 0 1 ข้อเสนอแนะ

9 
ท่านมีโอกาสเข้ารับการฝึกอบรม ศึกษาดูงานในด้าน
ต่างๆอยู่เสมอ         

10 
ท่านคิด ว่าธนาคารกรุงไทยมีหลักเกณฑ์ในการ
พิจารณาผลงาน เพ่ือเลื่อนตําแหน่งอย่างมีมาตรฐาน 

 ด้านค่าจ้าง / ค่าตอบแทน 

11 
ค่าจ้าง/ค่าตอบแทนท่ีท่านได้รับมีความเหมาะสมกับ
วุฒิการศึกษาความรู้ ความสามารถของท่าน         

12 
ค่าจ้าง/ค่าตอบแทนท่ีท่านได้รับมีความเหมาะสมกับ
ปริมาณงานที่ท่านได้รับมอบหมาย         

13 
ค่าจ้าง/ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับเพียงพอต่อค่าครอง
ชีพในปัจจุบัน         

14 
ค่าจ้าง/ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับสูงกว่าเมื่อเทียบกับ
องค์กรอ่ืนๆในกลุ่มสถาบันการเงิน         

15 
การจ่ายค่าจ้าง/ค่าตอบแทนในกรณีล่วงเวลา วันหยุด 
วันนักขัตฤกษ์ มีความเหมาะสม         

 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรในองค์กร
16 ผู้บริหารมีความเป็นกันเองกับพนักงาน     

17 
เพ่ือนร่วมงานให้ความช่วยเหลือ เอ้ืออาทรแก่ท่าน
เสมอ         

18 
หัวหน้างานมีความรับผิดชอบ ช่วยแก้ปัญหาต่างๆ
ให้กับท่าน         

19 ท่านสามารถปรึกษากับผู้บังคับบัญชาได้ทุกเร่ือง    

20 
ในหน่วยงานของท่านไม่มีการแบ่งพรรคแบ่งพวก 
สามารถทํางานร่วมกันได้อย่างดี     

ด้านสวัสดิการ 

21 
สวัสดิการต่างๆท่ีเป็นประโยชน์ ต่อท่านมีความ
เพียงพอต่อการครองชีพ         

22 
ธน าค า รก รุ ง ไ ทย จั ดส ร รส วั ส ดิ ก า ร  เ ช่ น  ค่ า
รักษาพยาบาล เงินกู้ต่างๆ ได้อย่างเหมาะสม         
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ข้อ ข้อความ 
ระดับความคดิเห็น 

-1 0 1 ข้อเสนอแนะ
23 ธนาคารกรุงไทยใส่ใจในความเป็นอยู่ของบุคลากร   
24 เงินกู้สวัสดิการมีอัตราดอกเบ้ียที่เหมาะสม    

25 
ธนาคารกรุงไทยจ่ายผลตอบแทนประจําปี (โบนัส) 
เหมาะสมและเป็นธรรม         

 ภาวะผูน้ําแบบเปลี่ยนแปลง 

26 
ผู้นําของท่านเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการแก้ไข
ปัญหา         

27 
ผู้นําของท่านมีการกระตุ้นในการทํางานเพ่ือให้งาน
ออกมาสําเร็จ         

28 
ผู้ นํ าของท่ านใ ห้คํ าแนะนํ าที่ เ กิดประโยชน์ ต่อ
ความก้าวหน้าของท่านและผู้ร่วมงาน         

ภาวะผูน้ําแบบแลกเปลี่ยน 

29 
ผู้นําของท่านมอบสิ่งตอบแทนเล็กน้อยเมื่อท่านทํางาน
สําเร็จ         

30 
ผู้นําของท่านยอมรับข้อเสนอของท่านหรือผู้ร่วมงาน
เพ่ือให้งานบรรลุผล     

31 
ผู้นําของท่านมีความเช่ียวชาญในการจัดการ เช่น การ
วางแผน การวิเคราะห์ การควบคุมงาน เป็นต้น     

ภาวะผูน้ําแบบเผด็จการ 

32 
ผู้นําของท่านตัดสินใจแต่เพียงผู้เดียวโดยไม่ถามท่าน
หรือผู้ร่วมงาน     

33 
ผู้นําของท่านใช้อํานาจหน้าที่ ในการควบคุมการ
ทํางานมากกว่าการแลกเปลี่ยนความคิด     

34 
มีการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการทํางานอยู่ตลอดตาม
อารมณ์ของผู้นํา     

 เปา้หมายความสําเร็จ 

35 
ในปี 2564 ภารกิจเขาลูกที่สาม ธนาคารกรุงไทยจะ
ก้าวขึ้นมาเป็นธนาคารอันดับหน่ึงของประเทศ         
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ข้อ ข้อความ 
ระดับความคดิเห็น 

-1 0 1 ข้อเสนอแนะ

36 
ธนาคารกรุ งไทยจะสามารถทําผลกําไรไ ด้ตาม
เป้าหมายที่วางไว้     

37 
ธนาคารกรุงไทยสามารถตอบสนองความต้องการของ
ลูกค้าได้รวดเร็ว ถูกใจ และครอบคลุม     

แผนดําเนนิการ

38 
ธนาคารกรุงไทยกําหนดนโยบายและกฎต่างๆไว้อย่าง
ชัดเจน     

39 
ธนาคารมีการให้ข้อมูลเพ่ือสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับ
นโยบายต่างๆอย่างต่อเนื่องกับบุคลากรในองค์กร     

40 
ผู้บังคับบัญชาบริหารงานตามหลักนโยบายท่ีธนาคาร
วางไว้อย่างเคร่งครัด     

พันธกิจ 

41 
ธนาคารมุ่งพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดล้อม
อย่างย่ังยืน     

42 
ธนาคารดูแลและพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ือให้
เกิดประสิทธิภาพอย่างย่ังยืน     

43 ธนาคารให้คําแนะนําที่มีคุณค่าต่อลูกค้าอย่างต่อเนื่อง   
 เปา้หมายร่วมกัน 

44 
มีแนวทาง อํานาจ หน้าที่ ความรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติงานชัดเจน         

45 
มีการประชุมหารือเพ่ือกําหนดวิธีวิธีปฏิบัติงานอย่าง
ชัดเจน     

46 
มีวิธีการในการรับผิดชอบแก้ปัญหาร่วมกันอย่าง
ชัดเจน     

บทบาทหนา้ท่ี 

47 
ท่านและผู้ร่วมงานมีการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ 
ที่ได้กําหนดไว้ 
     

 



156 

 

ข้อ ข้อความ 
ระดับความคดิเห็น 

-1 0 1 ข้อเสนอแนะ

48 
ท่านและผู้ร่วมงานมีความคิดเห็นที่สอดคล้องในทาง
เดียวกัน     

49 
ท่านและผู้ ร่ วมงานมีการเลือกวิ ธีการทํางานที่
เหมาะสม     

การมีส่วนร่วม 

50 
หัวหน้างานเปิดโอกาสให้สมาชิกมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจ     

51 ท่านและผู้ร่วมงานร่วมกันรับผิดชอบเมื่อเกิดปัญหา   

52 
เมื่อได้รับมอบหมายงานท่านและผู้ร่วมงานจะช่วยกัน
ทําจนงานบรรลุผลสําเร็จ     

 การขจัดข้อโต้แย้งภายในกลุ่ม 
53 รับฟังความคิดเห็นจากสมาชิกภายในกลุ่ม     

54 
เอาความคิดเห็นที่แตกต่างมาคิดสร้างสรรค์ให้เกิด
ประโยชน์     

55 
สมาชิกภายในทีมมีการแก้ ปัญหาขัดแย้งอย่าง
สร้างสรรค์     

การสื่อสาร 

56 
สมาชิกในทีมมีวิธีการสื่อสารที่ดีกับหน่วยงานภายใน
และภายนอก     

57 
สมาชิกในทีมมีการ ส่ือสารที่ ดี เ พ่ือให้ งานบรรลุ
เป้าหมายที่วางไว้     

58 
สมาชิกในทีมมีการส่ือสารที่ดีเพ่ือสร้างความสัมพันธ์
กับหน่วยงานอ่ืนๆ     

 ด้านผลของการปฏิบัติงาน 

59 
มีการปฏิบัติงานบรรลุตามวัตถุประสงค์/เป้าหมายของ
องค์กรที่วางไว้         

60 มีกระบวนการทํางานและระบบงานที่เป็นมาตรฐาน     
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ข้อ ข้อความ 
ระดับความคดิเห็น 

-1 0 1 ข้อเสนอแนะ

61 
มีการติดตาม ประเมินผล ปรับปรุง และพัฒนา อย่าง
ต่อเน่ือง     

ด้านคณุภาพในการปฏิบัติงาน 

62 
ปริมาณงานและคุณภาพมีความเหมาะสมกันตาม
มาตรฐานที่องค์กรวางไว้     

63 
มีเครื่องมือในการปฏิบัติงานที่ส่งผลให้งานมีคุณภาพ
และเกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร     

64 มีการออกแบบกลยุทธ์วิธีการการจัดการที่เหมาะสม   
 

 

ลงชื่อ…………………………………….ผู้ประเมิน 

(……………………………………………………) 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค 

หนังสือเชญิตรวจค่าความสอดคล้องของแบบสอบถาม 
รายชื่อผู้ตรวจสอบ IOC 
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รายนามผูเ้ชี่ยวชาญ 
 

1. รศ.ดร.พิทักษ์ ศิริวงศ์    คณบดีคณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัย 
      ศิลปากร 

2. นายโอภาส เรืองกิจไกรศิลป์ ผู้ อํ านวยการ ฝ่ ายอา วุ โ ส  ผู้ บ ริ ห า รสํ า นั ก  
สํานักนานาเหนือ 

3. นายกฤษดา จรุงคนธ์ รองผู้อํานวยการฝ่าย และผู้บริหาร 
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ภาคผนวก ง 

ผลการตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างข้อคําถาม 
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ผลการตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างข้อคําถาม 
(Index of Item-Objective Congruence : IOC) 

งานวิจัยเรื่อง “การศึกษารูปแบบความสัมพันธ์เชงิสาเหตุของปัจจัยบางประการที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิานเชิงรุกของพนักงานสายงานสินเชื่อของธนาคารกรุงไทย จํากัด 

(มหาชน) กลุม่เครือขา่ยนครหลวง 3” 
 

ข้อที่ ข้อความ 
ผู้เชีย่วชาญ

คะแนน
เฉลี่ย 

แปลผล คนที่ 
1 

คนที่
2 

คนที่ 
3 

ด้านความม่ันคงในหนา้ท่ีการงาน

1 
ธนาคารกรุงไทยมีความมั่นคงและ
ได้รับการยอมรับ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

2 
การได้ร่วมงานกับธนาคารกรุงไทย
ทําให้ท่านมีความมั่นคงในหน้าที่
การงาน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

3 
ท่านคิดว่าธนาคารกรุงไทยสามารถ
เป็นหน่ึงในสถาบันการเงินที่ดีที่สุด
ในประเทศได้ 

1 1 0 0.67 สอดคล้อง 

4 
ท่ า น ส า ม า ร ถ ร่ ว ม ง า น กั บ
ธนาคารกรุงไทยได้ตลอดจนเกษียณ 

1 0 1 0.67 สอดคล้อง 

5 
ท่านคิดว่าจะไม่โดนปลดออกใน
ขณะที่เศรษฐกิจไม่ดี 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

โอกาสก้าวหนา้ในอาชีพการงาน 

6 
ท่านคิดว่าตําแหน่งปัจจุบันของท่าน
มีโอกาสก้าวหน้า 

1 0 1 0.67 สอดคล้อง 

7 
ท่านคิดว่าการปรับเลื่อนตําแหน่งมี
ความยุติธรรม 

1 1 0 0.67 สอดคล้อง 

8 
ธ น า ค า ร ก รุ ง ไ ท ย มี โ ย บ า ย ใ ห้
บุคลากรสามารถข้ึนมาเป็นผู้บริหาร
ได้ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 
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ข้อที่ ข้อความ 
ผู้เชีย่วชาญ

คะแนน
เฉลี่ย 

แปลผล คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

9 
ท่านมีโอกาสเข้ารับการฝึกอบรม 
ศึกษาดูงานในด้านต่างๆอยู่เสมอ 

1 1 0 0.67 สอดคล้อง 

10 
ท่ า นคิ ด ว่ า ธน าค า รก รุ ง ไ ทยมี
หลักเกณฑ์ในการพิจารณาผลงาน 
เพ่ือเลื่อนตําแหน่งอย่างมีมาตรฐาน 

1 1 0 0.67 สอดคล้อง 

ด้านคา่จ้าง / ค่าตอบแทน 

11 
ค่าจ้าง/ค่าตอบแทนท่ีท่านได้รับมี
ความเหมาะสมกับวุฒิการศึกษา
ความรู้ ความสามารถของท่าน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

12 
ค่าจ้าง/ค่าตอบแทนท่ีท่านได้รับมี
ความเหมาะสมกับปริมาณงานที่
ท่านได้รับมอบหมาย 

1 0 1 0.67 สอดคล้อง 

13 
ค่าจ้าง/ค่าตอบแทนท่ีท่านได้รับ
เพียงพอต่อค่าครองชีพในปัจจุบัน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

14 
ค่าจ้าง/ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับสูง
กว่าเมื่อเทียบกับองค์กรอ่ืนๆในกลุ่ม
สถาบันการเงิน 

1 0 1 0.67 สอดคล้อง 

15 
การจ่ายค่าจ้าง/ค่าตอบแทนในกรณี
ล่วงเวลา วันหยุด วันนักขัตฤกษ์ มี
ความเหมาะสม 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรในองค์กร

16 
ผู้ บริหารมีความเ ป็นกันเอง กับ
พนักงาน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

17 
เพ่ือนร่วมงานให้ความช่วยเหลือ 
เอ้ืออาทรแก่ท่านเสมอ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

18 
หัวหน้างานมีความรับผิดชอบ ช่วย
แก้ปัญหาต่างๆให้กับท่าน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 
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ข้อที่ ข้อความ 
ผู้เชีย่วชาญ

คะแนน
เฉลี่ย 

แปลผล คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

19 
ท่ า น ส า ม า ร ถ ป รึ ก ษ า กั บ
ผู้บังคับบัญชาได้ทุกเรื่อง 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

20 
ในหน่วยงานของท่านไม่มีการแบ่ง
พรรคแบ่งพวก สามารถทํางาน
ร่วมกันได้อย่างดี 

1 1 0 0.67 สอดคล้อง 

ด้านสวัสดิการ 

21 
สวัสดิการต่างๆที่เป็นประโยชน์ต่อ
ท่านมีความเพียงพอต่อการครองชีพ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

22 
ธนาคารกรุงไทยจัดสรรสวัสดิการ 
เช่น ค่ารักษาพยาบาล เงินกู้ต่างๆ 
ได้อย่างเหมาะสม 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

23 
ธนาคารกรุ ง ไทยใ ส่ ใจในความ
เป็นอยู่ของบุคลากร 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

24 
เงินกู้สวัสดิการมีอัตราดอกเบ้ียที่
เหมาะสม 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

25 
ธนาคารกรุงไทยจ่ายผลตอบแทน
ประจําปี (โบนัส) เหมาะสมและเป็น
ธรรม 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

ภาวะผูน้ําแบบเปลี่ยนแปลง 

26 
ผู้นําของท่านเปิดโอกาสให้มีส่วน
ร่วมในการแก้ไขปัญหา 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

27 
ผู้นําของท่านมีการกระตุ้นในการ
ทํางานเพ่ือให้งานออกมาสําเร็จ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

28 
ผู้นําของท่านให้คําแนะนําที่ เ กิด
ประโยชน์ต่อความก้าวหน้าของท่าน
และผู้ร่วมงาน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 
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ข้อที่ ข้อความ 
ผู้เชีย่วชาญ

คะแนน
เฉลี่ย 

แปลผล คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

ภาวะผูน้ําแบบแลกเปลี่ยน 

29 
ผู้ นํ าของท่ านมอบสิ่ งตอบแทน
เล็กน้อยเมื่อท่านทํางานสําเร็จ 

1 1 0 0.67 สอดคล้อง 

30 
ผู้นําของท่านยอมรับข้อเสนอของ
ท่ านห รือผู้ ร่ วมงานเ พ่ือ ให้ ง าน
บรรลุผล 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

31 
ผู้นําของท่านมีความเชี่ยวชาญใน
การจัดการ เช่น การวางแผน การ
วิเคราะห์ การควบคุมงาน เป็นต้น 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

ภาวะผูน้ําเผด็จการ 

32 
ผู้นําของท่านตัดสินใจแต่เพียงผู้
เดียวโดยไม่ถามท่านหรือผู้ร่วมงาน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

33 
ผู้นําของท่านใช้อํานาจหน้าที่ในการ
ควบคุมการทํางานมากกว่าการ
แลกเปลี่ยนความคิด 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

34 
มีการเปลี่ ยนแปลงรูปแบบการ
ทํางานอยู่ตลอดตามอารมณ์ของ
ผู้นํา 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

เป้าหมายความสําเร็จ 

35 
ในปี 2564 ภารกิจเขาลูกที่สาม 
ธนาคารกรุงไทยจะก้าวขึ้นมาเป็น
ธนาคารอันดับหน่ึงของประเทศ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

36 
ธนาคารกรุงไทยจะสามารถทําผล
กําไรได้ตามเป้าหมายที่วางไว้ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

37 
ธนาคารกรุงไทยสามารถตอบสนอง
ความต้องการของลูกค้าได้รวดเร็ว 
ถูกใจ และครอบคลุม 

1 1 1 1 สอดคล้อง 
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ข้อที่ ข้อความ 
ผู้เชีย่วชาญ

คะแนน
เฉลี่ย 

แปลผล คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

แผนดําเนนิการ 

38 
ธนาคารกรุงไทยกําหนดนโยบาย
และกฎต่างๆไว้อย่างชัดเจน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

39 
ธนาคารมีการให้ข้อมูลเพ่ือสร้าง
ความเข้าใจเก่ียวกับนโยบายต่างๆ
อย่างต่อเน่ืองกับบุคลากรในองค์กร 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

40 
ผู้บังคับบัญชาบริหารงานตามหลัก
นโยบายที่ ธนาคารวางไ ว้อย่าง
เคร่งครัด 

1 0 1 0.67 สอดคล้อง 

พันธกิจ 

41 
ธนาคารมุ่งพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม 
และสิ่งแวดล้อมอย่างย่ังยืน 

1 0 1 0.67 สอดคล้อง 

42 
ธนาคารดูแลและพัฒนาศักยภาพ
ข อ ง บุ ค ล า ก ร เ พ่ื อ ใ ห้ เ กิ ด
ประสิทธิภาพอย่างย่ังยืน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

43 
ธนาคารให้คําแนะนําที่มีคุณค่าต่อ
ลูกค้าอย่างต่อเน่ือง 

1 1 0 0.67 สอดคล้อง 

เป้าหมายร่วมกัน

44 
มีแนวทาง อํานาจ หน้าที่ ความ
รับผิดชอบในการปฏิบัติงานชัดเจน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

45 
มีการประชุมหารือเพ่ือกําหนดวิธี
ปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

46 
มีวิธีการในการรับผิดชอบแก้ปัญหา
ร่วมกันอย่างชัดเจน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

 
 
 
 



169 

 

ข้อที่ ข้อความ 
ผู้เชีย่วชาญ

คะแนน
เฉลี่ย 

แปลผล คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

บทบาทหนา้ท่ี 

47 
ท่านและผู้ร่วมงานมีการปฏิบัติงาน
ตามบทบาทหน้าที่ ที่ได้กําหนดไว้ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

48 
ท่านและผู้ร่วมงานมีความคิดเห็นที่
สอดคล้องในทางเดียวกัน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

49 
ท่านและผู้ ร่ วมงานมีการ เลือก
วิธีการทํางานที่เหมาะสม 

1 1 0 0.67 สอดคล้อง 

การมีส่วนร่วม 

50 
หัวหน้างานเปิดโอกาสให้สมาชิกมี
ส่วนร่วมในการตัดสินใจ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

51 
ท่ า น แ ล ะ ผู้ ร่ ว ม ง า น ร่ ว ม กั น
รับผิดชอบเมื่อเกิดปัญหา 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

52 
เมื่อได้รับมอบหมายงานท่านและ
ผู้ ร่ วมงานจะช่วยกันทําจนงาน
บรรลุผลสําเร็จ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

การขจัดข้อโต้แย้ง 

53 
รับฟังความคิดเห็นจากสมาชิก
ภายในกลุ่ม 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

54 
เอาความคิดเห็นที่แตกต่างมาคิด
สร้างสรรค์ให้เกิดประโยชน์ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

55 
สมาชิกภายในทีมมีการแก้ปัญหา
ขัดแย้งอย่างสร้างสรรค์ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

การสื่อสาร 

56 
สมาชิกในทีมมีวิธีการสื่อสารที่ดีกับ
หน่วยงานภายในและภายนอก 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

57 
สมาชิกในทีมมีการสื่อสารที่ดีเพ่ือให้
งานบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 
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ข้อที่ ข้อความ 
ผู้เชีย่วชาญ

คะแนน
เฉลี่ย 

แปลผล คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

58 
สมาชิกในทีมมีการส่ือสารท่ีดีเพ่ือ
สร้างความสัมพันธ์กับหน่วยงานอื่นๆ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

ด้านผลของการปฏิบัติงาน 

59 
มี ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น บ ร ร ลุ ต า ม
วัตถุประสงค์/เป้าหมายขององค์กร
ที่วางไว้ 

1 1 0 0.67 สอดคล้อง 

60 
มีกระบวนการทํางานและระบบงาน
ที่เป็นมาตรฐาน 

1 1 0 0.67 สอดคล้อง 

61 
มีการติดตาม ประเมินผล ปรับปรุง 
และพัฒนา อย่างต่อเน่ือง 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

ด้านคณุภาพของการปฏิบัติงาน 

62 
ปริมาณงานและคุณภาพมีความ
เหมาะสมกันตามมาตรฐานท่ีองค์กร
วางไว้ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

63 
มีเครื่องมือในการปฏิบัติงานที่ส่งผล
ให้งานมีคุณภาพและเกิดประโยชน์
สูงสุดต่อองค์กร 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

64 
มีการออกแบบกลยุทธ์วิธีการการ
จัดการที่เหมาะสม 

1 0 1 0.67 สอดคล้อง 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก จ 

อิทธิพลทางตรงและทางอ้อม 
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การวิเคราะหอิ์ทธิพลทางตรงและทางอ้อมของโมเดลโครงสร้างองคป์ระกอบประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานเชงิรุกของพนักงานสายงานสนิเชื่อของ ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) กลุ่ม
เครือข่ายนครหลวง 3 กับขอ้มูลเชิงประจักษ์ 

 

ภาพที่ 1 แสดงผลการตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างโมเดลโครงสร้างองค์ประกอบประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานเชิงรุกของพนักงานสายงานสินเช่ือของ ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) 
กลุ่มเครือข่ายนครหลวง 3 กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

1. ปัจจัยด้านแรงจูงใจภายใน (K1) มีผลต่อปัจจัยการทํางานเป็นทีม (E1)  
 อิทธิพลทางตรง 
 K1  E1    = 0.19 
 อิทธิพลทางอ้อม    = 0.00 
 อิทธิพลรวม    = 0.23 
2. ปัจจัยด้านแรงจูงใจภายใน (K1) มีผลต่อปัจจัยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (E2) 
 อิทธิพลทางตรง    = 0.00 
 K1  E1 E2   = (0.19)(0.42) 
 อิทธิพลทางอ้อม    = 0.08 
 อิทธิพลรวม    = 0.08 
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3. ปัจจัยภาวะผู้นํา (K2) มผีลต่อปัจจัยการทํางานเป็นทีม (E1) 
 อิทธิพลทางตรง 
 K2 E1    = 0.33 
 อิทธิพลทางอ้อม    = 0.00 
 อิทธิพลรวม    = 0.33 
4. ปัจจัยภาวะผู้นํา (K2) มผีลต่อปัจจัยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (E2) 
 อิทธิพลทางตรง    = 0.00 
 K2 E1 E2   = (0.33)(0.42) 
 อิทธิพลทางอ้อม    = 0.14 
 อิทธิพลรวม    = 0.14 
5. ปัจจัยกลยุทธ์และนโยบาย (K3) มีผลต่อปัจจัยการทํางานเป็นทีม (E1) 
 อิทธิพลทางตรง 
 K3 E1    = 0.31 
 อิทธิพลทางอ้อม    = 0.00 
 อิทธิพลรวม    = 0.31 
6. ปัจจัยกลยุทธ์และนโยบาย (K3) มีผลต่อปัจจัยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (E2) 
 อิทธิพลทางตรง 
 K3 E2    = 0.41 
 K3 E1 E2   = (0.31)(0.42) 
 อิทธิพลทางอ้อม    = 0.13 
 อิทธิพลรวม    = 0.54 
7. ปัจจัยการทํางานเป็นทีม (E1) มีผลต่อปัจจัยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (E2) 
 อิทธิพลทางตรง 
 E1 E2    = 0.42 
 อิทธิพลทางอ้อม    = 0.00 
 อิทธิพลรวม    = 0.42 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ฉ 
ค่าความเชื่อม่ัน 
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Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha .960 
Cronbach's Alpha Based on 

Standardized Items 
.964 

N of Items 64 
 

Item Statistics 

ตัวแปร Mean Std. Deviation กลุ่มตัวอย่าง
x1 4.40 .563 30 
x2 4.30 .535 30 
x3 4.17 .791 30 
x4 4.07 .785 30 
x5 4.17 .913 30 
x6 3.87 .681 30 
x7 3.17 .986 30 
x8 3.57 .898 30 
x9 3.43 .858 30 
x10 3.20 .805 30 
x11 3.53 .819 30 
x12 3.37 .809 30 
x13 2.90 .923 30 
x14 3.13 .900 30 
x15 3.37 .765 30 
x16 3.63 .809 30 
x17 4.07 .785 30 
x18 3.70 .988 30 
x19 3.50 .900 30 
x20 2.97 .928 30 
x21 3.97 .718 30 
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ตัวแปร Mean Std. Deviation กลุ่มตัวอย่าง
x22 4.27 .691 30 
x23 3.93 .785 30 
x24 4.27 .691 30 
x25 3.70 .837 30 
x26 3.50 .777 30 
x27 3.73 .583 30 
x28 3.60 .675 30 
x29 2.90 .759 30 
x30 3.63 .490 30 
x31 3.37 .964 30 
x32 2.87 1.008 30 
x33 3.03 1.129 30 
x34 3.27 1.230 30 
x35 3.47 1.008 30 
x36 3.67 .802 30 
x37 3.70 .877 30 
x38 4.00 .695 30 
x39 3.77 .626 30 
x40 3.73 .640 30 
x41 3.90 .548 30 
x42 3.90 .607 30 
x43 3.80 .714 30 
x44 3.73 .785 30 
x45 3.73 .828 30 
x46 3.63 .928 30 
x47 3.93 .691 30 
x48 3.67 .661 30 
x49 3.83 .592 30 
x50 3.77 .626 30 
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ตัวแปร Mean Std. Deviation กลุ่มตัวอย่าง
x51 3.77 .728 30 
x52 3.87 .681 30 
x53 4.00 .830 30 
x54 3.83 .874 30 
x55 3.77 .817 30 
x56 3.87 .730 30 
x57 3.80 .664 30 
x58 3.90 .759 30 
x59 3.73 .691 30 
x60 3.57 .774 30 
x61 3.67 .884 30 
x62 3.73 .740 30 
x63 3.70 .750 30 
x64 3.63 .890 30 

 

Item-Total Statistics 

 

ตัวแปร 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item 
Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
x1 231.20 721.614 .393 .959
x2 231.30 720.562 .452 .959
x3 231.43 706.461 .636 .959
x4 231.53 710.120 .552 .959
x5 231.43 710.737 .457 .959
x6 231.73 720.685 .347 .959
x7 232.43 705.082 .531 .959
x8 232.03 703.206 .626 .959
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ตัวแปร 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item 
Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
x9 232.17 710.833 .486 .959
x10 232.40 709.490 .552 .959
x11 232.07 709.444 .543 .959
x12 232.23 707.840 .589 .959
x13 232.70 703.666 .599 .959
x14 232.47 703.568 .617 .959
x15 232.23 716.185 .417 .959
x16 231.97 702.861 .707 .958
x17 231.53 711.223 .525 .959
x18 231.90 703.334 .563 .959
x19 232.10 707.128 .541 .959
x20 232.63 717.068 .320 .960
x21 231.63 706.792 .694 .958
x22 231.33 715.471 .483 .959
x23 231.67 705.747 .659 .958
x24 231.33 715.885 .472 .959
x25 231.90 710.852 .499 .959
x26 232.10 719.197 .337 .960
x27 231.87 717.361 .516 .959
x28 232.00 708.138 .703 .958
x29 232.70 720.838 .305 .960
x30 231.97 715.482 .691 .959
x31 232.23 709.771 .450 .959
x32 232.73 735.582 .051 .961
x33 232.57 746.392 .224 .962
x34 232.33 739.816 .112 .962
x35 232.13 694.533 .721 .958
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ตัวแปร 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item 
Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
x36 231.93 701.306 .750 .958
x37 231.90 699.334 .727 .958
x38 231.60 712.317 .567 .959
x39 231.83 709.316 .723 .958
x40 231.87 713.223 .591 .959
x41 231.70 715.252 .624 .959
x42 231.70 707.941 .790 .958
x43 231.80 704.028 .773 .958
x44 231.87 705.154 .673 .958
x45 231.87 708.740 .554 .959
x46 231.97 704.861 .571 .959
x47 231.67 711.126 .603 .959
x48 231.93 712.202 .601 .959
x49 231.77 718.185 .482 .959
x50 231.83 721.592 .352 .959
x51 231.83 717.385 .408 .959
x52 231.73 719.995 .366 .959
x53 231.60 713.903 .434 .959
x54 231.77 715.495 .376 .959
x55 231.83 711.799 .490 .959
x56 231.73 708.892 .628 .959
x57 231.80 714.924 .520 .959
x58 231.70 705.045 .700 .958
x59 231.87 706.533 .730 .958
x60 232.03 706.516 .649 .958
x61 231.93 701.651 .670 .958
x62 231.87 704.464 .734 .958
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ตัวแปร 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item 
Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
x63 231.90 707.266 .652 .959
x64 231.97 696.999 .767 .958

 
Scale Statistics 

Mean 235.60 
Variance 733.834 

Std. Deviation 27.089 
N of Items 64 
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ประวัติย่อผู้วิจัย 
 

ช่ือ – สกุล นายบดินทร์ธัช นิมิตนราดล 
วัน เดือนปีเกิด  8 มีนาคม 2532 
ที่อยู่ปัจจุบัน  99/57 ซอยสิทธิชัย 7 ถนนกรุงเทพฯ – นนทบุรี 
  แขวงวงศ์สว่าง เขตบางซื่อ จังหวัดกรุงเทพมหานคร   
  10800 
ที่ทํางาน  ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) สาขาสํานักนานาเหนือ 
ตําแหน่งงานปัจจุบัน  เจ้าหน้าที่อาวุโสธุรกิจสินเช่ือ  
ประวัติการศึกษา 

2550 สําเร็จการศึกษาศิลปศาสตร์บัณฑิต คณะสังคมศาสตร์ สาขาวิชา
เอเชียตะวันออกเฉียงใต้ศึกษามหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 

2557 ศึกษาต่อระดับปริญญามหาบัญฑิต สาขาวิชาการจัดการภาครัฐ
และภาคเอกชน มหาวิทยาลัยศิลปากร สํานักอธิการบดีตลิ่งชัน 
จังหวัดกรุงเทพมหานคร 

ประวัติการทํางาน 
2554–2555 ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) 
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