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บทคัดย่อ 

ความเป็นมาของการวิจัย งานวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป โดยใช้
แนวความคิดในทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ Bass และ Avolio (1991) ในที่นี้ภาวะผู้น าเชิง
ปฏิรูปก็หมายถึง ภาวะผู้น าของผู้จัดการสาขา ผู้จัดการสาขามีความส าคัญเป็นอย่างยิ่งต่อองค์การใน
การบริหารงานของแต่ละสาขา เมื่อมีผู้น าที่ดีย่อมก่อให้เกิด การท างานที่ดีของพนักงานสาขาท าให้มี
ประสิทธิภาพมากขึ้น การวิจัยคร้ังนี้มีสมมติฐานว่า ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปมีความสัมพันธ์ต่อความพึง
พอใจในงานของพนักงานสาขา ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานสาขา ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปมีความสัมพันธ์ต่อการตัดสินใจไม่ลาออกจากงานของพนักงาน
สาขา 

ระเบียบวิธีการวิจัย พนักงานสาขาในเขตภาคนครหลวง 5 มีจ านวน 34 สาขา มีพนักงานประจ าเขต
ภาคนครหลวง 5 ทั้งหมด 324 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยสอบถามความ
คิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป ความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน ความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพการท างาน และในส่วนสุดท้ายการไม่ลาออกจากงาน โดยใช้แบบสอบถามจ านวน 
180 ชุด โดยใช้เคร่ืองมือที่ช่วยในการท าวิจัยด้วยโปรแกรม SPSS Version 10.0 และใช้วิธีทางสถิติ
ในการประมวลผลด้วยค่าเฉลี่ย ค่าร้อยละ ใช้สถิติทดสอบด้วย Regression และ Factor Analysis 
และ Cronbach Alpha เพื่อวัดความเที่ยงตรงของเคร่ืองมือ ลักษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่ม
ตัวอย่างก็คือพนักงานธนาคารกรุงศรี มีสัดส่วนผู้หญิงมากกว่าผู้ชาย มีอายุในวัยรุ่นกลางคนมากกว่า
อายุในระดับอ่ืน มีรายได้อยู่ที่ระดับปานกลาง พนักงานสาขาส่วนใหญ่การศึกษาอยู่ที่ระดับปริญญา
ตรี ต าแหน่งงานจะอยู่ที่ระดับเจ้าหน้าที่ 1 และมีประสบการณ์การณ์ท างานอยู่ในช่วง 1-5 ปีเสียเป็น
ส่วนใหญ่ 

ผลการวิจัย จากสมมติฐานภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปของผู้จัดการสาขา พบว่าภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปมี
ความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจในการปฏิบัตงานของพนักงานสาขา และภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปมี
ความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานสาขา และสมมติฐานสุดท้ายพบว่าภาวะผู้น า 



เชิงปฏิรูปมีความสัมพันธ์ในการตัดสินใจไม่ลาออกของพนักงานสาขา ผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์สถิติ
ทดสอบสมมติฐานนี้ด้วยวิธี Regression 

ข้อเสนอแนะ ผู้น าและพนักงานควรเปิดโอกาสได้มีการแลกเปลี่ยนแสดงความคิดเห็นกันเน่ืองจาก
เป็นการแลกเปลี่ยนทางความคิด และเพื่อทุกคนในหน่วยงานจะได้เป็นน้ าหน่ึงใจเดียวกันของ
องค์การ ข้อจ ากัดของการวิจัย ผู้วิจัยมีเวลาอย่างจ ากัด ท าให้ไม่ได้เก็บรายละเอียดจากแบบสอบถาม
พนักงานทุกคนในองค์การ ท าให้ข้อมูลที่ได้อาจไม่เพียงพอต่อการน าไปใช้ของการวางแผนของฝ่าย
ทรัพยากรบุคคล ดังนั้น ควรมีการวิจัยในพนักงานทุกคนในองค์การของธนาคารกรุงศรีอยุธยาใน
คร้ังต่อไป เพื่อให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็นและน ามาปรับปรุงให้เกิดทัศนคติที่ดีต่อองค์การ 
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บทท่ี 1 

บทน า 

ความส าคัญของปัญหา 

 ธนาคารพาณิชย์ในประเทศไทยนับเป็นสถาบันการเงินที่ส าคัญในระบบเศรษฐกิจของ
ประเทศ ธนาคารพาณิชย์ในประเทศไทยมี 4 ประเภท คือ ธนาคารพาณิชย์ ธนาคารพาณิชย์เพื่อราย
ย่อย (Retail Bank) ธนาคารพาณิชย์ที่เป็นบริษัทลูกของธนาคารต่างประเทศ (Subsidiary) และสาขา
ของธนาคารต่างประเทศ (Branch) ใช้ระบบธนาคารเป็นรูปแบบสาขา จึงมีธนาคารพาณิชย์ทั้งระบบ
ที่เป็นรูปแบบของสาขากระจายอยู่ถึง 5,493 สาขา และจ านวนของสาขาย่อยธนาคารพาณิชย์ทั่ว
ประเทศ 1,805 สาขา จากธนาคารพาณิชย์รวมถึงธนาคารพาณิชย์สาขาย่อยทั้งระบบ 19 ธนาคาร 
และ รวมถึงสาขาต่าง ๆ ของธนาคารพาณิชย์สาขาต่างประเทศอีกหนึ่งระบบ (ธนาคารแห่งประเทศ
ไทย, 2551)  ผู้วิจัยสนใจที่จะศึกษาธนาคารกรุงศรีอยุธยาจ ากัด (มหาชน) เน่ืองจากเป็นสถานที่
ท างานของผู้วิจัย การค้นคว้าสามารถอ านวยข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการศึกษาและวิจัยเป็นไปได้
ด้วยดี โดยจะขออธิบายโดยสังเขปของธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด (มหาชน) ดังต่อไปนี้ ธนาคาร
กรุงศรีอยุธยาจ ากัด (มหาชน) มีเครือข่ายสาขาในการให้บริการภายในประเทศ จ านวน 579 แห่ง 
เครือข่ายสาขาต่างประเทศจ านวน 3 แห่ง ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด (มหาชน) ก่อต้ังเมื่อวันที่ 27 
มกราคม 2488 ณ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา และเปิดด าเนินกิจการเมื่อวันที่ 1 เมษายน 2488 ด้วยทุน
จดทะเบียนเร่ิมต้น 1,000,000 บาท ภายในปีเดียวกัน ธนาคารได้เปิดท าการส านักงานกรุงเทพฯ ณ 
มุมถนนราชวงศ์ ต่อมาในปี 2539 ธนาคารได้ย้ายส านักงานใหญ่มายังเลขที่ 1222 ถนนพระรามที่ 3 
แขวงบางโพงพาง เขตยานนาวา กรุงเทพฯ ซึ่งเป็นที่ต้ังส านักงานใหญ่ในปัจจุบันเมื่อวันที่ 26 
กันยายน 2520 ธนาคารได้จดทะเบียนเป็นหลักทรัพย์จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศ
ไทย และในวันที่ 28 กันยายน 2536 ได้จดทะเบียนเป็นบริษัทมหาชนจ ากัดปัจจุบัน ธนาคารกรุงศรี
อยุธยา จ ากัด (มหาชน) เป็นธนาคารพาณิชย์ไทยอันดับที่ 5 ของประเทศที่ให้บริการทางการเงินครบ
วงจร มีทุนจดทะเบียนจ านวน 70,894 ล้านบาท ทุนช าระแล้วเป็นเงิน 60,741 ล้านบาท ณ วันที่ 30 
กันยายน 2551 และตามงบการเงินรวม ธนาคารมีสินทรัพย์รวม 702,905 ล้านบาท มีความ
เจริญเติบโตตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน ในปัจจุบัน ธุรกิจธนาคารมีการแข่งขันทางตลาดค่อนข้างสูงใน
ยุคปัจจุบัน ทุกธนาคารพาณิชย์ก าลังผลักดันกลยุทธ์ทางการตลาดเพื่อเน้นการให้ประโยชน์และ
ตอบสนองความต้องการของลูกค้าเป็นหลัก เพราะฉะนั้นโครงสร้างของธนาคารอยู่ที่การให้บริการ
และความไว้วางใจของลูกค้า เพื่อเพิ่มการท าธุรกรรมและเพิ่มความสะดวกสบายให้แก่ผู้มาใช้
บริการ ธนาคารพาณิชย์ถือเป็นหัวใจหลักในการบริการให้แก่ประชาชนทั้งทางด้านเงินฝาก-ถอน
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เงิน กู้เงิน ขายเงินตราต่างประเทศ บริการรับช าระเงิน และทางช่องทางอิเลคทรอนิกส์ เป็นต้น   
ทั้งนี้เพื่อเป็นการตอบสนองความรวดเร็วและง่ายในการเข้าถึงตัวลูกค้าโดยที่ลูกค้าไม่ต้องมาท า
ธุรกรรมที่ธนาคารเพื่อเป็นความปลอดภัยให้กับตัวลูกค้าด้วย 
 เราสามารถเห็นได้ว่าในยุคปัจจุบันธนาคารพาณิชย์ส่วนใหญ่เน้นการขายผลิตภัณฑ์ของ
ธนาคารเพื่อตอบสนองความต้องการของลูกค้า เพื่อเป็นช่องทางการเพิ่มรายได้ให้กับธนาคาร การ
จัดการโครงสร้างขององค์การเพื่อให้สอดคล้องและทันกับยุคการแข่งขันในปัจจุบัน และจัดเป็น
ส่วนหน่ึงที่ส าคัญของธนาคารพาณิชย์นับแต่ผู้ถือหุ้นคือ คณะกรรมการธนาคาร กรรมการผู้จัดการ 
รองกรรมการผู้จัดการ ผู้ช่วยกรรมการผู้จัดการ ระดับฝ่ายมีผู้อ านวยการฝ่าย ผู้จัดการภาคคอยก ากับ
และดูแลผู้จัดการสาขา และในล าดับของสาขามีผู้จัดการสาขาเป็นผู้บริหารสูงสุด โดยผู้จัดการสาขา
เป็นคนรับทราบนโยบายและน านโยบายมาเผยแพร่ให้กับพนักงานระดับปฏิบัติการรับทราบเพื่อให้
บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่องค์การก าหนดไว้  

 ดังนั้นจึงท าให้ผู้วิจัยสนใจในเร่ืองของ “ทัศนคติของพนักงานระดับปฏิบัติเกี่ยวกับภาวะ
ผู้น าเชิงปฏิรูป” มีปัจจัยใดที่ส่งผลกระทบต่อพนักงานระดับปฏิบัติการเมื่อได้รับนโยบายเช่น การ
ขายผลิตภัณฑ์ให้กับธนาคาร การหาเงินฝาก และนโยบายความซื่อสัตย์กับตัวพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ จะมีผลกระทบกับตัวพนักงานระดับปฏิบัติการหรือไม่ จะท าให้เข้าอยู่ต่อหรือลาออกจาก
องค์การ เพื่อเป็นการลดภาวะกดดันให้กับตัวพนักงานระดับปฏิบัติการการ และงานวิจัยครั้งนี้จะ
เป็นประโยชน์กับผู้จัดการภาคและผู้จัดการสาขา และฝ่ายทรัพยากรบุคคล วางแผนและพัฒนา
บุคลากรเพื่อก าหนดหน้าที่ที่ชัดเจนกับพนักงานระดับปฏิบัติการ รักษาพนักงานที่มีคุณภาพอยู่ร่วม
ไปกับองค์การและท าให้พวกเข้าเติบโตไปพร้อมกับองค์การ โดยที่ลดภาวะความกดดันให้กับตัว
พนักงานระดับปฏิบัติการ และเป็นการลดปัญหาการซื้อตัวพนักงานที่มีคุณภาพไปกับอีกธนาคาร
หนึ่ง 

หลักการและเหตุผล 

 ธุรกิจธนาคารในยุคปัจจุบันพนักงานธนาคารจ าเป็นที่จะต้องเสนอขายผลิตภัณฑ์ให้ตรงกับ
ความต้องการของลูกค้า จึงเป็นสาเหตุที่ท าให้พนักงานธนาคารเกิดแรงกดดัน เนื่องมาจากสาเหตุ
พนักงานระดับปฏิบัติการในธนาคารจะต้องท างานและยังต้องน าเสนอขายผลิตภัณฑ์ให้กับลูกค้า
ต้องส่งผลงานการขายทุกสิ้นเดือน ท าให้เป็นสาเหตุความกดดันและความไม่พึงพอใจในเนื้องาน ท า
ให้เป็นพนักงานจะตัดสินใจอยู่ต่อหรือไม่อยู่ต่อในองค์การ และถ้าพนักงานระดับปฏิบัติการ 
ตัดสินใจที่จะอยู่กับองค์การอะไรเป็นแรงจูงใจผลักดันที่สามารถให้พวกเข้าปฏิบัติงานต่อไปได้ใน
องค์การ องค์การจะด าเนินไปได้ด้วยดีนั้นภาวะผู้น าคือผู้บริหาร หรือผู้จัดการสาขาขององค์การเป็น
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ส่วนส าคัญอย่างยิ่ง เพราะภาวะผู้น ามีส่วนช่วยให้กิจกรรมจะด าเนินไปได้ด้วยดีขึ้นอยู่กับนโยบายที่
ผู้บริหารได้มีการออกค าสั่งลงมาสู่พนักงานระดับปฏิบัติการ โดยตัวพนักงานเป็นคนด าเนินตาม
นโยบายของผู้บริหารที่ได้วางไว้เพื่อให้งานบรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การจากเหตุผล
ที่กล่าวมาข้างต้นผู้วิจัยสนใจ และเห็นความส าคัญของภาวะผู้น าของผู้จัดการสาขา ท าให้ผู้วิจัยศึกษา 
เกี่ยวกับ “ทัศนคติความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการเกี่ยวกับเร่ืองภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป” 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 1.เพื่อศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
 2.เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการในสาขาของธนาคาร 
 3.เพื่อศึกษาปัจจัยด้านความสัมพันธ์ในการตัดสินใจไม่ลาออกของพนักงานสาขา 

สมมติฐานของการวิจัย 

สมมติฐานท่ี 1 
 “ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปมีความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
สาขา” 
 สมมติฐานท่ี 2 

“ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานสาขา” 
สมมติฐานท่ี 3 
 “ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปมีความสัมพันธ์ในการตัดสินใจไม่ลาออกของพนักงานสาขา” 
กรอบแนวความคิด 

ภาพที่ 1.1 กรอบแนวความคิดในการวิจัยแสดงความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป  
    กับความพึงพอใจในงาน ประสิทธิภาพการท างาน และความผูกผันต่อองค์กร 

                  ตัวแปรอิสระ                                                                    ตัวแปรตาม 
 

 

 

 

 

 
 
 

 

ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป 

 

  1.ความพึงพอใจในการปฏิบัติของพนักงานสาขา 

  2.ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานสาขา 

  3.ความสัมพันธ์ในการตัดสินใจไม่ลาออกของ

พนักงานสาขา 
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ตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัย 

1.ตัวแปรอิสระ 
 ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป มีวิสัยทัศน์กว้างไกล  เน้นความสัมพันธ์  มีการกระจายอ านาจให้แต่ละ
 บุคคล เป็นที่ปรึกษาและผู้สอนที่ดี เป็นผู้น าที่ดีสามารถเข้าถึงตัวง่าย เน้นความคุณธรรม 

2.ตัวแปรตาม 
2.1 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน คือ การได้รับค่าคอมมิชชั่นจากการขาย

ผลิตภัณฑ์ให้กับธนาคาร เงินเดือน โบนัส การเลื่อนต าแหน่งในหน้าที่การงาน 
2.2 ประสิทธิภาพการท างาน การท างาน ผลของงานจะออกมามีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลได้นั้น พนักงานสาขาของธนาคารจะต้องร่วมแรงร่วมใจกันท างาน เพื่อให้
องค์การบรรลุเป้าหมายและประสบความส าเร็จกับแผนที่หรือกลยุทธ์ที่องค์การได้วาง
ไว้ 

2.3 ความสัมพันธ์ในการตัดสินใจไม่ลาออก เพื่อนร่วมงานดี องค์การมีสวัสดิการที่ดีให้กับ
พนักงานระดับปฏิบัติการ เงินเดือนที่ได้รับแต่ละเดือนมีความเหมาะสม การขาย
ผลิตภัณฑ์ให้กับธนาคารมีค่าคอมมิชชั่นให้กับพนักงานเพื่อเป็นการกระตุ้นยอดขาย 
และเป็นการสร้างแรงจูงใจในการผลักดันพนักงานของสาขา 

ขอบเขตของการวิจัยและกลุ่มตัวอย่างการวิจัย 

กลุ่มตัวอย่างที่จะท าการศึกษาโดยคัดเลือกจากพนักงานระดับปฏิบัติการ ของธนาคารกรุง
ศรีอยุธยา จ ากัด (มหาชน) จัดเป็นส่วนกลางของสาขา ในเขตภาคนครหลวง 5 โดยแบบสอบถามจะ
มีทั้งหมด 180 ชุด  

วิธีการด าเนินการวิจัย 

การศึกษาวิจัยเร่ือง “ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปกับความพึงพอใจในงาน ประสิทธิภาพการท างาน 
และความผูกพันต่อองค์กรของสาขาธนาคารกรุงศรีอยุธยาจ ากัด (มหาชน)” เคร่ืองมือที่ใช้ในการ
วิจัย (เก็บข้อมูล) โดยใช้การวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ด้วยการเก็บรวบรวมข้อมูลจาก
แบบสอบถามที่จัดส่งให้กลุ่มตัวอย่างตอบแบบสอบถามของพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคาร 
กรุงศรีอยุธยา จ ากัด (มหาชน) ในเขตภาคนครหลวง 5 ด้วยตนเอง แล้วน ามาวิเคราะห์และ 
ประมวลผลตามวิธีทางสถิติ ซึ่งจะท าการศึกษาจากแหล่งข้อมูลปฐมภูมิและ ข้อมูลทุติยภูมิ ดังนี้ 
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 1.ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นข้อมูลที่ได้จากการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 
Method) โดยใช้การวิจัย เชิงส ารวจ (Survey Research) จากแบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นแบบ
ปลายปิดและเปิด 
 2.ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นการศึกษาวิจัยจากเอกสาร (Documentary 
Research) โดยการศึกษาค้นคว้า และรวบรวมข้อมูลจากหนังสือ ต าราวิชาการ สิ่งตีพิมพ์ 
วิทยานิพนธ์และงานวิจัยต่างๆ ตลอดจนข้อมูลจากเว็บไซต์ที่เกี่ยวข้อง 

 3.วิธีทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล การส ารวจโดยการใช้แบบสอบถามจะท าการส ารวจ 
ซึ่งการวิเคราะห์ข้อมูลออกแบบสอบถามที่ได้รับ จะใช้การวิเคราะห์ข้อมูลแบบพรรณา และใช้การ
วิเคราะห์เชิงสถิติ ซึ่งในการวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยจะน าแบบสอบถามที่ได้รับมาท าการประมวลข้อมูลโดย
จะใช้โปรแกรม SPSS เพื่อทดสอบความสัมพันธ์ของตัวแปรว่ามีผลต่อภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป 

นิยามค าศัพท์เฉพาะท่ีใช้ในการวิจัย 

 ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป หมายถึง เป็นผู้น าที่ดี มีความสามารถเพื่อน าไปสู่ความส าเร็จตาม
เป้าหมาย  ใช้กระบวนการสั่งการ  การมีอิทธิพลต่อผู้อ่ืน การมีปฏิสัมพันธ์ โดยถ่ายทอดแนวคิดไปสู่
การปฏิบัติ  ละเว้นประโยชน์ส่วนตนเพื่อองค์การท ามากกว่าที่คาดหวัง  

 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ทัศนคติหรือภาวะทางอารมณ์ ความรู้สึกชอบ
หรือไม่ชอบโดยเฉพาะของพนักงานสาขา ซึ่งมีความเอาใจใส่งานที่ได้รับมอบหมาย ขยันติดตาม
ผลงานที่ได้รับมอบหมายอยู่เสมอ ซึ่งส่งผลต่อการเกิดพฤติกรรมในการท างานของผู้ปฏิบัติงาน 

 ประสิทธิภาพของการท างาน หมายถึง การท าให้เป้าหมายขององค์การประสบผลส าเร็จ 
เป็นที่ยอมรับของทุกคนในองค์การ  

 ความส าเร็จของงาน หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงาน ได้ปฏิบัติภาระหน้าที่ตามที่รับมอบหมาย
โดยใช้ความสามารถในการปฏิบัติงาน ตลอดจนแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ท าให้งานนั้นส าเร็จลุล่วงตาม
วัตถุประสงค์ ขององค์การ 

 ความพึงพอใจในองค์การ หมายถึง ทัศนคติหรือภาวะทางอารมณ์ ความรู้สึกชอบหรือไม่
ชอบโดยเฉพาะของพนักงานสาขาที่มีต่อองค์การ โดยเกี่ยวเนื่องจากสภาพแวดล้อมการท างานใน
องค์การ อัน ได้แก่ ผลตอบแทนด้านวัตถุ  เช่น เงินเดือน  เงินค่าจ้าง คอมมิชชั่น เงินโบนัส ค่า
สวัสดิการต่าง ๆ เป็นต้น ผลตอบแทนด้านจิตใจ  
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 โอกาสความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน  หมายถึง การได้เลื่อนต าแหน่งจากหน้าที่การงาน 
การได้รับการพัฒนาและอบรมจากองค์การ องค์การมีการให้การศึกษาที่เพิ่มพูนกับพนักงาน
ธนาคาร ซึ่งสิ่งเหล่านี้ส่งผลต่อการเกิดพฤติกรรมในการท างานของพนักงานธนาคาร 

 ความส าเร็จในหน้าท่ี หมายถึง การได้รับยกย่อง หรือค าชมเชยจากผู้ใหญ่ที่มีต าแหน่งหน้าที่
การที่สูงกว่า เช่นผู้จัดการสาขา ผู้จัดการภาค (ผู้ดูแลคอยก ากับสาขาแต่ละสาขา) ผู้ใต้บังคับบัญชา 
(หัวหน้างานที่รองลงมาจากผู้จัดการสาขาในหน้าที่หมายถึงสมุห์บัญชี) มีต าแหน่งงานที่สูงขึ้น 
เงินเดือนเพิ่มขึ้น 

 ผู้บังคับบัญชา หมายถึง ผู้ที่มีความเป็นผู้น า มองการณ์ไกล มองเห็นปัญหาของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา มีคุณธรรมจริยธรรมของผู้บริหาร และเป็นแบบอย่างได้ 

 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน หมายถึง กลุ่มบุคคลที่ประกอบกันขึ้นเป็นสมาชิกใน
องค์การ โดยจะแบ่งออกเป็นเพื่อนในสาขาของพนักงานธนาคาร ซึ่งคอยช่วยเหลือเกื้อกูลในหน้าที่
การงาน โดยที่ไม่ได้หวังผลตอบแทนใด ๆ 

 เงินเดือนและประโยชน์ท่ีเกื้อกูล หมายถึง เงินต่าง ๆ ที่พนักงานธนาคารได้รับจากองค์การ 
เช่น เงินเดือน โบนัส คอมมิชชั่น ค่าตอบแทน เบี้ยเลี้ยง พาหนะ สวัสดิการอ่ืน ๆ ที่องค์การมีให้กับ
พนักงานธนาคาร 

 ความมั่นคงในการท างาน หมายถึง การปฏิบัติงานของพนักงานสาขาภายในองค์การที่มี
ศักยภาพ ซึ่งมีความมั่นคงในการจ่ายเงินเดือนและผลตอบแทนให้กับพนักงานทั้งหมดในองค์การ 
ความมีชื่อเสียงในองค์การ อยู่ภายใต้ความไม่เสี่ยงของภาวะเศรษฐกิจของประเทศ  

ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 

1. เพื่อปรับบทบาทและหน้าที่ของผู้จัดการสาขา ให้เข้าใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
สาขาได้ดียิ่งขึ้น 
2. เพื่อลดแรงกดดันจากปัญหาความเครียดอันมาจากสาเหตุการท างาน โดยเปิดโอกาสให้
พนักงานได้มีการแสดงความคิดเห็น หรือปรับเปลี่ยนทัศนคติให้ดีขึ้นกันภายในสาขา 
3. เพื่อก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีม  เกิดความร่วมมือในการปฏิบัติงาน   
4. เพื่อพัฒนาองค์การให้มีความก้าวหน้า และเพื่อจูงใจให้พนักงานท างานอยู่กับองค์การ 
5. เพื่อเป็นการเพิ่มระดับความไว้วางใจและการสนับสนุนระหว่างกันในหมู่สมาชิก
องค์การ 
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บทท่ี 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

  
 ในบทที่ 1 ได้กล่าวถึงความส าคัญของปัญหาที่มา หลักการและเหตุผล ในภาวะผู้น าเชิง
ปฏิรูปกับความพึงพอใจในงาน ประสิทธิภาพการท างาน และความผูกผันต่อองค์การของพนักสาขา
ธนาคารพาณิชย์ขนาดใหญ่ ซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานให้กับองค์การแล้ว ในบท
นี้จะกล่าวถึงแนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวข้องแบ่งออกเป็น 4 ขั้นตอนดังน้ี 

 2.1 ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป 
 2.2 ความพึงพอใจในงาน 
 2.3 ประสิทธิภาพการท างาน 
 2.4 การไม่ลาออกจากงาน  

 ผู้บังคับบัญชา  ผู้บังคับชาจะท าหน้าที่บริหารงานต่างๆ ให้ด าเนินไปด้วยความพร้อมเพรียง
มีประสิทธิภาพ รวดเร็วเรียบร้อย ประหยัดก าลังคน ก าลังทรัพย์ และบรรลุผลตามเป้าหมายที่วางไว้ 
การบริหารองค์การให้เจริญก้าวหน้า เพราะผู้บังคับบัญชาเป็นผู้แสดงพฤติกรรม ที่จะท าให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคนรวมถึงพนักงานระดับปฏิบัติการปฏิบัติงานเต็มความสามารถด้วยความพึง
พอใจ มีความสุขกับการท างานเป็นทีมและอาชีพของตน ผู้บังคับบัญชาจึงเป็นบุคคลที่มีความส าคัญ
อย่างยิ่งต่อองค์การ (เบญจพร แก้วมีศรี, 2545) 

 ผู้ใต้บังคับบัญชา  การที่ผู้ใต้บังคับบัญชาจะปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถได้นั้นขึ้นอยู่
กับสมรรถภาพในการท างานของผู้บังคับบัญชาและการแสดงพฤติกรรมผู้น าของผู้บังคับบัญชา ซึ่ง
สามารถกล่าวได้ว่าผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นองค์ประกอบส าคัญขององค์การที่มี
ประสิทธิภาพและก่อให้เกิดประสิทธิผลด้วย Reddin (1970) 

2.1 ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป 

ทฤษฎีที่เกี่ยวกับภาวะผู้น า 

 แนวคิดของแบส และอโวริโอในภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  

 แบสและอโวริโอ (Bass & Avolio, 1991 อ้างถึงในประเสริฐ สมพงษ์ธรรม, 2537,หน้า53) 
ได้เสนอภาวะผู้น าเต็มสังกัด (The Full Range Model Leadership) โดยใช้ผลจากการวิเคราะห์
องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ตามรูปแบบภาวะผู้น าในปี 
1985 และผลการศึกษาต่อมาสรุปเป็นภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงได้ดังนี้  
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 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) คือ กระบวนการที่ผู้น า
เปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ตามให้สูงขึ้น จากความพยายามที่คาดหวังเป็นผลให้ปฏิบัติงานเกิด
ความคาดหวัง โดยผู้น า แสดงบทบาทท าให้ผู้ตามมีความรู้สึกไว้วางใจ ยินดี จงรักภักดี และนับถือ 
ท าให้ผู้ตามกลายเป็นผู้มีศักยภาพเป็นนักพัฒนา เป็นผู้ที่เสริมแรงได้ด้วยตนเอง ซึ่งผู้น าจะต้อง
ยกระดับความรู้สึกความส านึกของผู้ตาม ให้ความส าคัญและคุณค่าของผลลัพธ์ที่ต้องการ และ
วิธีการที่บรรจุได้ผลลัพธ์ที่ต้องการท าให้ผู้ตามไม่ค านึงถึงประโยชน์ส่วนตน แต่อุทิศตนเพื่อ
องค์การ  

 2.1.1  การสร้างบารมีหรืออิทธิพลที่เป็นอุดมคติ (Charisma or ldealized Influence-z) 
ผู้น าแสดงรูปแบบตามบทบาทส าหรับผู้ตาม ท าให้เป็นแหล่งของความยินดีของผู้ตาม ผู้น าท าให้ผู้
ตามมีความภูมิใจ จงรักภักดี และเชื่อถือในตัวผู้น า และวางแนวทางให้ผู้ตามแสดงวิสัยทัศน์ร่วมกัน
โดยผู้น าเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ (Visions) และรู้ถึงพันธกิจ (Mission) สร้างความเชื่อมั่น  ความไว้วางใจ
ในภารกิจโดยรวม เป็นผู้น าในลักษณะที่มีพฤติกรรม ทัศนคติ และค่านิยมของความเป็นผู้น า แสดง
ให้ผู้ตามเห็นว่า เขาสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ได้ในสิ่งที่ผู้ตามรู้สึกว่าเป็นไปไม่ได้สร้างวิสัยทัศน์
และวัตถุประสงค์ในอนาคต ภาวะผู้น าการสร้างบารมี เป็นศูนย์กลางของกระบวนการภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ผู้น ามีบารมี มีอ านาจและอิทธิพลมากเป็นสุดยอดของกระบวนการอ่ืน ๆ ด้านของ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ร่วมกันเป็นคุณสมบัติของผู้น า 

2.1.2 การสร้างแรงบันดาลใจ (Insprirational Motivation-IM) เป็นกระบวนการที่ผู้น าท า
ให้ ผู้ตามเกิดอารมณ์กระตุ้นจูงใจให้ไม่เห็นประโยชน์ส่วนตน แต่อุทิศตนเพื่อทีมงานเห็นคุณค่าของ
ผลการปฏิบัติงาน เป็นผลให้ผู้ตามเกิดความพยายามในการปฏิบัติงานเป็นพิเศษ โดยผู้น าใช้วิธีการ
ง่าย ๆ ชักชวน สร้างอารมณ์ให้ผู้ตามเข้าใจวิสัยทัศน์และความหมาย มีความ รู้สึกตระหนักว่าพันธะ
กิจที่ต้องท าเป็นสิ่งที่ส าคัญ เช่นผู้น าใช้ค าพูดหรือสัญลักษณ์สร้างจินตนาการภาวะผู้น า การสร้าง
แรงบันดาลใจจะบรรลุตามวัตถุประสงค์ อาจท าให้โดย 

- ผู้น าสร้างความมั่นใจ 

- ผู้น าสร้างความเชื่อในเหตุผลที่กระท าให้ผู้ตามรับรู้ว่าสิ่งที่เขาท านั้นวัตถุประสงค์  

 2.1.3  การกระตุ้นเชาว์ปัญญา (Intelectual Stimulation) เป็นกระบวนการที่ผู้น ากระตุ้น
ให้ผู้ตามเห็นวิธีการ หรือแนวทางใหม่ในการแก้ปัญหาโดยการกระท าให้ผู้ตามมีความพอใจและมี
ความตั้งใจด้วยการใช้สัญลักษณ์ จินตนาการ ภาษาที่เข้าใจง่าย ส่งเสริมให้ผู้ตามเข้าใจในบทบาท
และยอมรับในบทบาท การกระตุ้นเชาว์ปัญญาเป็นการใช้แรงจูงใจ โดยให้ข้อเท็จจริง ความรู้ 
หลักการแนวคิดทฤษฎีต่าง ๆ รวมทั้งกิจกรรม กลวิธี โครงการ ข้อเสนอแนะ โดยเสนอความคิดอย่า
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เปิดเผยตรงไปตรงมามีการสนับสนุนและคัดค้านข้อโต้แย้ง พยายามเน้นจุดอ่อนของวัฒนธรรม
ดั้งเดิม และเน้นจุดแข็งของวัฒนธรรมในองค์การ ซึ่งสถานการณ์ที่ผู้น าการเปลี่ยนแปลงใช้กระตุ้น
เชาว์ปัญญาเพื่อเปลี่ยนแปลงกลุ่มและองค์การ เมื่อ 

  -   กลุ่มหรือองค์การถูกคุมคามจากสภาพแวดล้อม เช่น ถูกฝ่ายตรงกันข้ามสร้าง
ความปั่นป่วน  

  -   เกิดปัญหารุนแรงเกี่ยวกับการลดประสิทธิภาพของหน่วยงาน เช่น ขาดเคร่ืองมือ
ขาดวิธีการปฏิบัติงานที่เหมาะสม เกิดความล่าช้าต้นทุนสูง เป็นต้น 

  -   งานขาดประสิทธิภาพ เพราะเคร่ืองมือช ารุด ขาดวัสดุอุปกรณ์ ผู้ตามไม่มาท างาน
เป็นต้น 

  -   ผู้มีอ านาจเพียงพอที่จะท าการเปลี่ยนแปลงและริเร่ิมวิธีการที่สามารถแก้ปัญหาที่
องค์การเผชิญอยู่ โดยเฉพาะอย่างยิ่งผู้บริหารระดับสูงและระดับกลาง จะต้องใช้สมาธิในการคิดค้น
กลวิธีและมีกิจกรรมที่แสดงออกให้เห็นถึงปัญหาของตนเองและผู้ตาม โดยการวิเคราะห์การ
วางแผน ปฎิบัติ และประเมิน เกิดมโนทัศน์ แล้วแจ้งให้ผู้ตามรู้ถึงโอกาสหรือการคุกคามที่องค์การ
เผชิญอยู่ รวมทั้งจุดแข็ง จุดอ่อนขององค์การ และการได้เปรียบเสียเปรียบ เมื่อเปรียบเทียบกับ
องค์การอ่ืน ๆ  

 2.1.4 การค านึงถึงเอกบุคคล (Individualized Consideration) เป็นกระบวนการที่ผู้น าท าตน
เป็นผู้มุ่งเน้นการพัฒนาวินิจฉัย และยกระดับความต้องการของผู้ตาม มีการติดต่อกับผู้ตามเป็น
รายบุคคลและติดต่อสื่อสารแบบสองทาง เอาใจใส่ความต้องการตามความแตกต่างระหว่างบุคคล
ของผู้ตาม กระจายอ านาจตามความรับผิดชอบ ส่งเสริมให้ผู้ตามเกิดจินตภาพด้วยตนเอง มีความ
มั่นคง สามารถบูรณาการความต้องการ มีทัศนภาพที่ชัดเจน ได้รับข่าวสารตามที่ปรารถนา เกิดความ
ต้องการเฉพาะ มีความรู้สึกเป็นตัวของตัวเอง มีความรับผิดชอบและควบคุมเอกบุคคล เป็น
กระบวนการที่ส าคัญที่ผู้น าซึ่งเป็นผู้มีต าแหน่งสูงขององค์การค านึงถึงผู้ตามแต่ละคนลักษณะ
ดังกล่าวยังสามารถใช้ได้ระหว่างเพื่อนร่วมงานเพื่อช่วยเหลือในการแก้ปัญหา หลักการส าคัญในการ
ค านึงเอกบุคคล คือผู้ตามแต่ละคนมีความต้องการที่แตกต่างกัน และโดยเฉพาะผู้ตามบางคน 
(Specific Employee) ความต้องการของเขาเหล่านั้นจะเปลี่ยนแปลงไปด้วยอิทธิพลของผู้น า ดั้งนั้น
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงต้องมีความสามารถในการวินิจฉัยและยกระดับความต้องการของแต่ละ
บุคคลแล้วยกระดับเขาให้เป็นคนที่มีศักยภาพ 
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ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational  Leadership)  ผู้น าที่ตระหนักถึงความ
ต้องการของผู้ตาม พยายามให้ผู้ตามได้รับการตอบสนองสูงกว่าความต้องการของผู้ตาม   เน้นการ
พัฒนาผู้ตาม  กระตุ้นให้ผู้ตามให้เกิดการส านึก (Conscious) และยกย่องซึ่งกันและกันจนเปลี่ยนผู้
ตามเป็นผู้น า  และมีการเปลี่ยนต่อๆกันไป เรียกว่า Domino  Effect ต่อไปผู้น าการเปลี่ยนแปลงก็จะ
เปลี่ยนเป็นผู้น าจริยธรรม ตัวอย่างผู้น าลักษณะนี้ ได้แก่  ผู้น าชุมชน 
ตารางที่ 2.1 ความแตกต่างระหว่างภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ความแตกต่าง ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน   ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง   

คุณลักษณะ 
มุ่งกระบวนการแลกเปลี่ยน
ความคิด มุ่งความสัมพันธ์ ความคิดเป็นแบบ 

 เป็นแบบค่อยพัฒนา อยู่ภายใต้ เปลี่ยนแปลงส้ินเชิง เกิดขึ้นจาก 
 โครงการที่เป็นการตอบสนอง วิกฤตการณ์เป็นลักษณะการริเริ่ม 
แรงจูงใจ รางวัล (ภายนอก)  การเห็นคุณค่า (ภายใน) 
อ านาจ ประเพณีปฏิบัติ  ความมีบุคลิกพิเศษ  
จุดเน้น ผลที่ได้  วิสัยทัศน์   
ผู้น า เน้นในกิจกรรม ช้ีบทบาทชัดเจน เป็นที่ปรึกษา ผู้ฝึกสอน 

 
ตระหนักในความ
ต้องการ  มีการกระจายอ านาจให้แต่ละบุคคล 

 จัดการแบบวางเฉย  ให้อ านาจตัดสินใจ เป็นผู้น าที่ดี 
   ไม่เป็นทางการ เข้าถึงง่าย เป็นตัว 
   อย่างของคุณธรรม  

ผู้ใต้บังคับบัญชา 
แสวงหาความมั่นคง ความต้องการ
ได้รับ ละเว้นประโยชน์ส่วนตนเพื่อองค์การ 

 
การตอบสนอง แยกองค์การออก
จาก ท ามากกว่าที่คาดหวัง  

 ปัจเจกบุคคล     

ผลที่ได้ 
การท างานตามที่
คาดหวัง   ก้าวกระโดดในการท างาน 

ที่มา : ทิพทินนา สมุทรานนท์. (2550). ความผูกพันต่อองค์การ. วิทยานิพนธ์วิทยาศาสตร  
 มหาบัณฑิต จิตวิทยาอุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์. 

 ภาวะผู้น าจริยธรรม (Moral  Leadership)  สาระส าคัญของผู้น า จริยธรรม คือ การที่ผู้น า
ตระหนักถึงความต้องการที่แท้จริงของผู้ตาม อ านาจของผู้น าจะเกิดขึ้นเมื่อผู้น าท าให้ผู้ตามเกิดความ
ไม่พึงพอใจต่อสภาพเดิม ท าให้ผู้ตามเกิดความขัดแย้งระหว่างค่านิยมกับวิธีปฏิบัติ สร้างจิตส านึกให้
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ผู้ตามเกิดความต้องการอย่างแรงกล้า และเป็นความต้องการที่สูงกว่าเดิม ผู้น าที่สามารถท าให้เกิด
การเปลี่ยนแปลงที่สอดคล้องกับความต้องการของผู้ตาม  ซึ่งผู้น าจะมีความสัมพันธ์กับผู้ตามในด้าน
ความต้องการ (Needs) ความปรารถนา (Aspirations) ค่านิยม (Values) และควรยึดจริยธรรมสูงสุด 
คือ ความเป็นธรรมและความยุติธรรมในสังคม  ผู้น าลักษณะนี้มุ่งไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่ตอบสนอง
ความต้องการ และความจ าเป็นอย่างแท้จริงของผู้ตาม  

 จากการทบทวนทฤษฏีที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น า ผู้วิจัยเลือกใช้ทฤษฏีภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) แบสและอโวริโอ เน่ืองจากเป็นทฤษฏีที่มุ่ง
ความสัมพันธ์ มีความคิดเปลี่ยนแปลงโดยสิ้นเชิง เน้นที่ความคิดสร้างสรรค์ มีการกระจายอ านาจให้
แต่ละบุคคล ให้อ านาจในการตัดสินใจ ท าให้เห็นถึงการเป็นผู้น าที่ดี สามารถเข้าถึงตัวได้ง่าย เป็นตัว
ของตัวเอง และเน้นความยุติธรรม ละเว้นประโยชน์ส่วนตนเพื่ออุทิศให้องค์การท ามากกว่าที่ตัวเอง
จะได้รับประโยชน์ ซึ่งมีผู้วิจัยหลายท่านได้ศึกษาและท าการวิจัยเกี่ยวกับเร่ืองภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป
เป็นจ านวนที่ค่อนข้างมากแล้ว แต่ยังไม่เคยมีผู้วิจัยท่านใด ศึกษาและวิจัยเกี่ยวกับองค์การของ
ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด (มหาชน) มาก่อน ผู้วิจัยจึงสนใจและต้องการศึกษาภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป
ที่เกี่ยวกับผู้จัดการสาขาของธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด (มหาชน) เพื่อเป็นประโยชน์ให้กับองค์การ 
เพื่อน าไปพัฒนาองค์การให้เกิดประโยชน์ทางด้านคุณภาพชีวิตของพนักงานให้สูงสุด และเพื่อให้
ทุกคนในองค์การก้าวไปสู่ความส าเร็จพร้อมกันกับองค์การ จึงได้สมมติฐานที่เกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิง
ปฏิรูปดังนี้ 

สมมติฐาน 

 ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership) โดยเนื้อหาของทฤษฏีสามารถแสดงให้
เห็นว่า  ภาวะผู้น าของผู้จัดการสาขาต้อง กระตุ้นและสร้างจิตส านึกในตัวพนักงาน โดยผู้จัดการ
สาขาสามารถเปลี่ยนพนักงานระดับปฏิบัติการไปเป็นผู้น าที่ดีในวันข้างหน้าได้  การที่จะบริหาร
องค์การให้มีประสิทธิภาพและสามารถสร้างความส าเร็จให้องค์การน้ัน ต้องอาศัยผู้น าฝ่ายหนึ่งและ
ผู้ตามฝ่ายหนึ่ง แต่ละฝ่ายล้วนแล้วแต่มีบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบที่แตกต่างกันออกไป ผู้น าจะมี
บทบาทอันส าคัญอย่างยิ่งในการรักษาเป้าหมายขององค์การ ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปในยุคปัจจุบันมีการ
เปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นในองค์การ การน าภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปมาประยุกต์ช่วยท าให้องค์การฝ่าฟัน
วิกฤติการณ์ที่ส าคัญ ๆ ให้ประสบผลส าเร็จอย่างงดงาม เช่น วรรณภา นิวาสะวัต (2549) พบว่า
พยาบาลทุกคนจะต้องพัฒนาภาวะผู้น า โดยต าแหน่งของตนให้สอดคล้องกับเหตุการณ์ต่าง ๆ ท าให้
พยาบาลยุคปัจจุบันเป็นพยาบาลที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เพื่อปรับกระบวนความคิด การ
ท างานให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง สามารถปฏิบัติงานโดยใช้ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปได้ส าเร็จตามที่
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คาดหวังจะท าให้เกิดความมั่นใจ เกิดความภาคภูมิใจ และเกิดการยอมรับของเพื่อนร่วมงานและผู้มา
ใช้บริการ อ านวย เภตรา (2546) พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัด
สระแก้ว มีภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปเชิงจัดการ โดยเน้นใช้การกระตุ้นสติปัญญาในการปฏิบัติงาน ส่วน
การให้รางวัลขึ้นอยู่กับสถานการณ์ และมีบุคลิกภาพเป็นที่น่ายกย่อง น่านับถือ ของข้าราชการครู ใน
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดสระแก้ว 

2.2 ความพึงพอใจในงาน 

 ความพึงพอใจหมายถึง สถานะของความพอใจ ในขณะที่การจูงใจ การใช้ความพยายามมุ่ง
สู่เป้าหมาย การแสดงให้เห็นถึงสัมพันธภาพระหว่างการจูงใจและความพึงพอใจอาจท าได้โดย
พิจารณาจากภาพแสดงความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจและการจูงใจในงาน 

ความพึงพอใจในงานและการจูงใจ 

ตารางที่ 2.2 สัมพันธภาพระหว่างความพึงพอใจในงานและการจูงใจในงาน  

 
ที่มา :  Andrew J. Dubrin. (1984).Foundations of  organizational behavior.Englewood Cliffs,             
 N. J:Prentice-Hall. 

 2.2.1. ผู้ปฏิบัติงานที่มีความพึงพอใจ และอยู่อย่างสบาย ๆ (Contented, Relaxed Worker) 
บุคคลหนึ่งเกิดความสบายใจในการท างาน บรรยากาศในการท างานเป็นแบบสบาย ๆ ไม่มีแรง
กดดันใด ๆ เมื่อเขาต้องภาระหนักในหน้าที่การงานเขาก็จะรู้สึกเกิดความไม่พอใจในงาน 

 2.2.2. ผู้ปฏิบัติงานที่มีความไม่พอใจและไม่เข้าไปเกี่ยวข้องกับเร่ืองใด ๆ (Disgruntled, 
Uninvolved Worker) ผู้ปฏิบัติงานประเภทนี้มักจะมีความตึงเครียด เขามักจะไม่ชอบงาน จะท างาน
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หนักเพียงเพื่อไม่ให้เขาถูกไล่ออกหรือถูกลงโทษและกล่าวตักเตือน ปัจจัยทางเศรษฐกิจจะเป็นตัว
บังคับให้เขาต้องท างาน 

 2.2.3. ผู้ปฏิบัติงานที่ไม่มีความพึงพอใจ แต่ท างานหนัก (Dissatisfied, Hard-working 
Worker) ผู้ปฏิบัติงานประเภทนี้มีเป็นจ านวนมาก ซึ่งท างานอย่างเป็นอาชีพอย่างเอาจริงเอาจัง แม้จะ
ไม่พอใจเกี่ยวกับงานและสภาพแวดล้อมของงานโดยทั่วไปก็ตาม แรงจูงใจในการท างานของเขาก็
คือการท างานอย่างเป็นวิชาชีพไม่ท าลายชื่อเสียงเพื่อผลงานที่ด้อยค่า แม้ว่าโดยภาพรวมแล้วเขาจะ
ไม่มีความพึงพอใจในงานของเขาก็ตาม 

 2.2.4. ผู้ปฏิบัติงานที่มีความพึงพอใจดี และท างานหนัก (Well-satisfied, Hard Charger) 
โดยทั่วไปจะเป็นผู้ปฏิบัติงานที่มุ่งสู่การบรรลุต าแหน่งสูงสุด   

 จากทฤษฎีที่กล่าวถึงความพึงพอใจในงานข้างต้น ผู้วิจัยเห็นความส าคัญของความพึงพอใจ
ในงานของพนักงานสาขาของธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด (มหาชน) จึงได้ตั้งสมมติฐานของภาวะ
ผู้น าเชิงปฏิรูปที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานสาขาให้สอดคล้องกับทฤษฏีดังที่กล่าว
มาเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานดังน้ี ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน พนักงานจะรู้สึกพึงพอใจต่อ
การปฏิบัติก็ต่อเมื่อพนักงานรู้สึกถึงความโปร่งใสของการปฏิบัติ งานที่รับผิดชอบอยู่นั้นต้องสุจริต
โปร่งใส ไม่ล าบากใจหรือคุกคามในการตัดสินใจที่จะท างานนั้นที่ได้รับมอบหมายจากหัวหน้างาน  
ซึ่งในบางครั้งสถานที่ท างานจ าเป็นจะต้องเปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็นต่อทั้ง
ความรู้สึกและทั้งเร่ืองงาน เพื่อให้พนักงานเกิดความรู้สึกสบายใจเมื่อจะปฏิบัติหน้าที่งานในแต่ละ
คร้ัง และทุกองค์กรยังคงเชื่อว่าการท างานร่วมกันเป็นทีมจะก่อให้เกิดประสบความส าเร็จ อ าพร 
ไตรภัทร (2548) พบว่าธรรมชาติของคนเรา มีความตั้งใจ มานะ พยายาม ในการท างานอยู่แล้ว ไม่
จ าเป็นต้องควบคุม หรือใช้วิธีการบังคับ แต่ควรให้โอกาสบุคคลเป็นตัวของตัวเอง และยอมรับ
วัตถุประสงค์ของงาน เปิดโอกาสให้มีการท างานร่วมกันเป็นกลุ่ม เมื่อท างานส าเร็จก็จะเกิดความพึง
พอใจ Porter-O’Grady Tim (2009) พบว่าความตั้งใจและความพยายามของภาวะผู้น าวิชาชีพด้าน
พยาบาล โดยตระหนักถึงกลุ่มที่ท างานเป็นนางพยาบาลแบบมืออาชีพ พวกเขาคือผู้น าเพื่อการ
ช่วยเหลือประชาชนและให้การสนับสนุน ความต้ังใจหรือความพึงพอใจในการท างาน จะท าให้งาน
นั้นออกมามีคุณภาพ โดยที่บุคคลนั้นต้องมีจิตใจรักในการท างานนั้น ๆ จึงจะท าให้ผลงานเกิด
ประสิทธิภาพการท างานที่สูงสุด จึงได้ตั้งสมมติ 

 สมมติฐานท่ี 1 ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปมีความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานสาขา 

 



14 
 

2.3 ประสิทธิภาพการท างาน 

 การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยทั่วไปมีวัตถุประสงค์ดังต่อไปนี้ (Marriner 
& Tomey, 1996) 

 2.3.1. เป็นการตัดสินความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

 2.3.2. เพื่อพัฒนาส่งเสริมและจูงใจให้บุคลากรปฏิบัติงานให้บรรลุผลสัมฤทธิ์มากขึ้น 

 2.3.3. เพื่อปรับปรุงการติดต่อสื่อสารระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา 

 2.3.4. เพื่อเป็นแนวทางในการมอบหมายงานให้เหมาะสมกับความสามารถของบุคลากร 

 2.3.5. เพื่อคัดเลือกบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสม โดยการเลื่อนต าแหน่งและเพิ่มเงินเดือน 

 2.3.6. เพื่อแยกแยะบุคลากรที่มีคุณสมบัติไม่เหมาะสมโดยการย้ายหรือสับเปลี่ยนหน้าที่  

 2.3.7. เพื่อพัฒนาบุคคล ผลการประเมินน ามาแก้ไขปรับปรุงจุดอ่อนหรือข้อบกพร่อง 

 การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสาขาของธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด 
(มหาชน) โดยให้หัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชาหรือผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นผู้ประเมินโดยตรง  
ครอบคลุมหัวข้อดังต่อไปนี้ 

 1. ผลงาน 

 ก. คุณภาพของงาน มีความสัมฤทธิ์ผลตามเป้าหมายและผลลัพธ์ที่ก าหนด ความรวดเร็ว 
ความถูกต้อง ความครบถ้วนสมบูรณ์ ตลอดจนความประณีตเรียบร้อยของงาน 

 ข. ปริมาณงาน มีผลผลิตตรงตามเป้าหมายท างานที่ก าหนดอย่างมีประสิทธิภาพ 

 ค. การน าผลงานไปใช้ ประโยชน์ที่เกิดขึ้นจากงานหรือผลที่ได้จากงาน 

 ง. เวลาที่ใช้ในการปฏิบัติงาน ความรวดเร็วและทันเวลา 

 2. คุณลักษณะในการปฏิบัติงาน ความสามารถในการปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามที่ได้รับ
มอบหมายโดยประหยัดทรัพยากรต่าง ๆ ทั้งด้านเวลา งบประมาณ และก าลังคน ตลอดจนมีความ
เหมาะสมกับงาน 

 ก. ความรับผิดชอบ การยอมรับในหน้าที่หรืองานของตนโดยไม่เกี่ยงงาน ด าเนินการให้
ส าเร็จลุล่วงโดยค านึงถึงเป้าหมายและความส าเร็จของงานเป็นหลัก 

 ข. พฤติกรรมในการท างาน การกระท าความดี ความรู้สึก และท่าทีแสดงออกในการ
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ปฏิบัติงาน เช่น ความมานะ ความอุตสาหะ กระตือรือร้น อุทิศเวลา มนุษยสัมพันธ ์

 ค. ความคิดริเร่ิม การมองการณ์ไกล การให้ข้อเสนอแนะต่าง ๆ ที่เป็นประโยชน์  

 ง. การรักษาวินัย ความประพฤติ การปฏิบัติตามกฏระเบียบแบบแผนและข้อบังคับที่
หน่วยงานก าหนด 

 จ. การปฏิบัติตนเหมาะสมกับการเป็นพนักงาน การปฏิบัติตนอยู่ในกรอบของข้อบังคับ ว่า
ด้วยจรรยาบรรณ 

 ดังนั้นประสิทธิภาพการท างานจะทราบได้จากการประเมินผลการปฏิบัติงานว่าบุคลากรมี
การปฏิบัติงานเป็นอย่างไร สามารถใช้ความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงานได้เหมาะสมความ
ภาระหน้าที่ ที่ได้รับมอบหมายได้ส าเร็จโดยสมบูรณ์ตามเกณฑ์การประเมินผลที่ก าหนดไว้โดยมุ่ง
ให้ลูกค้าได้รับการบริการที่ดีเยี่ยมและอยากกลับมาใช้ธุรกรรมกับธนาคารท าให้เกิดประสิทธิภาพ
แล้ว ยังเพื่อเป็นการปรับปรุงคุณภาพและประสิทธิภาพของการปฏิบัติการของพนักงานสาขาของ
ธนาคารขนาดใหญ่อีกด้วย จึงได้ตั้งสมมติฐานที่สอดคล้องกับทฤษฏีดังที่กล่าวมาเกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพการท างานดังน้ี ประสิทธิภาพการท างาน เกิดจากทุกคนในองค์การช่วยกันระดม
ความคิดและเกิดจากการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพของทุกคนในองค์การ มีการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 
ช่วยกันท างานเป็นทีม ท าให้องค์การและระดับงานที่เกี่ยวกับสาขาได้รับประโยชน์สูงสุด โดยทุก
คนเชื่อว่าต้องยึดหลักการปฏิบัติงานตามระเบียบและนโยบายขององค์การ จะท าให้องค์การเกิด
ประสิทธิภาพการปฏิบัติในองค์การสูงสุด การได้รับการสนับสนุนและมีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานอย่างยุติธรรม จะท าให้พนักงานระดับปฏิบัติการขยันขันแข็ง และมีความพยายามอดทน
ในการท างานมากขึ้นและผลงานที่ปฏิบัติมีประสิทธิภาพมากขึ้นไม่ว่าจะเป็นเร่ืองคุณภาพและทั้ง
ชื่อเสียงของสถาบันและทุกคนในองค์การ จึงได้ตั้งสมมติฐาน 

 สมมติฐานท่ี 2 ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานสาขา 

2.4 การไม่ลาออกจากงาน 

 การไม่ลาออกจากงาน หมายถึง การที่พนักงานมีความตั้งใจอยู่กับองค์กร เพราะฉะนั้น
องค์กรจ าเป็นต้องรักษาพนักงาน การท าให้พนักงานพึงพอใจในการท างาน ด้วยการสร้าง
บรรยากาศให้พนักงานมีขวัญและก าลังใจในการท างาน โดยพิจารณาพนักงานมีความต้องการสิ่งใด 
พนักงานคาดหวังให้องค์การปฏิบัติต่อพนักงานอย่างไร ภายใต้ กฏ ระเบียบและหลักเกณฑ์ต่าง ๆ ที่
จะอ านวยให้พนักงาน และสิ่งตอบแทนบริการ สวัสดิการต่าง ๆ ที่องค์กรมีให้ต่อพนักงาน เป็นสิ่งที่
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ช่วยจูงใจในการท างานอย่างเต็มที่ ดนัย เทียนพุฒ (2549) เห็นว่าการรักษาพนักงานมีความหมาย
เหมือนค าว่าการท าให้พนักงานคงอยู่กับองค์การ  

 Greenberg (2003) ได้แบ่งองค์ประกอบความผูกพันต่อองค์การไว้ ดังนี ้

 1. ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ (Continuance Commitment) การที่พนักงานจะอยู่
ปฏิบัติงานร่วมกับองค์การเพราะความเชื่อว่าการลาออกเป็นสิ่งที่ไม่คุ้มค่าค่า โดยเฉพาะพนักงานที่มี
อายุงานมานานแล้วจะ พวกเขาจะมีความคิดที่ว่าท าให้สูญเสียสิ่งที่ได้ลงทุนกับความรู้อีกทั้ง
สวัสดิการในการท างานไป เช่น การที่จะไปร่วมงานกับองค์การใหม่จ าเป็นต้องมีการปรับตัวและ
เรียนรู้งานใหม่ หรือประโยชน์ที่ได้จากการปลดเกษียณอายุการท างาน พนักงานจึงยังคงท างานอยู่
กับองค์การเพราะไม่ต้องการที่จะสูญเสียสิ่งเหล่านี้ไป 

 2. ความผูกพันด้านความรู้สึก (Affective Commitment) การที่พนักงานต้องการปฏิบัติงาน
ร่วมกับองค์การ เน่ืองจากมีเป้าหมายและค่านิยมขององค์การที่เห็นพ้องต้องกัน จึงยังคงปฏิบัติกับ
องค์การด้วยความเต็มใจ จงรักภักด ีให้ความช่วยเหลือองค์การอย่างเต็มที่ แต่ในกรณีที่พนักงานยัง
สงสัยว่าพวกเขามีค่านิยมและเป้าหมายที่สอดคล้องกับองค์การหรือไม่ และถ้าพนักงานคิดว่าไม่เห็น
ด้วยกับค่านิยมและเป้าหมายขององค์การพวกพนักงานเหล่านี้ก็จะลาออกไป 

 3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) การที่พนักงานต้องการที่จะอยู่
ท างานกับองค์การอันเนื่องมาจากมีแรงกดดันจากคนอ่ืน คนที่มีความผูกพันด้านบรรทัดฐานมากจะ
มีความกังวลมากว่าคนอ่ืนจะคิดอย่างไรหากตนลาออก พนักงานเหล่านี้ไม่อยากที่จะท าให้นายจ้าง
ผิดหวังและกังวลว่าเพื่อนร่วมงานอาจจะคิดกับตนในทางที่ไม่ดีหากตนลาออก 

ปัจจัยท่ีท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ 

 ปัจจัยที่มีความผูกพันต่อองค์การเป็น 2 กลุ่มด้วยกัน (Sheldon,1971 อ้างใน วันดี ทับทิม, 
2546) ได้แก่ อายุการท างานในองค์การ ระดับต าแหน่ง และปัจจัยที่เป็นประสบการณ์ของ
ผู้ปฏิบัติงานจากการมีส่วนร่วมกับบุคคลในองค์การ 

 Allen  และ Meyer (1990) กล่าวถึงปัจจัยที่มผีลต่อความผูกพันต่อองค์การ ไว้ดังต่อไปนี้ 

 1. ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันด้านความรู้สึก ได้แก่ การพึ่งพาได้ของ
องค์การ การได้รับการปฏิบัติจากองค์การที่เท่าเทียมกันกับผู้อื่น สามารถเข้ากับเพื่อนร่วมงานได้
เป็นอย่างดี ความชัดเจนของบทบาท ความชัดของเป้าหมาย ความท้าทายของงาน ความยากง่ายของ
เป้าหมายการท างาน ความส าคัญของตนเองที่มีต่อองค์การ การได้รับผลสะท้อนกลับจากงานที่
พนักงานได้ปฏิบัติงานอยู่ การได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ความสามารถถ่ายทอดความรู้และ
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ทักษะในการท างานไปสู่การท างานในองค์การอ่ืน การลงทุนลงแรงในการท างาน เงินบ านาญ 

 2. ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การด้านผลประโยชน์ ได้แก่ 
เงินเดือน เงินบ านาญ เงินรางวัลจากการท างาน และระยะเวลาที่เป็นสมาชิกขององค์การ 

 3. ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันด้านบรรทัดฐาน ได้แก่ การพึ่งพาได้ของ
องค์การ การได้รับการปฏิบัติจากองค์การอย่างเท่าเทียมกับผู้อื่น ผู้บริหารระดับสูงรับฟังความ
คิดเห็นของพนักงาน สามารถเข้ากับเพื่อนร่วมงานได้เป็นอย่างดี ความชัดเจนของเป้าหมาย ความ
ยากง่ายของเป้าหมายการท างาน ความส าคัญของตนเองที่มีต่อบริษัท และบรรทัดฐานในเร่ืองความ
ผูกพันต่อองค์การ 

 McShane และ Glinow (2005) ได้กล่าวสิ่งต่อไปนี้เป็นปัจจัยที่ท าให้เกิดความผูกพันต่อ
องค์การ คือ 

 1. ความยุติธรรมและความพึงพอใจ (Faimess and Satisfaction) เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญ
ที่สุดในการท าให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การ การที่พนักงานมีความรู้สึกทางบวกกับองค์การ
และรู้สึกได้รับความเป็นธรรมในการปฏิบัติงาน องค์การอาจสร้างความผูกพันโดยการแบ่งปันผล
ก าไร เช่น โบนัส กระจายหุ้นขององค์การให้พนักงานด้วยความยุติธรรม 

 2. ความมั่นคงในงาน (Job Security) องค์การต้องสร้างความเชื่อมั่นให้พนักงานรู้สึกมี
ความมั่นคงในการท างานและมีความช่วยเหลือซึ่งกันและกันระหว่างพนักงานกับองค์การ โดยการ
ท าให้พนักงานเชื่อมั่น และมั่นใจว่าผลงานของพนักงานจะได้รับการตอบแทน 

 3. ความเข้าใจต่อองค์การ (Organizational Comprehension) การที่พนักงานรู้สึกว่าเป็นส่วน
หนึ่งขององค์การ จะเกิดขึ้นเมื่อพนักงานมีความเข้าใจต่อองค์การ ดังนั้นพนักงานควรได้รับรู้อย่าง
สม่ าเสมอเกี่ยวกับกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การ 

 4. การมีส่วนร่วมของพนักงาน (Employee Involvement) พนักงานจะมีความรู้สึกว่าตนเอง
ได้เป็นส่วนหน่ึงขององค์การเมื่อได้รับโอกาสในการร่วมตัดสินใจ ร่วมวางแผนและแก้ไขปัญหาที่
เกี่ยวข้องกับอนาคตขององค์การ การมีส่วนร่วมนี้ท าให้พนักงานรู้สึกว่าอนาคตขององค์การเป็นผล
สะท้อนมาจากการตัดสินใจของเขา 

 5. ความไว้วางใจในตัวพนักงาน (Trusting Employee) ความไว้วางใจเกิดขึ้นเมื่อบุคคลมี
การคาดหวังในทางบวกเกี่ยวกับเจตนาและการกระท าของอีกฝ่ายหนึ่ง ในสถานการณ์ที่มีความเสี่ยง
ความไว้วางใจจึงเป็นความศรัทธาในบุคคลอ่ืน หรือกลุ่มบุคคลที่คาดว่าจะสามารถน าพาให้องค์การ
อยู่รอดได้ ความไว้วางใจมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์การ เพราะเป็นหัวใจของ
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ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันองค์การกับพนักงาน 

 Greenberg และ Baron (2003) สรุปปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ ดังต่อไปนี้ 

 1. ลักษณะส่วนบุคคล ผู้ที่มีอายุมากหรืออยู่กับองค์การมาเป็นเวลานาน ผู้ที่มีแรงจูงใจ
ภายในมาก จะมีความผูกพันต่อองค์การสูง และเพศหญิงมีแนวโน้มต่อความผูกพันต่อองค์การ
มากกว่าเพศชาย และพนักงานที่มีการศึกษาน้อยจะมีความผูกพันต่อองค์การมากกว่าพนักงานที่
การศึกษาสูง 

 2. ลักษณะงาน การได้ท างานที่มีความส าคัญ และการได้มีส่วนร่วมในงานจะก่อให้เกิด
ความผูกพันต่อองค์การสูง แต่หากมีความขัดแย้งในบทบาทและสับสนในงาน จะมีความผูกพันต่อ
องค์การในระดับต่ า 

 3. ลักษณะขององค์การ องค์การที่มีการกระจายอ านาจ การให้พนักงานได้มีส่วนร่วมใน
การตัดสินใจ จะก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ 

 4. ลักษณะประสบการณ์ในงาน ทัศนคติที่มีต่อเพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา การคาดหวังที่
จะได้รับการตอบสนองจากองค์การ ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์การและเห็นว่าองค์การ
เป็นที่พึ่งพาได้ 

 ดังนั้นการไม่ลาออกจากงานขึ้นอยู่กับความผูกพันต่อองค์การ พนักงานจะตัดสินใจลาออก
จากงานนั้นก็อาจจะเพราะเบื่องานหรือต้องการศึกษาต่อ มีมาจากหลายปัจจัยด้วยกัน แต่พนักงาน
ส่วนใหญ่ที่ยึดถือองค์การเป็นหลัก รักในวัฒนธรรมขององค์การ ส่วนใหญ่พนักงานประเภทนี้จะอยู่
กับองค์การต่อไปจนกว่าพนักงานจะเกษียณอายุ ท าให้ต้องท าวิจัยท าอย่างไรถึงจะให้พนักงานไม่
ลาออกจากงาน เพื่อไม่เสียค่าใช้จ่าย ต้นทุนที่สูงในการคัดสรรหาบุคลากรให้กับองค์การใหม่ และ
ลดการซื้อตัวของพนักงานที่มีคุณภาพไปให้กับอีกธนาคารหนึ่งจึงใช้ทฤษฎีจากที่กล่าวมาข้างต้น
เพื่อตั้งสมมติฐานให้สอดคล้องกับทฤษฎีดังนี้ การไม่ลาออกจากงาน พนักงานทุกคนในองค์การ
ส่วนใหญ่มีความเห็นว่าพอใจในสถานที่ท างานที่ได้รับการปฏิบัติงานอยู่ และขณะที่พนักงานบาง
คนยังรู้สึกว่าเงินเดือนที่ได้รับยังไม่เป็นที่น่าพอใจเท่าที่ควร ในช่วงระยะเวลา 1 ปีนี้พนักงานสาขา
ขององค์การยังคงปฏิบัติงานด้วยต่อไปกับองค์การต่อ แต่พนักงานก็ยังไม่ตัดสินใจแน่นอนว่า
พนักงานจะยึดอาชีพพนักงานธนาคารท าเป็นอาชีพที่แน่นอน สุธิดา เฉียงตะวัน (2550) พบว่าความ
ผูกพันต่อองค์การเป็นส่วนส าคัญอย่างยิ่งที่จะท าให้องค์การประสบความส าเร็จ ผลการปฏิบัติงานก็
ออกมาประสบผลส าเร็จ เช่น สวัสดิการให้พนักงาน หรือค่าตอบแทนอ่ืน ๆ เน้นการจูงใจโดยสร้าง
ความสัมพันธ์ร่วมกันกับองค์การ เพื่อเป็นการแก้ไขในจุดที่บกพร่อง เพื่อให้องค์การมีความส าเร็จ
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และลุล่วงการท างานไปได้ด้วยดี  พิชญา ทองค าพงษ์ (2544) พบว่าคุณลักษณะงาน ค่านิยมในการ
ท างานความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการท างานเป็นอย่างมาก  และความ
ผูกพันต่อองค์การสามารถร่วมกันพยากรณ์พฤติกรรมการท างานได้เป็นที่แน่ชัด เนื่องจากพนักงาน
มีการก าหนดเป้าหมายการท างานที่แน่นอน ต้องปฏิบัติหรือวางแผนการท างานอย่างไร เพื่อให้
สามารถท าให้งานนั้นประสบความส าเร็จ แต่ถ้าทุกคนไม่มีความผูกพันท างานอย่างเช้าชามเย็นยาม 
งานนั้นจะไม่ก่อให้เกิดประสิทธิภาพ และพนักงานจะโดนว่ากล่าวตักเตือน จนเกิดความไม่เป็นที่น่า
พอใจกับตัวพนักงาน และพนักงานจะมีความกังวลใจ และจะถูกกดดันและตัดสินใจลาออกไปด้วย
ตัวเอง  จึงได้ตั้งสมมติฐาน 

 สมมติฐานท่ี 3 ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปมีความสัมพันธ์ในการตัดสินใจไม่ลาออกของพนักงาน
สาขา 
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บทท่ี 3 

ระเบียบวิธีวิจัย 

 ประเภทของงานวิจัย การวิจัยครั้งน้ีเป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) มี
วัตถุประสงค์เพื่อท าการศึกษาภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป ความพึงพอใจการท างาน ประสิทธิภาพการ
ท างาน และการไม่ลาออกจากงาน ของพนักงานสาขาของธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด (มหาชน) ซึ่ง
ผู้วิจัยมีขั้นตอนการด าเนินการดังนี้  

 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ประชากรของการวิจัยนี้คือพนักงานสาขาธนาคารกรุงศรีอยุธยา 
ในเขตภาคนครหลวง 5 มีจ านวน 34 สาขา มีจ านวนพนักงานสาขา 342 คนในเขตภาคนครหลวง 5 
และแบ่งออกเป็นสาขาดังนี้  (ส านักงานภาคนครหลวง 5 ธ.กรงุศรี: 2552) โดยใช้วิธีการก าหนด
ขนาดตัวอย่างจากตารางของ  R.V. Krejcie และ D.W. Morgan ประกายรัตน์  สุวรรณ (2548)  เป็น
ตารางส าเร็จรูป โดยก าหนดระดับความเชื่อมั่นที่ 95% และค่าความผิดพลาด 5% ดังนั้นจะใช้
ตัวอย่างจ านวน 179 คนเป็นอย่างน้อย ผู้วิจัยจึงก าหนดการเก็บข้อมูลจากการสุ่มตัวอย่างจ านวน 180 
คน 

 ขั้นตอนของการเก็บรวบรวมข้อมูล  

ในการศึกษาครั้งน้ีผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลที่สาขาของพนักงานกรุงศรีอยุธยา จ ากัด 
(มหาชน) ในเขตภาคนครหลวง 5 จ านวน 34 สาขา ที่แจกแจงตามตารางข้างบน ผู้วิจัยมีขั้นตอนใน
การเก็บรวบรวมข้อมูลดังนี้ 

1. แจกแบบสอบถามไปยังกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 180 ชุด โดยผู้วิจัยด าเนินการแจกเอกสาร
เอง และส่งให้พนักงานส่งเอกสาร (ที่รับเช็คต่างธนาคาร) ช่วยกระจายไปตามสาขา 34 สาขาของ
ธนาคารในภาคนครหลวง 5 และผู้วิจัยได้ตามเก็บรวบรวมจากสาขาต่าง ๆ จนครบ 180 ชุด (ใช้
ระยะเวลาในเก็บแบบสอบถาม 20 วัน จากวันแจกแบบสอบถาม)  

 2. น าแบบสอบถามที่ได้รับคืนมา จ านวน 180 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 ของกลุ่มตัวอย่างที่
ท าการศึกษา หลังจากนั้นท าการตรวจสอบความถูกต้องและความคาดเคลื่อนในการตอบจากขอ
ค าถามที่ตั้งเกณฑ์ไว้ในการตรวจสอบ ได้แบบสอบถามที่มีความสมบูรณ์ทั้งสิ้น 180 ชุด ใช้เป็น
ขนาดตัวอย่างในการศึกษาครั้งน้ี 

 3. ตรวจให้คะแนนแบบสอบถามตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้  

 4. น าข้อมูลที่ตรวจการให้คะแนนแบบสอบถามเรียบร้อยแล้ว ไปวิเคราะห์ด้วยวิธีทางสถิติ  
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 ลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์กลุ่มตัวอย่างพนักงานกรุงศรีอยุธยา 
จ ากัด (มหาชน) ในเขตภาคนครหลวง 5  เป็นดังนี้ 

ตารางที่ 3.1 แสดงจ านวน (ความถี่) ร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามเพศ 
 
เพศ จ านวน ร้อยละ 

ชาย 81 45.0 

หญิง 99 55.0 

 
จากตารางที่ 3.1 พบว่า ประชากรกลุ่มตัวอย่าง ส่วนใหญ่ เป็นพนักงานหญิง ร้อยละ 55.0 

พนักงานชาย ร้อยละ 45.0  

ตารางที่ 3.2 แสดงจ านวน (ความถี่) ร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามอายุ   

อายุ จ านวน ร้อยละ 

20-24 ปี 18 10.0 

25-29 ปี 71 39.4 

30-34 ปี 16 8.9 

35-39 ปี 43 23.9 

40-44 ปี 

45-49 ปี 

26 

6 

14.4 

3.3 

   

 จากตารางที่ 3.2 พบว่า ประชากรกลุ่มตัวอย่าง ส่วนใหญ่ มีอายุ 25-29 ปี คิดเป็น ร้อยละ 
39.4 รองลงมา มีอายุ 35-39 ปี คิดเป็น ร้อยละ 23.9 อายุ 40-44 ปี ร้อยละ 14.4 อายุ 20-24 ปี ร้อยละ 
10.0 อายุ 30-34 ปี ร้อยละ 8.9 และคิดเป็นส่วนน้อยที่สุดของกลุ่มตัวอย่างในคร้ังนี้ คือ อายุ 45-49 ปี 
คิดเป็น ร้อยละ 3.3 
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ตารางที่ 3.3 แสดงจ านวน (ความถี่) ร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามรายได้ต่อเดือน 
                                                                                                      

รายได้ต่อเดือน จ านวน ร้อยละ 

1-10,000 บาท 10 5.6 

10,001-15,000 บาท 51 28.3 

15,001-20,000 บาท 31 17.2 

20,000-25,000 บาท 12 6.7 

25,001-30,000 บาท 37 20.6 

30,001-35,000 บาท 23 12.8 

มากกว่า 35,001 บาท 16 8.9 

 
จากตารางที่ 3.3 พบว่า ประชากรกลุ่มตัวอย่าง ส่วนใหญ่ มีรายได้ 10,001-15,000 บาทต่อ

เดือน คิดเป็น ร้อยละ 28.3 รองลงมา มีรายได้ 25,001-30,000 บาทต่อเดือน คิดเป็น ร้อยละ 20.6 
รายได้ 15,001-20,000 บาทต่อเดือน ร้อยละ 17.2 รายได้ 30,001-35,000 บาทต่อเดือน ร้อยละ 12.8 
รายได้มากกว่า 35,001 บาทต่อเดือน ร้อยละ 8.9 รายได้ 20,000-25,000 บาทต่อเดือน ร้อยละ 6.7
และคิดเป็นส่วนน้อยที่สุดของกลุ่มตัวอย่างในคร้ังนี้ คือ มีรายได้ 1-10,000 บาทต่อเดือน คิดเป็น 
ร้อยละ 5.6  

ตารางที่ 3.4 แสดงจ านวน (ความถี่) ร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามระดับการศึกษา 
 
ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 13 7.2 

ปริญญาตรี 148 82.2 

สูงกว่าปริญญาตรี 19 10.6 
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จากตารางที่ 3.4 พบว่า ประชากรกลุ่มตัวอย่าง ส่วนใหญ่ มีการศึกษาระดับปริญญาตรี คิด
เป็น ร้อยละ 82.2 รองลงมา มีการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี คิดเป็น ร้อยละ 10.6 และคิดเป็นส่วนน้อย
ที่สุดของกลุ่มตัวอย่างในคร้ังนี้ คือ ต่ ากว่าปริญญาตรี คิดเป็น ร้อยละ 7.2 

ตารางที่ 3.5 แสดงจ านวน (ความถี่) ร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามต าแหน่งงาน 
                                                                                                         

ต าแหน่งงาน จ านวน ร้อยละ 

เจ้าหน้าที่ระดับ 1 47 26.1 

เจ้าหน้าที่ระดับ 2 44 24.4 

เจ้าหน้าที่ระดับ 3 18 10.0 

เจ้าหน้าที่ระดับ 4 41 22.8 

เจ้าหน้าที่ระดับ 5 ขึ้นไป 30 16.7 

จากตารางที่ 3.5 พบว่า ประชากรกลุ่มตัวอย่าง ส่วนใหญ่ มีต าแหน่งงานเป็นเจ้าหน้าที่ระดับ 
1 คิดเป็น ร้อยละ 26.1 รองลงมา เป็นเจ้าหน้าที่ระดับ 2 คิดเป็น ร้อยละ 24.4 เจ้าหน้าที่ระดับ 4 ร้อย
ละ 22.8 เจ้าหน้าที่ระดับ 5 ขึ้นไป ร้อยละ 16.7 และคิดเป็นส่วนน้อยที่สุดของกลุ่มตัวอย่างในคร้ังนี้ 
คือ เจ้าหน้าที่ระดับ 3 คิดเป็น ร้อยละ 10.0 
ตารางที่ 3.6 แสดงจ านวน (ความถี่) ร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามประสบการณ์ 
                                                                                                            
ประสบการณ์ จ านวน ร้อยละ 

1-5 ปี 83 46.1 

6-10 ปี 16   8.9 

11-15 ปี 53 29.4 

16-20 ปี 25 13.9 

มากกว่า 20 ปี 3   1.7 
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จากตารางที่ 3.6 พบว่า ประชากรกลุ่มตัวอย่าง ส่วนใหญ่ มีประสบการณ์ 1-5 ปี คิดเป็น ร้อย
ละ 46.1 รองลงมา มีประสบการณ์ 11-15 ปี คิดเป็น ร้อยละ 29.4 ประสบการณ์ 16-20 ปี ร้อยละ 
13.9 ประสบการณ์ 6-10 ปี ร้อยละ 8.9 และคิดเป็นส่วนน้อยที่สุดของกลุ่มตัวอย่างในคร้ังนี้ คือ มี
ประสบการณ์มากกว่า 20 ปี คิดเป็น ร้อยละ 1.7 

เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลเป็นแบบสอบถามปลายปิด 3 หน้า 
มีทั้งหมด 3 ตอน จ านวน 38 ข้อ ส าเนาของแบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัยปรากฏในภาคผนวก (ดร.
วันชัย อริยะพุทธิพงศ์ อ้างถึงในณรงค์ บุญมาศ, 2546, ภาคผนวก) 
 ตอนท่ี 2 ภาวะผู้น าของผู้จัดการสาขา ประกอบด้วยค าถาม 16 ข้อ ค าถามข้อ 1 ถึง ข้อ 16 

เป็นค าถามบรรยายเกี่ยวกับผู้จัดการสาขา เช่น ข้าพเจ้ามีความเชื่อมั่นในตัวผู้จัดการสาขาเต็มที่ 

 ประกอบด้วยค าถามข้อที่ 7,8,9,10,11,12,13,14,15,16,17,18,19,20,21 และข้อที่ 22 ส าหรับ
เกณฑ์การให้คะแนน และการแบ่งคะแนนผู้วิจัยให้คะแนนเป็นค าถามเชิงนิมาน โดยจะให้ผู้ตอบ
เลือกตอบตามระดับความเป็นจริงการให้คะแนน 5 ระดับด้วยกัน 

 ตอนท่ี 3 ความพึงพอใจในงาน ประกอบด้วยค าถาม 8 ข้อ ค าถามข้อ 23 ถึงข้อ 30 เป็น
ค าถามบรรยายเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน เช่น มีโอกาสก้าวหน้าในงานที่ท างาน 

 เพื่อให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็นถึงความพึงพอใจในงานของพนักงานแต่ละสาขา 
ประกอบด้วยค าถามที่ 23,24,25,26,27,28,29 และข้อที่ 30 ส าหรับเกณฑ์การให้คะแนน และการแบ่ง
คะแนนผู้วิจัยให้คะแนนเป็นค าถามเชิงนิมาน โดยจะให้ผู้ตอบเลือกตอบตามระดับความเป็นจริงการ
ให้คะแนน 5 ระดับด้วยกัน 

 ตอนท่ี 4 ประสิทธิภาพการท างาน ประกอบด้วยค าถาม 10 ค าถามข้อ 31 ถึงข้อ 40 เป็น
ค าถามบรรยายเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างานในแต่ละสาขา เช่น สาขาของข้าพเจ้ามีทักษะในการ
ติดต่อสื่อสารที่ดี 

 เพื่อสะท้อนให้เห็นถึงความมีประสิทธิภาพในการท างานแต่ละสาขา ประกอบด้วยค าถามที่ 
31, 32, 33, 34, 35, 36, 37, 38, 39 และค าถามที ่40 ส าหรับเกณฑ์การให้คะแนน และการแบ่ง
คะแนนผู้วิจัยให้คะแนนเป็นค าถามเชิงนิมาน โดยจะให้ผู้ตอบเลือกตอบตามระดับความเป็นจริงการ
ให้คะแนน 5 ระดับด้วยกัน 

 ตอนท่ี 5 ความเห็นด้านอาชีพงาน ประกอบด้วยค าถาม 4 ข้อ ค าถามข้อ 41 ถึงข้อ 44 เป็น
ค าถามที่ระบุความเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามด้านอาชีพงาน เช่น ท่านพอใจในธนาคารและสาขา
ที่ท่านท างานอยู่หรือไม่ ให้คะแนน 5 ระดับด้วยกัน 
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 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ การทดสอบคุณภาพเคร่ืองมือใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบ 
(Factor Analysis) ในการวัดความเที่ยงตรง และการหาค่า Alpha ในการวัดความเที่ยงตรง เนื่องจาก
กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยนี้มีเพียง 1 กลุ่ม จึงใช้การตรวจสอบความเที่ยงตรงเพียงแค่กลุ่มเดียว 

 ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป เพื่อตรวจสอบความตรงของแบบสอบถามตอนที่  2 ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป
ว่าแยกเป็นกี่องค์ประกอบใกล้เคียงกับแนวคิดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงหรือไม่ ค าตอบข้อ 7 ถึง 22 
ถูกน าไปวิเคราะห์ด้วยวิธี Factor Analysis ในชุดค าสั่ง SPSS โดยใช้เกณฑ์ค่า Eigen เท่ากับ 1.0 และ
การหมุนแกนโดยวิธี Varimax ผลของการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา 
ในเขตภาคนครหลวง 5 ปรากฏในตารางที่ 3.7 

ตารางที่ 3.7 น้ าหนักขององค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป  

 องค์ประกอบ        1 

ข้อ 7         .82 
ข้อ 8         .81 
ข้อ 9         .78 
ข้อ 10         .86 
ข้อ 11         .82 
ข้อ 12         .83 
ข้อ 13         .76 
ข้อ 14         .83 
ข้อ 15         .81 
ข้อ 16         .82 
ข้อ 17         .78 
ข้อ 18         .85 
ข้อ 19         .81 
ข้อ 20         .81 
ข้อ 21         .67 
ข้อ 22         .79 
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จากตารางที่ 3.7 พบว่าข้อมูลที่ได้ จากค าถามข้อที่ 7 ถึงข้อที่ 22 มีความสัมพันธ์กันภายใน
กลุ่ม สามารถอธิบายความแปรปรวนได้ร้อยละ 64.73 และมีดรรชนีความเที่ยง Cronbach Alpha 
เท่ากับ .96  

  ความพึงพอใจในงาน เพื่อตรวจสอบความตรงของแบบสอบถามตอนที่ 3 ความพึงพอใจใน
งานว่าแยกเป็นกี่องค์ประกอบ ค าตอบข้อ 23 ถึง 30 ถูกน าไปวิเคราะห์ด้วยวิธี Factor Analysis ใน
ชุดค าสั่ง SPSS โดยใช้เกณฑ์ค่า Eigen เท่ากับ 1.0 และการหมุนแกนโดยวิธี Varimax ผลของการ
วิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา ในเขตภาคนครหลวง 5 ปรากฏในตารางที่ 
3.8 

ตารางที่ 3.8 น้ าหนักขององค์ประกอบของความพึงพอใจในงาน 

 องค์ประกอบ        1          2 

ข้อ 23      .79   .21 
ข้อ 24      .75   .09 
ข้อ 25      .46   .66 
ข้อ 26      .71   .40 
ข้อ 27      .69   .28 
ข้อ 28      .49   .61  
ข้อ 29      .10   .90  
ข้อ 30      .19   .78  

   

  จากตารางที่ 3.8 พบว่าข้อมูลที่ได้จากค าถามข้อที่ 23 ถึง ข้อที่ 30 สามารถแยกได้ออกเป็น 2 
องค์ประกอบ องค์ประกอบที่ 1 มีความพึงพอใจในงานที่ท า ประกอบด้วยค าถามข้อที่ 23, 24, 26, 
และ 27 ส่วนองค์ประกอบที่ 2 การจูงใจในงาน ประกอบด้วยค าถามข้อที่ 25, 28, 29 และ30 
องค์ประกอบทั้งสองสามารถอธิบายความแปรปรวนได้ร้อยละ 51.43 ดรรชนีความเที่ยง Cronbach 
Alpha เท่ากับ .81 
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 ประสิทธิภาพการท างาน เพื่อตรวจสอบความตรงของแบบสอบถามตอนที่ 4 ประสิทธิภาพการ
ท างานว่าแยกเป็นกี่องค์ประกอบ ค าตอบข้อ 31 ถึง 40 ถูกน าไปวิเคราะห์ด้วยวิธี Factor Analysis ใน
ชุดค าสั่ง SPSS โดยใช้เกณฑ์ค่า Eigen เท่ากับ 1.0 และการหมุนแกนโดยวิธี Varimax ผลของการ
วิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา ในเขตภาคนครหลวง 5 ปรากฏในตารางที่ 
3.9 

จากตารางที่ 3.9 น้ าหนักขององค์ประกอบของประสิทธิภาพการท างาน 

  องค์ประกอบ     1          2      3 

ข้อ 31   .22   .19   .79 
ข้อ 32   .12   .01   .85  
ข้อ 33   .70   -.02   .40  
ข้อ 34   -.09   .73   .07 
ข้อ 35   .07   .37   -.03  
ข้อ 36   .34   .73   .05 
ข้อ 37   .78   .04   .12 
ข้อ 38   .36   .66   .08 
ข้อ 39   .13   .61   .52 
ข้อ 40   .65   .34   .25  

   

  จากตารางที่ 3.9 พบว่าข้อมูลที่ได้จากค าถามข้อที่ 31 ถึง ข้อที่ 40 สามารถแยกได้ออกเป็น 3 
องค์ประกอบ องค์ประกอบที่ 1 ประสิทธิภาพการท างาน ประกอบด้วยค าถามข้อที่ 33, 37 และ 40 
ส่วนองค์ประกอบที่ 2 ผลงาน ประกอบด้วยค าถามข้อที่ 34, 35, 38 และ 39 ส่วนองค์ประกอบที่ 3 
คุณลักษณะในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วยค าถามที่ 31 และ 32  ทั้งสามองค์ประกอบสามารถ
อธิบายความแปรปรวนได้ร้อยละ 38.82  ดรรชนีความเที่ยง Cronbach Alpha เท่ากับ .74 
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 การไม่ลาออก เพื่อตรวจสอบความตรงของแบบสอบถามตอนที่ 5 การไม่ลาออกว่าแยกเป็นกี่
องค์ประกอบ ค าตอบข้อ 41 ถึง 44 ถูกน าไปวิเคราะห์ด้วยวิธี Factor Analysis ในชุดค าสั่ง SPSS 
โดยใช้เกณฑ์ค่า Eigen เท่ากับ 1.0 และการหมุนแกนโดยวิธี Varimax ผลของการวิเคราะห์ข้อมูลที่
ได้จากพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา ในเขตภาคนครหลวง 5 ปรากฏในตารางที่ 3.10 

จากตารางที่ 3.10 น้ าหนักขององค์ประกอบของการไม่ลาออกจากงาน 

 องค์ประกอบ        1 

ข้อ 41         .77 
ข้อ 42         .61 
ข้อ 43         .88 
ข้อ 44         .80 

   

 จากตารางที่ 3.10 พบว่าข้อมูลที่ได้ จากค าถามข้อที่ 41 ถึงข้อที่ 44 มีความสัมพันธ์กันภายใน
กลุ่ม สามารถอธิบายความแปรปรวนได้ร้อยละ 59.27 และมีดรรชนีความเที่ยง Cronbach Alpha 
เท่ากับ .79 

วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล การทดสอบสมตติฐานต่าง ๆ จะใช้วิธีการทางสถิติ
ดังต่อไปนี้ 

 สมมติฐานที่ 1 : Regression Analysis โดยมีภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปเป็นตัวแปรต้น และความ
พึงพอใจในงานเป็นตัวแปรตาม 

 สมมติฐานที่ 2 : Regression Analysis โดยมีภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปเป็นตัวแปรต้น และ
ประสิทธิภาพการท างานเป็นตัวแปรตาม 

 สมมติฐานที่ 3 : Regression Analysis โดยมีภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปเป็นตัวแปรต้น และการ
ตัดสินใจไม่ลาออกจากงานเป็นตัวแปรตาม 

 

 

 



29 
 

บทท่ี 4 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

งานวิจัย เร่ือง ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปกับความพึงพอใจในงาน ประสิทธิภาพการท างาน และ
การไม่ลาออกจากงานของพนักงานสาขาธนาคารกรุงศรีอยุธยาจ ากัด (มหาชน) เป็นการศึกษาเชิง
ปริมาณ โดยผู้ศึกษาได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามจากพนักงานสาขาธนาคารกรุง
ศรีอยุธยาจ ากัด (มหาชน) จ านวน 180 คน หลังจากนั้นได้น าข้อมูลที่เก็บรวบรวมได้มา วิเคราะห์
ข้อมูลทางสถิติด้วยคอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS ส าหรับการน า เสนอผลการ
วิเคราะห์ ข้อมูลในการศึกษาครั้งน้ีได้แบ่งผลการวิเคราะห์ข้อมูล ได้ผลการศึกษาดังนี้ 

ตอนท่ี 4.1 ภาวะผู้น าของผู้จัดการสาขา 

ตารางที่ 4.1 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานภาวะผู้น าของผู้จัดการสาขา 

ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป x  

1.ผู้จัดการให้ค าปรึกษาเมื่อมีพนักงานต้องการ 3.61 

2.พนักงานมีความรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้ท างานด้วยกันกับผู้จัดการ 3.56 

3.ค าพูดและพฤติกรรมของผู้จัดการแสดงถึงความสามารถ 3.55 

4.พนักงานเชื่อมั่นว่าผู้จัดการเอาชนะอุปสรรคได้ 3.55 

5.ผู้จัดการเสริมสร้างให้พนักงานสาขามีพันธกิจร่วมกัน 3.54 

6.ผู้จัดการชี้ให้เห็นถึงวิธีพิจารณาปัญหาในมุมมองใหม่ ๆ 3.51 

7.ผู้จัดการแนะน าโครงการใหม่และงานใหม่ที่ท้าทาย 3.51 

8.ผู้จัดการพูดถึงวิสัยทัศน์ที่เต็มไปด้วยโอกาส 3.50 

9.มีความเชื่อมั่นในตัวผู้จัดการเต็มที่ 3.49 

10.ผู้จัดการให้พนักงานยกเหตุผลที่ดีมาสนับสนุนความคิดของตนเอง 3.49 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.1 (ต่อ) แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานภาวะผู้น าของผู้จัดการสาขา 

ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป x  

11.ผู้จัดการมีบุคลิกที่มีพลัง กระฉับกระเฉง และน่าเข้าใกล้ชิด 3.47 

12.ผู้จัดการรับฟังความกังวลของพนักงาน 3.46 

13.ผู้จัดการท าให้พนักงานทราบถึงค่านิยม อุดมคติ และความมุ่งหวังที่ทุกคนมีร่วมกัน 3.43 

14.ผู้จัดการปฏิบัติต่อพนักงานเช่นปัจเจกบุคคล ไม่ใช่เช่นสมาชิกธรรมดาในกลุ่มคน
หนึ่ง 

3.39 

15.ผู้จัดการคือสัญลักษณ์ของความส าเร็จและท างานให้ได้ตามเป้าหมาย 3.38 

16.ผู้จัดการเป็นบุคคลตัวอย่างของพนักงาน 3.30 

รวม  3.48 

 จากตาราง 4.1 ผลการศึกษา พบว่า ผู้จัดการสาขา มีภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป อยู่ในระดับสูง 
ค่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.48 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ภาวะผู้น าที่มีมากที่สุดของผู้จัดการ คือ การให้
ค าปรึกษาเมื่อมีพนักงานต้องการ ค่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.61 โดยมีภาวะผู้น าอยู่ในระดับสูง รองลงมา คือ 
พนักงานมีความรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้ท างานด้วยกันกับผู้จัดการ ค่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.56 และ ค าพูดและ
พฤติกรรมของผู้จัดการแสดงถึงความสามารถ ค่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.55 โดยมีภาวะผู้น าอยู่ในระดับสูง 
ในขณะที่ ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปที่มีน้อยที่สุดของผู้จัดการ คือ เป็นบุคคลตัวอย่างของพนักงาน 
ค่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.30 โดยมีภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป อยู่ในระดับปานกลาง  
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ตอนท่ี 4.2 ความพึงพอใจในงาน 

ตารางที่ 4.2 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานความพึงพอใจในงาน 

ความพึงพอใจในงาน x  

1.มีความโปร่งใสในการปฏิบัติงานของสาขา 3.69 

2.พนักงานได้มีโอกาสแสดงความคิดเห็นในสาขา 3.42 

3.มีโอกาสก้าวหน้าในงานที่ท า 3.32 

4.ค่าจ้างเงินเดือนมั่นคง 3.30 

5.สภาพแวดล้อมที่ท างาน ชวนให้ท างาน 3.27 

6.งานที่ท า น่าพอใจ 3.24 

7.ธนาคารดูแลพนักงานเป็นอย่างดี 3.23 

8.หัวหน้างานคอยปกป้องพนักงาน 3.21 

รวม 3.33 

 จากตารางที่ 4.2 พบว่า พนักงานสาขาธนาคารกรุงศรีอยุธยา ในเขตภาคนครหลวง 5 มี
ความพอใจในงาน อยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.33 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า สิ่งที่
ท าให้พนักงานพอใจมากที่สุด คือ มีความโปร่งใสในการปฏิบัติงานของสาขา ค่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.69 
โดยมีความพอใจในระดับมาก รองลงมา คือ พนักงานได้มีโอกาสแสดงความคิดเห็นในสาขา 
ค่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.42 โดยมีความพึงพอใจในงาน ในระดับมาก และ มีโอกาสก้าวหน้าในงานที่ท า 
ค่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.32 โดยมีความพึงพอใจในงาน อยู่ในระดับปานกลาง  ในขณะที่ สิ่งที่ท าให้
พนักงานรู้สึกพอใจน้อยที่สุด คือ การปกป้องพนักงานจากหัวหน้างาน ค่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.21 โดยมี
ความพึงพอใจในงานในระดับปานกลาง  
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ตอนท่ี 4.3 ประสิทธิภาพการท างานของสาขา 

ตารางที่ 4.3 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานประสิทธิภาพการท างานของสาขา 

ประสิทธิภาพการท างาน x  

1.สาขาของข้าพเจ้าปฏิบัติตามระเบียบ และนโยบายขององค์กร 3.81 

2.ผู้จัดการสนับสนุนให้ลูกน้องได้ก้าวหน้า 3.69 

3.ผู้จัดการประเมินผลงานลูกน้องทุกคนอย่างยุติธรรม 3.50 

4.ปริมาณงานในสาขารวดเร็วถูกต้อง เป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 3.45 

5.พนักงานทุกคนมีความรับผิดชอบ โดยไม่มีการเกี่ยงงานกันท า 3.43 

6.สาขาของข้าพเจ้ามีทักษะในการติดต่อสื่อสารที่ดี 3.37 

7.พนักงานมีความภูมิใจในผลงานของสาขา 3.29 

8.สาขาของข้าพเจ้ามีผลการปฏิบัติงานที่โดดเด่น 3.22 

9.สาขาของข้าพเจ้ามีเทคโนโลยีในที่ทันสมัยไว้คอยให้บริการลูกค้า 3.21 

10.สาขาของข้าพเจ้ามีข้อร้องเรียนจากลูกค้าน้อยที่สุด 3.17 

รวม 3.41 

 จากตารางที่ 4.3 พบว่า พนักงานสาขาธนาคารกรุงศรีอยุธยา ในเขตภาคนครหลวง 5 มี
ประสิทธิภาพในการท างานโดยรวม อยู่ในระดับสูง ค่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.41 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า สิ่งที่ท าให้องค์กรประสบผลส าเร็จมากที่สุด คือ การที่สาขาปฏิบัติตามระเบียบ และนโยบาย
ขององค์กร ค่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.81 โดยมีประสิทธิภาพ อยู่ในระดับสูง รองลงมา คือ ผู้จัดการ
สนับสนุนให้ลูกน้องได้ก้าวหน้า ค่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.69 โดยมีประสิทธิภาพในการท างาน ในระดับสูง 
และ ผู้จัดการประเมินผลงานลูกน้องทุกคนอย่างยุติธรรม ค่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.50 โดยมีประสิทธิภาพ
ในการท างาน อยู่ในระดับสูง  ในขณะที่ สิ่งที่ท าให้องค์กรประสบผลส าเร็จน้อยที่สุด คือ การที่
สาขามีข้อร้องเรียนจากลูกค้าน้อยที่สุด ค่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.17 โดยมีประสิทธิภาพในการท างานใน
ระดับปานกลาง  
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ตอนท่ี 4.4 การตัดสินใจไม่ลาออกจากงาน 

ตารางที่ 4.4.1 แสดงจ านวน (ความถี่) ร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามความพอใจในธนาคาร
          และสาขาที่ท างานอยู่        

ความพอใจ ร้อยละ 

ไม่พอใจมาก 1.7 

ไม่พอใจ 3.3 

ก้ ากึ่ง 31.7 

พอใจ 52.2 

พอใจมาก 11.1 

จากตารางที่ 4.4.1 พบว่า ประชากรกลุ่มตัวอย่าง ส่วนใหญ่ พอใจในธนาคารและสาขาที่
ท างานอยู่ คิดเป็น ร้อยละ 52.2 ก้ ากึ่ง ร้อยละ 31.7 พอใจมาก ร้อยละ 11.1 ไม่พอใจ ร้อยละ 3.3 ไม่
พอใจมาก ร้อยละ 1.7 

ตารางที่ 4.4.2 แสดงจ านวน (ความถี่) ร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามความเหมาะสมของ  
          เงินเดือนที่ได้รับ 

ความเหมาะสม ร้อยละ 

ไม่เหมาะสมมาก 3.9 

ไม่เหมาะสม 25.0 

ก้ ากึ่ง 39.4 

เหมาะสม 30.0 

เหมาะสมมาก 1.7 

จากตารางที่ 4.4.2 พบว่า ประชากรกลุ่มตัวอย่าง ส่วนใหญ่ เห็นว่าเงินเดือนที่ได้รับก้ ากึ่ง 
ร้อยละ 39.4เหมาะสม ร้อยละ 30.0 ไม่เหมาะสม ร้อยละ 25.0 ไม่เหมาะสมมาก ร้อยละ 3.9 และ
เหมาะสมมาก ร้อยละ 1.7 
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ตารางที่ 4.4.3 แสดงจ านวน (ความถี่) ร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามสถานะการท างานอยู่กับ
          ธนาคารในระยะเวลาหนึ่งปี 

สถานการณ์ท างานในระยะเวลาหนึ่งปี ร้อยละ 

ไม่อยู่แน่นอน 2.2 

อาจไม่อยู่ 8.9 

ยังไม่ตัดสินใจ 31.1 

อยู่ 41.1 

อยู่แน่นอน 16.7 

จากตารางที่ 4.4.3 พบว่า ประชากรกลุ่มตัวอย่าง ส่วนใหญ่ จะอยู่ท างานกับธนาคารใน
ระยะเวลาหนึ่งปีคิดเป็น ร้อยละ 41.1 ยังไม่ตัดสินใจ ร้อยละ 31.1 อยู่แน่นอน ร้อยละ 16.7 อาจไม่อยู่ 
ร้อยละ 8.9 ไม่อยู่แน่นอน ร้อยละ 2.2 

ตารางที่ 4.4.4 แสดงจ านวน (ความถี่) ร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามความยึดเอางานใน  
          ธนาคารท าเป็นอาชีพ                                                                                                         

ความยึดเอางานธนาคารเป็นอาชีพ ร้อยละ 

ไม่ยึดแน่นอน 3.9 

ไม่ยึด 6.7 

ยังไม่ตัดสินใจ 44.4 

ยึด 33.9 

ยึดแน่นอน 11.1 

จากตารางที่ 4.4.4 พบว่า ประชากรกลุ่มตัวอย่าง ส่วนใหญ่ ยังไม่ตัดสินใจว่าจะยึดเอางาน
ในธนาคารท าเป็นอาชีพ คิดเป็น ร้อยละ 44.4 ยึดเอางานในธนาคารเป็นอาชีพ ร้อยละ 33.9 ยึดงาน
ธนาคารเป็นอาชีพแน่นอน ร้อยละ 11.1 ไม่ยึดเอางานในธนาคารเป็นอาชีพ ร้อยละ 6.7 และ ไม่ยึด
เอางานธนาคารเป็นอาชีพแน่นอน ร้อยละ 3.9 
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การทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1 “ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปมีความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานสาขา” 

ตารางที่ 4.5 แสดงค่าสัมประสิทธิถดถอยของภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปกับความพึงพอใจในการ   
       ปฏิบัติงานของพนักงานสาขา 

ตัวแปรอิสระ B SE Beta Sig. 

ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป .528 .050 .623 .000 

Note.  R2 = .388; R2 Adj =  .385; p< 0.001 

 
 จากตารางที่ 4.5 พบว่า ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานสาขาได้ร้อยละ 38.5 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001   โดยมีค่า Beta =0.623  

สมมติฐานที่ 2 “ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานสาขา” 

ตารางที่ 4.6 แสดงค่าสัมประสิทธิถดถอยของภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปกับประสิทธิภาพการท างานของ
       พนักงานสาขา 

ตัวแปรอิสระ B SE Beta Sig. 

ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป .421 .042 .602 .000 

Note.  R2 = .362; R2 Adj =  .359; p< 0.001 

 จากตารางที่ 4.6 พบว่า ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
สาขา ร้อยละ 35.9 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001โดยมีค่า Beta =0.602  
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สมมติฐานที่ 3 “ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปมีความสัมพันธ์ในการตัดสินใจไม่ลาออกของพนักงาน
สาขา” 

ตารางที่ 4.7 แสดงค่าสัมประสิทธิถดถอยของภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปกับการตัดสินใจไม่ลาออกของ
       พนักงานสาขา 

ตัวแปรอิสระ B SE Beta Sig. 

ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป .427 .071 .410 .000 

Note.  R2 = .168; R2 Adj =  .163; p< 0.001 

 จากตารางที่ 4.7 พบว่า ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
สาขา ร้อยละ 16.3 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001โดยมีค่า Beta =0.410  

ตารางที่ 4.8 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ใช้การวิเคราะห์สมการถดถอย  

สมมติฐาน ทิศทางความสัมพันธ์ ผลการทดสอบ 

 ็H1 ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปมีความสัมพันธ์ต่อความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสาขา 

+ ยอมรับสมมติฐาน 

H2 ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปมีความสัมพันธ์ต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานสาขา 

+ ยอมรับสมมติฐาน 

H3 ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปมีความสัมพันธ์ในการ
ตัดสินใจไม่ลาออกของพนักงานสาขา 

+ ยอมรับสมมติฐาน 
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บทท่ี 5 

สรุปผล อภิปรายและข้อเสนอแนะ 

บทนี้จะกล่าวถึงวัตถุประสงค์ของการศึกษาและวิจัย กรณีศึกษา ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปกับ
ความพึงพอใจในงาน ประสิทธิภาพการท างาน และการไม่ลาออกจากงานของพนักงานสาขา
ธนาคารกรุงศรีอยุธยาจ ากัด (มหาชน) ในเขตภาคนครหลวง 5 จากนั้นจะกล่าวถึงการสรุป
ผลการวิจัยโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา และสรุปผลการทดสอบสมตติฐานต่าง ๆ ส่วนที่สองของบท
เป็นการอภิปรายผลและส่วนที่สามเป็นข้อเสนอแนะ 

  บทสรุป การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ 

1. เพื่อศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ  

2. เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการในสาขาของธนาคาร  

3. เพื่อศึกษาปัจจัยด้านความสัมพันธ์ในการตัดสินใจไม่ลาออกของพนักงานสาขา  

เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ข้างต้น ผู้วิจัยได้ท าการวิจัย การศึกษาครั้งน้ีเป็นการศึกษาเชิง
ส ารวจ (Survey Research) ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม (Questionnaire) และ
ทดสอบสมมติฐานต่าง ๆ โดยใช้การเก็บรวบรวมข้อมูล โดยกลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานสาขา
ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด (มหาชน) ในเขตภาคนครหลวง 5 จ านวน 180 ตัวอย่าง ทดสอบค่า
ความเชื่อมั่น (Reliability) โดยใช้วิธีครอนบัค (Cronbach Alpha) จ านวน 180 ตัวอย่าง ซึ่งผลการ
ทดสอบค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามมีค่าความน่าเชื่อถือในระดับสูงมีค่าเท่ากับ 0.9570 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามแบบปลายปิดจ านวน 3 หน้า มีค าถามทั้งหมด 44 ข้อ 
แบ่งออกเป็น 4 ตอนดังน้ี 

ตอนที่ 1 ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปของผู้จัดการสาขา 
ตอนที่ 2 ความพึงพอใจในงานของพนักงานสาขา 
ตอนที่ 3 ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานสาขา 
ตอนที่ 4 การตัดสินใจไม่ลาออกจากงานของพนักงานสาขา 

ผู้วิจัยน าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์โดยใช้ชุดค าสั่งการวิเคราะห์ข้อมูล SPSS 10.0 
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5.1 การสรุปผลสถิติเชิงพรรณา 

  การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณาท าให้ได้ภาพรวมของภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปของผู้จัดการสาขา
ดังนี้ 

5.1.1. ประชากรกลุ่มตัวอย่าง ส่วนใหญ่ เป็นพนักงานหญิง มากกว่าพนักงานชาย ส่วนใหญ่ 
มีอายุ 25-29 ปี มีรายได้ 10,001-15,000 บาทต่อเดือน มีการศึกษาระดับปริญญาตรี ส่วนใหญ่ เป็น
เจ้าหน้าที่ระดับ 1 มีประสบการณ์ 1-5 ปี  

5.1.2. ภาวะผู้น าของผู้จัดการสาขา พบว่า ผู้จัดการสาขา มีภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป อยู่ใน
ระดับสูง โดยภาวะผู้น าที่มีมากที่สุดของผู้จัดการ คือ การให้ค าปรึกษาเมื่อมีพนักงานต้องการ โดยมี
ภาวะผู้น าอยู่ในระดับสูง ในขณะที่ ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปที่มีน้อยที่สุดของผู้จัดการ คือ เป็นบุคคล
ตัวอย่างของพนักงาน โดยมีภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป อยู่ในระดับปานกลาง  

5.1.3. ความพึงพอใจในงาน พบว่า พนักงานสาขาธนาคารกรุงศรีอยุธยา ในเขตภาคนคร
หลวง 5 มีความพอใจในงาน อยู่ในระดับปานกลาง โดยสิ่งที่ท าให้พนักงานพอใจมากที่สุด คือ มี
ความโปร่งใสในการปฏิบัติงานของสาขา โดยมีความพอใจในระดับมาก ในขณะที่ สิ่งที่ท าให้
พนักงานรู้สึกพอใจน้อยที่สุด คือ การปกป้องพนักงานจากหัวหน้างาน โดยมีความพึงพอใจในงาน
ในระดับปานกลาง  

5.1.4. ประสิทธิภาพการท างานของสาขา พบว่า พนักงานสาขาธนาคารกรุงศรีอยุธยา ใน
เขตภาคนครหลวง 5 มีประสิทธิภาพในการท างานโดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง โดยสิ่งที่ท าให้
องค์กรประสบผลส าเร็จมากที่สุด คือ การที่สาขาปฏิบัติตามระเบียบ และนโยบายขององค์กร โดยมี
ประสิทธิภาพ อยู่ในระดับสูง ในขณะที่ สิ่งที่ท าให้องค์กรประสบผลส าเร็จน้อยที่สุด คือ การที่สาขา
มีข้อร้องเรียนจากลูกค้าน้อยที่สุด โดยมีประสิทธิภาพในการท างานในระดับปานกลาง  

5.1.5. การไม่ลาออกของพนักงาน พบว่า ประชากรกลุ่มตัวอย่าง ส่วนใหญ่ ร้อยละ 52.2 
พอใจในธนาคารและสาขาที่ท างานอยู่ ร้อยละ 39.4 เห็นว่าเงินเดือนที่ได้รับก้ ากึ่ง ร้อยละ 41.1 จะอยู่
ท างานกับธนาคารในระยะเวลาหนึ่งปี ร้อยละ 44.4 ยังไม่ตัดสินใจว่าจะยึดเอางานในธนาคารท าเป็น
อาชีพ  

5.2 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

    สมมติฐานที่ 1 ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปมีความสัมพันธ์ทางบวกต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานสาขา และมีผลถึง ร้อยละ 38.5 



39 
 

สมตติฐานที่ 2    ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปมีความสัมพันธ์ทางบวกต่อประสิทธิภาพการท างาน
ของพนักงานสาขา และมีผลถึง ร้อยละ 35.9    

 สมมติฐานที่ 3    ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปมีความสัมพันธ์ทางบวกต่อการตัดสินใจไม่ลาออก
ของพนักงานสาขา และมีผลถึง ร้อยละ 16.3   

5.3 การอภิปรายผล 
  จากการศึกษาวิจัย ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปกับความพึงพอใจในงาน ประสิทธิภาพการ
ท างาน และการไม่ลาออกจากงานของพนักงานสาขาธนาคารกรุงศรีอยุธยาจ ากัด (มหาชน) มี
ประเด็นที่น ามาอภิปรายผล ดังนี้ 

 5.3.1  ภาพรวมทั้ง 3 สมมติฐานพบว่า ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปของผู้จัดการสาขา ซึ่งผลวิจัย
คร้ังนี้สอดคล้องกับงานวิจัย (อ านวย เภตรา, 2546) ได้วิจัยเร่ือง ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปและเชิงจัดการ
ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดกรมสามัญศึกษาจังหวัดสระแก้ว ที่มีความส าคัญในระดับ
มากได้แก่ การยอมรับและรับรู้ความแตกต่างระหว่างบุคคลของครูสายผู้สอนและครูสายบริหาร
แตกต่างกัน และบุคลิกภาพท าให้ความเป็นผู้บริหารเป็นที่น่าเชื่อถือ กระตุ้นให้ผู้ตามใช้สติปัญญา
ในการท างาน  

  5.3.2   ความพึงพอใจในงานของพนักงานสาขา พบว่า ความพึงพอใจในงาน ซึ่ง
ผลการวิจัยครั้งน้ีสอดคล้องกับงานวิจัย (ลือชา เสถียรภาพ, 2550) ได้วิจัยเร่ืองความพึงพอใจในงาน 
ภาวะผู้น ากับความพึงพอใจในงานของผู้ใต้บังคับบัญชา : ศึกษากรณีองค์การบริหารส่วนต าบล 6 
แห่ง ในเขตอ าเภอพระประแดง จังหวัดสมุทรปราการที่มีความส าคัญระดับมากได้แก่  เน้นการ
ท างานแบบทีมงาม ความโปร่งใสขององค์การในการปฏิบัติงาน  อีกทั้งควรจัดให้มีการพัฒนา
บุคลากร โดยเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการท างานมากขึ้น 
เพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถปฏิบัติงานในรูปแบบทีมงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 5.3.3 ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานสาขา พบว่า ซึ่งผลการวิจัยครั้งน้ีสอดคล้อง
กับงานวิจัย (สุภาวดี จิตติรัตนกุล, 2550) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ของนายกเทศมนตรี : กรณีศึกษาเทศบาลเมืองพังงา อ าเภอเมือง จังหวัดพังงา เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้านจะมีทั้ง 4 ด้าน โดยเน้นการสร้างแรงบันดาลใจ ค านึงถึงปัจเจกบุคคล กระตุ้นให้พนักงานทาง
ปัญญาให้พนักงาน และมีการปฏิบัติตามระเบียบ ตามนโยบายขององค์การเป็นหลัก  

 5.3.4 การไม่ลาออกของพนักงานสาขา ซึ่งผลการวิจัยครั้งน้ีสอดคล้องกับงานวิจัย (สุธิดา 
เฉียงตะวัน, 2550) สวัสดิการที่ได้รับจากองค์การกับความตั้งใจคงอยู่กับองค์การของพนักงาน : 
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ศึกษาเฉพาะกรณี พนักงานเทศบาล นนทบุรีความตั้งใจอยู่กับองค์การของพนักงานที่ได้รับ
สวัสดิการด้านค่ารักษาพยาบาล ด้านการศึกษาบุตร   
ข้อจ ากัดของการวิจัย 
5.4  ข้อจ ากัดในการวิจัย 

5.4.1.  ข้อจ ากัดด้านเวลา  เน่ืองมาจากการวิจัยในครั้งนี้มีระยะเวลาจ ากัด ซึ่งส่งผลให้การท า
วิจัยต้องท าอย่างเร่งรีบ การเก็บรวบรวมข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูล อาจมีข้อผิดพลาดเกิดขึ้นในการ
วิจัยครั้งน้ี 

5.4.2.  ข้อจ ากัดด้านสถานที่ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  เน่ืองมาจากการท าวิจัยครั้งนี้ ผู้เก็บ
แบบสอบถามเป็นผู้ลงมือเก็บแบบสอบถามด้วยตนเอง บางครั้ง ไม่สามารถเก็บแบบสอบถามได้
ทันที เพราะเจ้าหน้าที่ธนาคารบางราย อาจปฏิบัติหน้าที่อยู่  ซึ่งท าให้ใช้เวลานาน ในการแจก
แบบสอบถามครั้งนี้ ผู้เก็บแบบสอบถามท าการเก็บแบบสอบถามตามสาขาในเขตภาคนครหลวง 5 
จ านวน 34 สาขา เพียงเท่านั้น  มิได้ท าการเก็บแบบสอบถามไปยังรอบนอกของกรุงเทพมหานคร ท า
ให้อาจได้รับข้อมูลเพื่อมาท าการวิเคราะห์ไม่เพียงพอ ไม่สามารถตอบสนองต่อการบริหารกลยุทธ์
ด้านการพัฒนาบุคลากรได้เป็นอย่างดี 
 5.4.3. ข้อจ ากัดด้านผู้ตอบแบบสอบถาม  การท าการวิจัยคร้ังนี้ พนักงานธนาคารกรุงศรี
อยุธยา จ ากัด (มหาชน) ซึ่งประจ าอยู่ที่สาขา ในเขตภาคนครหลวง 5 ไม่ยินยอมที่จะให้ ข้อมูล
หรือไม่ยินยอมที่จะตอบแบบสอบถาม หรือบางคร้ังไม่มีความตั้งใจในการตอบแบบสอบถาม ท าให้
ผู้เก็บแบบสอบถามได้รับข้อมูลที่ผิดพลาด หรือไม่ครบถ้วน ซึ่งส่งผลต่อการ เก็บรวบรวมข้อมูล 
และการวิเคราะห์ที่อาจจะไม่ดีพอ 
ข้อเสนอแนะในงานวิจัยคร้ังต่อไป 

1.  การศึกษาคร้ังต่อไปควรท าการเก็บข้อมูลแบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่างในพื้นที่อื่นๆ
เพิ่มเติม เช่นในเขตปริมณฑล เป็นต้น เพื่อผลการศึกษาจะเป็นประโยชน์ในการวาง
แผนการบริหารและการพัฒนากลยุทธ์ให้กับองค์การทางด้านบุคลากร คิดเพื่อพัฒนา
และปรับปรุง เพื่อตอบสนองความต้องการของภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป และพนักงานให้มี
ความสอดคล้องกันมากยิ่งขึ้น  

2. การศึกษาคร้ังต่อไปควรศึกษาเปรียบเทียบระหว่างสาขาที่ผลประกอบการดี กับสาขาที่
ไม่ประกอบการไม่ดี ในภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบัน ท าให้ต้องมีการปิดบางสาขาที่
ขาดทุน เพื่อทราบว่าสภาวการณ์และสภาพแวดล้อมต่างกันจะมีการตัดสินใจ  กับการ
อยู่องค์การแตกต่างกันหรือไม่ ท าให้องค์การต้องพัฒนากลยุทธ์อย่างไร กับสภาวะทาง
เศรษฐกิจในปัจจุบัน 
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3. ควรศึกษาเร่ืองภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปเช่นเดียวกันนี้ แต่อาจจะมีการขอความช่วยเหลือจาก
หน่วยงานที่เกี่ยวข้องหรือต้องติดต่อประสานงานเป็นกับผู้จัดการสาขาเป็นเวลาประจ า 
เพื่อชี้ชัดให้เห็นถึงสภาพความเป็นจริงของผู้จัดการสาขา 
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แบบสอบถามเรื่อง 

ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปกับความพึงพอใจในงาน ประสิทธิภาพการท างาน และการไม่ลาออกจากงานของ
พนักงานสาขาธนาคารกรุงศรีอยุธยาจ ากัด (มหาชน) 

เรียน   ท่านผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ดิฉันเป็นนักศึกษาปริญญาโท ก าลังท าการวิจัยเรื่อง “ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปกับความพึงพอใจในงาน 
ประสิทธิภาพการท างาน และการไม่ลาออกจากงานของพนักงานกรุงศรีอยุธยา จ ากัด (มหาชน)”  

 ดิฉันใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านให้ตอบแบบสอบถามข้างล่างน้ี แบบสอบถามมีค าถาม
เก่ียวกับตัวท่านและการท างานของท่าน ท่านมีความเห็นอย่างไร โปรดตอบตามเป็นจริง ค าถามไม่มีถูก
หรือผิด แบบสอบถามน้ีไม่ถามชื่อของท่าน ดังน้ันท่านจึงวางใจได้ว่า ค าตอบของท่านจะเป็นความลับ  

 ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูง 
          

 น.ส.รัตนาวรรณ เวศนานนท์ 
                                                       ผู้วิจัย 

ผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ข้าพเจ้า ได้รับทราบจากผู้วิจัย น.ส.รัตนาวรรณ เวศนานนท์ ลักษณะ และขั้นตอนการศึกษาวิจัย
เรื่อง “ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปกับความพึงพอใจในงาน ประสิทธิภาพการท างาน และการไม่ลาออกจากงาน
ของพนักงานสาขาธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด (มหาชน)” แล้ว ข้าพเจ้ายินดีเข้าร่วมการศึกษาวิจัยครั้งน้ี 
 ข้าพเจ้าขอรับรองว่า ข้าพเจ้าเข้าร่วมการศึกษาวิจัยครั้งน้ีโดยสมัครใจ และมีสิทธิที่จะปฏิเสธการ
เข้าร่วมการวิจัยได้ โดยไม่จ าเป็นต้องแจ้งเหตุผล 
 ข้าพเจ้าได้รับการรับรองจากผู้วิจัยว่า ข้อมูลของข้าพเจ้าจะถูกเก็บเป็นความลับ และผลการวิจัยจะ
เป็นรายงานที่ไม่มีรายละเอียดส่วนบุคคล 
 ข้าพเจ้ายินดีเข้าร่วมการศึกษาวิจัยครั้งน้ี ภายใต้เง่ือนไขที่ระบุแล้วข้างต้น    
        
 
       ___________________________ 
           

                  ลงนามผู้เข้าร่วมการวิจัย 
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ตอนท่ี 1  ข้อมูลเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

1. เพศ 1 ชาย 2  หญิง  
2. อายุ 1  20-24 ปี 

4  35-39 ปี 
7  50-54 ปี 

2  25-29 ปี 
5  40-44 ปี 
8  55-59 ปี 

3  30-34 ปี 
6  45-49 ปี 

3. รายได้ต่อเดือนของท่าน 1  1-10,000 บาท 
4  20,000-25,000 บาท 
7  มากกว่า 35,001 บาท 

2  10,001-15,000 บาท 
5  25,001-30,000 บาท 
 

3  15,001-20,000 บาท 
6  30,001-35,000 บาท 

4. ระดับการศึกษา 1  ต่่ากว่าปริญญาตรี 2  ปริญญาตรี 3  สูงกว่าปริญญาตรี 
5. ต่าแหน่งงาน 1  เจ้าหน้าที่ระดับ 1 

4  เจ้าหน้าที่ระดับ 4 
2  เจ้าหน้าที่ระดับ 2 
5   เจ้าหน้าที่ระดับ 5 ขึ้น
ไป 

3  เจา้หน้าที่ระดับ 3 

6. ประสบการณ์การท่างาน 1  1-5 ปี 
4  16-20 ปี 

2  6-10 ปี 
5  มากกว่า 20 ปี 

3  11-15 ปี 
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ตอนท่ี 2 ประโยคต่อไปนี้บรรยายภาวะผู้น่าของผู้จัดการสาขา ตามความเป็นจริงมากน้อยเพียงไร โดยมีระดับ
ความของความเป็นจริง 5 ระดับด้วยกันคือ 1 น้อยที่สุด 2 น้อย 3 ปานกลาง 4 มาก 5 มากที่สุด 

 

 

 

ข้อ รายละเอียด 
ระดับความคิดเห็น 

น้อย
ที่สุด น้อย 

ปาน
กลาง มาก มากที่สุด 

7 ข้าพเจ้ามีความเชื่อม่ันในตัวผู้จัดการเต็มที่ 1 2 3 4 5 

8 
ผู้จัดการคือสัญลักษณ์ของความส่าเร็จและท่างานให้ได้ตาม
เป้าหมาย 1 2 3 4 5 

9 ค่าพูดและพฤติกรรมของผู้จัดการแสดงถึงความสามารถ 1 2 3 4 5 
10 ผู้จัดการเป็นบุคคลตัวอย่างของข้าพเจ้า 1 2 3 4 5 
11 พนักงานมีความรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้ท่างานด้วยกันกับผู้จัดการ 1 2 3 4 5 
12 ข้าพเจ้าเชื่อม่ันว่าผู้จัดการเอาชนะอุปสรรคได้ 1 2 3 4 5 
13 ผู้จัดการรับฟังความกังวลของข้าพเจ้า 1 2 3 4 5 

14 
ผู้จัดการท่าให้ข้าพเจ้าทราบถึงค่านิยม อุดมคติ และความมุ่งหวังที่
ทุกคนมีร่วมกัน 1 2 3 4 5 

15 ผู้จัดการเสริมสร้างให้พนักงานสาขามีพันธกิจร่วมกัน 1 2 3 4 5 
16 ผู้จัดการมีบุคลิกที่มีพลัง กระฉับกระเฉง และน่าเข้าใกล้ชิด 1 2 3 4 5 
17 ผู้จัดการชี้ให้เห็นถึงวิธีพิจารณาปัญหาในมุมมองใหม่ ๆ 1 2 3 4 5 
18 ผู้จัดการให้ข้าพเจ้ายกเหตุผลที่ดีมาสนับสนุนความคิดของข้าพเจ้า 1 2 3 4 5 
19 ผู้จัดการพูดถึงวิสัยทัศน์ท่ีเต็มไปด้วยโอกาส 1 2 3 4 5 
20 ผู้จัดการให้ค่าปรึกษาเมื่อมีพนักงานต้องการ 1 2 3 4 5 
21 ผู้จัดการแนะน่าโครงการใหม่และงานใหม่ที่ท้าทาย 1 2 3 4 5 

22 
ผู้จัดการปฏิบัติต่อข้าพเจ้าเช่นปัจเจกบุคคล ไม่ใช่เช่นสมาชิก
ธรรมดาในกลุ่มคนหน่ึง 1 2 3 4 5 
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ตอนท่ี 3 โปรดระบุว่า ประโยคต่อไปนี้บรรยาย ความเห็นของท่านต่องาน ตามความเป็นจริงมากน้อยเพียงไร โดยมี ระดับ
ความเป็นจริง 5 ระดับคือ 1= น้อยที่สุด 2 = น้อย 3 = ปานกลาง 4 = มาก 5 = มากที่สุด 

ตอนท่ี 4 โปรดระบุว่าประโยคต่อไปนี้บรรยายประสิทธิภาพการท่างานของสาขาของท่าน ตามความเป็นจริงมากน้อย
เพียงไร โดยมีระดับความเป็นจริง 5 ระดับคือ 1= น้อยที่สุด 2 = น้อย 3 = ปานกลาง 4 = มาก 5 = มากที่สุด 

ข้อ รายละเอียด 
ระดับความเป็นจริง 

น้อย
ที่สุด น้อย 

ปาน
กลาง มาก มากที่สุด 

23 มีโอกาสก้าวหน้าในงานที่ท่า 1 2 3 4 5 
24 ค่าจ้างเงินเดือนม่ันคง 1 2 3 4 5 
25 หัวหน้างานคอยปกป้องข้าพเจ้า 1 2 3 4 5 
26 ธนาคารดูแลพนักงานเป็นอย่างดี 1 2 3 4 5 
27 สภาพแวดล้อมที่ท่างาน ชวนให้ท่างาน 1 2 3 4 5 
28 งานที่ท่า น่าพอใจ 1 2 3 4 5 
29 พนักงานได้มีโอกาสแสดงความคิดเห็นในสาขา 1 2 3 4 5 
30 มีความโปร่งใสในการปฏิบัติงานของสาขา 1 2 3 4 5 

ข้อ รายละเอียด 
ระดับความเป็นจริง 

น้อย
ที่สุด น้อย 

ปาน
กลาง มาก มากทีสุ่ด 

31 สาขาของข้าพเจ้ามีทักษะในการติดต่อสื่อสารที่ดี 1 2 3 4 5 
32 สาขาของข้าพเจ้ามีเทคโนโลยีในที่ทันสมัยไว้คอยให้บริการลูกค้า 1 2 3 4 5 
33 พนักงานมีความภูมิใจในผลงานของสาขา 1 2 3 4 5 
34 สาขาของข้าพเจ้ามีข้อร้องเรียนจากลูกค้าน้อยท่ีสุด 1 2 3 4 5 
35 สาขาของข้าพเจ้ามีผลการปฏิบัติงานที่โดดเด่น 1 2 3 4 5 
36 สาขาของข้าพเจ้าปฏิบัติตามระเบียบ และนโยบายขององค์กร 1 2 3 4 5 
37 ผู้จัดการสนับสนุนให้ลูกน้องได้ก้าวหน้า 1 2 3 4 5 
38 ปริมาณงานในสาขารวดเร็วถูกต้อง เป็นไปตามเป้าหมายที่ก่าหนดไว้ 1 2 3 4 5 
39 พนักงานทุกคนมีความรับผิดชอบ โดยไม่มีการเกี่ยงงานกันท่า 1 2 3 4 5 
40 ผู้จัดการประเมินผลงานลูกน้องทุกคนอย่างยุติธรรม 1 2 3 4 5 
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ตอนท่ี 5  ความเห็นด้านอาชีพงาน โปรดระบุความเห็นของท่านด้านอาชีพงาน ดังในประโยคข้างล่างนี้  

41. ท่านพอใจในธนาคารและสาขาที่ท่านท างานอยู่หรือไม่       1  ไม่พอใจมาก        2  ไม่พอใจ          3  ก้ าก่ึง   

   4  พอใจ                   5  พอใจมาก 

42. ท่านได้รับเงินเดือนเหมาะสมหรือไม่       1  ไม่เหมาะสมมาก 2  ไม่เหมาะสม    3  ก้ าก้ึง 

   4  เหมาะสม             5  เหมาะสมมาก 

43. ท่านคิดว่าทา่นจะท างานอยู่กับธนาคารในระยะเวลาหน่ึงปีจากน้ีหรือไม่            

   1  ไม่อยู่แน่นอน      2  อาจไม่อยู่ 

   3   ยังไม่ตัดสินใจ    4  อยู่         5  อยู่แน่นอน 

44. ท่านจะยึดเอางานในธนาคารท าเป็นอาชีพหรือไม่                  1  ไ ม่ยึดแน่นอน      2  ไม่ยึด       

   3  ยังไม่ตัดสินใจ     4  ยึด         5  ยึดแน่นอน      
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