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บทคดัยอ่ 
 

 งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคล ที่มีต่อระดับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่ และเพ่ือศึกษาว่าอิทธิพล
ของปัจจัยความสามารถของหัวหน้างานและปัจจัยนโยบายการบริหารจัดการส่งผลต่อระดับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่ โดยใช้แบบสอบถามเป็น
เครือ่งมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลและทดสอบความตรงของเนื้อหา และความน่าเชื่อถือของครอน
บาร์คกับพนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่ จ านวน 30 คน ได้ระดับความเชื่อมั่น 0.913   
และแจกแบบสอบถามให้กับพนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่ จ านวน 400 คน โดยใช้วิธี
ทางสถิติแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ สถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่การใช้สถิติทดสอบ
หาความแตกต่างค่าที (T-test) และสถิติทดสอบความแตกต่างเอฟ (F-test) และสถิติทดสอบ 
ความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) ผลการวิจัยพบว่า ความแตกต่าง
ด้านปัจจัยส่วนบุคคล ที่มีต่อระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทยไม่
แตกต่างกัน ส่วนปัจจัยความสามารถของหัวหน้างานและปัจจัยนโยบายการบริหารจัดการมีอิทธิพล
ต่อระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่ อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ี ระดับ 0.05 
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ABSTRACT 
 

 The objective of the study was to study Personal Characteristics, Supervisors’ 
Abilities and Managerial Policy Affecting Employees’ Effectiveness in the Headquarter 
Kasikorn Commercial Bank (Public Company). The close-ended questionnaire was an 
instrument in gathering data as well as the validity and reliability tests were applied 
to this study. The Cronbach’s reliability test was 0.913 from thirty employees of 
Kasikorn Commercial Bank (Public Company). Four hundred employee of Kasikorn 
Commercial Bank (Public Company) were asked to fill out the questionnaire set. The 
statistics method was a descriptive and inferential statistics: t-test, f-test and Multiple 
Regression Analysis were used to analyze the data. The results revealed that there 
was no differences in personal characteristics toward employees’ effectiveness in the 
Kasikorn Commercial Bank (Public Company), while the supervisors’ abilities and 
managerial policy had affected employees’ effectiveness in the headquarter Kasikorn 
commercial bank (Public Company), with the significant level of 0.05.  
 
Keywords: Personal Characteristics, Supervisors’ Abilities, Managerial Policy  
 
 

 



ฉ 

กิตติกรรมประกาศ 
 

 งานวิจัยฉบับนี้สามารถส าเร็จลุล่วงได้ โดยผู้วิจัยได้รับความร่วมมือจากพนักงานระดับ
ปฏิบัติการธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ ที่เสียสละเวลาในการให้ข้อมูลเกี่ยวกับ
ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยความสามารถของหัวหน้างานและปัจจัยนโยบายการบริหารจัดการ เพ่ือน าผล
ไปประยุกต์ใช้เป็นข้อมูลในการพัฒนากระบวนการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิผลสูงสุดและเกิดประโยชน์
ต่อองค์กรในแง่ของการวัดระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานด้านต่างๆของของพนักงานต่อไป  
 ขอกราบขอบพระคุณรองศาสตราจารย์ ดร. สุทธินันทน์ พรหมสุวรรณ ที่ได้ให้ค าแนะน า
ตลอดจนแก้ไขข้อบกพร่องต่างๆ เพื่อให้การค้าคว้าอิสระฉบับนี้มีความสมบูรณ์ยิ่งข้ึน ขอขอบพระคุณ
ไว้อย่างสูง 
 ขอบกราบขอบพระคุณอาจารย์ทุกท่านที่ได้มอบความรู้ในการศึกษาครั้งนี้ รวมทั้งเจ้าหน้าที่
ประจ าบัณฑิตวิทยาลัยที่ช่วยอ านวยความสะดวกในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ 
 ขอขอบคุณเพ่ือนๆพ่ีๆ นักศึกษา MBA TP Night ที่คอยให้ความช่วยเหลือและเป็นก าลังใจใน
การท างานวิจัยครั้งนี้  

 
ระพีพรรณ อินหลี 

 



ช 

สารบัญ 
 
   หน้า 
บทคัดย่อภาษาไทย  ง 
บทคัดย่อภาษาอังกฤษ  จ 
กิตติกรรมประกาศ  ฉ 
สารบัญตาราง   ฌ 
สารบัญภาพ   ฎ 
บทที่ 1 บทน า   
 1.1 ความส าคัญและความเป็นมาของปัญหา  1
 1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย   7 
 1.3 ขอบเขตงานวิจัย  7 
 1.4 การก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัย  8 
 1.5 สมมติฐานการวิจัยและวิธีการทางสถิติ  10
 1.6 นิยามศัพท์  11 
 1.7 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ  11 
บทที่ 2 เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 2.1 ประวัติและความเป็นมาและความส าคัญของกรณีศึกษาที่ใช้ในการวิจัย  13
 2.2 แนวคิดและทฤษฎี  14  
 2.3 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  28           
บทที่ 3 วิธีการด าเนินการวิจัย 
 3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย  31 
 3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  35 
 3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล  35 
 3.4 สมมติฐานการวิจัย  36 
 3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล   36 
บทที่ 4 ผลการวิจัย 
 4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)    37 

4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)    44 
 
 



ซ 

สารบัญ (ต่อ) 
 
   หน้า 
บทที่ 5 บทสรุป 
 5.1 สรุปผลการวิจัย  51 
 5.2 การอภิปรายผล  54 
 5.3 ข้อเสนอแนะ  60 
บรรณานุกรม     62 
ภาคผนวก     65 
ประวัติผู้เขียน        71 
เอกสารข้อตกลงว่าด้วยการอนุญาตให้ใช้สิทธิ์ในรายงานการค้นคว้าอิสระ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ฌ 

สารบัญตาราง 
 
   หน้า 
ตารางที่ 4.1:  ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละด้านเพศของพนักงานธนาคารกสิกรไทย  37 
ตารางที่ 4.2:  ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละของพนักงานธนาคารกสิกรไทยด้านอายุ  38
ตารางที่ 4.3:  ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละของพนักงานธนาคารกสิกรไทย  38 
  ด้านสถานภาพ 
ตารางที่ 4.4:  ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละของพนักงานธนาคารกสิกรไทย  39 
      ด้านระดับการศึกษา   
ตารางที่ 4.5:  ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละของพนักงานธนาคารกสิกรไทย  39 
      ด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
ตารางที่ 4.6:  ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละของพนักงานธนาคารกสิกรไทยด้านรายได้  40 
ตารางที่ 4.7:  ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นด้าน  41   
      ความสามารถของหัวหน้างานที่มีต่อระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
      ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่ 
ตารางที่ 4.8:  ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็น  42 
      ด้านนโยบายการบริหารจัดการที่มีต่อระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ 
  พนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่ 
ตารางที่ 4.9:  ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็น  43 
      ของระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย  
  ส านักงานใหญ่ 
ตารางที่ 4.10:  ผลการทดสอบสมมติฐานปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศแตกต่างกันมีผลต่อ  44 
        ระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย  
  ส านักงานใหญ่ที่แตกต่างกัน 
ตารางที่ 4.11:  ผลการทดสอบสมมติฐานปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุแตกต่างกันมีผลต่อ  45 
        ระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย  
  ส านักงานใหญ่ที่แตกต่างกัน 
 
 
 
 



ญ 

สารบัญตาราง (ตอ่) 
 
   หน้า 
ตารางที่ 4.12:  ผลการทดสอบสมมติฐานปัจจัยส่วนบุคคลด้านสถานภาพแตกต่างกันที่มีผล  45 
        ต่อระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย  
  ส านักงานใหญ่ที่แตกต่างกัน 
ตารางที่ 4.13:  ผลการทดสอบสมมติฐานปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษาแตกต่างกัน  46 
        ที่มีต่อระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย  
  ส านักงานใหญ่ที่แตกต่างกัน 
ตารางที่ 4.14:  ผลการทดสอบสมมติฐานปัจจัยส่วนบุคคลด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  47 
        แตกต่างกันที่มีผลต่อระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
  ธนาคารกสิกรไทยส านักงานใหญ่ ที่แตกต่างกัน 
ตารางที่ 4.15:  ผลการทดสอบสมมติฐานปัจจัยส่วนบุคคลด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  47 
        แตกต่างกันที่มีผลต่อระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
  ธนาคารกสิกรไทยส านักงานใหญ่ ที่แตกต่างกัน 
ตารางที ่4.16:  ตารางแสดงค่าอิทธิพลของตัวแปรด้านความสามารถของหัวหน้างานที่มีต่อ  48 
        ระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย  
  ส านักงานใหญ่ ด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple  
  Regression Analysis) 
ตารางที่ 4.17:  ตารางแสดงค่าอิทธิพลของตัวแปรด้านนโยบายการบริหารจัดการที่มีต่อ  49 
        ระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย  
  ส านักงานใหญ่ ด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple  
  Regression Analysis) 
 
 
 
 
 
 
 
 



ฎ 

สารบัญภาพ 
 
   หน้า 
ภาพที่ 1.1:  กรอบแนวคิดวิจัย  9 
 



บทที ่1 
บทน า 

      
1.1 ความเปน็มาและความส าคัญของปญัหาการวจิยั 
 ปัจจุบันการด าเนินธุรกิจได้ก้าวเข้าสู่ยุคโลกาภิวัตน์ เศรษฐกิจและสังคมมีการเปลี่ยนแปลง
อย่างรวดเร็ว ในเรื่องของเทคโนโลยี ที่มีการติดต่อสื่อสารกันได้อย่างสะดวกรวดเร็ว ท าให้การท างาน
ต่างๆภายในองค์การต้องมีการปรับตัวเพ่ือเตรียมความพร้อมเข้าสู่สภาวะการเปลี่ยนแปลงตามรูปแบบ
ต่างๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลสูงสุด องค์การต้องมีการพัฒนาทางด้านต่างๆ ทั้ง
ภายในและภายนอกองค์การอย่างต่อเนื่อง ผู้บริหารต้องมีความรู้ความสามารถต้องมุ่งเน้นการบริหาร
จัดการทีม่ีประสิทธิภาพเพ่ือให้เกิดผลการด าเนินงานที่มีประสิทธิผลสูงสุด ประสิทธิผลเกิดจากการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ ส่งเสริมให้องค์การเติบโตได้อย่างยั่งยืน ในกระบวนการท างานต้อง
มีการวัดประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานเพ่ือให้ทราบถึงผลการด าเนินงาน ปัญหา หรือ
แนวทางในการพัฒนาองค์การต่อไป วิทยา ด่านธ ารงกูล (2546) กล่าวว่า ประสิทธิผลคือ
ความสามารถในการท าเป้าหมายขององค์การให้ประสบความส าเร็จตามแผนงานที่ได้วางก าหนดไว้ 
โดยประสิทธิผลนั้นจะต้องสามารถวัดได้ว่าองค์การมีการด าเนินงานที่มีประสิทธิผลมากหรือน้อย และ
จากผลการด าเนินงานนั้นสามารถน ามาปรับปรุงแก้ไขผลการด าเนินงานต่อไป    
 องค์การที่มีคุณภาพต้องมีผู้บริหารที่มีบทบาทในหลายๆด้าน และมีระบบการจดัการคุณภาพ
ที่ประสบความส าเร็จ โดยอาศัยหลักการ วงจรคุณภาพ ซ่ึงประกอบด้วย P (Plan) คือการก าหนด
แผนงานจากวัตถุประสงค์ และเป้าหมายขององค์การ โดยใช้ข้อมูลที่มีอยู่ในการรวบรวมและเรียบเรียง
ใหม ่D (Do) คือการปฏิบัติตามข้ันตอนตามแผนงานที่ได้ก าหนดไว้อย่างเป็นระบบ C (Check) คือ 
การตรวจสอบผลการด าเนินงานในแต่ละขั้นตอนของแผนงานว่ามีปัญหาอะไรเกิดข้ึน จ าเป็นต้อง
เปลี่ยนแปลงแก้ไขแผนงานในขั้นตอนใดบ้าง A (Action) คือ การปรับปรุงแก้ไขส่วนที่มีปัญหา หรือถ้า
ไม่มีปัญหาใดๆ ก็ยอมรับแนวทางการปฏิบัติตามแผนงานที่ได้ผลส าเร็จ เพ่ือน าไปใช้ในการท างานครั้ง
ต่อไป สรุปได้ว่า เมื่อได้มีการก าหนดแผนงาน (P) น าไปปฏิบัติตามแผนงาน (D) มีการตรวจสอบงาน
ระหว่างปฏิบัติงาน (C) จากผลการปฏิบัติงานเมื่อพบปัญหาก็ท าการแก้ไขหรือปรับปรุง (A) การ
ปรับปรุงก็เริ่มจากขั้นตอนการก าหนดแผนงานเป็นล าดับแรกและไปในล าดับต่อไปเรื่อยๆ จึงเรียก
วงจร PDCA (Deming, 2004) 
          จากปัญหาที่เกิดขึ้นสิ่งที่ต้องมีการพัฒนาองค์การให้มีคุณภาพทางด้านผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานภายในองค์การทั้งเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณท่ีเป็นปัจจัยทั้งภายในและภายนอกองค์การ 
เพ่ือส่งผลถึงพฤติกรรมของพนักงานในองค์การให้มีการปฏิบัติงานที่บรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์
ขององค์การ วัชระ เลิศพงษ์วรพันธ์ (2553) ดังนั้นองค์การจึงควรท าการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการ
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ปฏิบัติงานของพนักงาน เพื่อศึกษา ปรับปรุงและพัฒนาให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิผลสูงสุด ซึ่งจะท า
ให้องค์การมีความมั่นคงเม่ืออยู่ในภาวะทางการเมือง เศรษฐกิจ เทคโนโลยีและสิ่งแวดล้อมที่มีการ
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว   
           ทั้งนีง้านวิจัยจะด าเนินการวิจัยโดยใช้พนักงานที่ปฏิบัติงานในธนาคารกสิกรไทย ส านักงาน
ใหญ่ ในการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยความสามารถของหัวหน้างาน ปัจจัยนโยบายการบริหาร
จัดการที่มีต่อระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย  
 ผู้วิจัยได้พิจารณาประเด็นของปัญหาที่ต้องมีการแก้ไขโดยมุ่งเน้นที่ระดับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่ ในประเด็นการศึกษาดังนี้ 
 1. ปัญหาปัจจัยส่วนบุคคล ซึ่งประกอบด้วย เพศ อายุ สถานะ ระดับการศึกษา ระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน และรายได้ 
 จากปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฎี แนวคิดของ ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2538) กล่าวว่าปัจจัยส่วน
บุคคลเป็นลักษณะทางประชากรศาสตร์ อาทิ อายุ เพศ สถานภาพทางครอบครัว รายได้ ระดับ
การศึกษา เป็นต้น ซ่ึงเป็นข้อมูลที่ใช้ในการคัดเลือกบุคคลากรเข้ามาท างานในองค์การ โดยคุณสมบัติ
ทางด้านประชากรศาสตร์จะเป็นตัววัดถึงระดับความรู้ความสามารถของพนักงาน โดยมีตัวแปรด้าน
ปัจจัยส่วนบุคคล ดังนี้ เพศ มีความส าคัญในเรื่องของหน้าที่การปฏิบัติงาน ตามต าแหน่งงานที่
รับผิดชอบ เนื่องจากงานบางต าแหน่งต้องใช้เพศท่ีมีความเหมาะสมเพ่ือการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล 
อายุ องค์การใดที่มีบุคลากรที่มีอายุน้อยก็จะท าให้องค์การนั้นมีความคิดริเริ่มสิ่งใหม่ เนื่องจาก
พนักงานที่อายุน้อยจะมีความคิดริเริ่มและกล้าท าสิ่งใหม่ให้กับองค์การ สถานภาพ เป็นสิ่งที่บ่งบอกถึง
คุณสมบัติของบุคลากรที่ปฏิบัติงาน ความมุ่งมั่น ความรับผิดชอบ ที่พร้อมในการปฏิบัติงาน ผู้ที่มี
สถานะโสดจะมีความพร้อมและความทุ่มให้กับการท างานมากกว่าผู้ที่สมรสแล้ว การศึกษา เป็น
ความรู้ความสามารถของบุคลากรในองค์การว่ามีความรู้ความสามารถตรงตามหน้าที่ความรับผิดชอบ
ของต าแหน่งงาน เพราะการปฏิบัติงานต้องมีความรู้ความสามารถตรงที่ตรงตามสิ่งที่บุคลากรได้ศึกษา
มา จะช่วยให้เกิดประสิทธิผลสูงสุด 
 จากปัญหาดังกล่าวได้มีงานวิจัยของ ธกรศักดิ์ พรหมสาขา ณ สกลนคร (2556) ได้
ท าการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้านความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคล 
ได้แก่อายุ อายุการท างานและรายได้เฉลี่ยต่อเดือนมีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานที่แตกต่างกัน 
จากการศึกษาพบว่าพนักงานกลุ่มท่ีมีอายุน้อยกว่า 25 ปี พนักงานกลุ่มที่มีอายุงาน 50 ปีขึ้นไปและ
กลุ่มท่ีมีรายได้เฉลี่ยระหว่าง 30,001 – 40,000 บาท มีผลต่อการปฏิบัติงานสูงกว่ากลุ่มอ่ืนๆ 
 
 
 



3 

 

 งานวิจัยของ ชูเกียรติ ศิรเทพประไพ (2539) ได้ท าการศึกษาเรื่องการด าเนินงานของหน่วย
แพทย์เคลื่อนที่โรงไฟฟ้าแม่เมาะ จากการศึกษาพบว่าการใช้บริการหน่วยแพทย์เคลื่อนที่ส่วนใหญ่เป็น
เพศหญิง สถานภาพสมรส มีอายุระหว่าง 9-33 ปี ประกอบอาชีพแม่บ้าน รับจ้าง ท าสวน ท านา 
รายได้ค่อนข้างต่ า มีบุตร1-2 คน มีความพึงพอใจต่อการให้บริการของหน่วยแพทย์เคลื่อนที่โรงไฟฟ้า
แม่เมาะในระดับสูง มีความต้องการใช้บริการสูง เพราะมีความสะดวก ไม่ต้องเดินทางไกล และ
ต้องการให้มีการออกหน่วยแพทย์เคลื่อนที่เดือนละครั้ง ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของหน่วยแพทย์
เคลื่อนที่โรงไฟฟ้าแม่เมาะมีประสิทธิผลค่อนข้างสูง 
 2. ปัญหาด้านปัจจัยความสามารถของความหัวหน้างาน ซึ่งประกอบด้วย ภาวะผู้น า การ
ก าหนดเป้าหมายองค์การ ความสามารถในการตัดสินใจ การวางแผนงาน การก าหนดกลยุทธ์ การ
ก ากับติดตามการปฏิบัติงาน การจัดสรรงบประมาณ การประเมินผล และทักษะในการบริหารจัดการ 

จากปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฎี แนวคิดของ Trewatha & Newport (1982) บุคคลที่จะเป็น
หัวหน้างานนั้นจะต้องมีความเป็นผู้น าที่มีศักยภาพในการสร้างประสิทธิผลให้กับองค์การ ผู้น าที่มี
ภาวะจะได้รับความเชื่อมั่นและความคาดหวังจากผู้ใต้บังคับบัญชา หัวหน้างานที่มีความสามารถจะมี
พฤติกรรมในการท างานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ หัวหน้างานนั้นมีต าแหน่งหน้าที่และความ
รับผิดชอบในการบริหารจัดการ กระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผล 
 ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ของ Fiedler (1967) ได้พัฒนาทฤษฎีในด้านการบริหารเชิง
สถานการณ์ ซึ่งทฤษฎีการบริหารนี้สถานการณ์จะเป็นตัวก าหนดหลักการบริหารว่าควรใช้การบริหาร
แบบใด กล่าวคือสถานการณ์จะเป็นตัวก าหนดการตัดสินใจและรูปแบบการบริหารที่เหมาะสม การ
บริหารดีหรือไม่ดีนั้นขึ้นอยู่กับผู้น าหรือหัวหน้างาน ผู้น าหรือหัวหน้างานที่มีประสิทธิภาพต้อง
ประกอบด้วยปัจจัยที่เก่ียวข้องในเรื่องของความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตาม โครงสร้างของงาน 
และอ านาจของผู้น า  
 กิติ ตยัคคานนท์ (2530) กล่าวว่า หัวหน้างาน คือบุคคลที่ได้รับการยกย่องและแต่งตั้งให้เป็น
หัวหน้า เป็นผู้ที่มีอ านาจในการตัดสินใจในการปฏิบัติงานเป็นผู้ที่มีความสามารถทางการปกครองและ
สามารถบังคับบัญชาบุคลากรที่อยู่ภายใต้บังคับบัญชา 
 Theodore (1987) กล่าวว่า หัวหน้างาน คือ ผู้ที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมหรือการกระท าของ
พนักงานใต้บังคับบัญชา เป็นผู้ที่มีสามารถในการโน้มน้าวผู้อ่ืนที่จะประพฤติทีม่ีความแตกต่างกันให้
ปฏิบัติเหมือนกัน ผู้น าหรือหัวหน้างานที่มีคุณภาพจะท าให้บุคลากรใต้บังตับบัญชาปฏิบัติตามได้ 
 Leban & Stone (2008) กล่าวว่า หัวหน้างานที่ใหค้วามรับผิดชอบ ความเป็นอิสระ และให้
อ านาจกับบุคลากรใต้บังคับบัญชาของตนเอง แสดงให้เห็นถึงการเป็นผู้น าที่ตระหนักถึงศักยภาพ มี
ความไว้วางใจในความสามารถของบุคลากร การให้ความส าคัญในการปฏิบัตงิานร่วมกันช่วยให้เกิด
การท างานร่วมกันเป็นทีมและช่วยให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน ผู้น าที่มีคุณภาพจะมีการพัฒนาอย่าง
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อย่างต่อเนื่อง อีกทั้งยังมีความสามารถในจัดการกับสถานการณ์ต่างๆท่ีจะเกิดข้ึน มีการปรับตัว
ทางด้านการเปลี่ยนแปลงในเรื่องต่างๆ การยอมรับและเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของพนักงาน  
 ธ ารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์ (2553) กล่าวว่า หัวหน้างานเป็นปัจจัยหลักที่ส าคัญในการพัฒนา
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
 Yukl (1994 อ้างใน รสลิน เจียมเจริญ, 2550) ได้ก าหนดบทบาทของผู้น าไว้ 14 ประการ  
โดยมีด้านต่างๆดังนี้ การวางแผนงานและการจัดตั้งองค์การ การแก้ไขปัญหา หัวหน้างานจะต้องท า
การวิเคราะห์และชี้ให้เห็นถึงปัญหา เพ่ือหาแนวทางในการแก้ไขปัญหาที่เกิดข้ึน การชี้แจง
วัตถุประสงค์และบทบาทหน้าที่ การให้ข้อมูล สังเกตการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจและการกระตุ้น 
การให้ค าปรึกษา การมอบหมายหน้าที่และอ านาจ การสนับสนุน หัวหน้างานต้องมีความเป็นมิตร รับ
ฟังปัญหาและช่วยเหลือผู้ใต้บังคับบัญชาในการแก้ไขปัญหาในการท างาน การสั่งสอนและการพัฒนา 
การท างานเป็นทีมและแก้ไขความขัดแย้ง สร้างเครือข่าย การให้การ ให้รางวัล  
 McClelland (1999) กล่าวว่า ความสามารถหรือสมรรถนะคือบุคลิกลักษณะที่ซ่อนอยู่
ภายในบุคคล ซึ่งสามารถผลักดันให้บุคคลสร้างผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผลตามความรับผิดชอบ
ของตนเอง มีองค์ประกอบส าคัญ 5 ประการ ได้แก่ ทักษะ ความรู้ ทัศนคติ บุคลิกภาพประจ าตัว  
แรงขับภายในหรือแรงจูงใจ 
 ภรณี กีร์ติบุตร (2529) กล่าวว่า ความสามารถหรือสมรรถนะในบุคคลส่งผลต่อประสิทธิผล
ขององค์การ ซึ่งประสิทธิผล เป็นตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานขององค์การ องค์การที่มีการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิผล จ าเป็นต้องมีผู้บริหาร หัวหน้างาน ที่มีความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิผลสูงสุด 
 จากปัญหาดังกล่าวได้มีงานวิจัยของ Mumford, Campion & Morgeson (2007) ได้เสนอ
การพัฒนาทักษะความเป็นผู้น า ตามรูปแบบงานที่สูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง จึงได้แบ่งทักษะความเป็นผู้น า
ออกเป็น 4 ประเภท คือ องค์ความรู้ระหว่างบุคคลธุรกิจและยุทธศาสตร์ การวิจัยของพวกเขาแสดงให้
เห็นว่างานในระดับที่สูงขององค์กรหัวหน้างานจ าเป็นต้องมีทักษะความเป็นผู้น าที่สูงขึ้น นอกจากนี้ยัง
พบว่าทักษะที่ที่ระดับต่ ากว่า รูปแบบทักษะความต้องการที่เปลี่ยนแปลงสะท้อนให้เห็นถึงมุมมองของ
การเปลี่ยนแปลงการบริหารจัดการอย่างต่อเนื่อง  
 3. ปัญหาด้านปัจจัยนโยบายการบริหารการจัดการ ซึ่งประกอบด้วย โครงสร้างองค์การ การ
สื่อสารภายในองค์การ การควบคุมการท างาน การจัดการเรียนรู้ การน าเอาเทคโนโลยีมาใช้ การมี
ส่วนร่วมในการท างาน การสนับสนุน และการมอบหมายงาน 
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 จากปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฎี แนวคิดของ Fayol ซึ่งกล่าวถึงการศึกษาถึงศาสตร์ที่เกี่ยวข้อง
กับการจัดการ (Management Sciences) ที่สามรถใช้ในการบริหารงานได้ทุกชนิด โดยสรุป
สาระส าคัญตามแนวคิดหน้าที่ด้านหลักการจัดการ (Management) มี 5 ด้านและได้ก าหนดหลักใน
การบริหารใช้ส าหรับเป็นแนวทางในการปฏิบัติส าหรับผู้บริหารไว้ 14 ข้อ  
 Bartol & Martin (1997) ได้เสนอกระบวนการจัดการไว้ 4 ขั้นตอน คือ การวางแผน 
การจัดการองค์การ การน า และการควบคุมการปฏิบัติงาน 
 Gulick & Lydall (1973 อ้างใน พิมลจรรย์ นามวัฒน์, 2544) ได้เสนอหลักเก่ียวกับการ
บริหาร ที่เรียกว่า “POSDCORB” กล่าวว่าผู้ที่เป็นผู้บริหารจะต้องมีหน้าที่อยู่ 7 ประการ ซึ่ง
ประกอบด้วย การวางแผนงานนโยบายองค์การ (Planning) การจัดการองค์การรวมไปถึงวิธีการ
จัดการ (Management) การจัดหาบุคลากรเข้ามาปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับแผนก ฝ่ายงาน หรือ
หน่วยงานที่ได้ก าหนดไว้ (Staffing) การอ านวยการควบคุมและศิลปะในการบริหารงาน (Directing) 
การด าเนินการที่มีการร่วมมือกันของพนักงานในองค์การ (Coordinating) การบริหารเกี่ยวกับ
งบประมาณ (Budgeting)  
 Mooney & Reiley (1931) ได้พัฒนาแนวความคิดทางด้านการจัดการเชิงกระบวนการ คือ 
องค์การที่มีความมั่นคงเกิดจากโครงสร้างและสมาชิกในองค์การมีความมั่นคงต่อองค์การ ซึ่งได้ให้
ความส าคัญเกี่ยวกับโครงสร้างและหลักการจัดการองค์การ รวมถึงการสร้างแรงจูงให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
ปฏิบัติตามเป้าหมายขององค์การ 
  จากปัญหาดังกล่าวได้มีงานวิจัยของสุนันทา จันทร์เงียบ (2551) ได้ท าการศึกษาเรื่อง
ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมผู้น าของผู้บริหาร กับความพึงพอใจในการท างานของครูสอน 
กรณีศึกษาโรงเรียนในฝัน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่ การศึกษาปทุมธานี โดยใช้กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย
ครั้งนี้ ได้แก่ครูผู้สอนโรงเรียนในฝัน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาปทุมธานี จ านวน 245 คน  
 4. ปัญหาด้านปัจจัยระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งประกอบด้วย การ
วางแผนการปฏิบัติงาน การด าเนินงาน การตรวจสอบประเมินผล และการปรับปรุงแก้ไข 
 จากปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฎี แนวคิดของธงชัย สันติวงษ์ (2537) กล่าวว่า ประสิทธิผล คือ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การที่ปฏิบัติงานบรรลุตามเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่ได้
ก าหนดไว้ และผลการด าเนินการนั้นบอกถึงผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผลสูงสุด  
 Steers (1980) กล่าวว่า ประสิทธิผลการปฏิบัติงานขององค์การ (Organizational 
Performance) มีปัจจัยที่เก่ียวข้อง 4 กลุ่ม ประกอบด้วย ลกัษณะองค์การ ลักษณะสภาพแวดล้อม  
ลักษณะของพนักงาน นโยบายและการปฏิบัติงาน 
 



6 

 

 Deming (2004) กล่าวว่า วงจรคุณภาพ PDCA เป็นวงจรการจัดการคุณภาพทีเ่ป็น
กระบวนการปรับปรุงและพัฒนาให้ผลผลิตและบริการมีคุณภาพมากขึ้น ประกอบด้วย 4 ขั้นตอน 
ได้แก่ (Plan) คือ ก าหนดปัญหา ท าการวางแผนเพ่ือทดสอบ ตั้งเป้าหมาย และการวางแผนแก้ไข
ปัญหา (Do) คือ การด าเนินงานหรือการปฏิบัติตามแผนงานที่ได้ก าหนดไว้ (Check) คือ การ
ตรวจสอบเพื่อให้ทราบถึงผลการปฏิบัติงานว่าเป็นไปตามที่ได้วางแผนหรือไม่ (Action) คือ การก าหนด
เป็นมาตรฐานและปรับปรุงให้ดีขึ้น จากนั้นให้ท าตามแผนวงจรเดิมใหม่อีกครั้ง 
 Seashore & Yuchtman (1991) กล่าวว่า ประสิทธิผลขององค์การ หมายถึง ความสามารถ
ในการบริหารจัดการทรัพยากรต่างๆในองค์การ เพ่ือให้เกิดประโยชน์และมีประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานสูงสุด 
 เอนก ณ นคร (2538) กล่าวว่าประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน คือ ความส าเร็จของการการ
ท างานของพนักงานที่ปฏิบัติงานตามแผนการด าเนินงานที่ได้ก าหนดไว้ และบรรลุตามวัตถุประสงค์
หรือเป้าหมายขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพ   
 Gibson & Others (1988) กล่าวว่า ประสิทธิผลคือการกระท าหรือความพยายามที่จะ
กระท า โดยมีความมุ่งหวังผลจากการกระท านั้น ซ่ึงผลของการกระท านั้นมีประสิทธิผลสูงหรือต่ านั้น มี
เกณฑ์พิจารณาเป็น 2 ระดับดังนี ้ประสิทธิผลของบุคคล คือความสามารถในการปฏิบัติงานหรือ
กิจกรรมของบุคคลที่มุ่งให้งานประสบความส าเร็จและเป็นไปตามวัตถุประสงคข์ององค์การ 
ประสิทธิผลขององค์การ ประกอบด้วย การผลิต (Production) ประสิทธิภาพ (Efficiency) ความพึง
พอใจ (Satisfaction) การปรับเปลี่ยน (Adaptiveness) การพัฒนา (Development)    
 จากปัญหาดังกล่าวได้มีงานวิจัยของ รัฐพล ศรีกตัญูญู (2551) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของพนักงาน ธนาคารธนชาติ จ ากัด (มหาชน) 
ส านักงานอาคารกลาสเฮ้าส์ รัชดาภิเษก  
 จากประเด็นปัญหาและเหตุผลที่กล่าวถึงสามารถน ามาจัดท าเป็นแนวทางการศึกษาเป็น
หัวข้อวิจัยได้ดังนี้ คือ การวิจัยเรื่องการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านความสามารถของหัวหน้า
งาน และปัจจัยด้านนโยบายการบริหารจัดการที่มีต่อระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่ : กรณีศึกษาพนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่ โดยก าหนด
เป็นวัตถุประสงค์ดังนี้ 
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1.2 วัตถปุระสงคข์องการวจิยั 
    การศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านความสามารถของหัวหน้างาน และปัจจัยด้านนโยบาย
การบริหารจัดการ ที่มีต่อระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านักงาน
ใหญ่: กรณีศึกษาของพนักงานทีป่ฏิบัติงานในธนาคารกสิกรไทย มีการก าหนดวัตถุประสงค์ดังนี้ 
 1.2.1 เพ่ือศึกษาความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และรายได้ที่มีต่อระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่ 
 1.2.2 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านความสามารถของหัวหน้างาน ที่มีต่อระดับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่ 
 1.2.3 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านนโยบายการบริหารจัดการ ที่มีต่อระดับประสิทธิผล
การปฏิบัติงานของพนักงานกสิกรไทย ส านักงานใหญ่ 

 
1.3 ขอบเขตของการวจิยั 
 การก าหนดขอบเขตของการวิจัยนี้จะอธิบายในประเด็นหัวข้อดังนี้ 
 1.3.1 ประเภทและรปูแบบวธิกีารวจิยั 
           งานวิจัยนี้เป็นงานวจิัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถามแบบ 
ปลายปิด (Close-ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูลส่วนบุคคล ข้อมูลความสามารถของ
หัวหน้างาน ข้อมูลนโยบายการบริหารการจัดการ ข้อมูลระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่ เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 1.3.2 ประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง 
           ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้จะเป็นพนักงานที่ปฏิบัติงานในธนาคารกสิกรไทย โดยจะท า
การสุ่มกลุ่มตัวอย่างจากพนักงานที่ปฏิบัติงานในฝ่ายงานและบริษัทของธนาคารกสิกรไทย 
 ทั้งนีเ้นื่องจากกลุ่มประชากรมีจ านวน 26,614 คน ที่มา ธนาคารกสิกรไทย (2558) ผู้วิจัยจึง
ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางการค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ที่
ระดับความเชื่อมั่น 95% ระดับความคลาดเคลื่อน +- 5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 392 
คน แต่ได้ท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างเพ่ิมเป็นจ านวน 400 คน จากจ านวนพนักงานทั้งหมดทีป่ฏิบัติงานใน
ธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่ ในเดือน ตุลาคม พ.ศ. 2558 โดยสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบอาศัยความ
สะดวกในการเก็บแบบสอบถาม 
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 1.3.3 ตวัแปรอสิระและตวัแปรตามทีใ่ชใ้นการวจิยั 
 การก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยจะก าหนดตัวแปร 3 ลักษณะดังนี้ 
  1.3.3.1 ตวัแปรอสิระ (Independent Variables) ประกอบดว้ย 
   1.3.3.1.1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ 
ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และรายได้ 
   1.3.3.1.2 ข้อมูลปัจจัยความสามารถของหัวหน้างาน ประกอบด้วย ภาวะ
ผู้น า การก าหนดเป้าหมายองค์กร ความสามารถในการตัดสินใจ การวางแผนงาน ความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ การก าหนดกลยุทธ์ การก ากับติดตามการปฏิบัติงาน การจัดสรรงบประมาณ การ
ประเมินผล และทักษะในการบริหารจัดการ 
   1.3.3.1.3 ข้อมูลปัจจัยนโยบายการบริหารจัดการ ประกอบด้วย โครงสร้าง
องค์การ การสื่อสารในองค์การ การควบคุมการท างาน การจัดการเรียนรู้ การน าเอาเทคโนโลยีมาใช้ 
การมีส่วนร่วมในการท างาน การสนับสนุน และการมอบหมายงาน 
  1.3.3.2 ตวัแปรตาม (Dependent Variable) ประกอบดว้ย 
   1.3.3.2.1 ข้อมูลระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (PDCA) 
ประกอบด้วย การวางแผนการปฏิบัติงาน การด าเนินงาน การตรวจสอบการประเมิน และการ
ปรับปรุงแก้ไข 
 
1.4 การก าหนดกรอบแนวคิดการวจิยั 
 จากการก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ซึ่งประกอบด้วยกลุ่มตัวแปรอิสระจ านวน  3 กลุ่มคือ 
ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยความสามารถของหัวหน้างาน ปัจจัยนโยบายการบริหารจัดการ และตัวแปร
ตาม 1 กลุ่ม คือ ระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย 
 ทั้งนี้จะท าการทดสอบในลักษณะตัวแปรเดี่ยว (Univariate Analysis) ของตัวแปร 
อิสระที่มีต่อตัวแปรตามเป็นรายตัวแปร โดยสามารถอธิบายตามกรอบแนวความคิดการวิจัยดังนี้ 
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ภาพที่ 1.1: กรอบแนวคิดวิจัย 
 
     ตวัแปรอสิระ                                                กลุม่ตวัแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของพนักงาน (PDCA) 
1. การวางแผนการปฏิบัติงาน 
2. การด าเนินงาน 
3. การตรวจสอบประเมินผล 
4. การปรับปรุงแก้ไข 

 

ตัวแปรด้านนโยบายการบรหิารจดัการ 
1.    โครงสร้างองค์การ 
2. การสื่อสารในองค์การ 
3. การควบคุมการท างาน 
4. การจัดการเรยีนรู ้
5. การน าเอาเทคโนโลยีมาใช้ 
6. การมีส่วนร่วมในการท างาน 
7. การสนับสนุน 
8. การมอบหมายงาน 

ตัวแปรด้านความสามารถของหัวหน้างาน 
1. ภาวะผู้น า 
2. การก าหนดเป้าหมายองค์การ 
3. ความสามารถในการตัดสินใจ 
4. การวางแผนงาน 
5. ความคิดรเิริม่สร้างสรรค์ 
6. การก าหนดกลยุทธ์ 
7. การก ากับติดตามการ

ปฏิบัติงาน 
8. จัดสรรงบประมาณ 
9. การประเมินผล 
10. ทักษะในการบริหารจัดการ 

ตัวแปรส่วนบุคคล 
 1. เพศ   2.อาย ุ
 3. สถานภาพ  4.ระดับการศึกษา      
 5. รายได ้ 6. ระยะเวลาในการ 
             ปฏิบัติงาน 
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1.5 สมมุตฐิานการวจิยัและวธิกีารทางสถิติ 
 1.5.1 สมมุตฐิานการวจิยั 
 การศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยความสามารถของหัวหน้างาน และปัจจัยนโยบายการ
บริหารจัดการ ที่มีต่อระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่
มีการก าหนดสมมุติฐานดังนี้ 
  1.5.1.1 ความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และรายได้ ทีม่ีต่อระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่ ที่แตกต่างกัน 
  1.5.1.2 อิทธิพลของปัจจัยความสามารถของหัวหน้างาน ที่มีต่อระดับประสิทธิผล
การปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่ 
  1.5.1.3 อิทธิพลของปัจจัยนโยบายการบริหารจัดการ ทีม่ีต่อระดับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่ 
 การทดสอบสมมุตฐิานทั้งสามข้อจะท าการทดสอบทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.05 
 1.5.2 วธิกีารทางสถติทิีใชส้ าหรบังานวจิยั   
 วิธีการทางสถิติทีใช้ส าหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้ 2 ประเภทได้แก่ 
            1.5.2.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่า
ร้อยละ(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  1.5.2.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การ
วิเคราะห์สมมุติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
                 1.5.2.2.1 สมมุติฐานขอ้ที่1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-
test) ในกรณีการเปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-
test) หรือการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way 
ANOVA) เมื่อพบความแตกต่างจะท าการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple 
Comparisons) ด้วยวิธีของ เชฟเฟ่ (Scheffe)  
                  1.5.2.2.2 สมมุติฐานข้อที่ 2 และ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบ
ถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis)      
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1.6 นิยามค าศัพท ์
 นิยามค าศัพท์ส าหรับงานวิจัยมีดังนี้ 
 1.6.1 องค์การ หมายถึง ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ ซึ่งประกอบด้วย
ส านักราษฎร์บูรณะ ส านักพหลโยธิน และส านักแจ้งวัฒนะ 
 1.6.2 บคุลากรหรือพนักงาน หมายถึง พนักงานระดับปฏิบัติงานที่ปฏิบัติงานในธนาคาร
กสิกรไทย ส านักงานใหญ่ 
 1.6.3 ข้อมลูสว่นบุคคล หมายถึง ข้อมลูด้านประชากรศาสตร์ประกอบด้วย เพศ อายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ และระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการใน
ธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่ 
 1.6.4 ความสามารถของหวัหนา้งาน หมายถึง ทักษะความรู้ความช านาญของบุคคลผู้ที่เป็น
หัวหน้างาน ซึ่งประกอบด้วยด้านภาวะผู้น า การก าหนดเป้าหมายองค์การ ความสามารถในการ
ตัดสินใจ การวางแผนงาน ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ การก าหนดกลยุทธ์ การก ากับติดตามการ
ปฏิบัติงาน จัดสรรงบประมาณ การประเมินผลและทักษะในการบริหารจัดการ 
 1.6.5 นโยบายการบริหารจดัการ หมายถึง โครงสร้างองค์การ การสื่อสารในองค์การ การ
ควบคุมการท างาน การจัดการเรียนรู้ การน าเอาเทคโนโลยีมาใช้ การมีส่วนร่วมในการท างาน การ
สนับสนุนและการมอบหมายงาน  
 1.6.6 ประสทิธผิลการปฏบิตังิาน หมายถึง ผลของการปฏิบัติงานตามแผนการด าเนินงานที่
ก าหนดไว้และบรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมาย 
  
1.7 ประโยชน์ทีค่าดวา่จะไดร้บั 
 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับส าหรับงานวิจัยนี้อธิบายได้ดังนี้ 
 1.7.1 ผลการวิจัยนี้เพื่อเป็นแนวทางให้ธนาคารกสิกรไทยน าไปใช้ในการพัฒนาความสามารถ
ให้กับหัวหน้างาน และการปรับนโยบายการบริหารจัดการ เพ่ือเพ่ิมพูนประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่ 
 1.7.2 ผลการวิจัยนี้เพ่ือเป็นแนวทางให้ธนาคารกสิกรไทยในการน าไปปรับปรุงแก้ไขเพ่ือให้
เกิดการพัฒนาด้านความสามารถของหัวหน้างาน และด้านนโยบายการบริหารจัดการ เพ่ือเป็นการ
เพ่ิมพูนประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่ 
 1.7.3 ผลการวิจัยนี้คาดว่าสามารถเป็นแนวทางส าหรับการพัฒนาในแง่มุมอ่ืน ๆ 
นอกเหนือจากการศึกษาส่วนบุคคล ความสามารถของหัวหน้างาน และนโยบายการบริหารจัดการ ที่มี
ต่อระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่ 
   



บทที ่2 
เอกสารและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 

 
 งานวิจัยเรื่องการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยความสามารถของหัวหน้างาน และปัจจัย
นโยบายการบริหารจัดการที่มีต่อระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย 
ส านักงานใหญ่ สามารถอธิบายได้ตามรายการดังนี้ 
 2.1 ประวัติและความเป็นมาและความส าคัญของกรณีศึกษาที่ใช้ในการวิจัย 
 2.2 แนวคิดและทฤษฎี 
  2.2.1 ปัจจัยส่วนบุคคล 
  2.2.2 ปัจจัยความสามารถของหัวหน้างาน 
  2.2.3 ปัจจัยนโยบายการบริหารจัดการ 
  2.2.4 ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (PDCA) 
 2.3 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง จ านวน 9 เรื่อง ได้แก่ 
  2.3.1 งานวิจัยของร้อยต ารวจเอกหญิง ศุภกาณฑ์ เจริญสุข (2557) ศึกษาเรื่อง 
ประสิทธิผลการปฏิบัติของครูฝึกในศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค 6 จังหวัดนครสวรรค์ 
  2.3.2 งานวิจัยของธกรศักดิ์ พรหมสาขา ณ สกลนคร (2556) การศึกษาปัจจัยที่มีผล
ต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้านความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคล    
  2.3.3 งานวิจัยของอาณัติ สังขมณี (2555) การศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานคลังสินค้าแผนกแพ็คกิ้ง บริษัททีเอสที ซันไรซ์ เซอร์วิส จ ากัด 
  2.3.4 งานวิจัยของอนุรักษ์ สันติโชค (2552) การศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงาน : กรณีศึกษา หจก.ซิกเท็ม ทรานสปอร์ต แอนด์ บิวซิเนส  
  2.3.5 งานวิจัยของนฤทธิ์ แสงสุขสว่าง (2552) ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผล
องค์การของโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร 
  2.3.6 งานวิจัยของสุนันทา จันทร์เงียบ (2551) การศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่าง
พฤติกรรมผู้น าของผู้บริหาร กับความพึงพอใจในการท างานของครูสอน กรณีศึกษาโรงเรียนในฝัน 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่ การศึกษาปทุมธานี 
  2.3.7 งานวิจัยของรัฐพล ศรีกตัญูญู (2551) ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของพนักงาน ธนาคารธนชาติ จ ากัด (มหาชน) ส านักงานอาคารกลาส
เฮ้าส์ รัชดาภิเษก                    
  2.3.8 งานวิจัยของสัมฤทธิ์ กางเพ็ง (2551) การวิเคราะห์ปัจจัยทางการบริหารที่มี
อิทธิพลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน 
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  2.3.9 งานวิจัยของ Mumford et al (2007) ได้เสนอการพัฒนาทักษะความเป็น
ผู้น า ตามรูปแบบงานที่สูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง   
           
2.1 ประวัตแิละความเปน็มาและความส าคัญของกรณศีึกษาที่ใชใ้นการวจิยั 
 การศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยความสามารถของหัวหน้างาน และปัจจัยนโยบายการ
บริหารจัดการ ที่มีต่อระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่ 
โดยก าหนดเป็นกรณีศึกษาพนักงานระดับปฏิบัติการที่ปฏิบัติงานในธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่ 
ทั้งนี้ผู้วิจัยจะอธิบายกรณีศึกษาในรายละเอียดดังนี้ 
 2.1.1 ประวตัแิละความเปน็มาของธนาคารกสกิรไทย จ ากดั (มหาชน) ประเทศไทย      
 ธนาคารกสิกรไทย เป็นธุรกิจที่ด าเนินเกี่ยวกับธุรกรรมทางการเงินที่มีมาถึง 70 ปี ก่อตั้งเมื่อ
วันที่ 8 มิถุนายน พ.ศ. 2488 ด้วยทุนจดทะเบียน 5 ล้านบาท มีสาขาส านักถนนเสือป่าเป็นที่ท าการ
แห่งแรก เริ่มแรกมีพนักงานเพียง 21 คน การด าเนินกิจการประสบผลส าเร็จในระยะเวลาเพียง 6 
เดือน มีสินทรัพย์รวม 15 ล้านบาท     
 จากจุดเริ่มต้นจนถึงปัจจุบัน ธนาคารกสิกรไทยได้เติบโตอย่างมั่นคง ซึ่งปัจจุบันมีทุนจด
ทะเบียน 30,486 ล้านบาท และมีสินทรัพย์รวม 2,538,678 ล้านบาท ณ วันที่ 30 กันยายน พ.ศ. 
2558 มีสาขาและส านักงานย่อยในประเทศ จ านวน 1,119 สาขา มีสาขาและส านักงานตัวแทน
ต่างประเทศจ านวน 14 แห่ง ซึ่งสาขาและส านักงานผู้แทนในต่างประเทศเป็นการให้บริการและ
ส่งเสริมทางด้านความสะดวกในด้านต่างๆ การค้า การเงินระหว่างประเทศ  
 ธนาคารกสิกรไทย มุ่งมั่นในการพัฒนาองค์กรและพัฒนาผลิตภัณฑ์ทางการเงินใหม่อย่าง
สม่ าเสมอ เพ่ือให้บริการที่เป็นเลิศแก่ลูกค้า ภายใต้ค าขวัญของธนาคารที่ว่า “บริการทุกระดับ
ประทับใจ”   
 2.1.2 ความส าคัญของการใชก้รณีศกึษาประสิทธผิลการปฏบิตัิงานของพนกังานธนาคาร
กสกิรไทย ส านกังานใหญ่ 
 ธนาคารกสิกรไทย เป็นองค์กรขนาดใหญ่ซึ่งในการปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิผลสูงสุด จะต้อง
มีการด าเนินงานที่จ าแนกเป็นหลายฝ่ายงานเพื่อให้การปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบและมีประสิทธิผล
ตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายขององค์กร ซึ่งการรับพนักงานที่เข้ามาปฏิบัติงานจะมีการพิจารณาใน
ปัจจัยทางด้านส่วนบุคคล อาทิ เพศ สถานะ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน เพราะ
คุณสมบัติส่วนบุคคลนั้นจะช่วยให้การคัดเลือกพนักงานที่มีประสิทธิภาพสูงสุดเข้ามาปฏิบัติงานได้ตรง
ตามความช านาญในต าแหน่งงาน ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2538) และความสามารถของหัวหน้างานก็เป็น
สิ่งที่ช่วยให้เกิดประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน ต้องมีการพัฒนาทักษะความสามารถอย่าง
ต่อเนื่อง  
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2.2 แนวคิดและทฤษฎี 
 2.2.1 แนวคิดทฤษฎเีกีย่วกับปจัจยัสว่นบคุคล 
 ปัจจัยส่วนบุคคลมีแนวคิดท่ีเกี่ยวข้องของ ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2538) กล่าวว่า ปัจจัยส่วน
บุคคลเป็นลักษณะทางประชากรศาสตร์ อาทิ อายุ เพศ สถานภาพทางครอบครัว รายได้ ระดับ
การศึกษา เป็นต้น ซึ่งเป็นข้อมูลที่ใช้ในการคัดเลือกบุคคลากรเข้ามาท างานในองค์การ โดยคุณสมบัติ
ทางด้านประชากรศาสตร์จะเป็นตัววัดถึงระดับความรู้ความสามารถของพนักงาน ซึ่งปัจจัยเหล่านี้จะมี
อิทธิพลและส่งผลต่อการปฏิบัติงาน โดยมีตัวแปรด้านปัจจัยส่วนบุคคล ดังนี้  
 1. เพศ มีความส าคัญในเรื่องของหน้าที่การปฏิบัติงาน ตามต าแหน่งงานที่รับผิดชอบ 
เนื่องจากงานบางต าแหน่งต้องใช้เพศที่มีความเหมาะสมเพื่อการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล  
 2. อายุ องค์การใดที่มีบุคลากรที่มีอายุน้อยก็จะท าให้องค์การนั้นมีความคิดริเริ่มสิ่งใหม่ 
เนื่องจากพนักงานที่อายุน้อยจะมีความคิดริเริ่มและกล้าท าสิ่งใหม่ให้กับองค์การ  
 3. สถานภาพ เป็นสิ่งที่บ่งบอกถึงคุณสมบัติของบุคลากรที่ปฏิบัติงาน ความมุ่งมั่น ความ
รับผิดชอบ ที่พร้อมในการปฏิบัติงาน ผู้ที่มีสถานะโสดจะมีความพร้อมและความทุ่มให้กับการท างาน
มากกว่าผู้ที่สมรสแล้ว  
 4. การศึกษา เป็นความรู้ความสามารถของบุคลากรในองค์การว่ามีความรู้ความสามารถตรง
ตามหน้าที่ความรับผิดชอบของต าแหน่งงาน เพราะการปฏิบัติงานต้องมีความรู้ความสามารถตรงที่
ตรงตามสิ่งที่บุคลากรได้ศึกษามา จะช่วยให้เกิดประสิทธิผลสูงสุด 
 สุพานี สฤษฎ์วานิช (2552) กล่าวว่าคุณลักษณะพ้ืนฐานของบุคคลเป็นปัจจัยระดับบุคคลที่
ควรจะท าการวิเคราะห์ซึ่งได้แก่ 
 เพศ ในการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลพบว่า ไม่มีความแตกต่างระหว่างเพศชายและหญิง ใน
เรื่องความสามารถในการวิเคราะห์ ความสามารถในการแก้ปัญหา ความสามารถในการเข้าสังคม 
แรงจูงใจในการท างาน ความสามารถในการเรียนรู้ และความเป็นผู้น า แต่ทางด้านจิตวิทยาพบว่า เพศ
หญิงมีความยอมรับและเต็มใจในอ านาจหน้าที่มากกว่าผู้ชาย แต่ในอีกทางหนึ่งพบว่าเพศชายมีความ
มุง่มั่นและคาดหวังในความส าเร็จมากกว่าเพียงเล็กน้อย 
 อายุ อายุของบุคคลจะมีส่วนในการก าหนดรูปแบบความคิดและการมองปัญหา จะเห็นได้ว่า 
วัยผู้ใหญ่ วัยกลางคน วัยรุ่น จะมีรูปแบบความอ่านและความคิดที่แตกต่างกัน กล่าวคือผู้ที่มีวุฒิภาวะ 
ปฏิบัติงานในองค์การมานาน ก็จะมีหน้าที่และต าแหน่งในองค์การที่สูง ได้รับผลตอบแทนและ
สวัสดิการที่สูงตามไปด้วย แต่ในทางกลับกันผู้ที่คุณวุฒิภาวะต่ า ซึ่งได้แก่พนักงานที่มีอายุต ากว่า 30 ปี 
จะมีการเปลี่ยนงานทุกๆ 2-3 ปี เพราะทางเลือกในการหางานใหม่มากกกว่า 
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 ระดับการศึกษา ระดับการศึกษาท่ีต่างกันส่งผลให้พนักงานมีความรู้ความสามารถ ความ
พร้อมในการฝึกอบรมและพัฒนาและทัศนคติในการท างานแตกต่างกันออกไป อาทิ พนักงานที่มี
คุณวุฒิทางการศึกษาที่สูงจะมีโอกาสในท างานและมีหน้าที่การงานที่สูงกว่า  
 สถานภาพ มีผลจากงานวิจัยที่มีความสอดคล้องกัน พบว่า พนักงานที่แต่งงานและมี
ครอบครัวมักจะมีการขาดงานที่ไม่สามารถหลีกเลี่ยงได้ แต่จะมีความพอใจในงานมากกว่า เนื่องจากมี
ความรับผิดชอบมากข้ึน ท าให้การท างานที่มั่งคงเป็นสิ่งที่มีความส าคัญและมีค่าต่อตัวพนักงานและ
ครอบครัว 
 อายุงาน ผู้ที่มีอายุงานในองค์การที่ยาวนาน มักมีความพอใจในงานสูงกว่า เนื่องจากมี
ต าแหน่งงานและผลตอบแทนที่สูงกว่า ในแง่ของการปฏิบัติงานก็จะมีความรับผิดชอบในงานมากขึ้น
ตามไปด้วย 
 รายได้ เป็นตัวบ่งชี้ถึงความเต็มใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน เมื่อพิจารณาในด้านความ
เสมอภาค ปริมาณค่าจ้าง และความยุติธรรม เพราะความพอใจในการปฏิบัติงานมีผลมาจากรายได้ที่
มากกว่าผลตอบแทนอ่ืนๆ 
 สรุปได้ว่า คุณลักษณะส่วนบุคคล ซึ่งได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ อายุในการ
ท างานในองค์การ และรายได้ เป็นปัจจัยทางด้านประชากรศาสตร์ที่ควรเริ่มในการวิเคราะห์
ปัจจัยพื้นฐาน 
 นฤมล กิตตะยานนท์ (อ้างใน คฑาวุธ พรหมายน, 2545) กล่าวว่า การปฏิบัติงานของแต่ละ
บุคคลจะถูกก าหนดด้วยปัจจัย 3 ปัจจัยดังนี้ 
 1. คุณลักษณะส่วนบุคคล ซึ่งประกอบด้วย 3 กลุ่มดังนี้ 
  1.1 ลักษณะด้านประชากรศาสตร์ อาทิ เพศ อายุ  
  1.2 ลักษณะที่เก่ียวกับความรู้ความช านาญและความสามารถของบุคคล  
  1.3 ลักษณะด้านจิตวิทยา อาทิ ค่านิยม ทัศนคติ  
 2. ความพยายามในการท างาน คือสิ่งที่เกิดข้ึนจากแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ได้แก่ อารมณ์
ความรู้สึก ความสนใจ ความตั้งใจ ความต้องการ 
 3. แรงสนับสนุนจากหน่วยงานหรือองค์การ ได้แก่ ความยุติธรรม ค่าจ้าง และการ
ติดต่อสื่อสาร ซึ่งมีอิทธิพลต่อก าลังใจของผู้ใต้บังคับบัญชา 
 มาโนช สุขฤกษ์ และคณะ (อ้างใน สถิต ค าลาเลี้ยง, 2544) กล่าวว่า ประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงาน ประกอบด้วยปัจจัยหลัก 3 ปัจจัย ได้แก่ 
 1. ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ จ านวนสมาชิกในครอบครัว สติปัญญา ระดับ
การศึกษา บุคลิกภาพ และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
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 2. ปัจจัยที่จากงานท่ีได้รับมอบหมาย ประกอบด้วย ทักษะความช านาญ ชนิดของงาน 
สถานภาพทางอาชีพ สถานภาพทางภูมิศาสตร์และขนาดของธุรกิจ 
 3. ปัจจัยที่สามารถควบคุมได้โดยฝ่ายบริหาร ประกอบด้วย รายได้ สวัสดิการ ความมั่นคง 
โอกาสความก้าวหน้าในงาน สภาพการปฏิบัติงาน ความรับผิดชอบ ผู้ร่วมงานและการจัดการ 
 สรุปว่า ภูมิหลังของแต่ละบุคคลที่แตกต่างกัน อาทิ การศึกษา ความรู้ความสามารถ เป็น
คุณลักษณะส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
 Griffeth, Hom & Gaertner (2000) มีแนวคิดว่าภูมิหลังเฉพาะบุคคล หรือลักษณะ
ชีวประวัติของแต่ละบุคคล เป็นคุณลักษณะเฉพาะบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ และด้านอาวุโส
ในงาน เป็นต้น ซึ่งปัจจัยเหล่านี้ส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคคล ดังนี้ 
 1. อายุกับการท างาน เป็นที่ยอมรับว่าผลงานการปฏิบัติงานของบุคคลจะลดน้อยลงเมื่อ
บุคคลมีอายุเพิ่มมากข้ึน แต่ในอีกทางหนึ่งบุคคลที่มีอายุ 55 ปีขึ้นไปจะถือว่ามีประสบการท างานสูง 
และสามารถปฏิบัติงานที่ก่อให้เกิดผลผลิตสูงได้ พนักงานไม่จ าเป็นต้องเกษียณอายุเมื่ออายุ 60 ปี จาก
การศึกษาพบว่าพนักงานที่มีอายุมากขึ้นจะไม่ย้ายงานหรือลาออกจากงาน เมื่อพนักงานมีอายุงานมาก
ขึ้นก็จะมีผลตอบแทนหรือค่าจ้างสูงขึ้นตามด้วย รวมถึงสิทธิ์และสวัสดิการต่างๆด้วยเช่นกัน ทั้งนี้ เมื่อ
มีพนักงานที่มีอายุมากขึ้น การปฏิบัติงานมีความสม่ าเสมอ มีระเบียบและจริยธรรมสูง การปฏิบัติงาน
ก็จะมีคุณภาพ แต่ถึงอย่างไรก็จะขาดความยืดหยุ่นและไม่รับเทคโนโลยีใหม่ๆ ซึ่งปัจจุบันอง๕การต้อง
เผชิญสภาวะการเปลี่ยนแปลงทั้งภายในและภายนอกอยู่เสมอ ดังนั้นองค์การจึงต้องมีการปรับเปลี่ยน
ให้มีพนักงานที่มีอายุน้อยเข้ามาปฏิบัติงานเพ่ือตอบสนองการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นกับองค์การ  
 2. เพศกับการท างาน จากการศึกษาพบว่า เพศกับการท างานไม่มีความแตกต่างกัน หรือเพศ
ชายกับเพสหญิงมีความแตกต่างกันน้อยมาก อาทิ ด้านความสามารถในการคิดวิเคราะห์ การ
แก้ปัญหาในการท างาน แรงจูงใจ แรงกระตุ้นเมื่อมีการแข่งขัน ความสามารถในการเรียนรู้ การ
ปรับตัวทางสังคม และความพอใจในการปฏิบัติงาน แต่จากการศึกษาของนักจิตวิทยาพบว่า เพศชาย
มีความคิดเชิงรุกและความคาดหวังมากกว่าผู้หญิง และเพศหญิงจะคล้อยตามมากกว่าเพศชาย  
 3. สถานภาพสมรสกับการท างาน จากการศึกษายังไม่สรุปได้ว่าสถานภาพสมรสส่งผลต่อการ
ปฏิบัติงานอย่างไร แต่ก็มีผลการวิจัยบางส่วนพบว่า พนักงานที่สมรสแล้วจะมีการขาดงาน และมีอัตรา
การลาออกจากงานน้อยกว่าพนักงานี่มีสถานภาพโสด และยังมีความพึงพอใจและความรับผิดชอบใน
การปฏิบัติงานสูงกว่า 
 4. ความมีอาวุโสกับการท างาน พบว่าผู้ที่มีอาวุโสในการปฏิบัติงานหรือผู้ที่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานในองค์การนานจะมีผลการปฏิบัติงานสูงกว่าพนังงานที่เข้าใหม่ ซึ่งความมีอาวุโสในการ
ปฏิบัติงานจะบ่งชี้ได้ถึงผลงานเป็นอย่างดี  
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 2.2.2 แนวคิดทฤษฎเีกีย่วกับความสามารถของหวัหน้างาน 
 Trewatha & Newport (1982) บุคคลที่จะเป็นหัวหน้างานนั้นจะต้องมีความเป็นผู้น าที่มี
ศักยภาพในการสร้างประสิทธิผลให้กับองค์การ ผู้น าที่มีภาวะจะได้รับความเชื่อมั่นและความคาดหวัง
จากผู้ใต้บังคับบัญชา หัวหน้างานที่มีความสามารถจะมีพฤติกรรมในการท างานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย
ขององค์การ หัวหน้างานนั้นมีต าแหน่งหน้าที่และความรับผิดชอบในการบริหารจัดการ กระตุ้นให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผลขององค์การ    
 กล่าวได้ว่า ผู้น าสามารถส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์การ ตามสถานการณ์หัวหน้างานจะมี
อิทธิผลต่อผู้ใต้บังคับบัญชาในทางด้านการกระท า ปฏิบัติตามบทบาทหน้าที่ที่ก าหนด ในแต่ละ
สถานการณ์หัวหน้างานจะใช้อ านาจในการกระตุ้นการปฏิบัติงานของพนักงานให้เกิดการท างาน
ร่วมกัน โดยหัวหน้างานที่ไม่เป็นทางการจะค านึงถึงความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นอันดับแรก 
ส่วนหัวหน้างานที่เป็นทางการนอกจากจะนึกถึงความพึงพอใจแล้วยังค านึงถึงความส าเร็จของ
เป้าหมายขององค์การด้วย จะเห็นได้ว่าผู้น าหรือหัวหน้างานที่ต่างกันนั้นไม่ได้ขึ้นอยู่กับต าแหน่งงาน
แต่ข้ึนอยู่กับบทบาทหน้าที่ของตน องค์การที่หัวหน้างานมีความรึความสามารถในการประยุกต์ทักษะ
ด้านต่างๆ มีการเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ 
 บุคคลที่ท าหน้าที่เป็นผู้บังคับบัญชา ผู้น า หรือหัวหน้างาน เป็นส่วนประกอบส าคัญในการ
บริหารองค์การเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ องค์การที่ผู้บังคับบัญชา หรือหัวหน้างานที่มี
ความสามารถก็จะส่งผลให้องค์การนั้นเจริญก้าวหน้าอย่างมั่งคงและยั่งยืน 
 Fiedler (1967) ได้พัฒนาทฤษฎีผู้น าตามสถานการณ์ทีเ่รียกว่า Fiedler’s Contingency 
Leadership Theory โดยมีกรอบแนวคิดว่า ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพหรือไม่มีประสิทธิภาพขึ้นอยู่
กับสถานการณ์ท่ีสอดคล้องกับสไตล์ของผู้น าหรือหัวหน้างาน ซึ่งภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพต้อง
ประกอบด้วย 3 ปัจจัย คือ   
 1. สัมพันธภาพระหว่างหัวหน้างานกับผู้ใต้บังคับบัญชา หากหัวหน้างานมีความเป็นผู้น าและ
พฤติกรรมที่ดีก็จะส่งผลให้ผู้ใต้บังคับบัญชายอมรับ 
 2. โครงสร้างของงาน การก าหนดโครงสร้างระเบียบการปฏิบัติ การวางแผน การวางอ านาจ
หน้าที่ของหัวหน้างานที่ดี ก็จะส่งผลให้หัวหน้างานมีอ านาจในการปฏิบัติงานมากข้ึน 
 3. อ านาจของผู้น าที่เกิดจากต าแหน่ง หัวหน้างานที่ดีที่สุดคือหัวหน้างานที่ให้ความส าคัญกับ
งานมากที่สุด หัวหน้างานที่ปฏิบัติอย่างนี้ได้ก็จะเป็นผู้น าที่มีอ านาจ 
 สรุปว่า สถานการณ์จะเป็นตัวก าหนดภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพหรือไม่มีประสิทธิภาพ ถ้า
หากความสัมพันธ์ของหัวหน้างานกับผู้ใต้บังคับบัญชาดี และมีโครงสร้างงานที่ชัดเจน หัวหน้างานก็จะ
สามารถคุมสถานการณ์ขององค์การได้   
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 McClelland (1999) กล่าวว่า ความสามารถหรือสมรรถนะคือบุคลิกลักษณะที่ซ่อนอยู่
ภายในบุคคล ซึ่งสามารถผลักดันให้บุคคลสร้างผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผลตามความรับผิดชอบ
ของตนเอง มีองค์ประกอบส าคัญ 5 ประการ  
 1. ทักษะ หมายถึง สิ่งที่บุคคลฝึกปฏิบัติจนเกิดความช านาญ จนสามารถปฏิบัติงานได้ดี 
 2. ความรู้ หมายถึง ความรอบรู้ที่เป็นเฉพาะด้านของแต่ละบุคคล  
 3. ทัศนคติ หมายถึง ความคิดเห็น ค่านิยมเก่ียวกับภาพลักษณ์ในตนเอง ได้แก่ ความเชื่อมั่น  
 4. บุคลิกภาพประจ าตัว หมายถึง สิ่งที่อธิบายถึงบุคคลนั้นๆ  
 5. แรงขับภายในหรือแรงจูงใจ พฤติกรรมที่มุ่งไปสู่สิ่งที่เป็นเป้าหมาย การพยายามท างานให้
ส าเร็จตามเป้าหมายและการปรับปรุงพัฒนาตนเอง 
 ภรณี กีร์ติบุตร (2529) กล่าวว่า ความสามารถหรือสมรรถนะในบุคคลส่งผลต่อประสิทธิผล
ขององค์การ ซึ่งประสิทธิผล เป็นตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานขององค์การ องค์การที่มีการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิผล จ าเป็นต้องมีผู้บริหาร หัวหน้างาน ที่มีความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิผลสูงสุด  
 วิฑูรย์ สิมะโชคดี (2541 อ้างใน อลงกรณ์ จันทรโสภณ, 2546) กล่าวว่า การพัฒนาวิธีการ
ท างานหรืองานการพัฒนาการปฏิบัติงาน จ าเป็นต้องได้รับการสนับสนุนจากหัวหน้างานหรือผู้บริหาร 
ซึ่งเป็นหน้าที่ส าคัญของหัวหน้างานในการกระตุ้นให้พนักงานให้มีการปรับปรุง พัฒนาตนเองในการ
ปฏิบัติงาน โดยมีเทคนิคดังนี้ 
 1. พนักงานจะปฏิบัติงานต้องมีเครื่องมือหรืออุปกรณ์เพียงพอส าหรับการปฏิบัติงานที่ได้รับ
มอบหมาย จึงต้องมีการเตรียมอุปกรณ์และเครื่องมือให้พร้อม จึงสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิผล 
 2. พนักงานต้องมีทักษะและความรู้ความสามารถที่เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน หัวหน้างานจงึ
ต้องมีการจัดอบรมเพ่ือเพ่ิมเติมทักษะและความรู้ให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
 3. หัวหน้างานต้องมีทักษะในการรับฟัง ข้อเสนอแนะ ข้อคิดเห็นจากผู้ใต้บังคับบัญชา และ
ต้องสร้างแรงจูงใจและกระตุ้นให้เกิดการพัฒนาการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ  
 4. มีความเชื่อว่างานทุกอย่างสามารถพัฒนาได้ ในการพัฒนาการปฏิบัติงานบุคลากรต้องมี
ความเชื่อในการปฏิบัติงานและบุคลากรสามารถพัฒนาศักยภาพของตนเอง มีความกระตือรือร้นใน
การแก้ไขปรับปรุงและพัฒนาการท างาน  
 สัมพันธ์ ภู่ไพบูลย์  (2542) กล่าวไว้ว่า ผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างานเป็นผู้ที่มีบทบาทส าคัญ 
ผู้ใต้บังคับบัญชาและองค์การ  ผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างานมีหลายรูปแบบ อาทิ ผู้บังคับบัญชาแบบ
นิ่มนวล ผู้บังคับบัญชาแบบมุ่งแต่งาน ผู้บังคับบัญชาแบบเผด็จการ ในการเป็นผู้บังคับบัญชาหรือ
หัวหน้างานที่ดีจะต้องมีคุณสมบัติ ดังนี้ 
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 1. หัวหน้างานต้องมีความเข้าใจเรื่องจิตวิทยาและพฤติกรรม มีทัศนคติท่ีดีและเข้าใจปัญหาที่
เกิดข้ึนกับผู้ใต้บังคับบัญชา 
 2. หัวหน้างานต้องมีลักษณะเป็นผู้บังคับบัญชาที่ดี เป็นตัวอย่างในด้านความคิดและ
พฤติกรรมให้แก้ผู้ใต้บังคับบัญชา 
   3. หัวหน้างานต้องมีการตัดสินใจที่ถูกต้อง มีไหวพริบดี และมีความรู้ความสามารถในการ
ประสานงาน 
 4. หัวหน้างานต้องไม่เคร่งครัดต่ออ านาจหน้าที่มากจนเกินไป มีความรับผิดชอบ ซื่อสัตย์ ใน
หน้าที่การงาน  
 5. หัวหน้างานต้องมีทักษะด้านเทคนิคที่เพียงพอในการสั่งงาน คือ ทักษะด้านความคิด  
ทักษะด้านมนุษย์และทักษะด้านเทคนิค   
 สรุปได้ว่า  คุณสมบัติของผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างานที่ดี  ต้องเป็นหัวหน้างานที่มีบทบาท
ส าคัญต่อผู้ใต้บังคับบัญชาและองค์การ รวมทั้งเป็นตัวอย่างที่ดีในการปฏิบัติงานให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา 
 2.2.3 แนวคิดทฤษฎเีกีย่วกับนโยบายการบรหิารจัดการ 
 ทฤษฎีการจัดการของ Fayol หลักหน้าที่การจัดการ (Management Functions) 
กระบวนการจัดการทีป่ระกอบด้วยหน้าที่ทางการจัดการ 5 ประการ ได้แก่ 
 1. การวางแผน (Planning) หมายถึง หน้าที่ของผู้บริหารที่จะต้องก าหนดแผนการปฏิบัติงาน
วิเคราะห์และคาดการณ์ถึงเหตุการณ์ที่อาจส่งผลกระทบต่อองค์การ เพ่ือเป็นแนวทางในการ
ปฏิบัติงานให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา 
 2. การจัดการองค์การ (Organizing) หมายถึง การก าหนดโครงสร้างองค์กร การก าหนด
อ านาจหน้าที่ในการท างานต่างๆ เพื่อให้การด าเนินงานบรรลุตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายของ
องค์การ 
 3. การบังคับบัญชาสั่งการ (Commanding) หมายถึง อ านาจหน้าที่ในการสั่งงานของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา โดยผู้บริหารต้องปฏิบัติเป็นแบบอย่างที่ดี เข้าใจและยอมรับในบุคลากรใต้บังคับ
บัญชา 
 4. การประสานงาน (Coordinating) หมายถึง การเชื่อมโยงการปฏิบัติงานของพนักงานใน
องค์การให้มีแนวทางในการปฏิบัติงานและก ากับดูแลให้ไปสู่เป้าหมายขององค์การ 
 5. การควบคุม (Controlling) หมายถึง การก ากับดูแลและควบคุมกิจกรรมต่าง ๆ ของ
องค์การให้เป็นไปตามแผนงานที่ได้ก าหนดไว้ 
 Fayol ได้ก าหนดหลักท่ัวไปเพ่ือใช้เป็นแนวทางการปฏิบัติในการบริหารไว้ 14 ข้อ ดังนี้ 
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 1. หลักอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบ (Authority & Responsibility) อ านาจหน้าที่ต้อง
มาพร้อมกับความรับผิดชอบ ผู้ที่ได้รับมอบหมายงานจะต้องปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายด้วย
ความรับผิดชอบและมีอ านาจในการปฏิบัติงานให้บรรลุตามเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้     
 2. หลักของการมีผู้บังคับบัญชาเพียงคนเดียว (Unity of Command) บุคลากรใต้บังคับ
บัญชาจะต้องรับค าสั่งจากผู้บังคับบัญชาเพียงคนเดียวในการกระท างานใด ๆ เพ่ือป้องกันไม่ให้เกิด
ความสับสนในค าสั่ง และลดปัญหาที่อาจเกิดความขัดแย้งระหว่างบุคคล 
 3. หลักของการมีจุดมุ่งหมายร่วมกัน (Unity of Direction) กิจกรรมการด าเนินงานของกลุ่ม
ต้องมีความสอดคล้องกัน เป็นไปในทิศทางเดียวกันตามแผนงานที่ก าหนดไว้ เพื่อบรรลุเป้าหมายของ
องค์การ 
 4. หลักของสายงาน (Scalar Chain) เป็นสายงานการบังคับบัญชาจากระดับสูงมายังระดับ
ต่ าสุดภายในองค์การ การบังคับบัญชาต้องเป็นไปตามหลักของการมีผู้บังคับบัญชาเพียงคนเดียว และ
ช่วยให้เกิดระเบียบในการสื่อสารข้อมูลระหว่างกันภายในองค์การอีกด้วย 
 5. หลักของการแบ่งงานกันท า (Division of Work or Specialization) คือ การแบ่งงาน
ตามความถนัดของแต่ละบุคคล เพ่ือเป็นการใช้บุคลากรในองค์การให้เกิดประโยชน์และมี
ประสิทธิภาพสูงสุดตามหลักเศรษฐศาสตร์ 
 6. หลักเก่ียวกับระเบียบวินัย (Discipline) ระเบียบวินัยเกิดจากการปฏิบัติงานตามข้อตกลง
ในการปฏิบัติงาน โดยมุ่งหวังให้เกิดความเคารพเชื่อฟังและปฏิบัติงานตามหน้าที่ด้วยความตั้งใจ โดยที่
ผู้บังคับบัญชาต้องมีความยุติธรรม ความซื่อสัตย์สุจริต และปฏิบัติตนเป็นตัวอย่างที่ดีให้แก่
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
 7. หลักของการถือประโยชน์ส่วนบุคคลเป็นรองประโยชน์ส่วนรวม (Subordination of 
Individual to General Interest) ผลประโยชน์ส่วนรวมยอ่มส าคัญกว่าผลประโยชน์ส่วนบุคคล  
เพ่ือความส าเร็จของเป้าหมายขององค์การ 
 8. หลักของการให้ผลประโยชน์ตอบแทน (Remuneration) ความยุติธรรมในการจ่าย
ผลตอบแทนของนายจ้างกับ เพ่ือให้เกิดความพอใจมากท่ีสุดทั้งสองฝ่าย 
 9. หลักของการรวมอ านาจไว้ส่วนกลาง (Centralization) ในการบริหารงานจะมีการรวม
อ านาจไว้ที่จุดศูนย์กลาง เพ่ือควบคุมการปฏิบัติงานส่วนต่าง ๆ และการกระจายอ านาจขององค์การ  
 10. หลักของความมีระเบียบเรียบร้อย (Order) ทุกสิ่งทุกอย่างไม่ว่าสิ่งของหรือคนต่างต้องมี
ระเบียบและรู้ว่าคนอยู่ในที่ใดของส่วนรวม หลักนี้ก็คือหลักมูลฐานที่ใช้ในการจัดสิ่งของและตัวคนใน
การจัดองค์การนั่นเอง 
 11. หลักของความเสมอภาค (Equity) ผู้บริหารต้องยึดถือความยุติธรรมและความเอ้ืออารี
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เป็นหลักปฏิบัติต่อผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา ทั้งนี้เพื่อให้ได้มาซึ่งความจงรักภักดีและอุทิศตนในการท างาน
ของผู้ใต้บังคับบัญชา 
 12. หลักของความมั่นคง (Stability of Tenure) การบริหารจัดการที่ไม่มีประสิทธิภาพ เป็น
สาเหตุของความสิ้นเปลืองและการเข้าออกของคนมาก ผู้บริหารและคนงานต้องใช้เวลาระยะหนึ่ง 
เพ่ือเรียนรู้งานจนสามารถปฏิบัติงานได้ดี 
 13. หลักของความคิดริเริ่ม (Initiative) ผู้บังคับบัญชาควรจะเปิดโอกาสให้ผู้ที่อยู่ใต้บังคับ
บัญชาได้ใช้ความริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งใหม่ให้กับองค์การ เพ่ือเป็นแรงขับเคลื่อนองค์การในการท า
เป้าหมายให้ส าเร็จอย่างมีปะสิทธิผลสูงสุด 
 14. หลักของความสามัคคี (Esprit de Corps) เน้นถึงความจ าเป็นในการปฏิบัติงานของกลุ่ม
รวมเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน (Teamwork) มีการร่วมมือกันในการปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุเป้าหมายของ
องค์การ 
 Bartol & Martin (1997) ได้เสนอกระบวนการจัดการ 4 ขั้นตอน คือ 
 1. การวางแผน หมายถึง การก าหนดการท างานขององค์การ โดยผู้บริหารจะต้องท าการ
วางแผนงานและก าหนดแนวทางปฏิบัติงานให้กับองค์การ โดยมีการก าหนดแผนงานทั้งระยะสั้นและ
ระยะยาว 
 2. การจัดการองค์การ หมายถึง การจัดแบ่งงานขององค์การและหน่วยงานต่างๆ พร้อม
ก าหนดอ านาจหน้าที่ ความรับผิดชอบให้แต่ละส่วนงาน ตลอดจนการก าหนดการบังคับบัญชาและการ
ควบคุมการปฏิบัติงาน เพื่อให้เกิดกระบวนการจัดการที่มีประสิทธิผล 
 3. การน า หมายถึง การโน้มน้าวให้ผู้ใต้บังคับบัญชา ปฏิบัติตามค าสั่งให้เป็นไปตามแนวทาง
ปฏิบัติที่ก าหนดไว้เพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์การ รวมถึงการจูงใจและการสื่อสารสั่งการภายใน
องค์การ 
 4. การควบคุมการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการการตรวจสอบผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ว่าเป็นไปตามแนวทางหรือแผนงานที่ได้ก าหนดไว้หรือไม่ เพ่ือน าไปสู่การปรับปรุงแก้ไขให้
เป็นไปตามมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
 Gulick & Lydall (1973 อ้างใน พิมลจรรย์ นามวัฒน์, 2544) ได้เสนอหลักเก่ียวกับการ
บริหาร ที่เรียกว่า “POSDCORB” กล่าวว่าผู้ที่เป็นผู้บริหารจะต้องมีหน้าที่อยู่ 7 ประการ ซึ่ง
ประกอบด้วย  
 1. Planning หมายถึง การวางแผนงานนโยบายองค์การ เพ่ือให้แผนงานที่ก าหนดไว้มีการ
ด าเนินงานที่สอดคล้องกัน  
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 2. Organizing หมายถึง การจัดการองค์การรวมไปถึงวิธีการจัดการ (Management) เป็น
การแบ่งการปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับการท างานขององค์การหรือจัดตามลักษณะเฉพาะของงาน เช่น
การแบ่งเป็นแผนก ฝ่ายงาย หรือส่วนงาน เป็นต้น 
 3. Staffing หมายถึง การจัดหาบุคลากรเข้ามาปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับแผนก ฝ่ายงาน 
หรอืหน่วยงานที่ได้ก าหนดไว้ ซึ่งเป็นการจัดการเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลให้ได้ซึ่งบุคลากรที่
สามารถปฏิบัติงานได้เหมาะสม อักทั้งยังรวมถึงการเสริมสร้างความสัมพันธภาพของพนักงานใน
องค์การอีกด้วย 
 4. Directing หมายถึง การอ านวยการควบคุมและศิลปะในการบริหารงาน เช่น ภาวะผู้น า 
การจูงใจ มนุษยสัมพันธ์ รวมถึงการสั่งการ ซึ่งถือเป็นหลักที่ส าคัญในการบริหารงาน และขึ้นอยู่
ความสามารถของหัวหน้างาน เพราะการบริหารจัดการที่จะท าให้การด าเนินงานเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพจะขึ้นอยู่กับการตัดสินใจและการสั่งการที่ดีของหัวหน้างาน 
 5. Coordinating หมายถึง การด าเนินการที่มีการร่วมมือกันของพนักงานในองค์การ มีการ
ประสานงานที่ดี เช่น การแก้ไขปัญหาที่เกิดข้ึนระหว่างการปฏิบัติงาน เพื่อให้การปฏิบัติงานเกิด
ประสิทธิผลสูงสุดและบรรลุตามเป้าหมายองค์การที่ได้ก าหนดไว้ 
 6. Reporting หมายถึง การจัดท ารายงานสรุปผลการปฏิบัติงานของพนักงาน และการ
ประชาสัมพันธ์ข้อมูลข่าวสารให้กับพนักงานในองค์การ ซึ่งการท ารายงานสรุปผลการปฏิบัติงานจะ
ขึ้นอยู่กับข้อมูลที่เป็นจริงและถูกต้องที่สุด 
 7. Budgeting หมายถึง การบริหารเกี่ยวกับงบประมาณ รวมถึงการวางแผนและตลอดจนก า
ก าหนดวิธีการใช้งบประมาณในการควบคุมกระบวนการปฏิบัติงาน ซึ่งวิธีการบริหารงบประมาณ
โดยทั่วไปจะเรียกว่า “วงจรงบประมาณ Budget Cycle” มี 4 ขึ้นตอน ดังนี้ การเตรียมงบประมาณ
และการเสนอขออนุมัติงบประมาณ การพิจารณาความเห็นชอบจากฝ่ายนิติบัญญัติ การด าเนินการ 
และการตรวจสอบ  
 ผู้บริหารจะต้องมีหน้าที่ที่ส าคัญ 7 ประการในการบริหารงานขององค์การ คือ ต้องมีการ
วางแผนงาน การจัดการบุคลากรเข้าท างาน การประสานงาน การสั่งการ การรายงานและการจัดท า
งบประมาณเพ่ือให้เกิดการบริหารจัดการที่เกิดประสิทธิผลสูงสุด 
 แนวความคิดทางด้านการจัดการเชิงกระบวนการของ Mooney & Reiley (1931) กล่าวว่า 
องค์การที่มีความมั่นคงเกิดจากโครงสร้างและสมาชิกในองค์การมีความมั่นคงต่อองค์การ ซึ่งได้ให้
ความส าคัญเกี่ยวกับโครงสร้างและหลักการจัดการองค์การ รวมถึงการสร้างแรงจูงให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
ปฏิบัติตามเป้าหมายขององค์การ มีหลักการดังนี้ 
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 1. หลักการการประสานงาน เป็นการปฏิบัติงานของบุคลากรตั้งแต่ 2 คนหรือมากกว่า คือ
การประสานงานด้วยความพยายามในการท ากิจกรรมต่างๆของบุคลากรในองค์การเพ่ือบรรลุ
วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายขององค์การ 
 2. หลักการสายการบังคับบัญชา การบังคับบัญชาจะต้องมีการแบ่งอ านาจหน้าที่ ความ
รับผิดชอบ ให้เป็นไปตามโครงสร้างองค์การโดยล าดับจากอ านาจหน้าที่สูงสุดจนถึงระดับล่าง 
 3. การแบ่งแยกหน้าที่เฉพาะด้าน องค์การต้องมีการก าหนดบทบาทหน้าที่ในการปฏิบัติงาน
การแบ่งแยกหน้าที่ออกเป็นเฉพาะด้านให้ชัดเจน เพ่ือให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้ตาม
ความสามารถที่ถนัดอย่างมีประสิทธิภาพ 
 กล่าวได้ว่าในช่วงสมัยนี้แนวคิดหรือทฤษฎีด้านการจัดการองค์การ มุ่งให้ความสนใจในด้าน
โครงสร้างองค์การเป็นส าคัญ คือ การก าหนดบทบาทหน้าที่ในการปฏิบัติงาน การก าหนดสายการ
บังคับบัญชา การแบ่งความรับผิดชอบ การก าหนดกฎระเบียบการปฏิบัติงาน และการก าหนด
มาตรฐานให้กับงานที่ชัดเจน เนื่องจากทัศนคติและพฤติกรรมของแต่ละบุคคลมีความแตกต่างกัน การ
ปฏิบัติงานจึงอาจไม่สอดคล้องวัตถุประสงค์ขององค์การ กล่าวคือมนุษย์จะให้ความสนใจเรื่องของ
ตนเอง การสร้างความมั่นคงและสร้างคุณภาพชีวิตของตัวเองมากกว่าการพัฒนาองค์การ ดังนั้น
ผู้บริหารจึงค านึงถึงการก าหนดโครงสร้างองค์การ เพ่ือควบคุมพฤติกรรมของบุคลากรในการ
ปฏิบัติงาน โดยสร้างแรงจูงใจหรือสิ่งจูงใจที่เหมาะสมกับความต้องการของมนุษย์เพ่ือให้บุคลากรใน
องค์การปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผลสูงสุด 
 Drucker (2005) ได้เสนอทฤษฎีการจัดการ (เริ่มยุคใหม่) ว่าเป็นกระบวนการจัดการซึ่ง
ประกอบด้วย  
 1. การวางแผน เป็นการก าหนดบทบาทหน้าที่ วางแผนควบคุมการด าเนินงานในกิจกรรม
ต่างๆ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายองค์การ  
 2. การจัดการองค์การ เป็นการมอบหมายหน้าที่ให้กับบุคลากรในฝ่ายงานหรือส่วนงานเพ่ือ
ปฏิบัติงานตามแผนงานที่ได้ก าหนดไว้และบรรลุเป้าหมายองค์การ 
 3. การเป็นผู้น า เป็นการกระตุ้น ชี้แนะ และการชักน าให้การด าเนินงานเป็นไปตามแผนงานที่
ก าหนดไว้และน าไปสู่เป้าหมายองค์การ 
 4. การควบคุม เป็นหน้าที่ของหัวหน้างานที่ต้องมีการเก็บรวบรวมและประเมินผลการ
ด าเนินงานของผู้ใต้บังคับบัญชา เปรียบเทียบและท าการตัดสินใจตามเกณฑ์ที่ได้ก าหนดไว้ 
  Straub & Attner (1985) และ Bittle (1989) ได้อธิบายถึงแนวคิดเกี่ยวกับหน้าที่ของ
ผู้บริหารไว้ดังนี้ 
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 1. การวางแผน เป็นแผนปฏิบัติหรือยุทธศาสตร์ เพ่ือน าไปสู่วิธีการ แนวทางในการบรรลุ
เป้าหมายขององค์การ มีการก าหนดวัตถุประสงค์และก าหนดเป้าหมายเพื่อใช้ในการบริหารและการ
ปฏิบัติงาน 
 2. การจัดการ เป็นการปฏิบัติงานโดยผ่านการบังคับบัญชา การจัดแบ่งหน้าที่การปฏิบัติงาน 
เพ่ือการบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพ 
 3. การจัดการบุคคลเข้าท างาน เป็นการวางแผนจัดสรรทรัพยากรบุคคลเข้าปฏิบัติงานตรง
ตามคุณสมบัติ ต าแหน่งงานในองค์การ การก าหนดอัตราก าลังคน รวมถึงค่าตอบแทนและการดูแล
ด้านสวัสดิการและการจัดฝึกอบรมพัฒนา 
 4. การอ านวยการ เป็นการบริหารองค์การให้สามารถด าเนินงานให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ 
ที่ก าหนด  
 5. การควบคุม เป็นระบบที่เป็นมาตรฐานในการเปรียบเทียบผลการด าเนินงานของพนักงาน 
ให้เป็นไปตามแผนงานหรือวัตถุประสงค์ที่ได้ก าหนดไว้  
 จากแนวคิดจะไม่ได้กล่าวถึงกระบวนการ การประสานงาน หรือขั้นตอนในการบริหารโดยตรง 
แต่จะอธิบายถึงแนวคิดหลักเกี่ยวกับหน้าที่ผู้บริหาร 
 สมยศ นาวีการ (2529) กล่าวถึงแนวคิด 7-S ของ Thomas J. Peters ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมี 7 ประการ ดังนี้ 
 1. กลยุทธ์ (Strategy) คือ การพิจารณาจุดอ่อนจุดแข็ง โอกาส อุปสรรค และการก าหนด
ภารกิจขององค์การ 
 2. โครงสร้าง (Structure) คือ องค์การที่มีโครงสร้างที่เหมาะสมจะช่วยให้การปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพ 
 3. ระบบ (Systems) คือ ระบบการด าเนินงานขององค์การเพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์การ 
 4. แบบ (Styles) คือ แบบในการบริหารงานภายในองค์การ 
 5. บุคลากร (Staff) คือ ผู้ที่ปฏิบัติงานในองค์การ 
 6. ความสามารถ (Skill)  
 7. ค่านิยม (Shared Values) คือ วัฒนธรรมของคนในองค์การ 
 สมยศ นาวีการ (2544) กล่าวว่าการบริหารมีกระบวนการประกอบด้วย 4 ประการดังนี้ 
 1. การวางแผน หมายถึง การจัดท าแผนการด าเนินงาน การก าหนดวัตถุประสงค์หรือ
เป้าหมายขององค์การ รวมถึงพิจารณาปัจจัยที่ช่วยให้องค์การบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
 2. การจัดองค์การ หมายถึง การแบ่งงานหรือกิจกรรมและการก าหนดแนวทางการ
ด าเนินงานและการประสานงานให้สมาชิกในองค์การเพ่ือความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 
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 3. การสั่งการ หมายถึง การใช้อ านาจในการสั่งการให้สมาชิกด าเนินกิจกรรมตาม
กระบวนการที่ก าหนดไว้ 
 4. การควบคุม หมายถึง การเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้น น ามาเป็นข้อมูลในการ
ก าหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน และใช้เป็นแนวทางในการแก้ไขการปฏิบัติงานเพื่อให้ผลการ
ปฏิบัติงานเกิดประสิทธิผลมากที่สุด 
 Brown (1993) ได้แบ่งองค์ประกอบในการสนับสนุนหลักการบริหารไว้ 8 ด้าน ดังนี้ 
 1. การวางแผน หมายถึง เป็นกระบวนการในการก าหนดวัตถุประสงค์และแนวทางในการ
บริหารเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์องค์การ โดยให้ความส าคัญในการระบุปัญหาของทรัพยากรใน
องค์การ 
 2. การบริหารงานบุคคล หมายถึง การคัดเลือกบุคคล การก าหนดหน้าที่รวมถึงค่าจ้าง และ
สวัสดิการให้กับบุคลากรในองค์การ 
 3. การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการในการพัฒนาทักษะ ความรู้ความสามารถให้กับ
บุคลากรในองค์การ 
 4. การนิเทศติดตาม หมายถึง การสนับสนุน การช่วยเหลือ และการแนะน าให้การปฏิบัติงาน
เป็นไปอย่างมีประสิทธิผล 
 5. การจัดสิ่งสนับสนุน หมายถึง การสนับสนุนเครื่องมือหรืออุปกรณ์ การจัดหา การเก็บ
รักษาอุปกรณ์ซึ่งเป็นเครื่องมือในการปฏิบัติงาน 
 6. การจัดการงบประมาณ หมายถึง การจัดการทางวางแผนงานและแผนปฏิบัติเกี่ยวกับการ
บัญชีและการเงิน 
 7. การจัดการข้อมูลข่าวสาร หมายถึง การรวบรวมผลการด าเนินงาน จัดท าเป็นรายงานเพ่ือ
น าข้อมูลเป็นตัวบ่งชี้มาตรฐาน 
 8. การจัดองค์กรชุมชน หมายถึงการเปิดโอกาสให้ชุมชนมีส่วนร่วมในการวางแผน แสดง
ความคิดเห็นในการจัดกิจกรรม 
 สรุปแนวคิดเก่ียวกับการบริหารจัดการได้ว่า การบริหารจัดการประกอบไปด้วย 4 หน้าที่ ซึ่ง
ได้แก่การวางแผน เป็นขึ้นตอนในการก าหนดแนวทาง วัตถุประสงค์และวิธีการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายองค์การ การจัดการองค์การ เป็นขั้นตอนในการจัดสรรทรัพยากรบุคคลในองค์การให้เกิด
การปฏิบัติงานเพ่ือด าเนินกิจกรรมตามเป้าหมายขององค์การ การท างานการน าเป็นขึ้นตอนในการ
สร้างแรงจูใจและสร้างขวัญให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา การควบคุมเป็นกระบวนการในการติดตามผลการ
ปฏิบัติงานและปรับปรุงแก้ไขเพ่ือบรรลุเป้าหมายองค์การ 
 
 



26 

 2.2.4 ระดบัประสทิธผิลการปฏบิตัิงานของพนกังานธนาคารกสกิรไทย ระบบ PDCA 
 ระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานมีแนวคิดของธงชัย สันติวงษ์ (2537) กล่าวว่า 
ประสิทธิผล คือผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การที่ปฏิบัติงานบรรลุตามเป้าหมายหรือ
วัตถุประสงค์ที่ได้ก าหนดไว้ และผลการด าเนินการนั้นบอกถึงผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผลสูงสุด  
 Steers (1980) กล่าวว่า ประสิทธิผลการปฏิบัติงานขององค์การ (Organizational 
Performance) มีปัจจัยที่เก่ียวข้อง 4 กลุ่ม ประกอบด้วย 
 1. ลักษณะองค์การ (Organizational Characteristics) ประกอบด้วยโครงสร้างขององค์การ 
และเทคโนโลยี 
 2. ลักษณะสภาพแวดล้อม (Environmental Characteristics) คือบรรยากาศภายองค์การที่
ประกอบด้วยสภาพแวดล้อมภายใน และภายนอกองค์การ  
 3. ลักษณะของพนักงาน (Employee Characteristics) คือความผูกพันของพนักงานที่มีต่อ
องค์การ และการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 4. นโยบายและการปฏิบัติงาน (Managerial Policies and Practices) คือ การก าหนด
เป้าหมายขององค์การที่ชัดเจน มีการจัดการกระบวนการสื่อสารภายในองค์การที่มีประสิทธิภาพ การ
จัดสรรทรัพยากรให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน องค์การมีการปรับตัวไปตามสภาวะการ
เปลี่ยนแปลงต่างๆท่ีเกิดข้ึน 
 Deming (2004) กล่าวว่า วงจรคุณภาพ PDCA เป็นวงจรการจัดการคุณภาพทีเ่ป็น
กระบวนการปรับปรุงและพัฒนาให้ผลผลิตและบริการมีคุณภาพมากขึ้น ประกอบด้วย 4 ขั้นตอน 
ดังนี้  
 Plan คือ การตั้งเป้าหมาย ก าหนดปัญหา ท าการวางแผนเพื่อทดสอบ และการวางแผนแก้ไข
ปัญหา  
 Do คือ การด าเนินงานหรือการปฏิบัติตามแผนงานที่ได้ก าหนดไว้ 
 Check คือ การตรวจสอบเพื่อให้ทราบถึงผลการปฏิบัติงานว่าเป็นไปตามที่ได้วางแผนหรือไม่  
 Action คือ ก าหนดเป็นมาตรฐานและปรับปรุงให้ดีขึ้น จากนั้นท าตามแผนวงจรเดิมใหม่อีกครั้ง 
 Gibson (1988) กล่าวว่า ประสิทธิผลคือการกระท าหรือความพยายามที่จะกระท า โดยมี
ความมุ่งหวังผลจากการกระท านั้น ผลของการกระท านั้นมีประสิทธิผลสูงหรือต่ า ได้ครบถ้วนทั้งเชิง
ปริมาณและเชิงคุณภาพ พิจารณาเป็น 2 ระดับดังนี้ 
 1. ประสิทธิผลของบุคคล คือความสามารถในการปฏิบัติงานหรือกิจกรรมของบุคคลที่มุ่งให้
งานประสบความส าเร็จ เป็นไปตามวัตถุประสงค์ มีการบริหารการใช้ทรัพยากรในองค์กรได้อย่างมี
ประสิทธิผลสูงสุด ปฏิบัติงานด้วยความพอใจและเต็มความสามารถ ผลการปฏิบัติงานมีความถูกต้อง
ตรงตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 



27 

2. ประสิทธิผลขององค์การ ประกอบด้วย 
  2.1 การผลิต คือ องค์การมีการด าเนินการผลิตที่ได้คุณภาพและปริมาณที่องค์การได้
ก าหนดไว้ 
  2.2 ประสิทธิภาพ คือ องค์การมีการใช้ทรัพยากรได้อย่างเหมาะสมและคุ้มค่าในการ
ด าเนินงานการท างาน 
  2.3 ความพึงพอใจ คือ ผลการด าเนินงานขององค์การเป็นไปตามความต้องการและ
ความคาดหวังของสมาชิกในองค์การ 
  2.4 การปรับเปลี่ยน คือ องค์การมีการวางแผนส าหรับการเปลี่ยนแปลงที่อาจเกิดข้ึน
ทั้งภายในและภายนอกองค์การ และความสามารถจัดการในสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงต่างๆได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 
  2.5 การพัฒนา คือ องค์การมีการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนศักยภาพให้กับองค์การ 
 Parsons (1960) ได้เสนอแนวคิดในการใช้ระบบขององค์การเป็นเครื่องมือในการวัด
ประสิทธิผลขององค์การ โดยใช้ตัวแบบทางสังคม (Social-function Models) ซ่ึง Parsons เชื่อว่า
ระบบองคก์ารทุกระบบจ าเป็นต้องมีการแก้ปัญหาพ้ืนฐาน 4 ประการ ได้แก่ 
 1. การปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อม (Adaptation) หมายถึง ความสามารถของบุคคลที่
ปฏิบัติงานในองค์การในการปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมภายนอกได้  
 2. การบรรลุเป้าหมายองค์การ (Goal Attainment) หมายถึง การก าหนดวัตถุประสงค์ใน
การปฏิบัติงานร่วมกันของบุคลากรในองค์การ การจัดสรรและการใช้ทรัพยากร ในการปฏิบัติงานให้
เกิดประสิทธิผลสูงสุดและบรรลุเป้าหมายองค์การ 
 3. การบูรณาการ (Integration) หมายถึง การปฏิบัติงานร่วมกันอย่างของบุคลากรใน
องค์การเพ่ือด าเนินกิจกรรมต่างๆ การบ่งชี้ด้านบูรณาการ คือ ความกลมเกลียว เป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกันของกลุ่ม 
 4. การรักษารูปแบบหรือการคงไว้ซึ่งระบบค่านิยม (Latency) หมายถึง การรักษาค่านิยม
ของกลุ่ม อาทิ ด้านวัฒนธรรมและการสร้างแรงจูงใจในการท างานให้คงอยู่ในองค์การ ตัวบ่งชี้ ได้แก่ 
ความผูกพันต่อองค์การของกลุ่ม  
 Hoy & Miskel (1991) ได้ขยายแนวคิดของ Parsons โดยเสนอตัวบ่งชี้ในการวัดประสิทธิผล
องค์การ โดยอาศัยแนวคิดของ Campbell (1977) ทั้งหมด 4 ประการ ได้แก่ 
 1. การปรับตัว หมายถึง การปรับเปลี่ยนการด าเนินงานให้สอดคล้องต่อสถานการณ์ ที่มี
ผลกระทบต่อองค์การ ตัวชี้วัดประกอบด้วย ด้านด้านนวัตกรรม ความสามารถในการปรับเปลี่ยน การ
พัฒนา และความเจริญเติบโต  
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 2. การบรรลุเป้าหมาย หมายถึง การก าหนดเป้าหมายแนวทางการด าเนินงานและ
วัตถุประสงค์องค์การ การจัดสรรทรัพยากรในการปฏิบัติงานให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์และบรรลุ
เป้าหมายขององค์การ ตัวชี้วัดประกอบด้วย การแสวงหาทรัพยากร ประสิทธิภาพ ผลสัมฤทธิ์ และ
คุณภาพ 
 3. การบูรณาการ หมายถึง การรวมพลัง ความกลมเกลียวในการปฏิบัติงาน การประสาน
ความสัมพันธ์ของบุคลากรในองค์การ ตัวชี้วัดประกอบด้วย บรรยากาศ การติดต่อสื่อสาร ความพอใจ 
และความขัดแย้ง 
 4. การรักษารูปแบบการคงไว้ซึ่งระบบค่านิยม หมายถึง การรักษาและด ารงไว้ซึ่งระบบ
ค่านิยมขององค์การ ประกอบด้วย ด้านรูปแบบวัฒนธรรมในองค์การการจูงใจในการท างาน ตัวบ่งชี้
ประกอบด้วย การจูงใจ ความเป็นเอกลักษณ์ขององค์การ เป็นศูนย์กลางความสนใจของชีวิต และ
ความภักดี  
 
2.3 งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 2.3.1 ศุภกาณฑ์ เจริญสุข (2557) ได้ศึกษาเรื่อง ประสิทธิผลการปฏิบัติของครูฝึกในศูนย์
ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค 6 จงัหวัดนครสวรรค์ ผลการศึกษาพบว่าภาพรวมของประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง ปัจจัยส่วนบุคคล ซึ่งได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา ชั้นยศ รายได้ และ
หลักสูตรที่อบรม พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา ชั้น ยศ หลักสูตรอบรม 
ต่างกันมีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูฝึกในศูนย์อบรมต ารวจภูธรภาค 6 ไม่
แตกต่างกัน   
 2.3.2 ธกรศักดิ์ พรหมสาขา ณ สกลนคร (2556) ได้ท าการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ด้านความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่อายุ อายุการท างานและรายได้
เฉลี่ยต่อเดือนมีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานที่แตกต่างกัน จากการศึกษาพบว่าพนักงานกลุ่มที่มี
อายุน้อยกว่า 25 ปี พนักงานกลุ่มท่ีมีอายุงาน 50 ปีขึ้นไปและกลุ่มที่มีรายได้เฉลี่ยระหว่าง 30,001 – 
40,000 บาท มผีลต่อการปฏิบัติงานสูงกว่ากลุ่มอ่ืน 
 2.3.3 อาณัติ สังขมณี (2555) ได้ท าการศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
คลังสินค้าแผนกแพ็คก้ิง บริษัททีเอสที ซันไรซ์ เซอร์วิส จ ากัด จ าแนกตามปัจจัยพื้นฐานส่วนบุคคล
พบว่า พนักงานที่มี เพศ อายุ สถานภาพสมรส อายุการท างานและระดับการศึกษา แตกต่างกัน เมื่อ
เปรียบเทียบระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญที่ 0.05  
 2.3.4 อนุรักษ์ สันติโชค (2552) ได้ท าการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน : กรณีศึกษา หจก.ซิกเท็ม ทรานสปอร์ต แอนด์ บิวซิเนส พบว่าพนักงานที่มีระดับ



29 

การศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงานและรายได้ที่แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวม
แตกต่างกัน   
 2.3.5 Mumford, et al. (2007) ได้เสนอการพัฒนาทักษะความเป็นผู้น า ตามรูปแบบงานที่
สูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง เช่นระดับการจัดระบบ ต้องใช้ทักษะเหล่านั้นทั้งหมดของระดับล่าง แต่ทักษะ
บางอย่างได้รับความส าคัญมากข้ึนโดยการเลื่อนจากต าแหน่งหนึ่งขึ้นไปยังอีกต าแหน่ง จึงได้แบ่ง
ทักษะความเป็นผู้น าออกเป็น 4 ประเภท คือ องค์ความรู้ระหว่างบุคคลธุรกิจและยุทธศาสตร์ ด้วยการ
ให้ลูกจ้างท าการให้คะแนนระดับของประสิทธิภาพที่จ าเป็นส าหรับทักษะความเป็นผู้น าในการ
ด าเนินงานส าหรับต าแหน่งหัวหน้างานที่แตกต่างกัน วิจัยของพวกเขาแสดงให้เห็นว่างานในระดับที่สูง
ขององค์กรหัวหน้างานจ าเป็นต้องมีทักษะความเป็นผู้น าที่สูงขึ้น นอกจากนี้ยังพบว่าทักษะที่ที่ระดับต่ า
กว่า เช่นทักษะความเป็นผู้น าทางความคิดและความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กรระดับสูงไม่ได้ลด
น้อยลง รูปแบบทักษะความต้องการที่เปลี่ยนแปลงสะท้อนให้เห็นถึงมุมมองของการเปลี่ยนแปลงการ
บริหารจัดการอย่างต่อเนื่อง บนพื้นฐานการค้นพบนี้ Mumford et al (2007) แนะน าว่าองค์กรควร
ให้ความส าคัญของโปรแกรมการพัฒนาการจัดการ การพัฒนาทักษะความเป็นผู้น าให้มีการพัฒนา
อย่างต่อเนื่อง 
 2.3.6 นฤทธิ์ แสงสุขสว่าง (2552) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การของโรงเรียน 
สังกัดกรุงเทพมหานคร เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยระดับบุคคล
สามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครมากที่สุด และ
รองลงมาคือปัจจัยระดับนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัด
กรุงเทพมหานคร 
 2.3.7 สัมฤทธิ์ กางเพ็ง (2551) ได้ท าการวิเคราะห์ปัจจัยทางการบริหารที่มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลของโรงเรียน พบว่า ปัจจัยนโยบายทางการบริหาร ได้แก่ ปัจจัยสมรรถนะขององค์การ 
ปัจจัยกระบวนการจัดการเรียนรู้ ปัจจัยบรรยากาศ ปัจจัยภาวะผู้น า มีอิทธิพลทางตรงและทางอ้อม 
และอิทธิพลรวมต่อประสิทธิผลของโรงเรียน  
 2.3.8 สุนันทา จันทร์เงียบ (2551) ได้ท าการศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมผู้น า
ของผู้บริหาร กับความพึงพอใจในการท างานของครูสอน กรณีศึกษาโรงเรียนในฝัน สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่ การศึกษาปทุมธานี โดยใช้กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ครูผู้สอนโรงเรียนในฝัน สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาปทุมธานี จ านวน 245 คน ผลการวิจัยพบว่า การศึกษาพฤติกรรมผู้น า
ของผู้บริหารมีพฤติกรรมทางด้านผู้น าแบบกิจสัมพันธ์และผู้น าแบบมิตรสัมพันธ์ อยู่ในระดับมาก ส่วน
ความพึงพอใจในการท างานของครูผู้สอนอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ความ
รับผิดชอบ และความส าเร็จของาน อยู่ในระดับมาก และการศึกษาพฤติกรรมผู้น าของผู้บริหารกับ
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ความพึงพอใจโดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก ทิศทางในทางบวก และมีความสัมพันธ์ระดับสูง อย่างมี
นัยส าคัญท่ีระดับ 0.01     
 2.3.9 รัฐพล ศรีกตัญูญู (2551) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ธนาคารธนชาติ จ ากัด (มหาชน) ส านักงานอาคารกลาสเฮ้าส์ รัชดาภิเษก 
ผลการวิจัยพบว่า พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง สถานภาพโสด อายุระหว่าง 25-30 ปี ระดับ
การศึกษาปริญญาตรี เป็นพนักงานระดับชั้นกลางถึงระดับช่วยบริหาร และอายุการปฏิบัติงาน 1-5 ปี
ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานของพนักงานอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีความคิดเห็นด้านปัจจัย
แรงจูงใจในการท างาน ได้แก่ งานที่ท าให้ความมั่นคง มีการลงโทษทางวินัยที่เหมาะสม องค์กรนี้ให้
การสนับสนุนและส่งเสริมความก้าวหน้าให้กับพนักงาน พนักงานมีความตั้งใจท างานในองค์กรนี้ต่อไป 
และอัตราเงินเดือนมีความเหมาะสม ความคิดเห็นของพนักงานด้านบรรยากาศในการท างาน อยู่ใน
ระดับเห็นด้วย ได้แก่ผู้บริหารระดับสูงมีภาวะผู้น าที่ดี พนักงานในส่วนงานสามารถแสดงความคิดเห็น
ได้ พนักงานมีความเข้าใจวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์กร พนักงานส่วนใหญ่มีส่วนร่วมในการ
วางแผนงานในการท างาน และพนักงานเชื่อว่าสามารถพัฒนาตนเองได้เมื่อท างานในองค์กรนี้ 
ความคิดเห็นของพนักงานด้านความผูกพันโดยรวม อยู่ในระดับเห็นด้วยเมื่อพิจารณาพบว่าพนักงานมี
ความตั้งใจท างานที่ได้รับมอบหมาย ทุ่มเทและพยายามมากกว่าปกติที่จะท าให้ธนาคารแห่งนี้ประสบ
ความส าเร็จ พนักงานมีความยินดีที่จะท างานให้กับธนาคารนี้ต่อไป ความคิดเห็นด้านประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงาน อยู่ในระดับเห็นด้วยพนักงานมีการร่วมมือกันท างานเป็นทีม พนักงานมีการแก้ไขปัญหา
และอุปสรรคในการท างานเพ่ือให้งานมีประสิทธิผลมากกว่าเดิม 
   



บทที ่3 
วธิกีารด าเนินการวจิยั 

 
 งานวิจัยเรื่องการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยความสามารถของหัวหน้างาน ปัจจัยนโยบาย
การบริหารจัดการ ที่มีต่อระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านักงาน
ใหญ่ มีระเบียบวิธีการวิจัยดังนี้ 
 3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
 3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.4 สมมุติฐานการวิจัย 
 3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล 
  
3.1 ประเภทและรปูแบบวธิกีารวจิยั 
 งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่มีรูปแบบการวิจัยโดยใช้
แบบสอบถามแบบปลายปิด (Closed-end Questionnaire) ที่ประกอบด้วย ข้อมูลคุณส่วนบุคคล 
ข้อมลูความสามารถของหัวหน้างาน ข้อมูลนโยบายการบริหารจัดการ ข้อมูลระดับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่ เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
ตามรายละเอียดดังนี้ 
 3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มทีัง้หมด 4 สว่นดงันี ้
  3.1.1.1 ข้อมลูสว่นบคุคลของพนกังานธนาคารกสกิรไทย 
  ข้อมูลคุณส่วนบุคคลประกอบด้วยเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน และรายได้ โดยมีระดับการวัดดังนี้ 
  1. เพศ ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
  2. อายุ ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงล าดับ (Ordinal Scale) 
  3. สถานภาพ ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
  4. ระดับการศึกษา ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงล าดับ (Ordinal Scale) 
  5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงล าดับ (Ordinal Scale) 
  6. รายได้ ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงล าดับ (Ordinal Scale) 
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  3.1.1.2  ข้อมลูความสามารถของหวัหนา้งาน 
  ข้อมูลความสามารถของหัวหน้างาน ประกอบด้วย ภาวะผู้น า การก าหนดเป้าหมาย
องค์การ ความสามารถในการตัดสินใจ การวางแผนงาน การก าหนดกลยุทธ์ การก ากับติดตามการ
ปฏิบัติงาน การจัดสรรงบประมาณ การประเมินผล และทักษะในการบริหารจัดการ โดยมีระดับการ
วัดแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 
  ส าหรับการวัดระดบัความความคดิเหน็จะมรีะดบัการวดัดงันี้ 
   1. ระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด  มีค่าคะแนนเป็น 1 
     2. ระดับความคิดเห็นน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 2 
             3. ระดับความคิดเห็นปานกลาง   มีค่าคะแนนเป็น 3  
            4. ระดับความคิดเห็นมาก  มีค่าคะแนนเป็น 4 
             5. ระดับความคิดเห็นมากที่สุด  มีค่าคะแนนเป็น 5 
  ส าหรับการวัดระดบัความคิดเหน็เปน็ชว่งคะแนนมรีะดบัการวดัดังนี้ 
                       ค่าเฉลี่ย                  ความหมาย 
                             4.21 – 5.00                มากที่สุด 
                             3.41 – 4.20                มาก 
                             2.61 – 3.40                ปานกลาง 
                             1.81 – 2.60                น้อย 
                             1.00 – 1.80                น้อยที่สุด 
 
  3.1.1.3 ข้อมลูนโยบายการบรหิารจัดการ 
        ข้อมูลนโยบายการบริหารจัดการ ประกอบด้วย โครงสร้างองค์การ การสื่อสารใน
องค์การ การควบคุมการท างาน การจัดการเรียนรู้ การน าเอาเทคโนโลยีมาใช้ การมีส่วนร่วมในการ
ท างาน การสนับสนุน และการมอบหมายงาน โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 
  ส าหรับการวัดระดบัความความคดิเหน็จะมรีะดบัการวดัดงันี้ 
                         1. ระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด  มีค่าคะแนนเป็น 1 
                         2. ระดับความคิดเห็นน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 2 
                         3. ระดับความคิดเห็นปานกลาง   มีค่าคะแนนเป็น 3  
                         4. ระดับความคิดเห็นมาก  มีค่าคะแนนเป็น 4 
                         5. ระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด  มีค่าคะแนนเป็น 5 
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 ส าหรับการวัดระดบัความคิดเหน็เปน็ชว่งคะแนนมรีะดบัการวดัดังนี้ 
                          ค่าเฉลี่ย                  ความหมาย 
                       4.21 – 5.00                มากที่สุด 
                       3.41 – 4.20                มาก 
                       2.61 – 3.40                ปานกลาง 
                       1.81 – 2.60                น้อย 
                       1.00 – 1.80                น้อยที่สุด 
  3.1.1.4   ข้อมลูระดับประสทิธผิลการปฏบิตังิานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย 
ระบบ PDCA 
  ข้อมูลระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย (ระบบ PDCA) 
ประกอบด้วย การวางแผนการปฏิบัติงาน (Plan) การด าเนินงาน (Do) การตรวจสอบประเมินผล 
(Check) การปรับปรุงแก้ไข (Action) โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 
         ส าหรับการวัดระดบัประสทิธผิลการปฏบิตัิงานจะมรีะดับการวดัดงันี้ 
                         1. ระดับประสิทธิผลน้อยที่สุด       มีค่าคะแนนเป็น 1 
                         2. ระดับประสิทธิผลน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 2 
                         3. ระดับประสิทธิผลปานกลาง  มีค่าคะแนนเป็น 3 
                         4. ระดับประสิทธิผลมาก  มีค่าคะแนนเป็น 4 
                         5. ระดับประสิทธิผลมากที่สุด  มีค่าคะแนนเป็น 5 
   ส าหรับการวัดระดบัประสทิธผิลการปฏบิตัิงานเป็นชว่งคะแนนมรีะดบัการวดัดงันี้ 
                           ค่าเฉลีย่              ความหมาย 
                        4.21 – 5.00           มากที่สุด 
                        3.41 – 4.20           มาก 
                        2.61 – 3.40           ปานกลาง 
                        1.81 – 2.60           น้อย 
                        1.00 – 1.80           น้อยที่สุด 
 3.1.2 การทดสอบความเทีย่งตรงของเนือ้หา (Content Validity Test) และการทดสอบ
ความนา่เชือ่ถอื (Reliability Test) ของแบบสอบถามแบบสอบถาม (Questionnaire)  
  3.1.2.1 การทดสอบความเทีย่งตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) 
  งานวิจัยนี้จะน าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จแล้วมอบให้กับผู้ทรงคุณวุฒิ ตรวจสอบ
ความถูกต้องของเนื้อหาและท าการแก้ไขตามข้อเสนอแนะและข้อคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่องานวิจัย
  3.1.2.2 การทดสอบความนา่เชื่อถือ (Reliability Test) 
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    เมื่อผู้วิจัยได้แก้ไขแบบสอบถามตามที่ผู้ทรงคุณวุฒิระบุเรียบร้อยแล้ว จะต้องน า
แบบสอบถามมาท าการทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) โดยท าการแจกกับกลุ่มตัวอย่างท่ีมี
สภาพความเป็นกลุ่มตัวอย่างซึ่งได้แก่พนักงานที่ปฏิบัติงานในธนาคารกสิกรไทย จ านวน 30 คน เพื่อ
ตรวจสอบความน่าเชื่อถือโดยการวิเคราะห์ประมวลหาค่า ครอนบาร์ค แอลฟ่า (Cronbach’s Alpha 
Anaysis Test) ซึ่งได้ค่าเท่ากับ 0.913 หลังจากนั้นแบบสอบถามจะน าไปให้กลุ่มตัวอย่างได้ตอบตาม
ระยะเวลาที่ก าหนดไว้ในการศึกษาโดยจะท าการแจกในวันที่ 10 ของเดือนตุลาคม พ.ศ. 2558 
                      
3.2 กลุม่ประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้จะเป็นพนักงานที่ปฏิบัติงานในธนาคารกสิกรไทย ส านักงาน
ใหญ่ โดยจะท าการสุ่มตัวอย่างจากพนักงานที่ปฏิบัติงานในธนาคารกสิกรไทย พนักงานระดับ
ปฏิบัติการ 
 ทั้งนี้เนื่องจากกลุ่มประชากรมีจ านวน 26,614 คน ที่มาธนาคารกสิกรไทย (2558) ผู้วิจัยจึง
ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางการค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ที่
ระดับความเชื่อมั่น 95% ระดับความคลาดเคลื่อน +- 5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 392 
คน แต่ได้ท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างเพ่ิมเป็นจ านวน 400 คน จากจ านวนพนักงานทั้งหมดที่ปฏิบัติงานใน
ธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่ ตั้งแต่วันที่ 20 ตุลาคม ถึงวันที่ 20 พฤศจิกายน พ.ศ. 2558 โดยสุ่ม
กลุ่มตัวอย่างแบบอาศัยความสะดวกในการเก็บแบบสอบถาม 
      
3.3 กระบวนการและขัน้ตอนการเกบ็รวบรวมข้อมลู 
 ส าหรับกระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูลมีดังนี้ 
 3.3.1 ผู้วิจัยได้ท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างจากพนักงานที่ปฏิบัติงานในธนาคารกสิกรไทย 
ส านักงานใหญ่ ท าการเก็บข้อมูลแบบสอบถาม ที่ไม่ติดภารกิจใดๆ 
 3.3.2 ผู้วิจัยได้ท าการชี้แจงถึงวัตถุประสงค์ของการท าวิจัย ให้กับกลุ่มตัวอย่างที่จะท าการเก็บ
ข้อมูลแบบสอบถาม เพ่ือให้มีความเข้าใจในข้อค าถาม 
 3.3.3 ได้ท าการแจกแบบสอบถามให้กับพนักงานที่ปฏิบัติงานในธนาคารกสิกรไทย โดยมี
ระยะเวลาในการเก็บแบบสอบถาม 1-2 วัน เนื่องจากต้องเก็บแบบสอบถามหลังเวลาเลิกงานแล้วท า
การเก็บแบบสอบถามคืน 
 3.3.4 น าแบบสอบถามที่เก็บได้มาตรวจสอบความถูกต้องของแบบสอบถามแล้วน าไป
วิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยคอมพิวเตอร์       
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3.4 สมมุตฐิานการวจิยั 
          การศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยความสามารถของหัวหน้างาน ปัจจัยนโยบายและการ
บริหารจัดการ ที่มีต่อระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ในส านักงาน
ใหญ่ มีการก าหนดสมมุติฐานดังนี้ 

3.4.1 ความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และรายได ้ที่แตกต่างกันมีต่อระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่ แตกต่างกัน 

3.4.2 อิทธิผลของปัจจัยความสามารถของหัวหน้างานที่มีต่อระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่  

3.4.3 อิทธิพลของปัจจัยนโยบายการบริหารจัดการที่มีต่อระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่ 

การทดสอบสมมติฐานทั้งสามข้อจะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 
3.5 วธิีการทางสถติทิีใชส้ าหรบังานวจิยั   
 วิธีการทางสถิติทีใช้ส าหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้ 2 ประเภทได้แก่ 
          3.5.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ
(Percentage)  ค่าเฉลี่ย (Mean)  และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
          3.5.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์
สมมติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
  3.5.2.1 สมมติฐานข้อที่1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (T-test) ในกรณี
การเปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการ
ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA)   
  3.5.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 และ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิง 
พหุ (Multiple Regression Analysis)                        



บทที ่4 
ผลการวจิยั 

 
 ผลการวิจัยเรื่องการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยความสามารถของหัวหน้างาน ปัจจัย
นโยบายการบริหารจัดการ ที่มีต่อระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย 
ส านักงานใหญ่ มีผลการวิจัยที่สามารถอธิบายได้ดังนี้  
  4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์
สมมุติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัย ดังนี้ 
  4.2.1 สมมุติฐานข้อที่1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) ในกรณีการ
เปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการ
ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA)  
  4.2.2 สมมุติฐานข้อที่ 2 และ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิง
พหุ (Multiple Regression Analysis)  
 สมมุติฐานทั้งสามข้อจะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที ่0.05 
 
4.1 การรายงานผลดว้ยสถติิเชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึง่ไดแ้ก ่ค่ารอ้ยละ 
(Percentage) ค่าเฉลีย่ (Mean) และคา่สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 4.1.1 ข้อมลูเกีย่วกบัสถานภาพทัว่ไปของพนักงานธนาคารกสกิรไทยดา้นอาย ุ
 ข้อมูลของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ผู้ตอบแบบสอบถามปรากฏผลดังตารางที่ 4.1 
 
ตารางที่ 4.1: ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละด้านเพศของพนักงานธนาคารกสิกรไทย 
 

พนกังานธนาคารกสกิรไทย จ านวน ร้อยละ 

เพศหญิง 223 55.7 

เพศชาย 177 44.3 
รวม 400 100.0 
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 ผลการศึกษาจากตารางที่ 4.1 พบว่า พนักงานธนาคารกสิกรไทยที่สุ่มให้ตอบแบบสอบถาม
เป็นเพศหญิงมีจ านวนมากท่ีสุด จ านวน 233 คน คิดเป็นร้อยละ 55.7 และเพศชาย จ านวน 177 คน 
คิดเป็นร้อยละ 44.3 ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.2: ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละของพนักงานธนาคารกสิกรไทยด้านอายุ 
 

พนกังานธนาคารกสกิรไทย จ านวน ร้อยละ 

ต่ ากว่า 30 ปี 213 53.3 
31 – 35 ปี 142 35.4 

36 – 40 ปี 28 7.0 
41 ปีขึ้นไป 17 4.3 

รวม 400 100.0 

 
 ผลการศึกษาจากตารางที่ 4.2 พบว่า อายุของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ที่ตอบแบบสอบถาม
มีอายุต่ ากว่า 30 ปีมากที่สุด จ านวน 213 คน คิดเป็นร้อยละ 53.3 รองลงมาเป็นอายุระหว่าง 31 – 
35 ปี จ านวน 142 คน คิดเป็นร้อยละ 35.4 อายุระหว่าง 36 - 40 ปี จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 
7.0 และอายุ 41 ปีขึ้นไป จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 4.3 ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.3: ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละของพนักงานธนาคารกสิกรไทยด้านสถานภาพ 
 

พนกังานธนาคารกสกิรไทย จ านวน ร้อยละ 
โสด 290 72.4 

สมรส 107 26.8 

หย่าร้าง / หม้าย / แยกกันอยู่ 3 0.8 
รวม 400 100.0 

 
 ผลการศึกษาจากตารางที่ 4.3 พบว่า สถานภาพของพนักงานธนาคารกสิกรไทยทีต่อบ
แบบสอบถามมีสถานภาพโสดมากที่สุด จ านวน 290 คน คิดเป็นร้อยละ 72.4 รองลงมาสถานภาพ
สมรส จ านวน 107 คน คิดเป็นร้อยละ 26.8 และสถานภาพหย่าร้าง หม้าย แยกกันอยู่ จ านวน 3 คน 
คิดเป็นร้อยละ 0.8 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.4: ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละของพนักงานธนาคารกสิกรไทยด้านระดับการศึกษา 
 

พนกังานธนาคารกสกิรไทย จ านวน ร้อยละ 

ปริญญาตรี 213 53.2 
ปริญญาโทหรือสูงกว่า 187 46.8 

รวม 400 100.0 

 
  ผลการศึกษาจากตารางที่ 4.4 พบว่า ระดับการศึกษาของพนักงานธนาคารกสิกรไทยที่ตอบ
แบบสอบถามมีระดับการศึกษาปริญญาตรีมากท่ีสุด จ านวน 213 คน คิดเป็นร้อยละ 53.2 และระดับ
การศึกษาปริญญาโทหรือสูงกว่า จ านวน 187 คน คิดเป็นร้อยละ 46.8 ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.5: ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละของพนักงานธนาคารกสิกรไทยด้านระยะเวลาในการ
       ปฏิบัติงาน 
 

พนกังานธนาคารกสกิรไทย จ านวน ร้อยละ 
ต่ ากว่า 1 ป ี 41 10.3 

1 – 3 ปี 187 46.7 
4 – 6 ปี 90 22.5 

มากกว่า 7 ปีขึ้นไป 82 20.5 

รวม 400 100.0 
 
 ผลการศึกษาจากตารางที่ 4.5 พบว่า ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกร
ไทยทีต่อบแบบสอบถามมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-3 ปี มากที่สุด จ านวน 187 คิดเป็นร้อยละ 
46.7 รองลงมาระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 4-6 ปี จ านวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ 22.5 ระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานมากกว่า 7 ปีขึ้นไป จ านวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 20.5 และระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานต่ ากว่า 1 ปี จ านวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 10.3 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.6: ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละของพนักงานธนาคารกสิกรไทยด้านรายได้ 
 

พนกังานธนาคารกสกิรไทย จ านวน ร้อยละ 

ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท 15 3.8 
15,001 – 25,000 บาท 130 32.5 

25,001 – 35,000 บาท 90 22.5 

มากกว่า 35,001 บาทขึ้นไป 165 41.2 
รวม 400 100.0 

 
 ผลการศึกษาจากศึกษาตารางที่ 4.6 พบว่า รายได้ของพนักงานธนาคารกสิกรไทยที่ตอบ
แบบสอบถามมีรายได้มากกว่า 35,001 บาทขึ้นไปมากที่สุด จ านวน 165 คน คิดเป็นร้อยละ 41.2 
รองลงมามีรายได้ระหว่าง 15,001 – 25,000 บาท จ านวน 130 คน คิดเป็นร้อยละ 32.5 รายได้
ระหว่าง 25,001 – 35,000 บาท จ านวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ 22.5 และรายได้ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 
15,000 บาท จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 3.8 ตามล าดับ 
 
 4.1.2 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นด้านความสามารถของหัวหน้างานที่มีต่อระดับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย 
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นด้านความสามารถของหัวหน้างานที่มีต่อระดับประสิทธิผล
การปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่ ได้แก่ ภาวะผู้น า การก าหนดเป้าหมาย
องค์การ ความสามารถในการตัดสินใจ การวางแผนงาน ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ การก าหนดกลยุทธ์ 
การก ากับการปฏิบัติงาน การจัดสรรงบประมาณ การประเมินผล และทักษะในการบริหารจัดการ โดย
วิเคราะห์เป็นรายข้อจ านวน 10 ข้อ ดังนี้ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.7 
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ตารางที่ 4.7: ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นด้าน    
       ความสามารถของหัวหน้างานที่มีต่อระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
       ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่ 
 

ระดบัความคดิเห็นดา้นความสามารถของ
หวัหนา้งานทีม่ตี่อระดบัประสทิธผิลการ
ปฏบิตัิงานของพนกังานธนาคารกสกิรไทย  

ค่าเฉลีย่ 
( X ) 

สว่นเบีย่งเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดบัความ
คิดเหน็ 

1. ภาวะผู้น า  4.01 0.692 เห็นด้วยมาก 

2. การก าหนดเป้าหมายองค์การ 4.04 0.642 เห็นด้วยมาก 

3. ความสามารถในการตัดสินใจ 3.86 0.764 เห็นด้วยมาก 

4. การวางแผนงาน 4.04 0.750 เห็นด้วยมาก 

5. ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 4.16 0.733 เห็นด้วยมาก 

6. การก าหนดกลยุทธ์ 3.86 0.791 เห็นด้วยมาก 

7. การก ากับติดตามการปฏิบัติงาน 3.93 0.775 เห็นด้วยมาก 

8. จัดสรรงบประมาณ 4.04 0.784 เห็นด้วยมาก 

9. การประเมินผล 3.80 0.761 เห็นด้วยมาก 

10. ทักษะการบริหารจัดการ 3.91 0.802 เห็นด้วยมาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.963 0.536 เห็นด้วยมาก 

 
 จากตารางที่ 4.7 พบว่า ระดับความคิดเห็นด้านความสามารถของหัวหน้างานอยู่ในระดับ
ความคิดเห็นด้วยมาก มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.963 โดยเห็นด้วยมากที่สุดในด้านความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์(ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.16 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.733) และรองลงมาด้านการ
จัดสรรงบประมาณ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.784) ด้านการ
วางแผนงาน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.750) ด้านการก าหนด
เป้าหมายองค์การ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.642) ด้านภาวะผู้น า 
(ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.01 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.692) ด้านการก ากับติดตามการ
ปฏิบัติงาน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.775) ด้านทักษะการ
บริหารจัดการ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.91 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.802) ด้านการก าหนด
กลยุทธ์ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.86 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.791) ด้านความสามารถใน
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การตัดสินใจ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.86 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.764) และด้านการ
ประเมินผล (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.80 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.761) ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.8: ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นด้านนโยบาย
       การบริหารจัดการที่มีต่อระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกร 
       ไทยส านักงานใหญ่ 
 
ระดบัความคดิเห็นดา้นนโยบายการบรหิาร
จดัการทีม่ตี่อระดับประสทิธผิลการปฏบิตัิงาน
ของพนักงานธนาคารกสกิรไทย 

ค่าเฉลีย่ 
( X ) 

สว่นเบีย่งเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดบัความ
คิดเหน็ 

1. โครงสร้างองค์การ 4.10 0.625 เห็นด้วยมาก 

2. การสื่อสารในองค์การ 3.99 0.704 เห็นด้วยมาก 

3. การควบคุมการท างาน 3.87 0.700  เห็นด้วยมาก 

4. การจัดการเรียนรู้ 3.88 0.675 เห็นด้วยมาก 

5. การน าเอาเทคโนโลยีมาใช้ 4.07 0.848 เห็นด้วยมาก 

6. การมีส่วนร่วมในการท างาน 3.75 0.753 เห็นด้วยมาก 

7. การสนับสนุน 3.91 0.693 เห็นด้วยมาก 

8. การมอบหมายงาน 3.81 0.859 เห็นด้วยมาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.921 0.511 เห็นด้วยมาก 

 
 จากตารางที่ 4.8 พบว่า ระดับความคิดเห็นของนโยบายการบริหารจัดการอยู่ในระดับความ
คิดเห็นด้วยมาก มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.921 โดยเห็นด้วยมากที่สุดในด้านโครงสร้างองค์การ(ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.10 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.625) และรองลงมาด้านการน าเอาเทคโนโลยีมา
ใช้ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.07 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.848) ด้านการสื่อสารในองค์การ 
(ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.99 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.704) ด้านการสนับสนุน (ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.91 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.693) ด้านการจัดการเรียนรู้ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.88 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.675) ด้านการควบคุมการท างาน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.87 
และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.700) ด้านการมอบหมายงาน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.81 และค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.859) ด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.75 และค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.753) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.9: ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นของระดับ   
       ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่ 
 

ระดบัความคดิเห็นของระดบัประสทิธผิลการ
ปฏบิตัิงานของพนกังานธนาคารกสกิรไทย 

ค่าเฉลีย่ 
( X ) 

สว่นเบีย่งเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดบัความ
คิดเหน็ 

การวางแผนงาน  (Plan)    

1. มีการจัดท างานแผนในการปฏิบัติงาน 4.01 0.607 เห็นด้วยมาก 
2. มีการมอบหมายหน้าที่ความรับผิดชอบใน
การด าเนินงานตามแผนงานที่ก าหนดไว้ 

4.03 0.687 เห็นด้วยมาก 

การด าเนินงานตามแผนงาน (Do)    

1. มีการด าเนินงานตามแผนงานที่ได้ก าหนดไว้ 4.01 0.662 เห็นด้วยมาก 

2. มีการประเมินปรับปรุงการด าเนินงาน 3.92 0.714 เห็นด้วยมาก 
การติดตามตรวจสอบ (Check)    

1. มีการติดตามและตรวจสอบผลการ
ด าเนินงานของบุคลากร 

3.99 0.708 เห็นด้วยมาก 

2. มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 4.05 0.685 เห็นด้วยมาก 

การน าผลการปฏิบัติงานไปประเมินและ
ปรับปรุงการด าเนินงาน (Action) 

   

1. รายงานผลการประเมินน ามาปรับปรุงแก้ไข
อย่างเป็นระบบ 

3.77 0.802 เห็นด้วยมาก 

2. มีการน าผลการประเมินมาปรับปรุงแก้ไข
อย่างต่อเนื่อง 

3.76 0.853 เห็นด้วยมาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.942 0.545 เห็นด้วยมาก 

 
 จากตารางที่ 4.9 พบว่า ระดับความคิดเห็นของระดับประสิทธิพลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารกสิกรไทย (ระบบ PDCA) อยู่ในระดับความคิดเห็นด้วยมาก มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.942 โดย
เห็นด้วยมากที่สุดในด้านการมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05 และ
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.685) และรองลงมาด้านการมีการมอบหมายหน้าที่ความ
รับผิดชอบในการด าเนินงานตามแผนงานที่ก าหนดไว้ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03 และค่าส่วนเบี่ยงเบน
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มาตรฐานเท่ากับ 0.687) ด้านการมีการด าเนินงานตามแผนงานที่ได้ก าหนดไว้ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.01 
และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.662) ด้านการมีการจัดท างานแผนในการปฏิบัติงาน (ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.01 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.607) ด้านการมีการติดตามและตรวจสอบผล
การด าเนินงานของบุคลากร (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.99 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.708) ด้าน
การมีการประเมินปรับปรุงการด าเนินงาน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.92 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.714) ด้านการรายงานผลการประเมินน ามาปรับปรุงแก้ไขอย่างเป็นระบบ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.77 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.802) ด้านการมีการน าผลการประเมินมาปรับปรุงแก้ไข
อย่างต่อเนื่อง (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.76 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.853) ตามล าดับ 
 
4.2 การรายงานผลดว้ยสถติิเชงิอนมุาน (Inferential Statistics) ซึ่งไดแ้กก่ารวเิคราะหส์มมตุฐิานทัง้
สามข้อ โดยมีการใชส้ถติิการวจิยัดังนี้ 
 4.2.1 สมมุตฐิานขอ้ที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) ในกรณีการ
เปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการ
ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) แบ่งเป็น
แต่ละด้านดังนี้ 
 สมมติฐานการวิจัยข้อที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศแตกต่างกันที่มีต่อระดับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่ ทีแ่ตกต่างกัน  
 
ตารางที ่4.10: ผลการทดสอบสมมติฐานปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศแตกต่างกันมีผลต่อระดับ 
         ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่  
         ทีแ่ตกต่างกัน 
 

ระดบัประสิทธผิล 
เพศหญงิ เพศชาย 

t P 
x  S.D. x  S.D. 

ระดับประสิทธิผลโดยรวม 3.952 0.545 3.930 0.545 0.405 0.685 
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ มีค่า P เท่ากับ 0.68 ซ่ึงมากกว่า 
0.05 จึงสรุปได้ว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศแตกต่างกันที่มีต่อระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่ ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05  
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 สมมติฐานการวิจัยข้อที่ 1.1 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุแตกต่างกันที่มีต่อระดับประสิทธิผล
การปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่ ทีแ่ตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 4.11: ผลการทดสอบสมมติฐานปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุแตกต่างกันมีผลต่อระดับ 
         ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่  
         ทีแ่ตกต่างกัน 
 
ระดบัประสิทธผิล

โดยรวม 
แหล่งความแปรปรวน df SS MS F P 

อายุ ระหว่างกลุ่ม 3 1.092 0.364 1.227 0.300 

ภายในกลุ่ม 396 117.523 0.297   

รวม 399 118.615    

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยสวนบุคคลด้านอายุ มีค่า P เท่ากับ 0.30 ซึ่งมากกว่า 
0.05 จึงสรุปได้ว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุแตกต่างกันที่มีต่อระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่ ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05 
 สมมติฐานการวิจัยข้อที่ 1.2 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านสถานภาพแตกต่างกันที่มีผลต่อระดับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่ ที่แตกต่างกัน 
 
ตารางที ่4.12: ผลการทดสอบสมมติฐานปัจจัยส่วนบุคคลด้านสถานภาพแตกต่างกันที่มีผลต่อระดับ
        ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่  
         ทีแ่ตกต่างกัน 
 
ระดบัประสิทธผิล

โดยรวม 
แหล่งความแปรปรวน df SS MS F P 

สถานภาพ ระหว่างกลุ่ม 2 0.222 0.111 0.373 0.689 

ภายในกลุ่ม 397 118.393 0.298   

รวม 399 118.615    
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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 จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยสวนบุคคลด้านสถานภาพ มีค่า P เท่ากับ 0.68 ซ่ึง
มากกว่า 0.05 จึงสรุปได้ว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านสถานภาพแตกต่างกันที่มีต่อระดับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่ ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 
ระดับ 0.05 
 สมมติฐานการวิจัยข้อที่ 1.3 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษาแตกต่างกันทีม่ีต่อระดับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่ ที่แตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 4.13: ผลการทดสอบสมมติฐานปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษาแตกต่างกันทีมี่ต่อระดับ
         ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่  
         ทีแ่ตกต่างกัน 
 
ระดบัประสิทธผิล

โดยรวม 
แหล่งความแปรปรวน df SS MS F P 

ระดับการศึกษา ระหว่างกลุ่ม 1 0.458 0.458 1.542 0.215 

ภายในกลุ่ม 398 118.157 0.297   

รวม 399 118.615    
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยสวนบุคคลด้านระดับการศึกษา มีค่า P เท่ากับ 0.21 
ซึ่งมากกว่า 0.05 จึงสรุปได้ว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษาแตกต่างกันที่มตี่อระดับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่ ไม่แตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05 
 สมมติฐานการวิจัยข้อที่ 1.4 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกันที่มี
ต่อระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานกสิกรไทย ส านักงานใหญ่ ที่แตกต่างกัน 
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ตารางที ่4.14: ผลการทดสอบสมมติฐานปัจจัยส่วนบุคคลด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
         ทีม่ีผลต่อระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย  
         ส านักงานใหญ่ทีแ่ตกต่างกัน 
 

ระดบัประสิทธผิล
โดยรวม 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F P 

ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 

ระหว่างกลุ่ม 3 0.358 0.119 0.400 0.753 

ภายในกลุ่ม 396 118.257 0.299   

รวม 399 118.615    
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มีค่า P 
เท่ากับ 0.75 ซึ่งมากกว่า 0.05 จึงสรุปได้ว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่าง
กันที่มตี่อระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่ ไม่แตกต่าง
กัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05 
 สมมติฐานการวิจัยข้อที่ 1.5 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้แตกต่างกันที่มีต่อระดับประสิทธิผล
การปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่ ทีแ่ตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 4.15: ผลการทดสอบสมมติฐานปัจจัยส่วนบุคคลด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
         ทีม่ีผลต่อระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย  
         ส านักงานใหญ่ทีแ่ตกต่างกัน 
 
ระดบัประสิทธผิล

โดยรวม 
แหล่งความแปรปรวน df SS MS F P 

รายได้ ระหว่างกลุ่ม 3 0.733 0.244 0.821 0.483 

ภายในกลุ่ม 396 117.882 0.298   

รวม 399 118.615    
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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 จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยสวนบุคคลด้านรายได้ มีค่า P เท่ากับ 0.48 ซ่ึง
มากกว่า 0.05 จึงสรุปได้ว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้แตกต่างกันที่มตี่อระดับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่ ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 
ระดับ 0.05 
 
  4.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 และ 3 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์
การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพ่ือศึกษาว่าตัวแปรด้านความสามารถ
ของหัวหน้างานและนโยบายการบริหารจัดการมีความสัมพันธ์ต่อระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่หรือไม่      
 สมมติฐานการวิจัยข้อที่ 2 อิทธิพลของปัจจัยด้านความสามารถของหัวหน้างาน มีต่อระดับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่ 
 
ตารางที ่4.16: ตารางแสดงค่าอิทธิพลของตัวแปรด้านความสามารถของหัวหน้างานที่มีต่อระดับ      
        ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่ ด้วยวิธี   
        วิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 

ความสามารถของหวัหน้างาน สมัประสิทธิก์ารถดถอย 
(Beta) 

ค่า t Sig (P - 
Value) 

1. ภาวะผู้น า 0.18 3.83 0.000* 
2. การก าหนดเป้าหมายองค์การ 0.22 4.86 0.000* 

3. ความสามารถในการตัดสินใจ 0.12 2.76 0.006* 

4. การวางแผนงาน -0.07 -1.40 0.165 
5. ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 0.17 3.77 0.000* 

6. การก าหนดกลยุทธ์ 0.19 4.01 0.000* 

7. การก ากับติดตามการปฏิบัติงาน 0.03 0.17 0.539 
8. จัดสรรงบประมาณ 0.14 2.71 0.007* 

9. การประเมินผล 0.15 3.52 0.000* 
10. ทักษะการบริหารจัดการ -0.15 -2.83 0.005* 

R2 = 0.524, F-Value = 42.818, n = 400, P-Value ≤ 0.05*  
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 จากตารางที ่4.16 พบว่าปัจจัยด้านความสามารถของหัวหน้างานมีอิทธิพลต่อระดับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่ โดยล าดับจากค่า Beta 
สูงสุด ได้แก่ ด้านการก าหนดเป้าหมายองค์การ ด้านการก าหนดกลยุทธ์ ด้านภาวะผู้น า ด้านความคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์ ด้านการประเมินผล ด้านการจัดสรรงบประมาณ ด้านความสามารถในการตัดสินใจ 
ด้านทักษะการบริหารจัดการ ส่วนด้านการวางแผนงานและด้านการก ากับติดตามการปฏิบัติงานไม่มี
อิทธิพลต่อระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่ อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05    
 
 สมมติฐานการวิจัยข้อที่ 3 อิทธิพลของปัจจัยด้านนโยบายการบริหารจัดการที่มีต่อระดับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่  
 
ตารางที่ 4.17: ตารางแสดงค่าอิทธิพลของตัวแปรด้านนโยบายการบริหารจัดการที่มีต่อระดับ  
        ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่ ด้วยวิธี 
        วิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 

นโยบายการบรหิารจัดการ สมัประสิทธิก์ารถดถอย 
(Beta) 

ค่า t Sig (P - 
Value) 

1. โครงสร้างองค์การ 0.09 2.33 0.020* 

2. การสื่อสารในองค์การ 0.19 4.79 0.000* 

3. การควบคุมการท างาน 0.05 1.19 0.236 
4. การจัดการเรียนรู้ 0.11 2.49 0.013* 

5. การน าเอาเทคโนโลยีมาใช้ 0.12 3.22 0.001* 
6. การมีส่วนร่วมในการท างาน 0.15 3.64 0.000* 

7. การสนับสนุน 0.19 4.79 0.000* 

8. การมอบหมายงาน 0.22 5.53 0.000* 
R2 = 0.614, F-Value = 77.883, n = 400, P-Value ≤ 0.05*  
 
 จากตารางที ่4.17 พบว่าปัจจัยด้านนโยบายการบริหารจัดการมีอิทธิพลต่อระดับประสิทธิผล
การปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่ โดยล าดับจากค่า Beta สูงสุด ได้แก่ 
ด้านการมอบหมายงาน ด้านการสนับสนุน ด้านการสื่อสารในองค์การ ด้านการมีส่วนร่วมในการ
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ท างาน ด้านการน าเอาเทคโนโลยีมาใช้ ด้านการจัดการเรียนรู้ ด้านโครงสร้างองค์การ ส่วนด้านการ
ควบคุมการท างานไม่มีอิทธิพลต่อระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย 
ส านักงานใหญ่ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  



บทที ่5 
บทสรปุ 

       
 บทสรุปการวิจัยเรื่องการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยความสามารถของหัวหน้างาน และ
ปัจจัยนโยบายการบริหารจัดการที่มีต่อระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกร
ไทย ส านักงานใหญ่ มีบทสรุปที่สามารถอธิบายได้ดังนี้ 
 5.1 สรุปผลการวิจัย 
 5.2 การอภิปรายผล 
 5.3 ข้อเสนอแนะ 
 
5.1 สรุปผลการวิจัย 
 การสรุปผลการวิจัยจะน าเสนอใน 2 ส่วนดังนี้ 
 5.1.1 การสรปุผลการวเิคราะห์ขอ้มลูดว้ยสถิตเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistics)  
 ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 
 ผลการวิเคราะห์พบว่า 
 1. พนักงานธนาคารกสิกรไทยที่ตอบแบบสอบถามมากท่ีสุดเป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 
55.7 และเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 44.3 
 2. พนักงานธนาคารกสิกรไทยที่ตอบแบบสอบถามมีอายุโดยเฉลี่ยมากท่ีสุดต่ ากว่า 30 ปี คิด
เป็นร้อยละ 53.3 ส่วนที่น้อยที่สุดมีอายุ 41 ปีขึน้ไป คิดเป็นร้อยละ 4.3 
 3. พนักงานธนาคารกสิกรไทยที่ตอบแบบสอบถามมากท่ีสุดอยู่ในสถานภาพโสด คิดเป็นร้อย
ละ 72.4 และน้อยที่สุดมีสถานภาพหย่าร้าง หม้าย แยกกันอยู่ คิดเป็นร้อยละ 0.8 
 4. พนักงานธนาคารกสิกรไทยที่ตอบแบบสอบถามมากท่ีสุดมีระดับการศึกษาอยู่ในระดับ
ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 53.2 และน้อยที่สุดอยู่ในระดับปริญญาโทหรือสูงกว่า คิดเป็นร้อยละ 46.8 
 5. พนักงานธนาคารกสิกรไทยที่ตอบแบบสอบถามมากท่ีสุดมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานอยู่
ในช่วง 1 – 3 ปี คิดเป็นร้อยละ 46.7 และน้อยที่สุดมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่ต่ ากว่า 1 ปี คิด
เป็นร้อยละ 10.3 
 6. พนักงานธนาคารกสิกรไทยที่ตอบแบบสอบถามมากท่ีสุดมีรายได้ มากกว่า 35,001 บาท
ขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 41.2 และรายได้น้อยที่สุดต่ ากว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 3.8 
 7. ระดับความคิดเห็นของพนักงานธนาคารกสิกรไทยด้านความสามารถของหัวหน้างานที่มี
ต่อระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ผลการวิจัยระดับความคิดเห็นด้านความสามารถของหัวหน้างาน
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โดยรวมมีระดับความคิดเห็นด้วยมาก ค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.963 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.536 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อระดับความคิดเห็นของพนักงานที่มีระดับความคิดเห็นด้วยมาก ได้แก่ 
ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ การจัดสรรงบประมาณ การวางแผนงาน การก าหนดเป้าหมายองค์การ 
ภาวะผู้น า การก ากับการปฏิบัติงาน ทักษะการบริหารจัดการ การก าหนดกลยุทธ์ ความสามารถใน
การตัดสินใจ และการประเมินผล มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.16 4.04 4.04 4.04  4.01 3.93 3.91 3.86 
และ 3.80 และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.733 0.784 0.750 0.642 0.692 0.775 0.802 
0.791 0.764 และ 0.761 ตามล าดับ 
 8. ระดับความคิดเห็นของพนักงานธนาคารกสิกรไทยด้านนโยบายการบริหารจัดการที่มีต่อ
ระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ผลการวิจัยระดับความความคิดเห็นด้านนโยบายการบริหารจัดการ
โดยรวมมีระดับความคิดเห็นด้วยมาก ค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.921 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.511 ซ่ึงเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อระดับความคิดเห็นของพนักงานที่มีระดับความคิดเห็นด้วยมาก 
ได้แก่ โครงสร้างองค์การ การน าเอาเทคโนโลยีมาใช้ การสื่อสารในองค์การ การสนับสนุน การจัดการ
เรียนรู้ การควบคุมการท างาน การมอบหมายงาน การมีส่วนร่วมในการท างาน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.10 4.07 3.99  3.91 3.88 3.87 3.81 และ 3.75 และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.625 
0.848 0.704 0.693 0.675 0.700 0.859 และ 0.753 ตามล าดับ 
 9. ระดับความคิดเห็นของระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย 
ด้วยระบบ PDCA ผลการวิจัยระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานโดยรวมมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ
เห็นด้วยมาก ค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.942 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.545 เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อระดับความคิดเห็นของพนักงานที่มีระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ การประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร การมีการมอบหมายหน้าที่ความรับผิดชอบในการด าเนินงานตามแผนงานที่ก าหนดไว้ มี
การด าเนินงานตามแผนงานที่ได้ก าหนดไว้ มีการจัดท างานแผนในการปฏิบัติงาน มีการติดตามและ
ตรวจสอบผลการด าเนินงานของบุคลากร มีการประเมินปรับปรุงการด าเนินงาน รายงานผลการ
ประเมินน ามาปรับปรุงแก้ไขอย่างเป็นระบบ มีการน าผลการประเมินมาปรับปรุงแก้ไขอย่างต่อเนื่อง 
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05 4.03 4.01 4.01 3.99 3.92 3.77 และ 3.76 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.685 0.687 0.662 0.607 0.708 0.714 0.802 และ 0.853 ตามล าดับ 
 5.1.2 การสรปุผลการวเิคราะห์ขอ้มลูดว้ยสถิตเิชงิอนมุาน (Inferential Statistics)  
 ซึ่งได้แก่การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลของสมมุติฐานทั้งสามข้อ ดังนี้ 
   5.1.2.1 สมมุติฐานข้อที่ 1: ความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และรายได ้ที่มีต่อระดับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่ ที่แตกต่างกัน 
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   สถิติที่ใช้ทดสอบคือสถิติหาความแตกต่างค่าที (t-test) ในกรณีการเปรียบเทียบของ
กลุ่ม 2 กลุ่ม และใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการทดสอบความแปรปรวน
ทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA)  
   เพศ 
   ผลการวิเคราะห์พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศมีค่า P เท่ากับ 0.68 ซึ่งมากกว่า 
0.05 จึงสรุปได้ว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศแตกต่างกันที่มีต่อระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่ ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05  
   อาย ุ
   ผลการวิเคราะห์พบว่าปัจจัยสวนบุคคลด้านอายุ มีค่า P เท่ากับ 0.30 ซึ่งมากกว่า 
0.05 จึงสรุปได้ว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุแตกต่างกันที่มีต่อระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่ ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05 
   สถานภาพ 
   ผลการวิเคราะห์พบว่าปัจจัยสวนบุคคลด้านสถานภาพ มีค่า P เท่ากับ 0.68 ซ่ึง
มากกว่า 0.05 จึงสรุปได้ว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านสถานภาพแตกต่างกันที่มีต่อระดับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่ ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 
ระดับ 0.05 
   ระดับการศึกษา 
   ผลการวิเคราะห์พบว่า ปัจจัยสวนบุคคลด้านระดับการศึกษา มีค่า P เท่ากับ 0.21 
ซึ่งมากกว่า 0.05 จึงสรุปได้ว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษาแตกต่างกันที่มตี่อระดับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่ ไม่แตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05 
   ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
   ผลการวิเคราะห์พบว่าปัจจัยสวนบุคคลด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มีค่า P 
เท่ากับ 0.75 ซึ่งมากกว่า 0.05 จึงสรุปได้ว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่าง
กันที่มตี่อระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่ ไม่แตกต่าง
กัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05 
   รายได ้
   จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่าปัจจัยสวนบุคคลด้านรายได้ มีค่า P เท่ากับ 0.48 
ซึ่งมากกว่า 0.05 จึงสรุปได้ว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้แตกต่างกันที่มตี่อระดับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่ ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 
ระดับ 0.05 
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      5.1.2.2 สมมุติฐานข้อที่ 2 : อิทธิพลปัจจัยความสามารถของหัวหน้างาน ที่มีต่อ
ระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่ สถิติทดสอบหา
ความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที ่0.05 
ผลการวิเคราะห์พบว่า 
   อิทธิพลของปัจจัยความสามารถของหัวหน้างานซึ่งประกอบด้วยด้านภาวะผู้น า ด้าน
การก าหนดเป้าหมายขององค์การ ด้านความสามารถในการตัดสินใจ ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
ด้านการก าหนดกลยุทธ์ ด้านจัดสรรงบประมาณ ด้านการประเมินผล และด้านทักษะในการบริหาร
จัดการ มีอิทธิพลต่อระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่ 
อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที ่0.05 
   5.1.2.3 สมมุติฐานข้อที่ 3 : อิทธิพลของปัจจัยนโยบายการบริหารจัดการ ที่มีต่อ
ระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่ ใช้สถิติทดสอบหา
ความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
ผลการวิเคราะห์พบว่า 
   อิทธิพลของปัจจัยนโยบายการบริหารจัดการ ซึ่งประกอบด้วยด้านโครงสร้างองค์การ 
ด้านการสื่อสารในองค์การ ด้านการจัดการเรียนรู้ ด้านการน าเอาเทคโนโลยีมาใช้ ด้านการมีส่วนร่วม
ในการท างาน ด้านการสนับสนุน และด้านการมอบหมายงาน มีอิทธิพลต่อระดับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่ อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที ่0.05 
                                        
5.2 การอภปิรายผล 
 การอภิปรายผลจะเปรียบเทียบผลการวิเคราะห์ข้อมูลกับเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดย
จะอธิบายตามสมมุติฐานดังนี้ 
        5.2.1 สมมุติฐานข้อที่ 1: ความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และรายได้ ทีม่ีต่อระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่ที่แตกต่างกัน 
 ผลการวิจัยพบว่า ความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลซึ่งประกอบไปด้วยด้านเพศ อายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ และระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย
ส านักงานใหญ่ ไม่แตกต่างกัน เนื่องจากปัจจัยด้านส่วนบุคคลจะเป็นตัวชี้วัดถึงระดับความรู้
ความสามารถของพนักงานที่ปฏิบัติงานในองค์การ และเมื่อองค์การมีระบบการบริหารที่ดี ก็จะ
สามารถจัดสรรทรัพยากรที่มีอยู่ในองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด ในปัจจุบันเพศหญิงก็มีความรู้
ความสามารถเทียบเท่าเพศชาย อาทิ บางหน้าที่เพศหญิงสามารถปฏิบัติงานได้เท่าเทียมกับเพศชาย 
และในบางต าแหน่งงานไม่จ าเป็นต้องใช้บุคลากรที่มีอายุมาก หรืองานบางงานก็ไม่จ าเป็นต้องมี
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พนักงานทีจ่บการศึกษาสูง แค่ระดับปริญญาตรีก็สามารถปฏิบัติงานนั้นๆได้อย่างมีประสิทธิผล ส่วนใน
ด้านรายได้ของพนักงานจะถูกก าหนดด้วยมาตรฐานขององค์การว่ามีความเหมาะสมกับต าแหน่งงาน
ของพนักงานหรือไม่ จึงไม่สอดคล้องกับแนวคิดของ ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2553) ที่กล่าวว่า ปัจจัยส่วน
บุคคลเป็นลักษณะทางประชากรศาสตร์ อาทิ อายุ เพศ สถานภาพทางครอบครัว รายได้ ระดับ
การศึกษา เป็นต้น ซึ่งเป็นข้อมูลทางด้านประชากรศาสตร์ที่ใช้ในการคัดเลือกบุคคลากรเข้ามาท างาน
ในองค์การ โดยคุณสมบัติทางด้านประชากรศาสตร์จะเป็นตัววัดถึงระดับความรู้ความสามารถของ
พนักงานที่มีต่อการปฏิบัติงาน ซ่ึงความแตกต่างด้านประชากรศาสตร์นี้มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงาน และไม่สอดคล้องในบางส่วนแนวคิดของ สุพานี สฤษฎ์วานิช (2552) ที่ได้กล่าวไว้ว่า
คุณลักษณะพื้นฐานของบุคคลเป็นปัจจัยระดับบุคคลที่ควรจะท าการวิเคราะห์ ซึ่งได้แก่ ด้านเพศ ใน
การศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลพบว่า ไม่มีความแตกต่างระหว่างเพศชายและหญิง ในเรื่องความสามารถ
ในการวิเคราะห์ ความสามารถในการแก้ปัญหา ความสามารถในการเข้าสังคม แรงจูงใจในการท างาน 
ความสามารถในการเรียนรู้ และความเป็นผู้น า ด้านอายุของบุคคลจะมีส่วนในการก าหนดรูปแบบ
ความคิดและการมองปัญหา ด้านระดับการศึกษาที่ต่างกันส่งผลให้พนักงานมีความรู้ความสามารถ 
ความพร้อมในการฝึกอบรมและพัฒนา ทางด้านทัศนคติในการท างานแตกต่างกันออกไป ด้าน
สถานภาพ พนักงานที่แต่งงานและมีครอบครัวมักจะมีการขาดงานที่ไม่สามารถหลีกเลี่ยงได้ แต่จะมี
ความพอใจในงานมากกว่า เนื่องจากมีความรับผิดชอบมากขึ้น ท าให้การท างานที่มั่งคงเป็นสิ่งที่มี
ความส าคัญ อายุงาน ผู้ที่มีอายุงานในองค์การที่ยาวนาน มักมีความพอใจในงานสูงกว่า เนื่องจากมี
ต าแหน่งงานและผลตอบแทนที่สูงกว่า ในแง่ของการปฏิบัติงานก็จะมีความรับผิดชอบในงานมากขึ้น
ตามไปด้วย รายได้ เป็นตัวบ่งชี้ถึงความเต็มใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน เมื่อพิจารณาในด้าน
ความเสมอภาค ปริมาณค่าจ้าง และความยุติธรรม เพราะความพอใจในการปฏิบัติงานมีผลมาจาก
รายได้ที่มากกว่าผลตอบแทนอ่ืนๆ กล่าวคือ คุณลักษณะส่วนบุคคลเป็นปัจจัยทางด้าน
ประชากรศาสตร์ที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ อายุงาน 
รายได้เป็นต้น เพราะปัจจัยเหล่านี้ส่งผลต่อความพอใจในการปฏิบัติงานและเม่ือพนักงานมีความพอใจ
ในงานก็จะมีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผลและบรรลุเป้าหมายขององค์การ 
 สอดคล้องกับงานวิจัยบางส่วนของ ศุภกาณฑ์ เจริญสุข (2557) ที่ได้ท าการศึกษาเรื่อง 
ประสิทธิผลการปฏิบัติของครูฝึกในศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค 6 จังหวัดนครสวรรค์ ผลการศึกษา
พบว่าภาพรวมของประสิทธิผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อจ าแนกเป็นปัจจัยส่วนบุคคล 
ซึ่งได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา ชั้นยศ รายได้ และหลักสูตรที่อบรม พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ 
อายุ ระดับการศึกษา ชั้น ยศ หลักสูตรอบรม ต่างกันมีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
ครูฝึกในศูนย์อบรมต ารวจภูธรภาค 6 ไม่แตกต่างกัน แต่ไม่สอดคล้องกับงานวิจัยบางส่วนของ  
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ธกรศักดิ์ พรหมสาขา ณ สกลนคร (2556) ที่ได้ท าการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ด้านความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่อายุการท างานและรายได้เฉลี่ยต่อเดือนมีผล
ต่อการปฏิบัติงานของพนักงานที่แตกต่างกัน จากการศึกษาพบว่าพนักงานกลุ่มที่มีอายุน้อยกว่า 25 ปี 
พนักงานกลุ่มท่ีมีอายุงาน 50 ปีขึ้นไปและกลุ่มที่มีรายได้เฉลี่ยระหว่าง 30,001 – 40,000 บาท มีผล
ต่อการปฏิบัติงานสูงกว่ากลุ่มอ่ืน รวมถึงงานวิจัยของอาณัติ  สังขมณี (2555) ที่ได้ท าการศึกษา
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานคลังสินค้าแผนกแพ็คก้ิง บริษัท ทีเอสที ซันไรซ์ เซอร์วิส 
จ ากัด พบว่าปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส อายุการท างานและระดับการศึกษา
แตกต่างกันเมื่อเปรียบเทียบกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญที่ 0.05 
รวมถึงงานวิจัยของอนุรักษ์ สันติโชค (2552) ที่ได้ท าการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน : กรณีศึกษา หจก.ซิกเท็ม ทรานสปอร์ต แอนด์ บิวซิเนส พบว่าพนักงานที่มี
ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงานและรายได้ที่แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
โดยรวมแตกต่างกัน เพราะฉะนั้นจึงอธิบายได้ว่าปัจจัยส่วนบุคคลไม่ได้เป็นตัวก าหนดประสิทธิผลใน
การปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่ สืบเนื่องจากธนาคารกสิกรไทยเป็น
องค์กรที่มีขนาดใหญ่มีระบบการปฏิบัติงานที่เป็นระบบและมีประสิทธิภาพและสามารถวัดผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทยได้ 
          5.2.2 สมมุติฐานข้อที่ 2 : อิทธิพลของปัจจัยด้านความสามารถของหัวหน้างาน ที่มีต่อระดับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่ 
  ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านความสามารถของหัวหน้างาน มีอิทธิพลต่อระดับประสิทธิผล
การปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ซึ่งประกอบด้วยด้านภาวะผู้น า ด้านการก าหนด
เป้าหมายองค์การ ด้านความสามารถในการตัดสินใจ ด้านความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ ด้านทักษะในการ
ก าหนดกลยุทธ์ในการปฏิบัติงาน ด้านจัดสรรงบประมาณ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน จากผลการวิจัยสอดคล้องกับแนวคิดของ Trewatha & Newport (1982) ที่กล่าวไว้ว่า
บุคคลที่จะเป็นหัวหน้างานนั้นจะต้องมีความเป็นผู้น าที่มีศักยภาพในการสร้างประสิทธิผลให้กับ
องค์การ ผู้น าที่มีภาวะจะได้รับความเชื่อมั่นและความคาดหวังจากผู้ใต้บังคับบัญชา หัวหน้างานที่มี
ความสามารถจะมีพฤติกรรมในการท างานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ หัวหน้างานนั้นมี
ต าแหน่งหน้าที่และความรับผิดชอบในการบริหารจัดการ สามารถกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผล กล่าวคือ ผู้น าสามารถส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์การ หัวหน้างาน
จะมีอิทธิผลต่อผู้ใต้บังคับบัญชาในทางด้านการกระท าให้ปฏิบัติตามบทบาทหน้าที่ท่ีก าหนด ในแต่ละ
สถานการณ์หัวหน้างานจะใช้อ านาจในการกระตุ้นการปฏิบัติงานของพนักงานให้เกิดการท างาน
ร่วมกัน องค์การที่หัวหน้างานมีความรู้ความสามารถในการประยุกต์ทักษะด้านต่างๆ มีการเรียนรู้
อย่างสม่ าเสมอ บุคคลที่ท าหน้าที่เป็นผู้บังคับบัญชา หรือหัวหน้างาน เป็นส่วนประกอบส าคัญในการ
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บริหารองค์การเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ องค์การที่ผู้บังคับบัญชา หรือหัวหน้างานที่มี
ความสามารถก็จะส่งผลให้องค์การมีความมั่นคงและยั่งยืน รวมถึงทฤษฎีของ Fiedler (1967) ทีไ่ด้
พัฒนาทฤษฎีที่ชื่อว่า Fiedler’s Contingency Leadership Theory ทฤษฎีผู้น าตามสถานการณ์ 
โดยมีกรอบแนวคิดว่า สถานการณ์เป็นตัวสร้างภาวะผู้น า ผู้น าหรือหัวหน้างานที่มีประสิทธิภาพหรือไม่
มีประสิทธิภาพจะขึ้นอยู่กับสถานการณ์ที่สอดคล้องกับสไตล์ของผู้น าหรือหัวหน้างาน ซึ่งมีปัจจัยที่
ส าคัญ 3 ปัจจัย ได้แก่ ด้านสัมพันธภาพระหว่างหัวหน้างานกับผู้ใต้บังคับบัญชา ในการปฏิบัติงาน
หัวหน้างานจะต้องมีการสั่งงานเพ่ือให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตามและอยู่ในแผนงานที่ได้ก าหนดไว้ 
หากหัวหน้างานมีความเป็นผู้น าและพฤติกรรมที่ดีก็จะส่งผลให้ผู้ใต้บังคับบัญชายอมรับและปฏิบัติตาม 
หัวหน้างานมีหน้าที่ในการก าหนดโครงสร้างงานให้มีความชัดเจน ก าหนดกฎระเบียบในการปฏิบัติงาน 
วางแผนงานรวมถึงการควบคุมและติดตามการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายองค์การ เมื่อกิจกรรมนั้น
ส าเร็จหัวหน้างานจะมีอ านาจหน้าที่ในการประเมินผลการปฏิบัติงานว่าบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ
หรือไม่ หัวหน้างานที่มีความสามารถทางด้านการบริหารจัดการจะท าให้ผลการปฏิบัติงานมี
ประสิทธิผลสูงสุด รวมถึงแนวคิดของ Yukl (1994 อ้างใน รสลิน เจียมเจริญ, 2550) ที่ได้ก าหนด
บทบาทของผู้น าไว้ 14 ประการ ที่กล่าวไว้ว่าหัวหน้างานเป็นผู้ที่ต้องตัดสินใจในด้านต่างๆเพ่ือบรรลุ
เป้าหมายขององค์การ เช่นเรื่องการวางแผนงานและการจัดตั้งองค์การ เป็นการสร้างระเบียบในการ
ปฏิบัติงาน การแก้ไขปัญหาต่างๆที่เกิดขึ้น หัวหน้างานจะต้องท าการวิเคราะห์และชี้ให้เห็นถึงปัญหา
เพ่ือหาแนวทางในการแก้ไขปัญหา การชี้แจงวัตถุประสงค์และบทบาทหน้าที่ให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา
เพ่ือให้เกิดความชัดเจน หัวหน้างานต้องเป็นผู้ที่ให้ข้อมูล สังเกตการณ์ สร้างแรงบันดาลพร้อมกระตุ้น
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตาม มอบหมายหน้าที่และอ านาจในการด าเนินงาน รวมถึงการสนับสนุน
ผู้ใต้บังคับบัญชา คอยรับฟังปัญหาและช่วยเหลือผู้ใต้บังคับบัญชาในการแก้ไขปัญหาในการท างาน คิด
และพัฒนาให้เกิดสิ่งใหม่ๆ เพ่ือมุ่งให้พนักงานมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานสูงสุด ในด้าน
ความสามารถสอดคล้องกับแนวคิดของ McClelland (1999) ที่ได้กล่าวไว้ว่า ความสามารถเป็น
คุณลักษณะที่ซ่อนอยู่ภายในตัวบุคคล สามารถนี้จะผลักดันให้บุคคลสร้างผลการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิผลตามความรับผิดชอบของตนเอง ซึ่งประกอบไปด้วย ทักษะ ความรู้ ทัศนคติ และ
บุคลิกภาพประจ าตัว ซึ่งเป็นคุณลักษณะส าคัญของหัวหน้างาน คือมีทักษะในการบริหารจัดการ มี
ความเป็นผู้น า ซึ่งคุณสมบัติเหล่านี้จะส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การ 
รวมถึงแนวคิด ภรณี กีร์ติบุตร (2529)  ที่กล่าวว่าความสามารถหรือสมรรถนะในบุคคลส่งผลต่อ
ประสิทธิผลขององค์การ ซึ่งประสิทธิผลเป็นตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานขององค์การ องค์การที่มีการ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล จ าเป็นต้องมีผู้บริหาร หัวหน้างาน ที่มีความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผลสูงสุด  
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 สอดคล้องกับงานวิจัยของ Mumford, et al. (2007) ทีไ่ด้เสนอการพัฒนาทักษะความเป็น
ผู้น า ตามรูปแบบงานที่สูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง เช่นระดับการจัดระบบ ต้องใช้ทักษะเหล่านั้นทั้งหมดของ
ระดับล่าง แต่ทักษะบางอย่างได้รับความส าคัญมากข้ึนโดยการเลื่อนจากต าแหน่งหนึ่งขึ้นไปยังอีก
ต าแหน่ง จึงได้แบ่งทักษะความเป็นผู้น าออกเป็น 4 ประเภท คือ องค์ความรู้ระหว่างบุคคลธุรกิจและ
ยุทธศาสตร์ งานวิจัยของพวกเขาแสดงให้เห็นว่างานในระดับที่สูงขององค์กรหัวหน้างานจ าเป็นต้องมี
ทักษะความเป็นผู้น าที่สูงขึ้น นอกจากนี้ยังพบว่าทักษะที่มีระดับต่ ากว่า เช่นทักษะความเป็นผู้น าทาง
ความคิดและความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กรระดับสูงไม่ได้ลดน้อยลง รูปแบบทักษะความ
ต้องการที่เปลี่ยนแปลงสะท้อนให้เห็นถึงมุมมองของการเปลี่ยนแปลงการบริหารจัดการอย่างต่อเนื่อง 
บนพื้นฐานการค้นพบนี้ Mumford, et al. (2007) แนะน าว่าองค์กรควรให้ความส าคัญของโปรแกรม
การพัฒนาการจัดการ การพัฒนาทักษะความเป็นผู้น าให้มีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ สุนันทา จันทร์เงียบ (2551) ซ่ึงได้ท าการศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมผู้น า
ของผู้บริหาร กับความพึงพอใจในการท างานของครูสอน กรณีศึกษาโรงเรียนในฝัน สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่ การศึกษาปทุมธานี โดยใช้กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ครูผู้สอนโรงเรียนในฝัน 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาปทุมธานี จ านวน 245 คน ผลการวิจัยพบว่า การศึกษาพฤติกรรม
ผู้น าของผู้บริหารมีพฤติกรรมทางด้านผู้น าแบบกิจสัมพันธ์และผู้น าแบบมิตรสัมพันธ์ อยู่ในระดับมาก 
และการศึกษาพฤติกรรมผู้น าของผู้บริหารกับความพึงพอใจโดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก และมี
ความสัมพันธ์ระดับสูง ซึ่งความพึงพอใจที่เกิดขึ้นนั้นจะส่งผลให้มีผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผลมาก
ขึ้น ทั้งนี้ปัจจัยด้านความสามารถของหัวหน้างานส่งผลต่อระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานกสิกรไทย ส านักงานใหญ่ เนื่องจากหากองค์การที่มีหัวหน้างานที่มีคุณลักษณะที่มีความรู้
ความสามารถก็จะส่งผลต่อการบังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชา และผลการปฏิบัติงานของพนักงานใน
ธนาคารกสิกรไทย  
  5.2.3 สมมุติฐานข้อที่ 3: อิทธิพลของปัจจัยด้านนโยบายการบริหารจัดการ ที่มีต่อระดับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่ 
  ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยด้านนโยบายการบริหารจัดการมีอิทธิพลต่อระดับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่ เนื่องจากองค์การที่มีนโยบายการบริหาร
จัดการที่เป็นระบบนั้นจะส่งผลให้การปฏิบัติงานของพนักงานเกิดประสิทธิผล สอดคล้องกับทฤษฎีการ
จัดการของ Fayol เรื่องหลักหน้าที่การจัดการ (Management Functions) กระบวนการจัดการที่
ประกอบด้วยหน้าที่ทางการจัดการ 5 ประการ ได้แก่ การวางแผน (Planning) การจัดการองค์การ 
(Organizing) การจัดการองค์การในเรื่องการสร้างโครงสร้างองค์การที่เหมาะสม การมีการสื่อสารใน
องค์การที่มีประสิทธิภาพ ก็จะส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน ในเรื่องของการบังคับบัญชาสั่ง
การ (Commanding) ในการท างานจะต้องมีการประสานงาน (Coordinating) เพ่ือการเชื่อมโยงการ
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ปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การให้มีแนวทางในการปฏิบัติงานและก ากับดูแลให้ไปสู่เป้าหมายของ
องค์การ ในการปฏิบัติงานต้องมีการควบคุม (Controlling) การท างานต้องก ากับดูแลและควบคุม
กิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การให้เป็นไปตามแผนงานที่ได้ก าหนดไว้ อีกทั้งยังสอดคล้องกับหลักการ
ปฏิบัติในการบริหารของ Fayol ที่ว่าด้วยเรื่องหลักอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบ การบริหารงาน
ต้องมีการก าหนดนโยบายในเรื่องอ านาจและความรับผิดชอบ ผู้ที่ได้รับมอบหมายงานจะต้อง
ปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายด้วยความรับผิดชอบเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ หลัก
ของการมีผู้บังคับบัญชาเพียงคนเดียว ในการบริหารจัดการผู้ใต้บังคับบัญชาจะต้องรับค าสั่งจาก
ผู้บังคับบัญชาเพียงคนเดียวในการกระท างานหรือกิจกรรมใดๆ เพื่อป้องกันไม่ให้เกิดความสับสนใน
ค าสั่ง และลดปัญหาที่อาจเกิดความขัดแย้งระหว่างบุคคลในการปฏิบัติงาน หลักของการมีจุดมุ่งหมาย
ร่วมกัน กิจกรรมการด าเนินงานของกลุ่มต้องมีความสอดคล้องและเป็นไปในทิศทางเดียวกันตาม
แผนงานที่ก าหนดไว้ หลักของสายงานการแบ่งสายงานการบังคับบัญชาจากหัวหน้างานถึงพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ ช่วยให้เกิดระเบียบในการปฏิบัติงานถูกต้องตามแนวทางท่ีได้ก าหนดไว้ หลักของการ
แบ่งงานกันท าองค์การที่มีการจัดการที่ดีจะมีการแบ่งงานตามความถนัดของแต่ละบุคคล เพ่ือ
ประสิทธิผลสูงสุดในการปฏิบัติงาน หลักเก่ียวกับระเบียบวินัย ในองค์การต้องมีการก าหนดกฎระเบียบ
วินัยเพ่ือให้เกิดจากการปฏิบัติงานที่เป็นไปตามวัตถุประสงค์และมุง่หวังให้เกิดความเคารพเชื่อฟังและ
ปฏิบัติงานด้วยความตั้งใจ หลักของการถือประโยชน์ส่วนบุคคลเป็นรองประโยชน์ส่วนรวม องค์การ
ส่วนใหญ่จะให้ความส าคัญในเรื่องผลประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าผลประโยชน์ส่วนบุคคล จึงต้องมีการ
สร้างให้พนักงานค านึงถึงเป้าหมายขององค์การเป็นส าคัญเพ่ือความส าเร็จขององค์การ หลักของการ
ให้ผลประโยชน์ตอบแทนเมื่อพนักงานได้เข้ามาเป็นส่วนหนึ่งขององค์การจะได้รับความยุติธรรมในการ
จ่ายผลตอบแทน ในรูปแบบเงินเดือน สวัสดิการหรือโบนัส เพ่ือให้เกิดความพอใจแก่พนักงานใน
องค์การ หลักของการรวมอ านาจไว้ส่วนกลาง ในด้านการบริหารงานต้องมีการรวมอ านาจไว้ที่จุด
ศูนย์กลาง เพื่อควบคุมการปฏิบัติงานของพนักงานและเป็นการกระจายอ านาจขององค์การ  หลักของ
ความมีระเบียบเรียบร้อย หมายรวมถึงสิ่งของและคนที่ต้องมีระเบียบวินัยในองค์การ หลักนี้ก็เพ่ือ
สร้างให้บุคลากรเกิดการปฏิบัติที่เป็นระบบและเป็นระเบียบในการปฏิบัติงาน หลักของความเสมอ
ภาค ผู้บริหารต้องยึดถือความยุติธรรมและความเอ้ืออารีเป็นหลักในการปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 
เพ่ือให้ได้มาซึ่งความจงรักภักดีและการอุทิศตนในการท างาน หลักของความมั่นคง การบริหารจัดการ
ที่ไม่มีประสิทธิภาพ เป็นสาเหตุของความสิ้นเปลืองทรัพยากร หลักของความคิดริเริ่ม หัวหน้างานควร
จะเปิดโอกาสให้ผู้ที่อยู่ใต้บังคับบัญชาได้ใช้ความริเริ่มเพ่ือสร้างสรรค์สิ่งใหม่ หลักของความสามัคคี 
การวางนโยบายการบริหารที่ดีจะมุ่งเน้นถึงความจ าเป็นในการปฏิบัติงานของกลุ่ม การรวมเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกัน (Teamwork) มีการร่วมมือกันระหว่างส่วนงานในการปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุ
เป้าหมายขององค์การ 
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 สอดคล้องกับงานวิจัยของ สัมฤทธิ์ กางเพ็ง (2550) ได้ท าการวิเคราะห์ปัจจัยทางการบริหาร
ที่มอิีทธิพลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน พบว่า ปัจจัยนโยบายทางการบริหาร ได้แก่ ปัจจัยสมรรถนะ
ขององค์การ ปัจจัยกระบวนการจัดการเรียนรู้ ปัจจัยบรรยากาศ ปัจจัยภาวะผู้น า มีอิทธิพลทางตรง
และทางอ้อม และอิทธิพลรวมต่อประสิทธิผลของโรงเรียน รวมถึงงานวิจัยของ นฤทธิ์ แสงสุขสว่าง 
(2552) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การของโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัย
พบว่า ปัจจัยระดับบุคคลสามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัด
กรุงเทพมหานครมากที่สุด และรองลงมาคือปัจจัยระดับนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร รวมถึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ รัฐพล ศรีกตัญูญู 
(2551) ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของพนักงาน ธนาคารธน
ชาติ จ ากัด (มหาชน) ส านักงานอาคารกลาสเฮ้าส์ รัชดาภิเษก พบว่าพนักงานมีความคิดเห็นด้าน
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับปานกลางเนื่องด้วยองค์กรนี้ให้ความส าคัญกับพนักงาน มีความ
มั่นคงในต าแหน่งหน้าที่การงาน มีการสนับสนุนและส่งเสริมความก้าวหน้า มีหัวหน้างานที่มีภาวะผู้น า
ที่ดี หัวหน้างานเปิดโอกาสให้พนักงานสามารถแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงานได้ กล่าวคือเมื่อ
พนักงานมีความพึงพอใจในการท างานก็จะส่งผลให้เกิดความตั้งใจในการปฏิบัติงาน พนักงานมีความ
ทุ่มเทในการปฏิบัติงาน ส่งผลให้เกิดประสิทธิผลในการปฏิบัติงานตามมาด้วย ทั้งนี้จึงสรุปได้ว่า
นโยบายการบริหารจัดการเป็นตัวก าหนดแนวทางการปฏิบัติและหลักในการด าเนินงานขององค์การ 
ช่วยในการสนับสนุน ส่งเสริม และควบคุมการปฏิบัติงานของพนักงาน อาทิ ระบบการสื่อสารใน
องค์การช่วยให้พนักงานได้ข้อมูลข่าวสารที่ครบถ้วนและถูกต้อง การจัดการเรียนรู้ทั้งภายในองค์การ
และภายนอกองค์การ จัดให้พนักงานมีการศึกษาเพ่ิมเติมเพ่ือพัฒนาศักยภาพและทักษะในการ
ปฏิบัติงาน ก็จะส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานที่เพ่ิมข้ึนของพนักงาน 
 
5.3 ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะของงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้เป็น 2 ลักษณะดังนี้ 
 5.3.1 การน าผลการวิจัยไปใช้    
   5.3.1.1 จากการศึกษาวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านความสามารถของหัวหน้างานมีอิทธิพล
ต่อระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่ ดังนั้นจึงควรมีการ
พัฒนาทักษะในด้านต่างๆให้กับผู้น า หรือหัวหน้างาน อาทิ ทักษะความเป็นผู้น าที่ดี การเพ่ิม
ความสามารถในการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน การส่งเสริมและพัฒนาให้หัวหน้างานมีความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์เพ่ือให้องค์การเกิดนวัตกรรมและเติบโตอย่างยั่งยืน การพัฒนาความรู้ด้านกลยุทธ์องค์การ 
เพ่ือน ามาใช้ในการบริหารงาน ในการปฏิบัติงานหัวหน้างานต้องมีการควบคุมและก ากับติดตามการ
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ปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือน ามาแก้ไข ปรับปรุง และพัฒนากระบวนการท างานให้มี
ประสิทธิผลสูงสุด  
   5.3.1.2 จากการศึกษาวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านนโยบายการบริหารจัดการมีอิทธิพลต่อ
ระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่ องค์การที่มีขนาด
ใหญ่เพ่ือให้องค์การมีประสิทธิภาพมากขึ้นจึงต้องมีการก าหนดโครงสร้างองค์การให้มีความเหมาะสม 
มีการพัฒนาระบบการสื่อสารภายในองค์การให้มีความถูกต้อง ในการปฏิบัติงานต้องมีการสื่อสารจาก
ผู้บริหารระดับสูงที่ส่งผ่านพนักงานระดับกลางแล้วลงมาถึงพนักงานระดับปฏิบัติการจะต้องมีการ
สื่อสารที่ถูกต้องเพ่ือให้การปฏิบัติงานเกิดประสิทธิผล การควบคุมการท างานก็ช่วยให้การปฏิบัติงาน
ของพนักงานมีประสิทธิผล รวมถึงการจัดการเรียนรู้ให้แก่พนักงานเพ่ือให้พนักงานเกิดการพัฒนา
ทักษะในการปฏิบัติงาน ธนาคารกสิกรไทยส่งเสริมด้านกระบวนการท างานร่วมกันที่มีระบบ ให้การ
สนับสนุนพนักงานมอบหมายงานให้ตรงกับความรู้ความสามารถของพนักงาน และควรส่งเสริมให้มี
การน าเอาเทคโนโลยีเข้ามาใช้ในกระบวนการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานมากขึ้น 
 5.3.2 การเสนอแนะหัวข้อวิจัยที่เก่ียวข้องหรือสืบเนื่องในการท าวิจัยครั้งต่อไป 
   5.3.2.1 งานวิจัยในครั้งต่อไปควรท าการศึกษาธนาคารที่มีขนาดเล็กลงมา เนื่องจาก
ธนาคารกสิกรไทยเป็นองค์การที่มีขนาดใหญ่และมีระบบการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ จึงสามารถใช้เป็น
แนวทางให้กับธนาคารที่มีขนาดเล็กเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงาน 
รวมถึงเกณฑ์การวัดระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารอ่ืนๆ  
   5.3.2.2 ควรศึกษาปัจจัยอ่ืนๆที่เก่ียวข้องที่ส่งผลกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารกสิกรไทย เพ่ือน ามาใช้ในการแก้ไข ปรับปรุงและพัฒนาให้พนักงานที่ปฏิบัติงานใน
ธนาคารกสิกรไทยเพ่ิมประสิทธิผลการปฏิบัติงานให้มากขึ้น 
   5.3.2.3 ควรศึกษาเปรียบเทียบปัจจัยที่ส่งผลต่อระดับประสิทธิผลการปฏิบัติของ
พนักงานธนาคารอ่ืนๆหรือกลุ่มธุรกิจที่คล้ายคลึงกัน เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการเพิ่มประสิทธิภาพและ
พัฒนาความรู้ความสามารถของพนักงานธนาคารกสิกรไทยต่อไป 
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แบบสอบถาม 
 
 การศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยความสามารถของหัวหน้างาน และปัจจัยนโยบายการ
บริหารจัดการที่มีต่อระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานของธนาคารกสิกรไทย ส านักงาน
ใหญ่ 
 
ค าชีแ้จง 
 แบบสอบถามการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยความสามารถของหัวหน้างาน และปัจจัย
นโยบายการบริหารจัดการที่มีต่อระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานของธนาคารกสิกรไทย 
ส านักงานใหญ่ มีวัตถุประสงค์เพ่ือ ศึกษาความระดับคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคาร
กสิกรไทย ส านกงานใหญ่และประเมินประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ในประเด็นที่เกี่ยวข้อง
กับความสามารถของหัวหน้างาน และนโยบายการบริหารจัดการ 
 ผู้ตอบแบบสอบถามชุดนี้ คือ พนักงานระดับปฏิบัติการที่ปฏิบัติงานในธนาคารกสิกรไทย 
ส านักงานใหญ่ 
 แบบสอบถามชุดนี้แบ่งออกเป็น 4 ตอน ได้แก่ 
  ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2   ระดบัความคิดเห็นด้านความสามารถของหัวหน้างาน 
  ตอนที่ 3 ระดับความคิดเห็นด้านนโยบายการบริหารจัดการ 
  ตอนที่ 4 ระดับความคิดเห็นของระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
(ระบบ PDCA)  

   
 ขอความร่วมมือท่านในการตอบแบบสอบถามตามความเปน็จริงโดยขอ้มูลนี้จะน ามาวิเคราะห์ในภาพรวม 
ผลการวิเคราะห์ไม่ส่งผลกระทบใด ๆ ต่อท่าน  หากแต่น ามาใช้ประโยชน์ในการปรับปรุง พัฒนา
องค์การ 
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ตอนที ่1 ข้อมลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชีแ้จง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงใน  ที่ตรงกับสภาพความเป็นจริงเกี่ยวกับตัวท่าน 
1. เพศ 

1.1    หญิง 
1.2    ชาย 

2. อายุ 
2.1   ต่ ากว่า 30 ปี 
2.2   31 – 35 ปี 
2.3   36 – 40 ปี 
2.4   41 ปีขึ้นไป 

3. สถานภาพ 
3.1   โสด 
3.2   สมรส 
3.3   หย่าร้าง / หม้าย / แยกกันอยู่ 

4. ระดับการศึกษา 
4.1   ต่ ากว่าปริญญาตรี 
4.2   ปริญญาตรี 
4.3   ปริญญาโทหรือสูงกว่า 

5. ระยะเวลาการปฏิบัติงานในองค์กร 
5.1  ต่ ากว่า 1 ปี 
5.2  1 – 3 ปี 
5.3  4 – 6 ปี 
5.4  มากกว่า 7 ปีขึ้นไป 

6. รายได้ 
6.1  ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท 
6.2  15,001 – 25,000 บาท 
6.3  25,001 – 35,000 บาท 
6.4  มากกว่า 35,001 บาทขึ้นไป 
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ตอนที ่2 ระดบัความคดิเหน็ดา้นความสามารถของหวัหนา้งาน 
ค าชีแ้จง  ขอความกรุณาให้ท่านพิจารณาว่าหัวหน้างานมีลักษณะต่อไปนี้เพียงใด โดยท าเครื่องหมาย 
    ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 
   ความหมายระดบัความคดิเหน็ 
 5 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นด้วยมากที่สุด 
 4 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นด้วยมาก 
 3 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นด้วยปานกลาง 
 2 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นด้วยน้อย 
 1 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นด้วยน้อยที่สุด 
 

ล าดับ
ที ่

ปจัจยัดา้นความสามารถของหวัหนา้งาน 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

1 
หัวหน้างานมีการวางแผนการด าเนินงานในการปฏิบัติงาน
ให้กับบุคลากร 

     

2 หัวหน้างานมีการก าหนดนโยบายและเป้าหมายที่ชัดเจน      

3 
หัวหน้างานมีการน าเอาข้อมูลผลการด าเนินงานมาใช้ในการ
บริหารงานได้อย่างถูกต้องและเหมาะสม 

     

4 
หัวหน้างานให้การสนับสนุนและเอ้ืออ านวยให้บุคลากรมีการ
ปฏิบัติงานเป็นอย่างดี 

     

5 
หัวหน้างานมีความรู้ความสามารถในการท างานขององค์การ
เป็นอย่างดี 

     

6 
หัวหน้างานมีความรู้ความสามารถกระตุ้นและจูงใจให้บุคลากร
ปฏิบัติงานให้เป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

     

7 หัวหน้างานให้ค าชี้แนะในการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ      

8  
หัวหน้างานมีการประเมินผลการท างานที่มีความยุติธรรมและ
มีเหตุมีผล 

     

9 หัวหน้างานให้ความส าคัญทางด้านวัฒนธรรมองค์การ      

10 
หัวหน้างานเปิดโอกาสและสนับสนุนให้บุคลากรมีการแสดง
ความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน 
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ตอนที ่3 ระดบัความคดิเหน็ดา้นนโยบายการบรหิารจดัการ 
ค าชีแ้จง ขอความกรุณาให้ท่านพิจารณาว่าด้านนโยบายการบริหารจัดการขององค์กรมีลักษณะตรง
  กับประเด็นต่อไปนี้มากน้อยพียงใด โดยท าเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็น
  ของท่านมากที่สุด 
 ความหมายระดบัความคดิเหน็ 
 5 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นด้วยมากที่สุด 
 4 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นด้วยมาก 
 3 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นด้วยปานกลาง 
 2 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นด้วยน้อย 
 1 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นด้วยน้อยที่สุด 
 

ล าดับ
ที ่

ปจัจยัดา้นนโยบายการบรหิารจดัการ 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

1 
มีการก าหนดโครงสร้างองค์การและแบ่งสายงานการบังคับ
บัญชาอย่างชัดเจน 

     

2 
มีการก าหนดบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบภายใน
หน่วยงานอย่างชัดเจน 

     

3 มีการมอบอ านาจในการตัดสินใจในการท างานให้กับบุคลากร      

4 
มีการมอบหมายงาน ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานได้
อย่างเหมาะสมตามความช านาญ 

     

5 
มีการส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรเข้าร่วมประชุม สัมมนา
อบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน 

     

6 มีการระบบสื่อสารภายในองค์การที่มีประสิทธิภาพ      
7 มีการคัดเลือกบุคลากรเข้ามาท างานที่มีประสิทธิภาพ      

8 
มีการน าเอาเทคโนโลยีเข้ามาช่วยในการปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
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ตอนที ่4 ระดบัความคดิเหน็ของประสทิธผิลการปฏบิัตกิารของพนักงาน โดยใชร้ะบบ PDCA 
ค าชีแ้จง ขอความกรุณาทุกท่านพิจารณาว่าระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมีการด าเนินงานตาม
  ประเด็นต่างๆนี้มากน้อยเพียงใด โดยท าเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็น
  ของท่านมากท่ีสุด 
    ความหมายระดบัความคดิเหน็ 
 5 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นด้วยมากที่สุด 
 4 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นด้วยมาก 
 3 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นด้วยปานกลาง 
 2 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นด้วยน้อย 
 1 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นด้วยน้อยที่สุด  
 

ล าดับ
ที ่

ประสทิธผิลการปฏบิัตงิาน 
 (ระบบ PDCA) 

ระดบัประสิทธผิล 

5 4 3 2 1 

 การวางแผนงาน  (Plan)      
1 มีการจัดท างานแผนในการปฏิบัติงาน      

2 
มีการมอบหมายหน้าที่ความรับผิดชอบในการด าเนินงานตาม
แผนงานที่ก าหนดไว้ 

     
 

 การด าเนนิงานตามแผนงาน (Do)      

1 มีการด าเนินงานตามแผนงานที่ได้ก าหนดไว้      
2 มีการประเมินปรับปรุงการด าเนินงาน      

 การตดิตามตรวจสอบ (Check)      

1 มีการติดตามและตรวจสอบผลการด าเนินงานของบุคลากร      
2 มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร      

 
การน าผลการปฏบิัตงิานไปประเมินและปรบัปรุงการ
ด าเนนิงาน (Action) 

     

1 รายงานผลการประเมินน ามาปรับปรุงแก้ไขอย่างเป็นระบบ      

2 มีการน าผลการประเมินมาปรับปรุงแก้ไขอย่างต่อเนื่อง      
 

ขอบคุณค่ะ 
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ประวตัผิู้เขยีน 
 
ชื่อ – นามสกลุ     ระพีพรรณ อินหลี 
อีเมล      Rapeepaninlee@gmail.com 
 
ประวตัิการศกึษา     
2553      ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี นิเทศ 
2549      บัณฑิตมหาวิทยาลัยกรุงเทพ   

 สาขาวิชา เขียนบทภาพยนตร์ 
      ส าเร็จการศึกษาระดับมัธยมศึกษาปีที่ 6  
      โรงเรียนบางแก้วประชาสรรค์ จังหวัด 
      สมุทรปราการ 

 
ประสบการณท์ างาน  
2553 – 2554      เลขานุการ บริษัท ไบรท์เบรนบิซิเนส  
2554 – ปัจจุบัน      ปฏิบัติงานที่ บริษัทหลักทรัพย์จัดการกองทุน
      กสิกรไทยจ ากัด ฝ่ายทรัพยากรบุคคล  
      งานบริหารทรัพยากรบุคคล  
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