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บทคัดย่อ 
 
 งานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลทีม่ีประสิทธิผลในการทํางานของ
ธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 2) ศึกษาแบบของผู้นํา พฤติกรรมของผู้นํา และ
แรงจูงใจของพนักงานปฏิบัติการที่มีประสิทธิผลในการทํางานของธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลและทดสอบความตรง
ของเน้ือหา และความน่าเช่ือถือด้วยวิธีของครอนบาร์คกับพนักงานธนาคารพาณิชย์ที่ปฏิบัติงาน 
ในเขตอารีย์ พญาไท กรุงเทพมหานคร ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จํานวน 30 คน ได้ระดับความเช่ือมั่น  
0.985 จากน้ันแจกแบบสอบถามกับพนักงานธนาคารพาณิชย์ที่ปฏิบัติงานในเขตอารีย์ พญาไท
กรุงเทพมหานคร จํานวน 400 คน ส่วนวิธีการทางสถิตแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ สถิติเชิงพรรณนา 
ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย  
ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน t–test (t–test for Independent Sample) เปรียบเทียบความแตกต่าง
ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างที่มี 2 กลุ่ม วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และ ANOVA (One–Way 
ANOVA) เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างมากกว่า 2 กลุ่มขึ้นไป และเมื่อพบ 
ความแตกต่างจะทําการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ด้วยวิธีของฟิชเชอร์ (Fisher’s 
Least–Significant Difference: LSD) และสถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์ 
การถดถอยแบบพหุคูณพบว่า 1) ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแบบของผู้นําที่มีประสิทธิผลใน 
การทํางานของธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร โดยรวมมีระดับความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.27 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมของผู้นําที่มปีระสิทธิผล 
ในการทํางานของธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร โดยรวมมีระดับความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.16 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจของพนักงานปฏิบัติการ 
ที่มีประสิทธิผลในการทํางานของธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร โดยรวมมีระดับ 
ความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.31 2) ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิผล 
ในการทํางานของธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร โดยรวมมีระดับความคิดเห็น 
อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลีย่เท่ากับ 4.09 3)กลุม่ตัวอย่างที่มีเพศต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อ 



 

ประสิทธิผลในการทํางานของธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกัน 
ส่วนกลุ่มตัวอย่างที่มีอายุระดับการศึกษาสูงสุดและประสบการณ์การทํางานต่างกัน มีระดับ 
ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลในการทํางานของธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร
แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และแบบของผู้นํา พฤติกรรมของผู้นํา และ 
แรงจูงใจของพนักงานปฏิบัติการมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการทํางานของธนาคารแห่งหนึ่ง 
ในกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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ABSTRACT 
 
 This research aims 1) to study the behaviors of effective leaders in the 
performance of Thai commercial banks in Bangkok 2) to study the motivations of 
operating employees effective in the operation of a Thai commercial bank in 
Bangkok. The questionnaire was used to collect data and test the validity of the 
content, and reliability with Cronbach with commercial bank employees who operate 
in Ari and Phayathai area in Bangkok. Non–sample of 30 people gain confidence at 
0.985.Questionnaires were then distributed to 400 bank employees working at Ari and 
Phayathai area in Bangkok. The statistical method is divided into two categories: (1) 
descriptive statistics include percentage, mean, standard deviation; and (2) inferential 
statistics include percentage, mean, standard deviation, t–test (t–test for 
Independent Sample) comparing the different average of the samples with two 
groups; ANOVA and One–Way ANOVA comparing the different average of the samples 
over the two groups. When the differences are found, the paired–different average 
will be compared by Fisher's Least–Significant Difference (LSD) and statistics for the 
relationship between variables using a multiple regression analysis. The study found 
that (1) a comment about the model of effective leadership in the work of the Thai 
commercial Bank in Bangkok has high level in overall, with an average value of 4.27; 
a comment on the behavior of effective leaders in the work of the Thai commercial 
Bank in Bangkok has high level in overall, with an average of 4.16; a comment about 
the motivations of the operating employees effective of the work of the Thai 
commercial Bank in Bangkok has high level in overall, with the average value of 
4.31(2) the opinion on the effectiveness of the work of the Thai commercial bank  
in Bangkok has high level in overall, with the average score of 4.09 (3)samples with 
different sex have no different opinion on the effectiveness of the work of the Thai 



 

commercial Bank in Bangkok. For those aged samples with high education with 
different working experiences have opinion on the effectiveness of the work of  
the Thai commercial Bank in Bangkok, and the difference was statistically significant 
at the .05 level. The leadership style, the behavior of leaders and motivation of 
operating employees influence the effectiveness of the work of the bank in  
Bangkok Metropolitan Region with statistically significant at the 0.01 level. 
 
Keywords: Leadership Style, Behavior of Leader, Motivation, Effectiveness 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
1.1 ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา 
 ในอดีตระบบสถาบันทางการเงินการธนาคารได้รับการดูแลและปกป้องคุม้ครองจาก 
ธนาคารแห่งประเทศไทยโดยไม่มีการแข่งขนัทางธุรกิจกันอย่างรุนแรงมากนัก แต่ในปัจจุบันธนาคาร
แห่งประเทศไทยกําหนดให้ธนาคารพาณิชย์ต้องมีการดํารงเงินกองทุนให้อยู่ในระดับที่กําหนด ซึ่งจะ
ทําให้ธนาคารพาณิชย์ต่าง ๆ ต้องยืนอยู่ให้ได้ด้วยตนเอง โดยธนาคารพาณิชย์ต้องมีการแข่งขัน 
ระหว่างธนาคารพาณิชย์ด้วยกันในปริมาณที่สูงขึ้น จึงเป็นหน้าที่ของผู้บริหารท่ีจะต้องหากลยุทธ์ที่จะ
พัฒนาองค์การให้สามารถแข่งขันกับคู่แข่งได้ มีการนําเทคโนโลยีใหม ่ๆ ให้เข้ามาช่วยในการบริหาร 
การจัดการภายในองค์การเพ่ือเพ่ิมศักยภาพการทํางานของบุคคลใหม้ากขึ้น (กฤษณ์ รุยาพร, 2545)  
การเพ่ิมศักยภาพในการทํางานให้กับบุคคลก็ถือเป็นการเพ่ิมศักยภาพให้กับองค์การด้วยระดับหน่ึง  
ซึ่งจะแสดงออกให้เห็นได้โดยพฤติกรรมการทํางานของบุคคลที่ต่างกัน เช่น การแสดงถึง 
ความรับผิดชอบในการทํางาน การปฏิบัติตนตามข้อบังคับขององค์การ ความสามารถในการแก้ไข
ปัญหา เป็นต้น พฤติกรรมต่าง ๆ เหล่าน้ีจะแสดงออกได้เหมาะสมเพียงใดน้ัน มีปัจจัยหลายด้านที่มี
ส่วนช่วยเป็นแรงผลักดันให้บุคคลแสดงออกถึงพฤติกรรมการทํางานที่ดีและเหมาะสมได้ (ธัญญา  
ผลอนันต์, 2547) 
 ผู้นําจึงมีหน้าที่สําคัญที่จะทําให้บุคคลากรในองค์กร ปฏิบัติตามในสิ่งที่องค์กรได้กําหนดไว้ 
โดยมีการวางแผนพัฒนาทักษะด้านการทํางานให้ชัดเจน ผูนํ้าเป็นผู้คอยช้ีแนะและกําหนดภาพรวม 
ในการทํางานเพ่ือให้บุคคลากรเกิดความเข้าใจ และคอยสนับสนุนงานนั้นให้ประสบความสําเร็จโดย 
มีการทํางานร่วมกันของคนในองค์กรเพ่ือตรงไปตามเป้าหมายที่ได้วางไว้ การกําหนดทิศทางของ 
การทํางานที่ชัดเจนทําให้เกิดความเข้าใจของงานน้ัน ๆ บุคลากรจึงเป็นหัวใจสําคัญในการขับเคลื่อน
ธุรกิจให้องค์กรมีการดําเนินงานได้อย่างมีประสิทธิผลมากย่ิงข้ึน ซึ่งต้องอาศัยบุคลากรทีม่ีความรู้
ความสามารถ และพร้อมที่จะทุ่มเทให้กับการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ ผู้นําจึงจําเป็นต้องเข้าใจและ 
จูงใจให้บุคลากรปฏิบัติตามคําแนะนําเพ่ือนําพาองค์กรไปสู่เป้าหมายที่กําหนดไว้ เขียนแล้วบอก  
แหล่งอ้างอิง (ปริณดา ผดุงศักด์ิ, 2553) 
 ภาวะผู้นําของผู้บริหารเป็นตัวตัดสินใจในการต่อต้านหรือปฏิบัติตามของพนักงาน บุคลากร
ในองค์กรส่วนใหญ่จะปฏิบัติตัวให้สอดคล้องกับผู้นําในองค์กรเน่ืองจากผู้นําจะเป็นผู้ออกนโยบาย 
ต่าง ๆ กําหนดกลยุทธ์และวางแผนเพ่ือให้บริษัทบรรลุเป้าหมายจึงส่งผลโดยตรงต่อการปฏิบัติของ
บุคลากรในองค์กร หากขาดบุคลากรที่มีภาวะผู้นําที่ดีแล้วองค์กรก็ไม่สามารถพัฒนาต่อไปได้ใน 
การแข่งขันของธุรกิจ ด้วยเหตุน้ีบุคลากรจึงเป็นส่วนสําคัญอย่างมากที่จะให้องค์กรขับเคลื่อนไปได้  
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เพราะฉะน้ันการมีผู้นําที่ทําหน้าที่ได้ดีน้ันย่อมได้รับการยอมรับจากบุคลากรของคนในองค์กร 
ซึ่งการยอมรับจากบุคลากรขององค์กรในความเป็นผู้นําของบุคลากรในแต่ละตัวบุคคลน้ันมี 
ความแตกต่างกันตามแนวคิดของ Bass & Avolio (1985) ได้แบ่งภาวะผู้นําออกเป็น 3 แบบ คือ 
ภาวะผู้นําแบบเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยน 
(Transactional Leadership) และภาวะผู้นําแบบปล่อยตามสบาย (Laissez–Faire Leadership) 
นอกจากบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบของผู้บริหารท่ีถูกกําหนดโดยวัฒนธรรมองค์การแล้ว 
หากผู้บริหารมีภาวะผู้นําในการกระตุ้นจูงใจให้บุคคลอื่นเช่ือถือและให้ความร่วมมือในการทางานให้มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากย่ิงข้ึนก็จะนําไปสู่การบรรลุเป้าหมายร่วมกันได้ (รัตติกรณ์ จงวิศาล, 
2545) 
 นอกจากน้ี ผู้นําต้องเป็นผู้ที่มีวิสัยทัศน์ มองไปข้างหน้าและสามารถสื่อสารวิสัยทัศน์น้ันสูค่น 
ในองค์กรให้คลอ้ยตาม จูงใจให้คนทุ่มเทเพ่ือใหอ้งค์กรบรรลุเป้าหมายร่วมกัน (พัชสิรี ชมพูคํามี, 2552)  
การกําหนดทิศทาง ภาวะผู้นําเป็นกระบวนการใช้ความสัมพันธ์เชิงอิทธิพลระหว่างผู้นํากับผู้ตาม  
โดยผู้นําจะกระตุ้น โน้มน้าว จูงใจผู้ตามให้พยายามปฏิบัติงานอย่างเต็มศักยภาพเพ่ือสร้าง 
ความเปลี่ยนแปลงและบรรลเุป้าหมายตามที่กําหนดไว้ (พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต, 2552) ผู้นํา 
จึงเป็นส่วนสําคัญขององค์กรโดยทางองค์กรมุ่งหวังให้ผู้นํามีบทบาทในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน
ออกไปทั้งความคิดริเร่ิม ความรับผิดชอบต่อการบริหารงานเพ่ือให้บรรลตุามเป้าหมายที่วางไว้ (ภาวิดา  
ธาราศรีสุทธิ, 2546) ผู้บริหารหรือผู้ใต้บังคับบัญชาจึงต้องมีแนวทางที่จะสามารถจูงใจให้คนทํางาน
อย่างทุ่มเทกําลังความสามารถของตนจัดคนให้เหมาะสมกับงาน (Put the Right Man on the Right 
Job) เพ่ือให้ผลงานท่ีมีคุณภาพอันจะเกิดประโยชน์สูงสุดกับองค์การ หรือหน่วยงาน (เฉลย ภูมิพันธ์ุ, 
2549) ดังน้ัน อีกทั้งการทํางานร่วมกันต้องอาศัยผู้ที่มีความชํานาญในแต่ละส่วนงานน้ันมาทํางาน
ร่วมกันเพ่ือให้เกิดแนวคิดที่ลากหลายและยังสนองความต้องการพ้ืนฐานในการปฏิสัมพันธ์ทางสังคม
อีกด้วย (ทิศนา แขมมณี, 2545) ตามทฤษฎีของ Bass & Avolio (1994) ได้กล่าวถึงภาวะผู้นํา 
การเปลี่ยนแปลงว่า สามารถเห็นได้จากผู้นําที่มีลักษณะ มีการกระตุ้นให้เกิดความสนใจในระหว่าง
ผู้ร่วมงานและผู้ตามให้มองงานของพวกเขาในแง่มุมต่าง ๆ ทําให้เกิดตระหนักรู้เรื่องในภารกิจ 
(Mission) และวิสัยทัศน์ (Vision) ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง 
 นอกเหนือจากการให้ความสําคัญกับภาวะผู้นําแล้วการส่งเสริมบุคคลให้มปีระสิทธิภาพ  
ในการทํางานก็จะส่งผลให้องค์การสามารถดํารงไว้ซึ่งมาตรฐานของการปฏิบัติงานที่องค์การ
ต้ังเป้าหมายไว้ได้ เน่ืองจากสมรรถนะของบุคคลในองค์การได้กลายมาเป็นปัจจัยช้ีขาดในการแข่งขัน 
ดังน้ันการเสริมสร้างสมรรถนะให้บุคคลในองค์การก็จะเป็นส่วนหน่ึงที่จะผลักดันให้บุคคลนําสมรรถนะ
ต่าง ๆ เหล่าน้ันมาใช้ในการปฏิบัติงานให้เกิดประโยชน์ มีความกล้าคิด กล้าตัดสินใจในการทํางาน  
มีความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดข้ึนจากการทํางาน จึงอาจกล่าวได้ว่า สมรรถนะของ 
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บุคคลย่อมส่งผลต่อพฤติกรรมการทํางานได้เช่นกัน และองค์การต้องพิจารณาได้ว่าควรให้ความสําคัญ
ในเรื่องใดในการเสริมสร้างสมรรถนะให้เหมาะสมกับรูปแบบการทํางานขององค์การ การให้
ความสําคัญกับการเสริมสร้างสมรรถนะของบุคคลจะเป็นแรงผลักดันต่อพฤติกรรมการทํางานที่ดีได้ 
(อาภรณ์ ภู่วิทยาพันธ์ุ, 2550) 
 จากที่กล่าวมาแล้วข้างต้นจะพบว่า การทํางานที่สามารถได้ประสิทธิผลทีดี่น้ันจําเป็นต้อง
ได้รับความเช่ือของผู้บังคับบัญชาหรือผู้นําที่ต้องนําพาคนท้ังองค์กรปฏิบัติตามเป้าหมายที่ได้รับโดย
อาศัยผู้ปฏิบัติตามทํางานร่วมกันให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ ผู้นําจําเป็นต้องจูงใจและสรรหาใน
ตําแหน่งงานที่เหมาะสมกับพนักงาน ในการสั่งการเพ่ือไปปฏิบัติต่อในหน้าที่ไม่เพียงแต่การใช้อํานาจ
สั่งการเท่าน้ันจําเป็นจะต้องเรียนรู้การทํางานและเข้าใจความรู้สึกและความสามารถของพนักงาน 
ในการได้มอบหมายงานน้ัน ๆ เพ่ือที่พนักงานได้ไปปฏิบัติงานได้อย่างสมบูรณ์ (เพียงขวัญ ต๊ะยานะ, 
2558) กล่าวว่า “ย่ิงมีแรงจูงใจมากเท่าใดคนก็จะย่ิงมีผลงานที่เกิดจากการระทําที่มีแต่สร้างสรรค์ 
สิ่งที่ดีงามให้เกิดขึ้นต่อตนเองและสังคม” บุคคลที่ได้รับการจูงใจที่ถูกต้องจะมีความเต็มใจใน 
การปฏิบัติงานอย่างจริงจัง มีความอดทน มคีวามมุ่งมั่นที่จะให้ผลงานออกมาดีที่สุดด้วยความรู้สึกว่า
ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรและต้องการพัฒนาองค์กรของตนเองให้บรรลุเป้าหมาย (สมยศ  
นาวีการ, 2550) เพ่ือให้องค์กรน้ันได้ดําเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพผู้นําควรจะทราบถึงความต้องการ 
ความคาดหวัง และศักยภาพในตัวบุคคลตลอดจนสิ่งแวดล้อมที่มีผลในการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับ 
บัญชาเพ่ือการปฏิบัติงานที่เกิดประโยชน์มากที่สุด (อําไพรตัน์ อักษรพรหม, 2541) 
 นอกจากภาวะผู้นําแล้วแรงจงูใจในการทํางานก็เป็นอีกหน่ึงปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผล 
ในการทํางานคือ การที่เจ้าหน้าที่ในองค์กรจะปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผลน้ันต้องอาศัยแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงาน โดยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานน้ันอาจเกิดจากลักษณะนิสัยส่วนบุคคล เช่น  
การที่บุคคลน้ันมีความกระตือรือร้น มีความมุ่งมั่นในตนเอง ต้องการความก้าวหน้าในชีวิต หรือ 
การมีทัศนคติที่ดีต่องาน ซึ่งอาจเน่ืองมาจากมีความชอบในงานที่ได้รับมอบหมาย มีความถนัด
เน่ืองจากงานที่ได้รับมอบหมายตรงกับความรู้ความสามารถ มีเพ่ือนร่วมงานที่ดี รวมท้ังการมีทัศนคติ 
ที่ดีต่อองค์กร ซึ่งอาจเกิดจากความภาคภูมิใจในช่ือเสียงขององค์กร ความเช่ือมั่นในนโยบายของ
องค์กร ตลอดจนการมีความรักความผูกพันกับองค์กร ปัจจัยต่าง ๆ เหล่าน้ีอาจส่งผลใหพ้นักงานเกิด
แรงจูงใจในการทํางานให้ประสบผลสําเร็จ หรืออาจกล่าวได้ว่าเป็นสิ่งกระตุ้นให้บุคคลเกิดความมานะ 
พยายามทํางานที่ได้รับมอบหมายได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ เพ่ือให้บรรลเุป้าหมายที่องค์กรได้ต้ังไว้ 
(สิริพร อําไพศรี, 2547) 
 จากความสําคัญดังกล่าว ผู้วิจัยจึงเล็งเห็นถึงความสําคัญจงึสนใจศึกษา แบบของผู้นํา 
พฤติกรรมของผู้นํา แรงจูงใจของพนักงานปฏิบัติการ ที่มีประสิทธิผลในการทํางานของธนาคาร 
แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร เพ่ือจะได้ทราบถึงแบบของผู้นํา พฤติกรรมของผู้นําแรงจูงใจของ 
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พนักงานปฏิบัติการ ที่มีประสิทธิผลในการทํางานของธนาคารแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ว่าเป็น 
อย่างไร มีลักษณะใด เพ่ือจะได้นําผลการวิจัยไปใช้ในการพัฒนาและปรับปรุงองค์การ รวมถึงพัฒนา
คุณภาพชีวิตการทํางานให้สามารถดําเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 
 
1.2 วัตถุประสงคข์องการวิจัย 
 แบบของผู้นํา พฤติกรรมของผู้นําแรงจูงใจของพนักงานปฏิบัติการ ที่มีประสิทธิผลใน 
การทํางานของธนาคารแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 
 1.2.1 เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่มีประสิทธิผลในการทํางานของธนาคารพาณิชย์ไทย 
แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
 1.2.2 เพ่ือศึกษาแบบของผู้นํา พฤติกรรมของผู้นํา และแรงจูงใจของพนักงานปฏิบัติการ 
ที่มีประสิทธิผลในการทํางานของธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
 
1.3 ขอบเขตของการวิจัย 
 การกําหนดขอบเขตของการวิจัยน้ีจะอธิบายในประเด็นหัวข้อดังน้ี 
 1.3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
 งานวิจัยน้ีเป็นงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด 
(Close–ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูล คณุสมบัติส่วนบุคคล ข้อมูลแบของผู้นํา 
ข้อมูลพฤติกรรมของผู้นํา ข้อมูลแรงจูงใจของพนักงานปฏิบัติการ ข้อมูลที่มีประสิทธิผลในการทํางาน
ของธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
 1.3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีจะเป็นพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทยที่ปฏิบัติงานใน 
แขวงสามเสนใน เขตพญาไท กรุงเทพมหานคร ซึ่งไม่ทราบจํานวนประชากรที่แน่นอน (In–finite 
Population) 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งน้ีเป็นพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทยที่ปฏิบัติงานใน 
แขวงสามเสนใน เขตพญาไท กรุงเทพมหานคร ทั้งน้ีเน่ืองจากกลุ่มประชากรมีไม่มีจํานวนผู้วิจัยจึง 
สุ่มกลุม่ตัวอย่างโดยใช้ตารางการคํานวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Yamane (1973) ที่ระดับความเช่ือมั่น 
95% ระดับความคลาดเคลื่อน ±5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจํานวน 400 คน จากน้ันทําการ 
สุ่มตัวอย่างโดยจะสุ่มกลุม่ตัวอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) ซึ่งในการวิจัยคร้ังนี้เลือก
แขวงสามเสนใน เขตพญาไท กรุงเทพมหานคร เพราะมีธนาคารที่ต้ังอยู่บริเวณน้ันหลากหลายสถาบัน 
และคนเข้ามาใช้บริการเป็นจํานวนมากโดยเลือกแต่ละธนาคารทั้งหมด 4 แห่ง แห่งละ 100 ชุด  
จากจํานวนธนาคารพาณิชย์ไทยที่ปฏิบัติงานในพ้ืนที่แขวงสามเสนใน เขตพญาไท กรุงเทพมหานคร  
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และทําการสุ่มกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานปฏิบัติการ ในเดือนสิงหาคม พ.ศ. 2559 ต้ังแต่วันที่ 1 
จนถึงวันที่ 31 สิงหาคม 2559  
 1.3.3 ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามที่ใช้ในการวิจัย  
 การกําหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยจะกําหนดตัวแปร 2 ลักษณะ ดังน้ี 
   1.3.3.1 ตัวแปรอิสระ แบ่งเป็น 2 ประเภท ได้แก่  
     1) ปัจจัยส่วนบุคคล 
     2) แบบของผู้นํา พฤติกรรมของผู้นํา และแรงจูงใจของพนักงานปฏิบัติการ 
   1.3.3.2 ตัวแปรตาม คือ ประสิทธิผลในการทํางานของธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่ง
ในกรุงเทพมหานคร 
 1.3.4 การกําหนดกรอบแนวคิดวิจัย   
 จากการกําหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ตัวแปรอิสระประกอบด้วย ปัจจัยส่วนบุคคล  
แบบของผู้นํา พฤติกรรมของผู้นํา แรงจูงใจของพนักงานปฏิบัติการ และตัวแปรตามคือ ประสิทธิผล 
ในการทํางาน 
 ทั้งน้ีจะทําการทดสอบในลักษณะตัวแปรเด่ียว (Univariate Analysis) ของตัวแปรอิสระ 
ที่มีต่อตัวแปรตามเป็นรายตัวแปร โดยสามารถอธิบายตามกรอบแนวความคิดการวิจัยดังน้ี 
 
ภาพที่ 1.1: กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

           
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 

2) แบบของผูน้ํา 
3) พฤติกรรมของผูน้ํา 
4) แรงจูงใจในการทํางาน 

ประสิทธผิลในการทํางาน 
ของธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่ง 

ในกรุงเทพมหานคร 

1) ปัจจัยส่วนบุคคล 
   1.1) เพศ 
   1.2) อายุ 
   1.3) ระดับการศึกษาสูงสุด 
   1.4) ประสบการณ์การทํางาน 
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1.4 สมมติฐานการวิจัย 
 การวิจัยเร่ือง แบบของผู้นํา พฤติกรรมของผู้นํา แรงจูงใจของพนักงานปฏิบัติการ  
ที่มีประสิทธิผลในการทํางานของธนาคารแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร มีการกําหนดสมมติฐาน
ดังน้ี  
 1.4.1 ปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน มีประสิทธิผลในการทํางานของธนาคารแห่งหน่ึง
ในกรุงเทพมหานคร 
 1.4.2 แบบของผู้นํา พฤติกรรมของผู้นํา และแรงจูงใจของพนักงานปฏิบัติการ 
มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการทํางานของธนาคารแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 
 
1.5 วิธีการทางสถิติที่ใช้สาํหรับงานวิจัย 
 วิธีการทางสถิติที่ใช้สําหรับงานวิจัยน้ีสามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท ได้แก่ 
 1.5.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ 
ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation)  
 1.5.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่  
การวิเคราะห์สมมติฐานทั้ง 2 ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัย ดังน้ี 
   1.5.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน มีประสิทธิผล 
ในการทํางานของธนาคารแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ใช้สถิติ t–test (t–test for 
Independent Sample) เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างที่มี 2 กลุ่ม 
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และ ANOVA (One–Way ANOVA) เปรียบเทียบ 
ความแตกต่างค่าเฉล่ียของกลุ่มตัวอย่างมากกว่า 2 กลุ่มขึ้นไป และเมือ่พบความแตกต่างจะ 
ทําการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ด้วยวิธีของฟิชเชอร ์(Fisher’s Least–Significant 
Difference: LSD) ในกรณีทีผ่ลการวิเคราะห์ F–test พบความแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ .05 
   1.5.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 แบบของผู้นํา พฤติกรรมของผูนํ้า และแรงจูงใจของ
พนักงานปฏิบัติการ มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการทํางานของธนาคารแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
ใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) 
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1.6 นิยามคําศัพท์ 
 นิยามคําศัพท์สาหรับงานวิจัยมีดังน้ี 
 ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง ข้อมูลทางประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งในการวิจยั
ครั้งน้ีประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด และประสบการณ์การทํางาน 
 ภาวะผูน้ํา หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการวางแผนการจัดองค์การ  
การปรับเปลี่ยนวิธีการดําเนินงาน การกําหนดกลยุทธ์ การสื่อสาร การตัดสินใจ และการแก้ปัญหา 
รวมถึงการมีอิทธิพลเพ่ือกระตุ้นโน้มน้าวหรือชักจูงให้ผู้อ่ืนปฏิบัติงานด้วยความกระตือรือร้น และมี
ความเต็มใจเพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและสามารถบรรลคุวามต้องการของกลุ่มหรือเป้าหมายของ
องค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
 แบบของผูน้ํา หมายถึง บุคคลท่ีมีกระบวนการ กระตุ้น ช้ีนํา เสียสละ และมีอํานาจหน้าที่ 
ให้กลุ่มบุคคลอ่ืนกระทําสิ่งต่างอย่างเต็มใจภายใต้วัตถุประสงค์ของตนเองหรือองค์กรซึ่งเป็นบุคคล  
ที่มีอิทธิพลต่อกลุ่มต่างๆในองค์การ 
 พฤติกรรมของผู้นาํ หมายถงึ การรับรู้ถึงลักษณะภาวะผู้นําในการจัดการองค์การ  
การแก้ปัญหา การสื่อสาร การวางตัวในสถานการณ์ต่าง ๆ และการที่ผู้นําใช้อิทธิพลในการสั่งการ 
หรือควบคุมผู้ใต้บังคับบัญชาหรือใช้การจูงใจให้ปฏิบัติตามท่ีตนต้องการ  
 แรงจูงใจ หมายถึง การที่บุคคลได้รับการกระตุ้นหรือพลังผลักดันจากภายในหรือภายนอก
ตนเองเพ่ือจะได้แสดงออกมาซึ่งพฤติกรรมทีต่อบสนองให้บรรลุเป้าหมายตามความต้องการอย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล รวมท้ังการสร้างความพึงพอใจและประสบความสําเร็จในหน้าที่การงาน  
 ประสิทธผิล หมายถึง ความสามารถในการบรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์กรที่
กําหนดไว้โดยการสนับสนุนเกื้อกูลกันของสมาชิก มีการสือ่สารที่ดีบริหารงานภายใต้ความเข้าใจและ
ทํางานของตนอย่างเต็มที่ เพ่ือองค์การโดยมีความสามารถในการปรับตัวและพัฒนาผลงานภายใต้ 
สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว  
 ธนาคารพาณชิย์ไทย หมายถึง องค์การที่ประกอบธุรกิจประเภทรับฝากเงินที่จะต้อง
จ่ายเงินเมื่อทวงถามหรือสิ้นระยะเวลาอันได้กําหนดไว้ หรือใช้ประโยชน์เงินน้ันในทางหน่ึงหรือหลาย
ทาง เช่น ให้กูยื้ม ซื้อหรือขาย หรือเก็บเงินตามต๋ัวแลกเงิน ซื้อหรือขายเงินปริวรรคต่างประเทศ ซึ่งมี
ที่ต้ังหรือสาขาอยู่ในแขวงสามเสน เขตพญาไท กรุงเทพมหานคร 
 พนักงาน หมายถึง บุคคลที่ปฏิบัติงานอยู่ภายในธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหน่ึงในแขวงสามเสน
เขตพญาไท กรงุเทพมหานคร ซึ่งประกอบด้วยพนักงานระดับผู้จัดการและพนักงานระดับปฏิบัติการ 
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1.7 ประโยชนท์ี่คาดว่าจะได้รับ 
 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับสําหรับงานวิจัยน้ีอธิบายได้ดังน้ี 
 1.7.1 ผลการวิจัยน้ีคาดว่าผู้บริหารสามารถนําข้อมูลที่ได้ไปปรับปรุงและพัฒนานโยบาย 
เพ่ือเสริมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน  
 1.7.2 ผลการวิจัยนี้คาดว่าจะเป็นแนวทางสําหรับการเป็นตัวอย่างในการพัฒนาในแง่มุมอ่ืน ๆ 
นอกเหนือจากการศึกษาในครั้งน้ี  
 1.7.3 ผลการวิจัยน้ีคาดว่าจะเป็นแนวทางให้นักวิจัย นักวิชาการ นักศึกษา และบุคคลทั่วไป
สามารถนําผลการวิจัยไปศึกษาต่อได้ 



บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 

 
 ในการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับแบบของผู้นํา พฤติกรรมของผูนํ้า 
แรงจูงใจของพนักงานปฏิบัติการที่มีประสิทธิผลในการทํางานของธนาคารแห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสาร ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวข้องดังน้ี 
 2.1 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผู้นํา 
 2.2 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ 
 2.3 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความสําเร็จในการทํางาน 
 2.4 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
 2.5 งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 
2.1 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูน้ํา 
 ความหมายของภาวะผู้นํา  
 พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฏโต) (2542, หน้า 3) ให้ความหมายของภาวะผู้นําไว้ว่า คือ 
คุณสมบัติ เช่น สติปัญญา ความดีงาม ความรู้ความสามารถของบุคคลทีชั่กนําให้คนทั้งหลายมา
ประสานกันและพากันไปสู่จุดมุ่งหมาย 
 สมยศ นาวีการ (2543, หน้า 192) กล่าวว่า ภาวะผู้นํา คือ กระบวนการท่ีเก่ียวกับการสร้าง
อิทธิพลต่อกิจกรรมต่าง ๆ ของผู้ใต้บังคับบัญชาหรือของกลุ่ม เพ่ือก่อให้เกิดความพยายามในการที่จะ
บรรลุถึงเป้าหมายที่กําหนดไว้ในสถานการณ์หน่ึง ๆ  
 วิเชียร วิทยอุดม (2550, หน้า 3) กล่าวว่า ภาวะผู้นํา หมายถึง ลักษณะสว่นตัวของบุคคล 
ที่จะแสดงพฤติกรรมออกมาเมื่อได้มีปฏิสัมพันธ์กับกลุ่ม เป็นความสามารถท่ีเกิดขึ้นระหว่างที่มี 
การทํางานร่วมกันหรือร่วมอยู่ในเหตุการณ์เดียวกัน ในอันที่จะทําให้กิจกรรมของกลุ่มดําเนินไปสู่
เป้าหมายและประสบความสําเร็จ ภาวะผู้นําจะมีมากหรือน้อยขึ้นอยู่กับประสบการณ์และการฝึกฝน
ของแต่ละบุคคล 
 สุภาวดี วงษ์สกุล (2555, หน้า 65) กล่าวว่า ภาวะผู้นํา หมายถึง การที่ผูบ้ริหารใช้ลักษณะ
ส่วนตัวในการแสดงพฤติกรรมออกมาเป็นความสามารถท่ีเกิดขึ้นระหว่างที่มีการทํางานร่วมกันในอันที่
จะทําให้กิจกรรมของกลุ่มดําเนินไปสู่เป้าหมายและประสบความสําเร็จ   
 Davis & Thomas (1989, p. 124) กล่าวว่า ภาวะผู้นําเป็นความสามารถในการชักจูงหรือ
กระตุ้นให้ผู้อ่ืนดําเนินการไปตามเป้าหมายขององค์กรได้ 
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 Bass (1985, p. 545) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้นํา คือ กระบวนการเปลี่ยนแปลง ผู้นําต้อง
เป็นผู้เปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงานของผู้ตาม ต้องได้รับผลเกินเป้าหมายท่ีกาํหนด มีเจตคติ ความเช่ือ 
ความเช่ือมั่น และความต้องการของผู้ตามต้องได้รับการเปลี่ยนแปลงจากระดับตํ่าไปในระดับที่สูงกว่า
 Sergiovanni & Corbally (1986, p. 213) กล่าวว่า ภาวะผู้นําเป็นกระบวนการเกลี้ยกล่อม  
จูงใจของผู้นําที่จะให้ผู้ตามประพฤติปฏิบัติ ซึ่งส่งเสริมจุดประสงค์ของผู้นํา 
 รูปแบบของภาวะผูน้ํา 
 การศึกษาทฤษฎีภาวะผู้นําของนักวิชาการได้มีการพัฒนาและจําแนกไว้ตามระยะเวลาที่
ต่างกัน ซึ่ง Yukl (1989 อ้างใน อัญชล ีมากบุญส่ง, 2540, หน้า 11) ได้แบ่งวิธีการศึกษาภาวะผู้นํา
ออกเป็น 4 ระยะ คือ ระยะลักษณะผู้นํา ระยะพฤติกรรมผูนํ้า ระยะผู้นําตามสถานการณ์ และระยะ
อํานาจของผู้นํา ทําให้เกิดรูปแบบตามสถานการณ์ที่สรุปเน้ือหาแต่ละระยะได้ดังน้ี คือ 
 1) ระยะลักษณะผู้นํา (Trait Phase) เป็นกลุ่มทฤษฎีที่พิจารณาลักษณะเฉพาะตัวของ 
การเป็นผู้นําเป็นหลัก โดยมีการพัฒนามาจากความเช่ือในทฤษฎีมหาบุรษุ (Great Man Theory)  
ของกรีกและโรมันโบราณที่เช่ือว่าภาวะผู้นําเป็นลักษณะที่สบืทอดกันมาแต่กําเนิดตามบรรพบุรุษ 
ไม่สามารถพัฒนาได้ ผู้ให้การสนับสนุนทฤษฎีน้ีคือ Woods & Wiggam (1931 อ้างใน อัญชล ี 
มากบุญส่ง, 2540, หน้า 11) ต่อมา Stogdill (1989 อ้างใน พนิดา ดามาพงศ์, 2534, หน้า 38) ได้ทําให้
ความเช่ือน้ีลดลงโดยการนําผลงานวิจัยก่อนปี ค.ศ. 1940 มาเปรียบเทียบกับผลงานวิจัยช่วงปี ค.ศ. 
1940–1970 พบว่า ผลงานวิจัยดังกล่าวไม่สัมพันธ์กับภาวะผู้นําเสมอไป ซึ่งสอดคล้องกับ Fiedler & 
Chemes (1974 อ้างใน อัญชลี มากบุญส่ง, 2540, หน้า 11) ที่ได้คัดค้านและยืนยันว่าภาวะผู้นําเป็น
ภาวะที่บุคคลสามารถพัฒนาตนได้และเป็นลักษณะพิเศษที่ไม่ใช่สืบทอดมาจากบรรพบุรุษได้อย่าง
เดียวจึงนําไปสู่แนวทางการศึกษาพฤติกรรมภาวะผู้นําในระยะต่อมา 
 2) ระยะพฤติกรรมผู้นํา (Behavioral Phase) เป็นระยะที่พิจารณาลักษณะเฉพาะตัวของ
ผู้นําตามวิธีการใช้อํานาจหรือแนวพฤติกรรมผู้นํา โดยเร่ิมมีการศึกษาต้ังแต่ต้นสงครามโลกคร้ังที่สอง 
หรือช่วงปี ค.ศ. 1940–1960 พบว่า ผู้นํามีด้วยกัน 3 แบบ คือ ผู้นําแบบอัตตาธิปไตย ผู้นําแบบ
ประชาธิปไตย และผู้นําแบบตามสบาย ซึ่งปรากฏว่าผู้นําแบบประชาธิปไตยดีกว่าผู้นําแบบ
อัตตาธิปไตย ต่อมาได้มีการศึกษาว่าผู้นําเน้นการนําแบบใด พบว่า มี 2 แบบที่สําคญัคอื เน้นคนและ
เน้นงาน การพิจารณาว่าผู้นําเน้นการนําแบบใดให้พิจารณาจากการตัดสินใจของผู้นําและลักษณะ 
การนิเทศ กล่าวคือ ถ้าผู้นํารวบอํานาจการตัดสินใจแต่เพียงผู้เดียวถือเป็นผู้นําเน้นงาน แต่หากผู้นํา
แบ่งปันอํานาจการตัดสินใจให้ผู้ตามถือเป็นผู้นําเน้นคน การวิจัยหลายคร้ังพบว่า ผู้นําที่ประสบ
ความสําเร็จจะเน้นทั้งงานและความสัมพันธ์ (Yukl, 1989 อ้างใน อัญชล ีมากบุญส่ง, 2540, หน้า 12) 
ลักษณะผู้นําแต่ละแบบจะมีผลต่อบรรยากาศในหน่วยงานและประสิทธิผลแตกต่างกันไป ถ้าผู้บริหาร
เลือกใช้คุณลักษณะผู้นําได้เหมาะสมกับสถานการณ์ก็ช่วยสร้างบรรยากาศและประสิทธิผล จึงทําให ้
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ความนิยมเปลี่ยนไปสู่การศึกษาผู้นําตามสถานการณ์ 
 3) ระยะผู้นําตามสถานการณ์ (Situational Phase) ช่วงปี ค.ศ. 1960–1980 เป็นระยะท่ี
ถือว่าภาวะผู้นําเป็นเรื่องของสถานการณ์ไมใ่ช่เร่ืองของแต่ละบุคคล และเป็นการศึกษาภาวะผู้นําที่มี
ประสิทธิผลเหมาะสมกับความต้องการของสถานการณ์ต่าง ๆ ซึ่งพัฒนาโดย Hersey & Blanchard 
(1982, p. 149) ที่มีหลกัการว่าการเป็นผู้นําที่มีประสิทธิผลตามทฤษฎีจะต้องปรับรูปแบบการนําตาม
ความต้องการของผู้ตาม ซึ่งมี 4 ลักษณะ คือ ผู้ตามท่ีขาดความสามารถขาดความรับผิดชอบ ใช้การนํา
แบบรายงาน (Selling) โดยเสนอความคิดแก่ผู้ตาม, ผู้ตามท่ีมีความสามารถแต่ขาดความรับผิดชอบ 
ใช้การนําแบบมีส่วนร่วม (Participating), ผู้ตามท่ีมีความสามารถและมคีวามรับผิดชอบ ใช้ภาวะผู้นํา
แบบมอบงาน (Delegating) โดยผู้นําเป็นผู้ให้คําปรึกษา และทฤษฎี “Contingency Theory” ของ 
Fiedler (1974 อ้างใน อัญชลี มากบุญส่ง, 2540, หน้า 12) มีแนวคิดว่าผู้นําจะควบคุมสถานการณ์
ได้มากน้อยเพียงใดขึ้นกับปัจจัย 3 ประการ คือ ความสัมพันธ์ระหว่างผู้นํากับผู้ตาม อํานาจของผู้นํา 
และโครงสร้างของงาน หากผูนํ้ามีอํานาจมีความสัมพันธ์ที่ดีกับลูกน้อง โครงสร้างของงานชัดเจน ผู้นํา
ก็ควบคุมสถานการณ์ได้ 
 ส่วนทฤษฎีหนทางสู่เป้าหมาย (Path–Goal Theory) ของ House (1971 อ้างใน อัญชลี 
มากบุญส่ง, 2540, หน้า 12) มีหลักการคือ พฤติกรรมผู้นําจะกระทบต่อแรงจูงใจและความพอใจใน
งานของผู้ตาม โดยมีปัจจัยสําคัญคือ พฤติกรรมผู้นําจะกระทบต่อแรงจูงใจและความพอใจในงานของ 
ผู้ตาม โดยมีปัจจัยสําคัญคือ พฤติกรรมผู้นําและสถานการณ์ ซึ่งมี 4 ประการ คือ 1) สภาพการณ์ที่มี
ความเครียดสูง ผู้นําต้องทําให้ผู้ตามม่ันใจใช้ภาวะผู้นําแบบค้ําจุน 2) สภาพการณ์ที่โครงสร้างของ 
งานซับซ้อนไมชั่ดเจน ผู้ตามขาดทักษะและประสบการณ์ ผู้นําใช้ภาวะผู้นําแบบช้ีนํา 3) สภาพการณ์ 
ที่โครงสร้างของงานชัดเจนปานกลาง งานท้าทายความสามารถผู้ตามมีความสามารถ ให้ใช้ภาวะผู้นํา
แบบร่วมงาน และ 4) สภาพการณ์ที่งานซับซ้อนน่าสนใจ ผู้ตามมุ่งความสําเร็จผู้นําใช้ภาวะผู้นําแบบ 
เป้าความสําเร็จ โดยกําหนดจุดมุ่งหมายที่ทา้ทายผู้ตาม 
 ทฤษฎีผู้นําตามสถานการณ์เป็นทฤษฎีที่มีตัวแปรซับซ้อนและฐานคติที่ว่าผู้นําสามารถ
เปลี่ยนการนําตามสถานการณ์ก็ไม่แน่เสมอไปขึ้นกับความสามารถและลกัษณะส่วนตัวของผู้นํา
การศึกษาผู้นําในระยะต่อมาจึงเป็นระยะของอํานาจผู้นํา (พนิดา ดามาพงศ์, 2534, หน้า 42) 
 4) ระยะอํานาจของผู้นํา (Power Influence Phase) เช่ือว่าผู้นํามีอํานาจเหนือผู้ตาม 
แต่ผู้ตามก็สามารถมีอํานาจเหนือผู้นําได้ คําที่ได้รับความนิยมในระยะน้ีคือ อํานาจ อํานาจ หน้าที ่
และอิทธิพล โดย Yukl (1989 อ้างใน กรรณิกา ตันติกนกพร, 2539, หน้า 15) ให้ความหมายว่า 
อํานาจคือ ความสามารถของบุคคลที่ทําใหผู้้อ่ืนยอมปฏิบัติตาม โดยใช้อิทธิพลเหนือทัศนคติและ
พฤติกรรมของผู้อ่ืน อํานาจหน้าที่เป็นอํานาจตามสิทธิที่ตนมีอยู่ เพ่ือกําหนดให้ผู้อ่ืนปฏิบัติตามท่ี
ต้องการ อิทธิพลเป็นลักษณะอํานาจส่วนบุคคลที่เกิดขึ้นภายในบุคคล Yukl กล่าวว่า ผู้มีอํานาจ 
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ส่วนบุคคลเป็นผู้นําที่มีประสทิธิผลมากกว่าผู้มีอํานาจจากตําแหน่ง แต่หากผู้นํามีอํานาจทั้งสองอย่าง
แล้วจะสามารถใช้อิทธิพลต่อผู้ใต้บังคับบัญชาได้ดีกว่า ผู้มีอํานาจส่วนบุคคลจึงเป็นผู้มีอิทธิพลสูงสุด  
ซึ่งสอดคล้องกับ Etzioni (1964) ที่กล่าวว่า สถานการณ์ทีดี่ที่สุดของผู้นําก็คือ สถานการณ์ที่ผู้นํามทีั้ง
อํานาจตามตําแหน่งหน้าที่และอํานาจส่วนบุคคล  
 Yukl ได้แบ่งแหล่งที่มาของอํานาจไว้ 3 แหล่ง คือ 1) อํานาจจากตําแหน่ง เป็นอํานาจที่เกิด
จากหน้าที่อย่างเป็นทางการท่ีสามารถควบคุมทรัพยากร ข้อมูลข่าวสารและสภาพแวดล้อม 2) อํานาจ
ส่วนบุคคล เช่น ความเช่ียวชาญ บารมี และ 3) อํานาจทางการเมือง เป็นอํานาจที่ให้บุคคลมีอํานาจ
มากข้ึน เช่น การตัดสินใจหรอืการเลือกสมาชิกให้เข้าไปมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ เพ่ือสร้างแนวร่วม 
เป็นต้น 
 ทฤษฎีภาวะผูน้ํายุคใหม่ 
 ในปี 1978 Burns (1978 อ้างใน พนิดา ดามาพงศ์, 2534, หน้า 45) ได้เสนอทฤษฎีที่
อธิบายภาวะผู้นํายุคใหม ่คือ ทฤษฎีผู้นําการเปลี่ยนแปลง เน่ืองจาก Burns วิจารณ์ว่า ทฤษฎีภาวะ
ผู้นําที่ผ่านมายังไม่สามารถอธิบายภาวะผู้นําได้อย่างชัดเจนและยังไม่รู้ว่าอะไรเป็นแก่นแท้ของภาวะ
ผู้นําที่สอดคลอ้งกับวิถีชีวิตในยุคใหม ่ซึ่งแบ่งเป็นภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้นํา 
การแลกเปลี่ยน 
 ผู้นําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Phase) เป็นระยะที่มุ่งระดับความต้องการ 
ความเช่ือ ทัศนคติ คุณธรรมของผู้ตามให้สงูข้ึน เพ่ือส่งผลต่อการพัฒนาการเปลี่ยนแปลงของกลุ่ม 
ให้มีประสทิธิผล  
 1) ผู้นําการเปลี่ยนแปลงของ Burns น้ัน Burns มองว่า ผู้นําเป็นผู้มีอํานาจชนิดหน่ึงที่เน้น
ความสัมพันธ์ การรวมตัวอย่างมีความมุ่งหมาย แต่ผู้นําแตกต่างจากผู้มีอํานาจ คือ ผู้มอํีานาจคํานึง 
แต่แรงจูงใจของตน ส่วนผู้นําจะค้นหาแรงจูงใจของผู้ตามและยกระดับแรงจูงใจของผู้ตามให้สูงข้ึน 
โดยค่อย ๆ กระตุ้นแรงจูงใจของผู้ตามอย่างต่อเน่ือง ซึ่งเบอร์นเห็นว่าปฏิสัมพันธ์น้ีเกิดขึ้น 3 ลักษณะ 
คือ ผู้นําการแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) ผู้นําการเปลี่ยนแปลง (Transformational 
Leadership) และผู้นําจริยธรรม (Moral Leadership) อธิบายว่า 
   1.1) ผู้นําการแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) เป็นภาวะที่เกิดขึ้นเมื่อ
บุคคลริเร่ิมติดต่อกับผู้อ่ืน โดยประสงค์จะแลกเปลี่ยนสิ่งทีม่ีคุณค่าเพ่ือสนองความต้องการของผู้ตาม 
สิ่งที่แลกเปลี่ยนอาจเป็นด้านเศรษฐกิจ การเมือง หรือด้านจิตใจ เพ่ือแลกเปลี่ยนกับการทุ่มเท 
ความพยายามเพ่ือทํางานให้สําเร็จ 
   1.2) ผู้นําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) เป็นภาวะที่ผู้นํา
ตระหนักถึงความต้องการของผู้ตามเช่นกัน ในขณะที่ผู้นําการแลกเปลี่ยนใช้รางวัลแต่ผู้นํา 
การเปลี่ยนแปลงจะกระตุ้นให้ผู้ตามเกิดความสํานึกของความต้องการ โดยบอกถึงความต้องการ 
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ความจําเป็นและแรงจูงใจอ่ืน ๆ ของผู้ตามและผู้นํา เพ่ือยกระดับความต้องการของผู้ตามให้สูงข้ึน 
ตามระดับความต้องการของ Maslow (1954 อ้างใน แจ่มจันทร ์คล้ายวงษ์, 2540, หน้า 40) ได้แก่  
ความต้องการด้านร่างกาย ด้านความปลอดภัย ด้านความรัก ด้านช่ือเสียง และการประสบ
ความสําเร็จในชีวิต ทําใหผู้้ตามเกิดจิตสํานึกของอุดมการณ์และยึดถือค่านิยมเชิงจริยธรรมซึ่งเป็น
ค่านิยมจุดมุ่งหมาย (End Values) เช่น อิสรภาพ ความยุติธรรม ความเสมอภาค เป็นต้น ผลของผู้นํา
การเปลี่ยนแปลงทําให้ผู้นําและผู้ตามยกระดับความต้องการซึ่งกันและกันจนก่อให้ผู้ตามเปลี่ยนเป็น
ผู้นําการเปลี่ยนแปลง และผูนํ้าการเปลี่ยนแปลงเปลี่ยนเป็นผู้นําจริยธรรม 
   1.3) ผู้นําจริยธรรม (Moral Leadership) เป็นภาวะผู้นํายกระดับ ความประพฤติ
และความปรารถนาเชิงจริยธรรมของทั้งผู้นําและผู้ตามให้สูงขึ้น และก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้ง 
สองฝ่าย อํานาจของผู้นําจะเกิดขึ้นเมื่อทําให้ผู้ตามเกิดความไม่พึงพอใจต่อสภาพเดิมแล้วจึงดําเนินการ
เปลี่ยนแปลงซึง่จะทําให้เกิดการเคลื่อนไหวไปสู่จุดมุ่งหมายที่ส่งผลประโยชน์ร่วมกัน หากจุดมุ่งหมาย
น้ันเป็นจุดมุ่งหมายของผู้นําเพียงอย่างเดียวผู้นําจะกลายเป็นผู้นําไร้จริยธรรม หรือกล่าวได้ว่าผู้นํา
จริยธรรมเป็นผู้นําที่นําไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่ตอบสนองความต้องการและความจําเป็นอย่างแท้จริง
ของผู้ตาม 
 2) ผู้นําการเปลี่ยนแปลงของ Bass ในปี 1985 Bass (1985 อ้างใน พนิดา ดามาพงศ์, 
2534, หน้า 46) ได้เสนอผลงานวิจัยที่ขยายทฤษฎีภาวะผู้นําการแลกเปลี่ยนและภาวะผู้นํา 
การเปลี่ยนแปลงของ Burns โดยใช้ทฤษฎีแรงจูงใจมาอธิบายแนวคิดให้ชัดเจนขึ้น ดังน้ี 
   2.1) ผู้นําการแลกเปลี่ยน Bass อธิบายว่า ผูนํ้าการแลกเปลี่ยนเป็นภาวะท่ีพัฒนา
จากทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) ของ Vroom (1964) ที่มีฐานคติว่าบุคคลมี
ความคิด มีเหตุผล ต้องการผลลัพธ์สูงสุดในสิ่งที่ตนทุ่มเทความพยายาม ดังน้ันผู้นําการแลกเปลี่ยน 
จะอธิบายผู้ตามให้เข้าใจบทบาทและงานที่ผู้ตามต้องทํา เพ่ือให้บรรลุผลลัพธ์ที่ผู้นําต้องการและ
อธิบายว่าผู้ตามจะได้รับอะไรบ้างหากทํางานได้สําเร็จ ผู้นําจะใช้การเสริมแรงทางบวกอย่างเหมาะสม
หากผู้ตามทํางานบรรลุผลสําเร็จ และจะเสริมแรงทางลบอย่างเหมาะสมหากผู้ตามทํางานล้มเหลว  
ซึ่งทําให้ผู้ตามเกิดแรงจูงใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพ่ือทํางานให้สําเร็จ 
   2.2) ผู้นําการเปลี่ยนแปลง Bass อธิบายว่า ผู้นําการเปลี่ยนแปลงเป็นผู้กระตุ้นให้ 
ผู้ตามไม่พอใจในสิ่งที่มีอยู่ โดยวิธีการดังน้ีคือ 1) ทําใหผู้้ตามตระหนักถึงความต้องการ ให้สํานึกถึง
ความสําคัญและคุณค่าของจุดมุ่งหมายและวิธีการที่จะบรรลุจุดมุ่งหมาย 2) โดยทําให้ผูต้ามไม่คํานึงถึง
ประโยชน์ส่วนตนแต่อุทิศตนเพ่ือทีม เพ่ือองค์การ และนโยบาย 3) โดยการกระตุ้นระดับความต้องการ
ของ Maslow (1970) และ Aldefer (1972 อ้างใน พนิดา ดามาพงศ์, 2534, หน้า 48) เพ่ือให้ผู้ตาม
เกิดความต้องการและความจําเป็นที่สูงข้ึน ระดับความต้องการของ Maslow ได้แก่ ความต้องการ
ด้านร่างกาย ความต้องการด้านความรัก ด้านความนับถือตนเอง และด้านการบรรลุผลสําเร็จในชีวิต  
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ส่วนความต้องการของอัลเดอร์เฟอร์ ได้แก่ ความต้องการเพ่ือความอยู่รอด ความต้องการท่ีจะมี
ความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน และความต้องการความเจริญงอกงาม  
   ผู้นําการเปลี่ยนแปลง มี 5 ตัวประกอบ คือ บารมี การกระตุ้นปัญญา การสร้าง 
แรงบันดาลใจ การคํานึงถึงความเป็นเอกบุคคล และการเสริมสร้างความสามารถผูใ้ต้บังคับบัญชา 
     2.2.1) บารมี (Charisma) หมายถึง ลักษณะพิเศษของบุคคลที่สามารถ
ดึงดูดใจคนให้เกิดความจงรักภักดี ยอมทําตาม ทุ่มเทความพยายามในการทํางานโดยไม่หวัง
ผลประโยชน์ ซึ่งลักษณะเช่นน้ีทําให้เกิดการเปลี่ยนแปลงได้ Yukl (1989 อ้างใน พนิดา ดามาพงศ์, 
2534, หน้า 47) กล่าวว่า นักวิชาการบางท่านใช้คําผู้นําบารมี (Charismatic Leadership) ใน
ความหมายเดียวกับผู้นําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 
     House (1971 อ้างใน พนิดา ดามาพงศ์, 2534, หน้า 47) ได้ศึกษา
องค์ประกอบของผู้นําบารมีในองค์การที่มีความซับซ้อนพบว่า ลักษณะของผู้นําบารมีประกอบด้วย  
1) มีลักษณะเด่น เช่ือมั่นในตนเอง ต้องมีอิทธิพลเหนือลูกน้อง 2) เป็นแบบอย่างแก่ลูกน้อง สิ่งที่
ลูกน้องยึดถือเป็นแบบอย่าง ได้แก่ ค่านิยม ความคาดหวัง การตอบสนองทางอารมณ์ ทศันคติต่อ
องค์การ 3) ผูต้ามประทับใจในความสามารถและความสาํเร็จของผู้นํา 4) มีเป้าหมายที่เป็นอุดมการณ์
อย่างชัดเจน 5) แสดงออกถึงความคาดหวังในผู้ตาม 6) มกัมีพฤติกรรมที่สร้างและยกระดับแรงจูงใจ
ของผู้ตาม และ 7) มีคุณสมบัติที่ดึงดูดใจผู้ตาม 
     Bass (1971 อ้างใน อัญชล ีมากบุญส่ง, 2540, หน้า 16) ขยายทฤษฎีผู้นํา
ของ House ว่า ผู้นําที่มีบารมีเกิดขึ้นในช่วงที่มีความเครียด หรือในช่วงที่เกิดการเปลี่ยนแปลงค่านิยม
และความเช่ือ ผู้นําที่มีบารมีจงึเกิดขึ้นในองค์การใหม ่ๆ ที่ต้องต่อสู้เพ่ือความอยู่รอด และในองค์การ
เก่าที่กําลังล้มเหลวมากกว่าในองค์การเก่า ๆ ที่ประสบความสําเร็จ ผู้นําที่มีบารมีอาจมลีักษณะที่
แตกต่างกัน เช่น บางคนสร้างอารมณ์ร่วม บางคนใช้หลักเหตุผล ผู้นําที่ใช้หลักเหตุผลเป็นผู้ม ี
ความเช่ียวชาญทางเทคนิคและมีทักษะในการชักจูง 
     ผู้นําบารมี มีลักษณะแตกต่างจากผู้นําอ่ืน ๆ คือ 1) สร้างวิสัยทัศน์และ 
ผู้ตามยอมรับ 2) กล้าเสี่ยงต่อสถานภาพเพ่ือประโยชน์ส่วนร่วม 3) ใช้วิธีการใหม ่ๆ เพ่ือบรรลุ
จุดมุ่งหมายร่วมกัน 4) ประเมินสถานการณ์ได้ถูกต้องแม่นยํา ไวต่อความต้องการของผู้ตาม 5) ทําให้ 
ผู้ตามเกิดความไม่พึงพอใจในสภาพปัจจุบัน และ 6) ทําให้ผู้ตามม่ันใจในกลยุทธ์ เช่ือมั่นว่าผู้นําจะ
นําไปสู่จุดมุ่งหมายได้ 7) ใช้อํานาจส่วนตัวเพ่ือให้งานสําเร็จ ซึ่งได้แก่ อํานาจชํานาญ (Expect 
Power) และอาํนาจอ้างอิง (Reference Power) (Conger & Kanungo, 1987 อ้างใน พนิดา  
ดามาพงศ์, 2534, หน้า 49) 
     การสร้างวิสัยทัศน์ ถ่ายทอดวิสัยทัศน์ และปลูกฝังค่านิยม (Vision, 
Projection the Vision and Value Driver) การสร้างวิสัยทัศน์ หมายถึง การที่ผู้นํากล่าวออกมา
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อย่างชัดแจ้งถึงภาพในอนาคต รวมท้ังวิธีที่จะทําให้ภาพน้ันเป็นจริง เพ่ือให้ผู้ตามรู้สึกมสี่วนร่วม 
(Share Vision) เป็นการระบุจุดมุ่งหมายร่วมกับการปลูกฝงัค่านิยมให้ทุกคนร่วมมือกัน (WHO, 1988; 
Plant, 1987 และ Peters, 1987 อ้างใน พนิดา ดามาพงศ์, 2534, หน้า 49) 
     การปลูกฝังค่านิยม ค่านิยมเป็นพ้ืนฐานหรือแนวคิดที่บุคคลยึดถือหรือให้ 
ค่าว่า เป็นสิ่งอันพึงปรารถนาและกลายเป็นจุดมุ่งหมายไปในที่สุด ค่านิยมจะทําให้เกิดแรงบันดาลใจ 
ซึ่งเป็นแรงขับทําให้เกิดแรงจงูใจ กระตือรือร้น มีพลัง มีอํานาจที่จะทํางานอย่างต่อเน่ือง เพ่ือให้บรรลุ
จุดมุ่งหมาย และมีพฤติกรรมที่สอดคล้องกับค่านิยม และเมื่อคนมีค่านิยมตรงกันก็จะสามารถทํางาน
ร่วมกันได้ (WHO, 1988 อ้างใน พนิดา ดามาพงศ์, 2534, หน้า 49)  
     การสร้างวิสัยทัศน์ ถ่ายทอดวิสัยทัศน์ และปลูกฝังค่านิยม เป็นสิ่งสําคัญ
อย่างย่ิงในผู้นําการเปลี่ยนแปลง ผู้นําจะแสดงให้เห็นว่าสิ่งต่าง ๆ สามารถเปลี่ยนแปลงได้ และมีค่า
ควรแก่การพยายาม จะเห็นว่าผู้นําที่มีช่ือเสียงระดับโลกล้วนแต่มีความสามารถในการสร้างและ
ถ่ายทอดวิสัยทัศน์สู่ผู้ตามท้ังสิน้ เช่น เซอร์ชิล, จอห์นเอฟ เคนด้ี นโปเลียน เป็นต้น (Plant, 1987  
อ้างใน อัญชล ีมากบุญส่ง, 2540, หน้า 17) 
 2) การกระตุ้นปัญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง การทําให้ตระหนักถึงปัญหา
และวิธีแก้ไข ซึง่เป็นการเปลี่ยนค่านิยมและความเช่ือมากกว่าการเปลี่ยนพฤติกรรมทันทีทันใด  
การกระตุ้นปัญญาจะทําให้ผู้ตามเห็นธรรมชาติของปัญหาที่เผชิญอยู่ รวมท้ังวิธีแก้ปัญหา การเกิด
ปัญหาเป็นความรู้สึกภายในไม่จําเป็นต้องสังเกตเห็น (Bass, 1985 อ้างใน อัญชล ีมากบุญส่ง, 2540,  
หน้า 17) ในสถานการณ์ที่ป่ันป่วนปัญหาไม่ชัดเจน ผู้นําจะกระตุ้นปัญญาผู้ตาม โดยให้ข้อมูลข่าวสาร 
ช้ีทางเลือกในการปฏิบัติ กําหนดค่านิยมจุดมุ่งหมาย สร้างภาพพจน์ คําขวัญสัญลักษณท์ี่เข้าใจง่าย  
จนผู้ตามเข้าใจและยอมรับ 
 Yukl (1981 อ้างใน อัญชล ีมากบุญส่ง, 2540, หน้า 17) ได้ยกตัวอย่างสถานการณ์ที่ผูนํ้า
การเปลี่ยนแปลงใช้กระตุ้นปัญญาเพื่อเปลี่ยนแปลงกลุ่มองค์การดังน้ีคือ 1) เมื่อกลุ่มหรอืองค์การถูก
ควบคุมจากสิ่งแวดล้อม 2) เมื่อเกิดปัญหารุนแรงที่ลดประสิทธิภาพของหน่วยงาน เช่น ขาดเคร่ืองมือ 
ขาดวิธีปฏิบัติที่เหมาะสม เกิดความล่าช้า ต้นทุนสูง เป็นต้น 3) เมื่องานขาดประสิทธิภาพ เพราะ
เคร่ืองมือชํารุด ขาดวัสดุอุปกรณ์ พนักงานขาดงาน เป็นต้น และ 4) เมื่อผู้นํามีอํานาจเพียงพอที่จะ 
ทําการเปลี่ยนแปลงและริเร่ิมวิธีการที่สามารถจะแก้ปัญหาที่องค์การเผชิญอยู่ 
 3) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration) หมายถึง การเร้าอารมณ์ ปลุกใจ ทําให้ผู้ตาม 
มีชีวิตชีวา กระตือรือร้นใช้ความพยายามมากกว่าที่คิดเพ่ือประโยชน์ส่วนรวม ทํางานของกลุ่มให้
บรรลุผลสําเร็จ และผกูพันกับจุดมุ่งหมายของผู้นํา วิธีสร้างแรงบันดาลใจ ผู้นําสามารถสร้างแรง
บันดาลใจให้เกิดขึ้นได้โดยการพูดเพ่ือเร้าใจผู้ตามให้มีความมั่นใจ เน้นการปฏิบัติ สร้างความเช่ือมั่น 
ในอุดมการณ์และใช้วิธี Pygmalion Effect (Bass, 1985, p. 66) 
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   3.1) การใช้คําพูดเพ่ือเร้าใจให้ผู้ตามม่ันใจและกระตือรือร้น เช่น พูดให้ผูต้ามเกิด
ความภาคภูมิใจในตนเอง พูดในสิ่งที่ทําให้ผูต้ามเช่ือมั่นว่าตนสามารถทํางานได้สําเร็จ และบรรลุ
วัตถุประสงค์ของกลุ่ม 
   3.2) เน้นการปฏิบัติ ได้แก ่กระตุ้นให้ลูกน้องที่มีความสามารถพิเศษได้ทาํโครงการ
ใหม ่ๆ ให้อาสาสมัครทํางาน เปิดโอกาสให้ลูกน้องเข้าพบ เย่ียมตรวจงาน (Walk around 
Management) จัดให้มีการทดลองปฏิบัติอย่างจริงจังในองค์การเพ่ือหาวิธีการใหม่ ๆ ทําระบบ 
ให้ง่ายขึ้นเพ่ือไม่ให้เกิดความสับสน ร่วมทุกข์ร่วมสุขกับลูกน้อง สร้างบรรยากาศองค์การและ 
การติดต่อสื่อสาร เช่น บรรยากาศที่เปิดเผย มีข่ายการติดต่อสื่อสารที่กว้างขวาง 
   3.3) สร้างความเช่ือในจุดมุ่งหมายที่เป็นอุดมการณ์ ซึ่งเป็นสิ่งที่สําคัญย่ิงเพราะ 
ความเช่ือในอุดมการณ์ที่ตนยึดจะทําให้บุคคลเกิดความพยายามมากเป็นพิเศษจนทํางานได้สําเร็จ 
   3.4) การใช้ Pygmalion Effect คือ การทีผู่้นําคาดหวังผู้ตามในด้านดีทําให้ผู้ตาม
พยายามปฏิบัติตามความคาดหวังของผู้นํา บุคคลทีถู่กทําให้เช่ือว่าตนทํางานดีจะทํางานให้ดีกว่าคนที่
ถูกคาดหวังว่าทํางานไม่ดี หรือไม่ได้รับการคาดหวังใด ๆ 
 4) การคํานึงถึงความเป็นเอกบุคคล (Individualized Consideration) หมายถึง  
การตอบสนองความต้องการของผู้ตามตามความแตกต่างของแต่ละบุคคล สร้างความสัมพันธ์กับผู้ตาม 
พัฒนาผู้ตามให้เจริญงอกงาม ทําให้ผู้ตามมีความสามารถ ความรับผิดชอบ ผูกพัน และพร้อมจะอุทิศ
ตนเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ ผู้นําที่คํานึงถึงความแตกต่างของผู้ตามจะสามารถ
มอบหมายงานที่เหมาะสมตามความสามารถของผู้ตาม และเพ่ือให้ผู้ตามมีโอกาสแสดงความสามารถ
ให้ปรากฏผู้นําควรใช้การบริหารแบบมีส่วนร่วม ให้ความสนใจเป็นพิเศษกับผู้ตามท่ีมีปัญหา ช่ืนชมต่อ
ผลงานของผู้ตาม ผู้ตามเกิดความพึงพอใจส่งผลให้งานมีคณุภาพมากข้ึน 
 พฤติกรรมที่คํานึงถึงความเป็นเอกบุคคล ได้แก่ การเน้นการพัฒนา การเน้นเอกบุคคล และ
การเป็นพ่ีเลี้ยง 
   4.1) การเน้นการพัฒนา ผู้นําต้องเป็นนักพัฒนา คือ พัฒนาตนเอง พัฒนางานและ
พัฒนาผู้ตามให้มีความสามารถ เพ่ือให้ผู้ตามมีศักยภาพสูงพอที่จะรับผิดชอบงานในปัจจุบันและ
อนาคต (Hay & Thomas, 1967 อ้างใน พนิดา ดามาพงศ์, 2534, หน้า 52) เสนอว่า ผู้นําสามารถ
พัฒนาผู้ตามได้โดยวิธีการต่าง ๆ ดังน้ีคือ การให้คําปรึกษาในการทํางาน กระตุ้นให้ผู้ศึกษาหาความรู้
เพ่ิมเติมและปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างแก่ผู้ตาม และกระจายอํานาจให้ผู้ตามได้แสดงความสามารถและ
ความรับผิดชอบ 
   4.2) เน้นความเป็นเอกบุคคล ได้แก่ ให้ความคุ้นเคยเป็นกันเอง สร้างบรรยากาศ
แบบครอบครัว ออกนิเทศในที่ทํางาน มีการติดต่อแบบสองทาง ทําใหผู้นํ้าได้รับข้อมูลข่าวสารมากข้ึน
และตรงตามความเป็นจริง ทําให้การตัดสินใจมีความถูกต้องมากย่ิงขึ้น 
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   ผู้ตามต้องได้รับข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับความเคลื่อนไหว ความก้าวหน้าหรือ 
การเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ภายในองค์การ ทําให้ผู้ตามมีโอกาสซักถามข้อขอ้งใจและเกิดความรู้สึกเป็น
ส่วนหน่ึงขององค์การ ผู้นําก็ได้รับพฤติกรรมของผู้ตาม ผู้นําต้องให้ความสนใจอย่างจริงจังกับ 
ความแตกต่างของผู้ตาม โดยค้นหาแรงจูงใจของผู้ตามและตอบสนองให้ผู้ตามได้ประโยชน์สูงสุด 
ทําให้ผู้ตามเกดิความรู้สึกว่าได้รับการยอมรับ ซึ่งทําใหผู้้นําก็ได้รับการยอมรับจากผู้ตามเช่นเดียวกัน
   4.3) การเป็นพ่ีเลี้ยง คือ การที่ผู้อาวุโสให้คาํแนะนําปรึกษาแก่ผู้ทํางานใหม่ พ่ีเลี้ยง
จะให้ความรู้และประสบการณ์ที่มีอยู่อย่างมากมาย และใช้ตําแหน่งหน้าที่ของตนในการพัฒนาผู้ตาม 
พ่ีเลี้ยงมีลักษณะเหมือนพ่อ (Paternalistic–father Figure) บางครั้งก็เป็นแบบอย่าง เป็นที่ปรึกษา 
ครู ผูแ้นะแนว ผู้ฝึก และช่วยหาทางเลือกในการตัดสินใจ ผู้รับการฝึกจะยอมรับนับถือพ่ีเลี้ยงและ
กลายเป็นฐานอํานาจของพ่ีเลี้ยง ในเวลาต่อมา Yukl (1981 อ้างใน อัญชล ีมากบุญส่ง, 2540, หน้า 19) 
กล่าวว่า สถานการณ์ที่ควรมพ่ีีเลี้ยงคือ เมื่องานมีความซับซ้อน ต้องใช้เทคนิคสูงในการเรียนรู้นาน  
เมื่อผู้ตามขาดประสบการณ์จากเทคโนโลยีที่เปลี่ยนไป และเมื่อมีการขยายงานอย่างรวดเร็วทําให้ต้อง
เตรียมผู้ปฏิบัติงานในตําแหน่งใหม ่
 5) การเสริมสรา้งความสามารถผู้ใต้บังคับบัญชา (Empowerment) ด้วยสภาพสังคมและ
ระบบเศรษฐกิจที่มีการแข่งขนัอย่างรุนแรงและมีการเปลีย่นแปลงทางด้านเทคโนโลยีอย่างรวดเร็ว  
ทําให้ธุรกิจต่าง ๆ ตระหนักและมุ่งมั่นที่จะพัฒนาบุคลากรภายในองค์การของตน ธนาคารไทยพาณิชย์ 
จํากัด (มหาชน) ก็เป็นองค์การหน่ึงที่ได้ดําเนินนโยบายให้ความสําคัญกับการพัฒนาบุคลากรอย่าง
ต่อเน่ืองและสม่ําเสมอ เน่ืองจากธนาคารตระหนักว่าคุณภาพของบุคลากรเป็นปัจจัยสาํคัญใน 
การเสริมสร้างความสามารถในการแข่งขัน  
 Brow (1986 อ้างใน อัญชล ีมากบุญส่ง, 2540, หน้า 20) ได้กล่าวไว้ว่า ลักษณะสําคญัของ
ผู้บริหารท่ีจะสามารถเสริมสรา้งความสามารถให้แก่พนักงานสาขา คือ การให้ความอิสระ (Freedom) 
การสร้างสัมพันธภาพต่อกัน (Respect) ซึ่งสอดคล้องกับ Hawks (1992 อ้างใน อัญชล ีมากบุญส่ง, 
2540, หน้า 20) ที่เช่ือว่า การเสริมสร้างความสามารถให้กับผู้บังคับบัญชา (Empower) เป็น
กระบวนการระหว่างบุคคลต้ังแต่สองคนขึ้นไปที่จะต้องประกอบด้วย 6 ขั้นตอน คือ การให้ความรู้ 
การชักนํา การเป็นพ่ีเลี้ยงหรือผู้สนับสนุน การเตรียมการ การมีแบบแผน และการดําเนินการ ซึ่ง
ขั้นตอนการเสริมสร้างความสามารถทั้ง 6 น้ีจะทําให้บุคคลได้ใช้ศักยภาพของตนในการดําเนินงาน 
ให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 
 การศึกษาพฤติกรรมองค์การของ Kanter (1977 อ้างใน อัญชลี มากบุญส่ง, 2540, หน้า 
20) จากหลาย ๆ องค์การพบว่า ประเด็นปัญหาที่เกิดขึ้นส่วนใหญค่ือ ปฏิเสธการเปลี่ยนแปลง ปฏิเสธ
การเสี่ยง มีแรงจูงใจในการทาํงานตํ่า ประสิทธิผลของงานตํ่า และขาดความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ 
ดังน้ันทฤษฎีโครงสร้างอํานาจของ Kanter จงึประกอบด้วย 
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 1) การได้รับอํานาจ (Power) เป็นอํานาจที่จะนําไปสู่ความสําเร็จในเป้าหมายหรือ 
การทํางาน ซึ่งเป็นอํานาจที่เป็นทางการ เป็นงานเสี่ยงอันตราย งานที่ได้รับความคิดสร้างสรรค์  
ส่วนอํานาจที่ไม่เป็นทางการเป็นอํานาจที่เกิดจากความสัมพันธ์ระหว่างกันภายในองค์การ เช่น 
ผู้ร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งอํานาจทั้งสองน้ีจะเกิดขึ้นได้จาก 
   1.1) การได้รับทรัพยากร (Supply or Resources) คือ การได้รับการเตรียม 
ความพร้อมด้านวัสดุเคร่ืองมือ บุคลากร งบประมาณ รางวัล เป็นต้น 
   1.2) การได้รับการสนับสนุน (Support) คือ ผู้บริหารใหก้ารยอมรับและสนับสนุน
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
   1.3) การได้รับข้อมูลข่าวสาร (Information) คือ การได้รับรายงานต่าง ๆ เช่น 
ความรู้ทางเทคนิค ข่าวสารทางการเมือง การเจรจาอย่างไม่เป็นทางการ การเจรจาต่อรอง เป็นต้น 
 2) การได้รับโอกาส (Opportunity) เป็นโอกาสที่เกิดจากการคาดหวังในความก้าวหน้าต่อ
หน้าที่การงาน รวมท้ังการได้รับการเพ่ิมพูนความรู้ การมีส่วนร่วม 
 ผู้นําการแลกเปลี่ยน มี 2 ตัวประกอบ คือ การเสริมแรงทางบวกอย่างเหมาะสมและ 
การเสริมแรงทางลบอย่างเหมาะสม 
 1) การเสริมแรงทางบวกอย่างเหมาะสม (Contingent Positive Reinforcement) เป็น
วิธีการผู้นําการแลกเปลี่ยน ใช้จูงใจให้ผู้ตามทุ่มเทความพยายามเพ่ือให้งานประสบความสําเร็จ โดย
การประเมินความต้องการของผู้ตาม บอกผลลัพธ์และวิธีการทํางานที่ผู้นําต้องการ บอกถึงรางวัลที่ 
ผู้ตามได้รับตามความต้องการเมื่องานประสบผลสําเร็จ การได้รับคําอธิบายวิธีการทํางานและผลลัพธ์
ทําให้ผู้ตามรู้สกึง่ายต่อการทํางาน สามารถทําให้สําเร็จได้ร่วมกับรางวัลเป็นสิ่งที่ถูกใจ จึงเกิดการทุ่มเท
ความพยายาม เมื่อผู้ตามบรรลุผลสําเร็จ ผู้นําจะเสริมแรงทางบวกอย่างเหมาะสม หากงานล้มเหลว
ผู้นําจะเสริมแรงทางลบอย่างเหมาะสม 
 การเสริมแรงหรือการให้รางวัลที่เหมาะสมม ี2 วิธี คือ การยกย่องชมเชยผู้ทํางานดีโดยการ
ขึ้นเงินเดือน เลื่อนตําแหน่ง และการยกย่องชมเชยผู้ที่ทุ่มเทความพยายาม เช่น การประกาศความดี
ความชอบ การให้เกียรติในฐานะพนักงานดีเด่น การยกย่องชมเชยจากผู้นํามีผลทําให้ผูต้ามปฏิบัติงาน
ได้ดีมีประสิทธิผล เช่นเดียวกับการให้รางวัลด้วยวัตถุ พนิดา ดามาพงศ์ (2534, หน้า 56) ได้รวบรวม
ผลงานวิจัยเก่ียวกับการยกย่องชมเชยที่น่าสนใจ ไว้ดังน้ี การศึกษาของ Sims (1977 อ้างใน อัญชล ี
มากบุญส่ง, 2540, หน้า 21) พบว่า การยกย่องชมเชย การยอมรับนับถือว่าผู้ตามทํางานดี ทําให้ผู้ตาม
เกิดความคาดหวังที่จะทํางานให้ประสบผลสําเร็จและย่ิงทาํให้ผู้นํามีอิทธิพลสูงข้ึน การวิจัยของ 
Green & Podsakoff (1981 อ้างใน อัญชลี มากบุญส่ง, 2540, หน้า 21) พบว่า การที่ผูนํ้าขาด
ความสามารถในการให้รางวัลที่เหมาะสมแก่ผู้ตามทําให้ผู้ตามเกิดความรู้สึกไม่อยากเอาอย่างผู้นํา 
และจะต่อต้านองค์การด้วย ผลการวิจัยดังกล่าวทําให้ทราบว่าการให้รางวัลที่เหมาะสมแก่ผู้ตาม 
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ทําให้ผู้นําได้รบัความนิยมชมชอบจากผู้ตาม และก่อให้เกิดประสิทธิผลอย่างมากแก่องค์การ 
 Klimoly & Hay (1978 อ้างใน Bass, 1985, p. 128) ได้ศึกษาพฤติกรรมการให้รางวัล 
ที่เหมาะสมของผู้นิเทศ พบว่า มี 6 ประการ คือ 1) การให้คําอธิบายวิธีการทํางานอย่างชัดเจน  
2) ให้ผู้ตามมีสว่นในการกําหนดมาตรฐานของงาน 3) ติดต่อสื่อสารกับผู้ตามบ่อยคร้ังเกี่ยวกับงาน  
4) สนับสนุนผูต้ามให้ทุ่มเทความพยายามในการทํางานให้สําเร็จ 5) ทบทวนการปฏิบัติงานเป็น 
ระยะ ๆ และ 6) ปฏิบัติต่อผู้ตามอย่างสมํ่าเสมอ นอกจากน้ียังพบว่า พฤติกรรมการให้รางวัลอย่าง
เหมาะสมของผู้นิเทศมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจและความพึงพอใจของผู้ตาม 
 2) การเสริมแรงทางลบอย่างเหมาะสม (Contingent Negative Reinforcement)  
เป็นวิธีการที่ผู้นําป้อนข้อมูลทางลบให้กับผูต้าม เมื่อผลการปฏิบัติงานของผู้ตามตํ่ากว่ามาตรฐาน 
จนผู้นําเกิดความคับข้องใจแต่จะใช้อารมณ์น้อยที่สุด ซึ่งอาจมีได้ต้ังแต่การให้กําลังใจ คําแนะนํา 
ไม่ยอมรับ ว่ากล่าว หรืออาจต้องตําหนิรุนแรง การเสริมแรงทางลบอย่างเหมาะสม หรือเรียกว่า 
การบริหารแบบมีข้อยกเว้น (Management by Expectation) ซึ่งอาจมีผลระหว่างผู้นําและผู้ตาม 
ทําให้ผลผลิตตํ่าได้ 
 การศึกษาของ Bass (1985, p. 195) พบว่า การให้รางวัลที่เหมาะสมมผีลต่อประสิทธิผล
ของหน่วยงานร้อยละ 25 ส่วนการจัดการโดยมีข้อยกเว้น มีผลต่อประสิทธิผลหน่วยงานเพียงร้อยละ 5 
Mitchel & Wood (1980 อ้างใน อัญชล ีมากบุญส่ง, 2540, หน้า 22) ให้ข้อคิดเห็นว่า ถ้าผู้ตามขาด
ความพยายามในการทํางานอาจใช้การลงโทษแต่ถ้าขาดความสามารถให้ฝึกอบรมหรือยา้ยพนักงาน 
ที่มีความสามารถมาแทน ถ้าการขาดความสามารถของผูต้ามเกิดจากสภาพแวดล้อมหรืองานยาก 
เกินความสามารถ ผู้นําควรเปลี่ยนสภาพแวดล้อมการทํางาน และเปลี่ยนแปลงหรือปรับปรุงตนเอง
มากกว่าจะวิพากษ์วิจารณ์ผู้ตาม เพราะผู้นําที่มีประสบการณ์จะให้ความสนใจสภาพแวดล้อม 
การทํางานมากกว่าเหตุผลจากตัวพนักงาน 
 จากคุณลักษณะต่าง ๆ ของผู้นําการเปลี่ยนแปลงและผู้นําการแลกเปลี่ยนข้างต้น กล่าวได้ว่า 
เป็นลักษณะภาวะผู้นําที่มีความเหมาะสมเป็นอย่างยิ่งต่อสภาพแวดล้อมในปัจจุบันที่บุคคลต่างก็มี
ความต้องการท่ีจะพัฒนาตนเองให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง และต่างก็ต้องการแสดงศักยภาพของตนที่
มีอยู่ได้อย่างเต็มที ่ผู้นําในองค์การต่าง ๆ จึงต้องตระหนักว่าการบริหารท่ีจะทําให้เกิดความสอดคล้อง
กับความเป็นไปได้ดังกล่าวควรมีทิศทางใด ดังน้ันลักษณะภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้นํา
การแลกเปลี่ยนที่คํานึงถึงความรู้สึกของผู้ตามควบคู่กับการบริหารจึงเป็นแนวคิดที่มีความเหมาะสม
และน่าสนใจ ในการศึกษาคร้ังน้ีผู้วิจัยจึงได้นําลักษณะภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้นํา 
การแลกเปลี่ยนที่ได้ศึกษาค้นคว้ามา ร่วมกับผลงานวิจัยของ วาสินี วิเศษฤทธ์ิ (2539) มาเป็นกรอบแนวคิด 
ในการศึกษาครั้งน้ี ซึ่งประกอบด้วย 7 องค์ประกอบ คือ การสร้างบารมี การกระตุ้นปัญญา การสร้าง 
แรงบันดาลใจ การคํานึงถึงความเป็นเอกบุคคล การเสริมสร้างความสามารถผู้ใต้บังคับบัญชา  
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การเสริมแรงทางบวกอย่างเหมาะสมและการเสริมแรงทางลบอย่างเหมาะสม 
 
2.2 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ 
 นักวิชาการและนักจิตวิทยาได้พยายามอธิบายสาเหตุของพฤติกรรมที่พยายามสร้างทฤษฎี
ขึ้นโดยใช้ความคิดรวบยอดสมมติฐานที่เรียกว่า แรงจูงใจ ตามพจนานุกรมการจัดการ (Dictionary of 
Management) ของ Tosi & Carroll (1982, p. 387) หมายถึง แรงขับของแต่ละบุคคลซึ่งเป็นสาเหตุ
ที่ทําให้บุคคลแสดงพฤติกรรม โดยเฉพาะที่เกิดขึ้นในการทาํงาน หรือการกระทําที่บุคคลจะทํางานให้
สําเร็จ โดยได้รับอิทธิพลจากการกระทําของคนอ่ืนที่กําหนดแนวทางเฉพาะใช้ในการบริหาร โดย
ผู้บริหารจะจูงใจพนักงานทํางานให้องค์การอย่างมีประสิทธิภาพ 
 แรงจูงใจไม่ใช่สิ่งที่มองเห็นได้แต่อนุมานได้ ทําอย่างไรจึงจะสามารถสรา้งแรงจูงใจใหก้ับ
พนักงานให้มีความพึงพอใจในงานมากขึ้น เพ่ือที่จะนําไปสู่การได้มาซึ่งผลงานที่ดีอาจกล่าวได้ว่า 
แรงจูงใจในการทํางาน หมายถึง กระบวนการจูงใจที่มีต่อการทํางานประกอบด้วยปัจจัย 3 อย่าง  
โดยแต่ละปัจจัยมีความสัมพันธ์กันอย่างสูงกับองค์การและบุคคล ได้แก่ 1) ทิศทาง (Direction)  
เป็นการกําหนดวิธีในการปฏิบัติเพ่ือบรรลุสิ่งที่มุ่งหวัง องค์การต้องการลูกจ้างที่สามารถบังคับตัวเอง 
ให้ทํางานด้วยความรับผิดชอบ ในขณะเดียวกันลูกจ้างต้องการงานที่สร้างแรงบันดาลใจและได้รับ
ความไว้วางใจ 2) ความกระตือรือร้น (Active) แสดงถึงระดับของความทุ่มเทในการพยายามทําให ้
ไปถึงเป้าหมาย องค์การต้องการลูกจ้างที่แสดงให้เห็นถึงแรงผลักดันในการทํางาน สามารถทํางาน 
ได้โดยไม่ต้องมีคนช้ีแนะ ในขณะเดียวกันลูกจ้างก็หวังว่าจะได้รับมอบหมายงานที่น่าสนใจ  
3) ความทนทาน (Duration) ทนที่จะรักษาพลังงานไว้จนผ่านช่วงเวลาไปได้ องค์การต้องการลูกจ้าง 
ที่ทํางานผ่านช่วงเวลาที่ดีและแย่ได้ ในขณะเดียวกัน ลูกจ้างต้องการงานที่สามารถทํางานเป็นเวลา 
นาน ๆ ได้ การศึกษาเรื่องแรงจูงใจมีปัจจัยที่สําคัญและเก่ียวข้องอยู่ 2 ประการ คือ  
 1) ผู้บริโภคหรือลูกค้ากลายเป็นผู้เคราะห์ร้ายหรือเหย่ืออยู่เสมอ เพราะคุณภาพของผลิตผล
ที่ออกมาไม่ดี ทําให้เกิดการร้องเรียนเน่ืองจากสินค้าไม่มีคณุภาพ 
 2) มีความเป็นไปได้ที่จะต้องใช้เวลาถึงครึ่งชีวิตหรือมากกว่าน้ันอยู่กับงาน มันเป็นเวลาที่
ยาวนานที่อาจทําให้คุณผิดหวัง ไม่สมหวัง ไม่มีความสุข และจะส่งผลต่อความรู้สึกที่มีต่อครอบครัว 
ชีวิตในสังคม และอาจจะกระทบต่อสุขภาพร่างกายด้วย ผลกระทบต่อแรงจูงใจ 5 ข้อ (Five Critical 
Concepts in Motivation) 1) พฤติกรรม (Behavior) เป็นการกระทําที่เกิดจากแรงจูงใจ  
2) สมรรถภาพ (Performance) คือ การประเมินผลพฤติกรรม 3) ความสามารถ (Ability) คือ  
1 ใน 3 สิ่งที่เป็นตัวกําหนดพฤติกรรม 4) สถานการณ์ที่ถกูจํากัด (Situation Constraints) คือ  
ตัวกําหนดพฤติกรรมในด้านสภาพแวดล้อม 5) แรงจูงใจ (Motivation) คือ ตัวกําหนดพฤติกรรม 
ตัวที่ 3 หมายถึง อะไรที่คุณคิดว่าจะทําและสถานการณ์ที่ถูกจํากัดคือสิง่ที่คุณต้องยอมทําตาม 
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 องค์ประกอบเหล่าน้ีล้วนมีความสําคัญต่อการแสดงออกของพฤติกรรม พฤติกรรมสูงสุด 
จะเห็นได้เมื่อคนใช้ความสามารถสูงสุด แสดงให้เห็นว่ามีแรงจูงใจอย่างมาก และในสภาพแวดล้อม 
ที่เอ้ืออํานวยต่อการกระทํา การที่จะตัดสินว่า “ด้อยสมรรถภาพ” (Poor Performance) จะแบ่ง
ลักษณะออกเป็น 4 ปัจจัย คอื 
 1) องค์การน้ันอาจมีมาตรฐานที่สูง ซึ่งในองคก์ารอ่ืนอาจจะมองผลการปฏิบัติงานน้ีในแง่บวก 
 2) บุคคลอาจขาดความต้องการท่ีจะแสดงความสามารถ 
 3) บุคคลอาจขาดแรงจูงใจที่จะแสดงความสามารถ 
 4) บุคคลอาจขาดเคร่ืองมือหรือโอกาสในการที่จะแสดงความสามารถ 
 ทฤษฎีแรงจูงใจในการทํางาน (Work Motivation Theories) ทฤษฎีแรงจูงใจในการทํางาน
มากมาย ซึ่งมกีารอธิบายไว้แตกต่างกันอย่างชัดเจนในมุมมองที่มีต่อพฤติกรรมของมนุษย์ เช่น 
สภาพแวดล้อม สังคม นิสัย และกระบวนการรับรู้ ซึ่งเราสามารถแบ่งทฤษฎีของแรงจูงใจใน 
การทํางานได้ 2 รูปแบบ คือ 1) เชิงเน้ือหา (Contents Theories) อธิบายถึงเน้ือหาของงาน  
เน้นความท้าทาย ความเจริญก้าวหน้า โอกาส และความรับผิดชอบต่อหน้าที่ในการทํางานของ
พนักงาน 2) เชิงกระบวนการ (Process Theories) อธิบายถึงกระบวนการในการทํางาน ไม่เน้นที ่
การทํางานโดยตรง แต่ค่อนข้างที่จะเน้นที่การรับรู้ ความเข้าใจที่มีต่อการทํางาน และการตัดสินใจ 
สามารถแบ่งออกเป็นทฤษฎีต่าง ๆ ได้ดังน้ี 1) ทฤษฎีแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิ (Achievement Motivation 
Theory) คือ ความปรารถนาที่จะไปสู่ความสําเร็จ เป็นสิง่ที่คนทั่วไปต้องการมีลักษณะผู้ที่ประสบ
ความสําเร็จสูง 3 ประการ ได้แก่ 
 1) พอใจต่อสภาพแวดล้อมในการทํางาน พร้อมที่จะแก้ไขปัญหาต่าง ๆ 
 2) กล้าได้กล้าเสียและมกีารกําหนดเป้าหมายได้อย่างเหมาะสม 
 3) ต้องการการยอมรับอย่างต่อเน่ืองและได้รับคําชมเชยเกี่ยวกับความก้าวหน้า 
 ทฤษฎีความต้องการตามลําดับข้ันของ Maslow ให้ความสําคัญกับแหล่งที่มาของแรงจูงใจ 
เช่น ความต้องการด้านชีววิทยาหรือสัญชาตญาณ อะไรคือสาเหตุให้คนประพฤติตัวตามความพึงพอใจ
ของตนเอง ซึ่งความต้องการอย่างหน่ึงไม่ได้ส่งผลต่อพฤติกรรมในระยะยาวและความต้องการอ่ืนก็จะ
เข้ามาแทนที่ คนเรามักจะเสาะหาสิ่งต่าง ๆ เพ่ือสนองความต้องการเพราะความต้องการท่ีจะสมหวัง
ย่อมไม่มีทีส่ิ้นสดุ โดยได้เสนอความต้องการเป็น 5 ขั้น ดังภาพที่ 2.1 ได้แก่ 
 1) ความต้องการทางกายภาพ (Physiological Needs) เป็นความต้องการข้ันพ้ืนฐานทีสุ่ด
เพ่ือความมีชีวิตอยู่รอด ได้แก่ อาหาร อากาศ นํ้า การนอน และแรงขับทางเพศ เป็นต้น 
 2) ความต้องการความปลอดภัย (Safety Needs) เป็นความต้องการแสวงหา 
ความปลอดภัยทางด้านที่พักอาศัยและความมั่นคง 
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 ทฤษฎีน้ีแสดงให้เห็นว่าแรงจูงใจเกิดจากความต้องการของมนุษย์ที่ต้องการความสําเร็จ 
Maslow ได้ต้ังข้อสังเกตเกี่ยวกับความต้องการตามลําดับข้ันไว้ ดังน้ี 
 1) การกระทําเป็นสิ่งสําคัญที่เกิดจากความต้องการที่ยังไม่บรรลุความสําเร็จทุกคนต้องการ
ความสําเร็จไมว่่าจะมีแรงจูงใจหรือไม่ก็ตาม 
 2) คนจะจัดระบบเพ่ือตอบสนองความต้องการโดยเร่ิมจากสิ่งที่เป็นพ้ืนฐานที่สุดและพัฒนา
เป็นลําดับข้ันตอนความสําคัญ เมื่อความต้องการระดับตํ่าได้รับการตอบสนองแล้วบุคคลก็จะให้ 
ความสนใจกับความต้องการระดับสูงต่อไป โดยไม่มีวันสิ้นสุด  
 3) ความต้องการพ้ืนฐานต้องมาก่อนความต้องการอ่ืน ๆ 
 ทฤษฎี ERG (ERG Theory–Existence Relatedness Growth Theory)  
 เป็นทฤษฎีที ่Alderfer (1976) พัฒนามาจากทฤษฎีความต้องการตามลําดับข้ันของ 
Maslow (1970) โดยได้ให้ข้อเสนอเก่ียวกับความต้องการพ้ืนฐาน 3 อย่าง ดังน้ี 1) ความต้องการ
ดํารงชีวิต (Existence Needs) เป็นความต้องการที่จะตอบสนองเพ่ือให้มีชีวิตอยู่ต่อไป ได้แก่  
ความต้องการอาหาร นํ้า ที่พักอาศัย ความปลอดภัยทางร่างกาย 2) ความต้องการมีสัมพันธภาพกับ
คนอ่ืน (Relatedness Needs) เป็นบทบาทที่ซับซ้อนเก่ียวกับคนและความพึงพอใจการปฏิสัมพันธ์
กันในสังคมนํามาสู่เร่ืองเก่ียวกับอารมณ์ การเคารพนับถือ การยอมรับ และความต้องการเป็นเจ้าของ 
ทําให้เกิดความพึงพอใจในบทบาทการทํางานกับตัวพนักงานเองรวมทั้งครอบครัวและเพ่ือน  
3) การต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth Needs) เป็นความต้องการสูงสุด เช่น ได้รับการยกย่อง, 
ประสบความสําเร็จในชีวิต ความเจริญก้าวหน้า ซึ่งต้องใช้ความสามารถอย่างเต็มที่ ความต้องการน้ี
ประกอบด้วย การท้าทาย อิสรภาพของตัวเองที่จะทําให้ความสามารถนั้นเกิดความเป็นจริงได้  
ความต้องการในทฤษฎี ERG ไม่จําเป็นต้องเป็นไปตามลําดับข้ัน บุคคลอาจเกิดความต้องการใน
ระดับสูงได้โดยไม่จําเป็นต้องได้รับการตอบสนองต่อความต้องการข้ันพ้ืนฐาน และความพึงพอใจ 
ที่มาจากความต้องการจะเพ่ิมมากขึ้น  
 ทฤษฎี 2 ปัจจัย แรงจูงใจ–สขุอนามัย (Motivator–hygiene Two–factor Theory)
 เป็นการศึกษาปัจจัยต่าง ๆ ทีม่ีผลต่อการทํางานของมนุษย์ โดย Herzberg (1959) พบว่า  
มี 2 ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการทํางาน ได้แก่ 
 1) ความต้องการด้านการจูงใจ (Motivator Needs) เป็นความต้องการข้ันสูงสุด ทําให้เกิด
ความพึงพอใจต่องาน และได้ผลการทํางานที่ดี ความต้องการด้านการจูงใจเป็นสิ่งที่อยู่ภายในร่างกาย 
ประกอบด้วยลักษณะของงาน ระดับของความรับผิดชอบ เป้าหมาย การยอมรับ ความท้าทาย และ
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ซึ่งมีความคล้ายคลึงกับความต้องการความสําเร็จในชีวิตตามทฤษฎี
ของ Maslow (1970) และการต้องการความเจริญก้าวหน้าตามทฤษฎีของ Alderfer (1976) 
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 2) ความต้องการด้านสุขอนามัย (Hygiene Needs) เป็นความต้องการข้ันตํ่า ทําให้เกิดเป็น
ความไม่พอใจต่องาน จะเป็นการสนับสนุนดูแลสุขภาพพนักงาน ความต้องการด้านสุขภาพเป็นเรื่อง 
ที่ไม่เก่ียวกับงานที่ทําแต่มีองคป์ระกอบหน่ึงของสภาพแวดล้อมในการทํางาน เช่น นโยบายของบริษัท 
เมื่อใดที่ความต้องการทางด้านสุขอนามัยยังไม่เป็นที่น่าพอใจผลของงานที่ออกมาก็จะไม่ดีเท่าที่ควร 
อย่างไรก็ตาม แม้ว่าความต้องการทางด้านสุขอนามัยเป็นที่น่าพอใจ ผลของงานก็ไม่จําเป็นว่าจะต้อง
เป็นที่น่าพึงพอใจเสมอไป ซึ่งมีความคล้ายคลึงกับความต้องการทางกายภาพ ความปลอดภัย และ 
การยอมรับตามทฤษฎีของ Maslow ซึ่งทั้ง Herzberg และ Maslow ต่างเห็นว่าต้องได้รับ 
การตอบสนองต่อความต้องการในระดับตํ่าก่อนจึงจะสามารถสร้างแรงจูงใจให้เกิดความต้องการใน
ระดับที่สูงข้ึนได้ Herzberg เน้นปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจของพนักงานเพ่ือให้เกิดความพึงพอใจ 
เรียกว่า “การเพ่ิมคุณค่าในงาน (Job Enrichment)” เป็นการพยายามที่จะทําให้พนักงานมีบทบาท
ในการวางแผนลักษณะและสามารถประเมินคุณค่าของงาน โดยมีวิธีเพ่ิมคุณค่าให้กับงาน ดังน้ี 
   2.1) การโยกย้ายเปลี่ยนแปลงการจัดการ ควบคุมพนักงาน และเพ่ิมหน้าที่ใน 
ความรับผิดชอบให้มากข้ึน และเพ่ิมอํานาจอิสรภาพในการทํางานให้แก่พนักงาน 
   2.2) แต่งต้ังงานให้เหมาะสมและให้เขาทํางานอย่างเสร็จสมบูรณ ์
   2.3) มีการบอกกล่าวถึงผลหรือประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานให้ทราบ
โดยตรงกับตัวพนักงานแทนที่จะบอกผ่านทางผู้ควบคุมดูแล 
   2.4) มอบงานที่ท้าทายและให้กําลังใจแก่พนักงานเพ่ือที่พนักงานจะได้เป็น 
ผู้ชํานาญในงานน้ัน ๆ 
 ทฤษฎีคุณลักษณะของงาน 
 ทฤษฎีน้ีเสนอว่า ส่วนใหญส่ิ่งที่ควบคุมการจูงใจไม่ใช่ตัวบุคคล แต่เป็นสภาพแวดล้อมที่
ปฏิบัติงาน การให้งานและสร้างสถานที่ทํางานให้เหมาะสม สามารถส่งเสริมแรงจูงใจในบุคคลได้ 
หลักการและคุณลักษณะของงานไว้ ดังน้ี 
 1) ความเช่ียวชาญท่ีหลากหลาย (Skill Variety) เป็นส่วนประกอบหน่ึงท่ีสามารถจะนํามา
ซึ่งการเปลี่ยนแปลง และจะทําให้การทํางานน้ัน ๆ มีคุณคา่และประสบผลสําเร็จ 
 2) ลักษณะของงาน (Task Identity) ต้องมีความเป็นเอกภาพและมีระดับความยากง่าย  
ซึ่งจะส่งผลให้งานน้ันเสร็จสมบูรณ์ อาจจะทาํคนเดียวหรือร่วมมือกันทําก็ได้ 
 3) ความสําคัญของงาน (Task Significance) มีอิทธิพลต่อผู้ปฏิบัติงานหรือผู้บริโภค 
 4) ความมีอิสรภาพ (Autonomy) การให้อิสระแก่พนักงานในการกําหนดรายการหรือ
ตารางการทํางานและการจัดการน้ัน ๆ 
 5) การป้อนกลับ (Feedback) เป็นการให้พนักงานได้รับทราบเกี่ยวกับประสิทธิภาพและ
คุณภาพในการทํางานของตัวเอง  
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 ทฤษฎี VIE (VIE Theory: Valence–Instrumentality Expectancy Theory)  
 เป็นพ้ืนฐานของความเข้าใจเร่ืองแรงจูงใจในการทํางาน บุคคลต้องมีแรงจูงใจในการทํางาน
เพ่ือที่จะได้ผลตอบแทนเป็นที่สูง องค์ประกอบสําคัญของแรงจูงใจคือ รายได้หรือค่าตอบแทน เราต้อง
ทําให้พนักงานเห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างผลของการทํางานกับรายได้ ถ้าบุคคลไม่พยายามทํางานให้
หนักผลตอบแทนที่ได้ก็จะน้อยลงด้วย เช่น ถ้าหัวหน้างานบอกว่า” หลัง ๆ น้ีคุณทํางานดีมาก ดังน้ัน 
ผมจะเลื่อนตําแหน่งให้คุณ” บุคคลจะมีแรงดึงดูดใจของเงินที่เพ่ิมขึ้นหรือการเลื่อนตําแหน่งว่าเป็นผล
มาจากผลการทํางานที่ดี แต่ถ้าหัวหน้างานพูดว่า “เราจะไม่ขึ้นเงินให้ตามความสามารถแต่จะให้ตาม
อายุการทํางาน” บุคคลจะไม่มีแรงจูงใจในการทํางานให้ดี Vroom (1964) กล่าวว่า คนจะเลือกทํา 
ในสิ่งที่ดีที่สุดเพ่ือจะทําให้เขาจะได้รับสิ่งที่คาดหวังหรือผลตอบแทนคุ้มค่า แรงผลักดันที่มีผลต่อ 
การตัดสินใจซึง่สัมพันธ์กับ VIE Theory ม ี3 ปัจจัย ดังน้ี 
 1) พนักงานจะเลือกทําในสิ่งที่คิดว่าตนจะได้ผลตอบแทนเป็นรางวัล 
 2) พนักงานต้องมั่นใจว่าผลลพัธ์ที่ได้จะนําไปสู่ผลลัพธ์อ่ืนหรือไม่ 
 3) พนักงานได้ตัดสินใจว่าผลลัพธ์ที่ได้เพียงพอต่อการกระทําดีในงานน้ันหรือไม่ทฤษฎีน้ี
ประกอบไปด้วยหัวข้อหลัก 5 ข้อ ดังน้ี ผลทีไ่ด้จากการทํางาน (Job Outcomes) คือ สิง่ที่องค์การ
จัดหาให้ได้ เช่น 
   3.1) ค่าตอบแทนการเลื่อนตําแหน่งหรือวันหยุดพักผ่อน เป็นต้น ไม่ได้มีจํานวนหรือ
ปริมาณท่ีตายตัวในการให้ เพราะถือว่าเป็นรางวัล หรือประสบการณ์ในทางบวก 
   3.2) คุณค่าของผลลัพธ์ (Valence) คือ สิ่งที่ได้รับหลังจากการทํางานและ 
ความพึงพอใจการทํางาน บุคคลสามารถที่จะบ่งช้ีความพอใจล่วงหน้าถึงผลลัพธ์ที่ตนจะได้รับใน
ทางบวกหรือลบก็ได้ ถ้าพนักงานคาดการณ์ว่าผลที่ได้รับจะออกมาพึงพอใจ ก็จะมรีะดับความต้ังใจ 
ในการทํางานมีมากข้ึน แต่ในทางตรงกันข้ามก็จะทําให้ระดับความต้ังใจลดลง 
   3.3) ความคาดหวังผลลัพธ์จากการดําเนินงาน (Instrumentality) คือ 
ความสัมพันธ์ของความคาดหวังต่อผลลัพธ์ที่มาจากการทํางานของตนที่บรรลุผลสําเร็จ เช่น ถ้าบุคคล
ต้องการเงินที่มากข้ึนก็ต้องพยามทํางานเพ่ือให้บรรลุผลสาํเร็จคือเงินเดือนที่สูงข้ึน 
   3.4) ความคาดหวัง (Expectancy) คือ ความสัมพันธ์ของความพยายามต่อผลงาน 
ที่คาดหวัง บางงานอาจเป็นความสัมพันธ์ระหว่างคนที่พยายามทํางานหนักกับสิ่งที่ได้จะต้องดีกว่าที่ทํา 
ดังน้ัน ทั้งคุณค่าของผลลัพธ์และความคาดหวังของผลลัพธ์จากการดําเนินงาน เป็นส่วนประกอบที่
ก่อให้เกิดความต้องการความคาดหวังในงานของแต่ละคน 
   3.5) แรงเสริม (Reinforcement) คือ แรงจูงใจที่ทําให้เกิดความพยายามหรือ 
ความกดดันของแต่ละบุคคล สิ่งที่ควรระวัง เช่น ผลตอบแทนจะต้องทําให้เกิดความพึงพอใจที่สูง,  
ระบบและระเบียบสําหรับแรงจูงใจต้องสามารถอธิบายได้ และบุคคลจะต้องเข้าใจถึงการเปลี่ยนแปลง 
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ในการควบคุมเพ่ือให้ผลการปฏิบัติงานออกมาเพ่ือผลตอบแทน 
 ทฤษฎีความคาดหวังข้ึนอยู่กับเหตุผลและการมีสติรู้จักคิดและอธิบายแรงจูงใจของมนุษย์ได้ 
ทฤษฎีน้ีใช้ทํานายความยุ่งยากที่จะตัดสินใจที่เก่ียวกับความพยายามในการเลือกอาชีพเลือกงานที่
เหมาะกับหน้าที่ที่มีความเฉพาะ 

ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory)  
Adam (1975) กล่าวว่า เป็นทฤษฎีการจูงใจโดยถือเกณฑ์ความคิดที่ว่าบุคคลต้องการ      

ความยุติธรรมเมื่อเทียบกับบุคคลอ่ืน ซึ่งบุคคลต้องการแสวงหาคุณค่าและแสวงหาความยุติธรรม
ระหว่างนายจ้างและพนักงานที่เก่ียวข้องกับการใช้วิจารณญาณของบุคคลกับความยุติธรรมของรางวัล
ที่ได้รับ บุคคลจะเกี่ยวข้องกับรางวัลและเกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน โดยพิจารณาถึง
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยนําเข้า ประกอบด้วย 1) ความพยายาม 2) ประสบการณ์ 3) การศึกษา   
4) ความสามารถ และผลลัพธ์ ประกอบด้วย 1) ระดับเงินเดือน 2) การเลื่อนตําแหน่ง 3) การยกย่อง 
4) และปัจจัยอ่ืนของตัวเปรียบเทียบกับบุคคลอ่ืน โดยความสัมพันธ์ระหว่างผลลัพธ์ (Output) ต่อ
ปัจจัยนําเข้า (Input) ของบุคคลหน่ึงเมื่อเปรียบเทียบกับอีกบุคคลหน่ึงจะต้องมีความเสมอภาค     
เท่าเทียมกัน เน่ืองจาก 1) ถ้าบุคคลรู้สึกว่าเขาได้รับรางวัลที่ไม่เท่าเทียมกันจะทําให้เกิดความไม่     
พึงพอใจและจะลดปริมาณหรือคุณภาพของผลผลิต 2) ถ้าบุคคลได้รับรางวัลที่เท่าเทียมกันเขาจะ
ทํางานเพ่ือให้ได้ผลผลิตในระดับเดิมต่อไป 3) ถ้าบุคคลรู้สกึว่ารางวัลที่ได้รับสูงกว่าสิ่งที่เป็น        
ความเสมอภาคหรือความเท่าเทียมกันจะทาํให้เขาทํางานมากข้ึนดังน้ันจึงอาจจะลดรางวัลลง 
 เป้าหมาย คือ อะไรก็ตามท่ีบุคคลจะต้องพยายามไปให้ถึงโดยมีวัตถุประสงค์ในการทํางาน 
เป้าหมายประกอบด้วยปัจจัย 2 ข้อ คือ แรงจูงใจและพฤติกรรมทางตรง การต้ังเป้าหมายจะทําให้
ได้ผลการทํางานที่ดีกว่าไม่ได้ต้ังเป้าหมายไว้ และเป้าหมายที่ยากก็จะก่อให้เกิดแรงจูงใจมากกว่า
เป้าหมายที่ง่าย แต่เป้าหมายก็ไม่ควรยากเกินไป การเฉพาะเจาะจงและผลงานที่มีความท้าทายต่อ
เป้าหมายสามารถเป็นแรงจูงใจและเป็นการนําให้เราเข้าไปสู่การทํางานที่มีประสิทธิภาพ อย่างไร 
ก็ตาม เป้าหมายที่มีความยากลําบากสามารถช่วยให้เกิดแรงจูงใจที่ทําให้สาํเร็จ สิ่งที่เป็นอิทธิพลของ
ทฤษฎีการต้ังเป้าหมาย คือ เง่ือนไขของเป้าหมายของแต่ละคน ปัจจัย 3 อย่างที่มีผลต่อเง่ือนไขของ
เป้าหมาย ได้แก่ ปัจจัยภายนอก ผลกระทบ และปัจจัยภายใน 
 
2.3 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความสาํเรจ็ในการทาํงาน 
 ธงชัย สันติวงษ์ (2553, หน้า 392–394) ทฤษฎีความต้องการของมนุษย์อีกทฤษฎีหน่ึง 
ที่เรียกว่า ทฤษฎีการต้องการประสบผลสําเร็จทั้ง 3 อย่าง คือ ความสําเรจ็ (Achievement) อํานาจ 
(Power) และการมีสายสัมพันธ์ (Affiliation) น้ีเป็นทฤษฎีที่กําหนดข้ึน โดย McClelland, Atkinson, 
Clark & Lowell (1953) ตามทฤษฎีน้ีเช่ือว่าโดยปกติแล้วความต้องการท่ีมีอยู่ในตัวคนจะมีเพียง 
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สองชนิด คือ ความต้องการมีความสุขสบายและต้องการปลอดจากการเจ็บปวด แต่สําหรับ 
ความต้องการอ่ืน ๆ น้ัน ต่างก็จะเกิดขึ้นภายหลังโดยวิธีการเรียนรู้ แต่อย่างไรก็ตามโดยที่มนุษย์ทุกคน
ต่างก็ใช้ชีวิตขวนขวายหาสิ่งต่าง ๆ มาคล้ายกันจึงต่างมีประสบการณ์เรียนรู้สิ่งต่าง ๆ มาเหมือนกัน  
จนในที่สุดมนุษย์ทุกคนต่างก็จะเรียนรู้ถึงความต้องการชนิดเดียวกันได้เหมือนกัน แต่จะต่างกันแค่
ขนาดของความต้องการจะมีมากน้อยแตกต่างกันไป ด้วยเหตุน้ีจึงสรุปได้ว่ามนุษย์ทุกคนต่างก็จะมี
ความต้องการเหมือนกันแต่จะมีขนาดมากน้อยแตกต่างกัน ความต้องการท้ัง 3 ชนิด มีดังน้ี 
 1) ความต้องการความสําเร็จ (Need for Achievement (nAche)) หมายถึง บุคคล
ต้องการทําสิ่งต่าง ๆ ให้เต็มที่และดีทีสุ่ดเพ่ือความสําเร็จ บุคคลที่ต้องการความสําเร็จจะมีลักษณะ
ชอบการแข่งขัน ชอบงานที่ท้าทาย ต้องการได้รับข้อมูลป้อนกลับ เพ่ือประเมินผลงาน มคีวามชํานาญ
ในการวางแผน มีความรับผิดชอบสูง บุคคลผู้มีความต้องการความสําเร็จ (nAch) จากการวิจัยของ 
McClelland พบว่า ผู้ที่ประสบความสําเร็จส่วนตัวมีความปรารถนาที่จะทําสิ่งต่าง ๆ ให้ดีขึ้น โดย
แสวงหาสถานการณ์ซึ่งสามารถบรรลุความรับผิดชอบส่วนตัวในการแสวงหาคําตอบของปัญหา โดย
ได้รับการป้อนกลับอย่างรวดเร็วจากการทํางาน เพ่ือสามารถบอกสิ่งที่เขากําลังปรับปรุงและสิ่งที่เขา
ต้ังเป้าหมายไว้ เขาจะพอใจการทํางานที่มีปัญหาและพร้อมท่ีจะยอมรับความสําเร็จหรอืความล้มเหลว
ในการเอาชนะอุปสรรค 
 2) ความต้องการด้านอํานาจ (Need for Power (nPow) หมายถึง บุคคลต้องการอํานาจ
เพ่ือมีอิทธิพลเหนือผู้อ่ืน ต้องการเป็นผู้นําในการตัดสินใจ บุคคลซึ่งต้องการอํานาจ (nPow) สูงจะมี
ความพยายามเพ่ือที่จะมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน มีความพอใจที่จะอยู่ในสถานการณ์การแข่งขันหรือ
สถานการณ์ซึ่งมุ่งที่สถานภาพ และมคีวามต้องการความภาคภูมิใจ รวมทั้งการมีอิทธิพลเหนือบุคคล
อ่ืนด้วยการทํางานที่มีประสิทธิผล 
 3) ความต้องการความผูกพัน (Need for Affiliation (nAff) หมายถึง บุคคลต้องการ 
การยอมรับต้องการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม ต้องการมีความสัมพันธ์และผูกพันกับสมาชิกในกลุ่ม  
มีความเป็นมิตรไมตรีและมสีมัพันธภาพที่ดีต่อบุคคลอ่ืน จากการวิจัยพบว่า พนักงานมีความสนใจ 
ด้านนี้น้อย ความต้องการความผูกพันน้ีสอดคล้องกับแนวคิดที่ว่า บุคคลมีความปรารถนาที่จะให้
บุคคลอ่ืนชอบตนเองและเป็นที่ยอมรับจากบุคคลอ่ืน บุคคลท่ีต้องการความผูกพันสูงจะมีสิ่งจูงใจ 
ด้านความเป็นมิตรและชอบสถานการณ์การร่วมมือมากกว่าสถานการณ์การแข่งขัน ให้นํ้าหนัก
ความสําคัญต่อไมตรีจิต และความสัมพันธ์ระหว่างกัน และหวังจะได้รับการมีนํ้าใจตอบแทนจาก 
คนอ่ืน ๆ ด้วยเหตุน้ีคนที่มีความต้องการทางสายสัมพันธ์มากจึงมักจะแสดงออกโดยการหวังหรือ 
อยากที่จะได้รับการยอมรับจากคนอ่ืนให้มากที่สุดโดยพยายามทําตนให้สอดคล้องเข้ากับความต้องการ
และความอยากได้ของฝ่ายอ่ืนและจะพยายามทําตนเป็นคนจริงใจและพยายามเข้าใจความรู้สึกของ
ฝ่ายอ่ืน ๆ ให้มาก ดังน้ันคนประเภทน้ีจึงมุ่งพยายามแสวงหาโอกาสที่จะสร้างความสัมพันธ์ทางสังคม
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ให้มากทีสุ่ดเท่าที่จะทําได้ การหวังจะได้รู้จักและมีโอกาสส่ือความกับผู้อ่ืน จึงเป็นสิ่งที่คนกลุ่มน้ีจะ
เสาะหาตลอดเวลาประโยชน์จากการทราบถึงความต้องการตามแนวคิดทฤษฎีดังกล่าวน้ีคือ คนทุกคน
จะมีความแตกต่างกันในประสบการณ์ที่แต่ละคนเคยมีมาทั้งในแง่ของความต้องการด้านความสําเร็จ 
ด้านอํานาจและด้านสายสัมพันธ์ ดังน้ันจึงเป็นข้อคิดที่สําคญัที่ช้ีให้เห็นว่าผู้บริหารทุกคนต้องทําการ
ประเมินถึงความเข้มแข็งรูปแสดงเปรียบเทียบทฤษฎีความต้องการทั้งสาม คือ Maslow, Aldefer 
และ McClelland ดังน้ี 
 
ภาพที่ 2.2: แผนภาพการเปรียบเทียบทฤษฎีความต้องการ 
 

Maslow 
ความต้องการสําเร็จตาม 
ความนึกคิด 

Alderfer 
 
ความต้องการก้าวหน้าเติบโต 
 
ความต้องการมีความสัมพันธ์ 
กับฝ่ายอ่ืน 
 
ความต้องการอยู่รอด 

Mcclelland 
ความต้องการด้านความสําเร็จ

ความต้องการมีฐานะเด่น ความต้องการมีอํานาจ 
ความต้องการทางสังคม ความต้องการมีสายสัมพันธ์ 
ความต้องการทางด้าน 
ความมั่นคง 
ความต้องการทางด้านร่างกาย  

 
ที่มา: Bracey, H. J., Sanford, A., & Quick, J. C.  (1985).  Basic Management: An  
       experience based aporoach (3rd ed.).  Plano, Texas: Business. 

 
2.4 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธผิลในการปฏิบัติงาน 
 Gibson, Ivancevich, Donnelly & Konopasky (2009, p. 812) นิยามประสิทธิผลไว้ว่า
ประสิทธิผล (Effectiveness) เป็นเรื่องของการกระทําใด ๆ หรือพยายามใด ๆ ทีม่ีความมุ่งหมายจะ
ได้รับผลอะไรสกัอย่างให้เกิดขึ้น การกระทําหรือความพยายามจะมีประสทิธิผลสูงตํ่าเพียงใดขึ้นกับว่า
ผลที่ได้รับน้ันตรง ครบถ้วนทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพและใช้พลังงานน้อยเพียงใด 
 ประสิทธิผลอาจพิจารณาเป็น 2 ระดับ คือ 
 1) ประสิทธิผลของบุคคล คือ ลักษณะบุคคลท่ีมีความสามารถปฏิบัติงานใด ๆ หรือปฏิบัติ
กิจกรรมใด ๆ แล้วประสบความสําเร็จ ทําให้บังเกิดผลตรงและครบถ้วนตามท่ีมีวัตถุประสงค์ไว้  
ผลที่เกิดขึ้นมลีกัษณะคุณภาพ เช่น ความถูกต้อง ความมีคุณค่า ความเหมาะสมดีงาม ตรงกับ 
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ความคาดหวัดและความต้องการของหมู่คณะ สังคม และผู้นําผลน้ันไปใช้เป็นผลที่ได้จากการปฏิบัติ 
อย่างมีประสิทธิภาพ คือ เป็นการปฏิบัติด้วยความพอใจ ปฏิบัติเต็มความสามารถ ปฏิบัติด้วยการ
เลือกสรรกลวิธีแลเทคนิควิธีการที่เหมาะสมที่สุดที่จะทําใหบ้รรลุทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ  
อย่างสูงสุดแต่ใช้ทุน ทรัพยากร และระยะเวลาน้อยที่สุด 
 2) ประสิทธิผลขององค์กร ประกอบด้วย 
   2.1) การผลิต (Production) องค์การมีประสิทธิผลถ้าองคก์ารสามารถดําเนินการ
ผลิตให้ได้ผลผลิตทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพได้ตรงกับความต้องการขององค์การ 
   2.2) ประสิทธิภาพ (Efficiency) องค์การที่มีประสิทธิผลถา้อัตราส่วนระหว่างปัจจัย
ทรัพยากร (Input) ที่ใช้กับผลผลติด (Output) มีความเหมาะสมในลักษณะที่ใช้ทรัพยากรได้คุ้มค่า 
   2.3) ความพึงพอใจ (Satisfaction) องค์การมีประสิทธิผลถ้าผลการดําเนินงานของ
องค์การนํามาซ่ึงความสําเร็จสอดคล้องกับความต้องการและความคาดหวังของสมาชิกในองค์การ 
   2.4) การปรับเปลี่ยน (Adaptiveness) องค์การมีประสิทธิผลถ้าองค์การมีกลไก 
ที่สามารถปรับเปลี่ยนการดําเนินงานได้สอดคล้องกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปทั้งภายในองค์การ
และภายนอกองค์การ 
   2.5) การพัฒนา (Development) องค์การมีประสิทธิผลถ้าองค์การสามารถ 
เพ่ิมพูนศักยภาพ (Potential) และวิสัยสามารถ (Capacity) ขององค์การท่ีเจริญก้าวหน้าตาม 
การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม 
 ความหมายของประสิทธิผลทัง้ระดับบุคคลและระดับองค์การมีความหมายครอบคลุมทั้ง 
ผลการดําเนินงานที่สนองวัตถุประสงค์ได้ผลดีทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ และยังครอบคลุมถึง
กระบวนการดําเนินงานที่ใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่าและใช้วิธีการปฏิบัติที่เหมาะสม 

 
2.5 งานวิจัยทีเ่ก่ียวข้อง 
 พจนา เหมราช (2546) ได้ทําการศึกษา ภาวะผู้นําของผู้จัดการสาขากับบรรยากาศ องค์การ
ของธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) ในเขต 24 และเขต 25 ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้นําของ
ผู้จัดการสาขาธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) ในเขต 24 และเขต 25 มีภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง 
อยู่ในระดับมาก ภาวะผู้นําการแลกเปลี่ยนและภาวะผู้นําแบบตามสบายอยู่ในระดับปานกลาง  
2) บรรยากาศองค์การของธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) ในเขต 24 และเขต 25 เป็นบรรยากาศ
ที่ค่อนข้างเป็นแบบอิสระ ตัวช้ีวัดคือ พฤติกรรมของผู้จัดการสาขา พฤติกรรมมุ่งคน พฤติกรรมมุ่งงาน 
และพฤติกรรมขัดขวางอยู่ในระดับสูง ส่วนพฤติกรรมพนักงาน พฤติกรรมสนับสนุนอยู่ในระดับสูง 
พฤติกรรมมิตรสัมพันธ์ และพฤติกรรมแตกแยกอยู่ในระดับตํ่า 3) ผลการศกึษาความสัมพันธ์ระหว่าง 
ภาวะผู้นําผู้จัดการสาขากับบรรยากาศองค์การของธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) สรปุได้ดังน้ี  
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ภาวะผู้นําของผู้จัดการสาขามีความสัมพันธ์ทางบวกกับบรรยากาศองค์การอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ .01 ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้นําการแลกเปลี่ยนของผู้จัดการสาขา  
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับบรรยากาศองค์การอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ภาวะผู้นําแบบ
ตามสบายของผู้จัดการสาขามีความสัมพันธ์ทางลบกับบรรยากาศองค์การอย่างไม่มีนัยสําคัญทางสถิติ 
 ภูสิต จาดชลบท (2546) ได้ทาํการศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผู้นํากับ
ประสิทธิภาพในการบริหารจัดการของผู้บริหารธนาคารออมสิน สํานักงานใหญ ่ผลการศึกษาพบว่า  
1) สถานภาพส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้บริหารธนาคารออมสินสาํนักงานใหญ่ เป็นเพศหญิง 
ร้อยละ 69 อายุระหว่าง 35–45 ปี ร้อยละ 55.20 สมรสร้อยละ 65.70 ระดับการศึกษาปริญญาตรี 
ร้อยละ 54.30 ประสบการณ์ในการทํางาน 16–20 ปี สูงสดุร้อยละ 30.50 (2) ประสิทธิภาพใน 
การบริหารจัดการของผู้บริหารธนาคารออมสิน อยู่ในระดับค่อนข้างสูง 3) ผู้บริหารธนาคารออมสิน 
มีรูปแบบภาวะผู้นําเชิงพฤติกรรมมุ่งงานและเชิงพฤติกรรมมุ่งคน อยู่ในระดับค่อนข้างสูง 4) รูปแบบ
ภาวะผู้นําเชิงพฤติกรรมมุ่งงานและเชิงพฤติกรรมมุ่งคนมคีวามสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิภาพใน 
การบริหารจัดการ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ค่า r เท่ากับ 0.664 
 พิศมัย ทิพย์สมบูรณ์ (2552) ได้ทําการศึกษา ภาวะผู้นํา สมรรถนะ การมุ่งเน้นทรัพยากร
บุคคลและพฤติกรรมการทํางาน ของพนักงานธนาคารไทยเครดิตเพ่ือรายย่อย จํากัด (มหาชน) 
ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง และภาวะผู้นําการแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธ์ 
ในทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 
ตามลําดับ (r = .26 และ .22 ตามลําดับ) 2) สมรรถนะด้านการมุ่งสัมฤทธ์ิ สมรรถนะด้านการให้ 
บริการและสมรรถนะด้านเทคนิค มีความสมัพันธ์ในทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .70, .51 และ .70 ตามลําดับ) 3) การมุ่งเน้นทรัพยากร
บุคคลด้านระบบงาน การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคลด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา และการมุ่งเน้น
ทรัพยากรบุคคลด้านความผาสุกและความพึงพอใจของพนักงาน มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .45, .54 และ .50   
ตามลําดับ) 4) สมรรถนะด้านการมุ่งสัมฤทธ์ิ การมุ่งเน้นทรพัยากรบุคคลด้านความผาสุกและ 
ความพึงพอใจของพนักงาน และสมรรถนะด้านเทคนิค สามารถร่วมกันพยากรณ์พฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงานได้อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 โดยสามารถร่วมกันพยากรณ์พฤติกรรม 
การทํางานของพนักงานได้ ร้อยละ 62 
 ธันต์วิชญ์ สุขสาํอาง (2553) ได้ทําการศึกษา ภาวะผู้นําของพนักงานของธนาคาร 
อาคารสงเคราะห์ สํานักงานใหญ่ ผลการวิจยัพบว่า โดยเฉลี่ยแล้วพนักงานมีภาวะผู้นําโดยรวมอยู่ใน 
ระดับอันกลาง และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า พนักงานมีภาวะผู้นํากฎชัยชนะเป็นอันดับหน่ึง  
กฎแรงขับเคลือ่นเป็นอันดับสอง และกฎอิทธิพลเป็นอันดับสุดท้าย และเมื่อพิจารณาตามลักษณะ 
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ส่วนบุคคลพบว่า การทํากิจกรรมในช่วงการศึกษารายได้ส่วนตัวเฉล่ียต่อเดือน การเป็นสมาชิกสหภาพ
แรงงาน การเป็นกรรมการสมาชิกชมรมมูลนิธิสมาคม หรอืองค์กรอ่ืน ๆ ภาคเอกชนที่แตกต่างกันมีผล
ต่อภาวะผู้นําที่แตกต่างกัน ข้อเสนอแนะลักษณะส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อภาวะผู้นําที่แตกต่างกันแสดง 
ให้เห็นว่ากิจกรรมกลุ่มต่าง ๆ จะมีส่วนช่วยในการพัฒนาภาวะผู้นําได้ ดังนั้นผู้บริหารควรส่งเสริมให้
พนักงานทํากิจกรรมร่วมกัน เช่น จัดทีมงานเพ่ือร่วมกันพัฒนางานในด้านต่าง ๆ ของธนาคาร ให้ทุน
สนับสนุนและรางวัลส่งเสริมการสนับสนุนทีมงานดีเด่น ซึ่งน่าจะมีผลทาํให้ภาวะผู้นําของพนักงาน
สูงข้ึน 
 นงลักษณ์ ลีระกุล (2553) ได้ทําการศึกษา ปัจจัยสู่ความสาํเร็จในงานตรวจสอบภายใน 
ในทัศนะของผูต้รวจสอบภายในของสถาบันการเงินที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย 
ผลการวิจัยพบว่า 1) ข้อมูลลกัษณะด้านประชากร ได้แก่ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา เงินเดือน 
ที่แตกต่างกัน มีผลต่อความสําเร็จในงานตรวจสอบภายในที่แตกต่างกัน ยกเว้นเพศ สถานภาพ 
สาขาวิชาที่จบ และการได้รับวุฒิบัตรทางวิชาชีพที่ไม่มีผลต่อความสําเร็จในงานตรวจสอบภายใน 
ต่างกัน 2) ข้อมูลด้านการทํางานที่มีลักษณะข้อมูลด้านการทํางานที่แตกต่างกัน ได้แก่ หน่วยงาน  
ต้นสังกัด ระดับพนักงานผู้ตรวจสอบ ตําแหน่งงาน และประสบการณ์หลังจบปริญญาตรี รวมถึง
ประสบการณ์ทํางานด้านการตรวจสอบภายในที่มผีลต่อความสําเร็จในงานตรวจสอบภายใน 
ที่แตกต่างกัน 
 ปริณดา ผดุงศักด์ิ (2553) ได้ทําการศึกษา ภาวะผู้นํากับวัฒนธรรมองค์การ “TMB WAY” 
ของธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้นําของผู้บริหาร ธนาคารทหารไทย 
จํากัด (มหาชน) ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 2) รูปแบบวัฒนธรรมองค์การของธนาคารทหารไทย 
จํากัด (มหาชน) ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 3) ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง และภาวะผู้นําแบบ
แลกเปลี่ยน มคีวามสัมพันธ์กับรูปแบบวัฒนธรรมองค์การของธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) 
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการทํานายร้อยละ 18.9 (R2 = 0.189) 
และ 21.0 (R2 = 0.210) ตามลําดับ 
 กัลยาภรณ์ ดารากร ณ อยุธยา (2554) ได้ทําการศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบ 
ภาวะผู้นํา วัฒนธรรมองค์การ กับความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล ศึกษาธนาคารพาณิชย์ในเขตจังหวัด
นครปฐม ผลการวิจัยพบว่า 1) พนักงานธนาคารพาณิชย์ ในเขตจังหวัดนครปฐม มีการรับรู้ภาวะผู้นํา
แบบเปลี่ยนแปลง และภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยนอยู่ในระดับสูง มีการรับรู้วัฒนธรรมองค์การลักษณะ
สร้างสรรค์ และลักษณะต้ังรับ–เฉื่อยชา อยู่ในระดับสูง วัฒนธรรมองค์การลักษณะต้ังรับ–ก้าวร้าว  
อยู่ในระดับปานกลาง และมคีวามคิดสร้างสรรค์ของบุคคลอยู่ในระดับปานกลาง 2) คุณลักษณะ 
ส่วนบุคคลของพนักงานธนาคารพาณิชย์ที่แตกต่างกันจะมีความคิดสร้างสรรค์บุคคลการรับรู้รูปแบบ 
ภาวะผู้นําและการรับรู้วัฒนธรรมองค์การแตกต่างกัน 3) ภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยนและวัฒนธรรม 
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องค์การลักษณะต้ังรับ–เฉื่อยชา มีความสมัพันธ์เชิงบวกกับความคิดสร้างสรรค์ของมีความสัมพันธ์ 
เชิงบวกกับความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล 4) ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ของบุคคลคือ
วัฒนธรรมองค์การลักษณะต้ังรับ–เฉื่อยชา 
 จุฑามาศ เลาหจ์ีระกุล (2554) ได้ทําการศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นํา พฤติกรรม
การเป็นสมาชิกขององค์การบรรยากาศองค์การกับประสิทธิผลขององค์การ ธนาคารไทยพาณิชย์ 
จํากัด (มหาชน) ผลการวิจัยพบว่า 1) พนักงานธนาคารไทยพาณิชย์ จํากัด (มหาชน) มคีวามคิดเห็น
เก่ียวกับภาวะผู้นําของผู้บังคับบัญชาโดยรวม พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การโดยรวม และ
ประสิทธิผลองค์การโดยรวม อยู่ในระดับสูงมาก และมีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การ
โดยรวมอยู่ในระดับสูง 2) พนักงานธนาคารไทยพาณิชย์ จํากัด (มหาชน) ที่มีเพศ ระดับการศึกษา 
และตําแหน่งงานแตกต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้นําของผู้บังคับบัญชาโดยรวม และ
บรรยากาศโดยรวม แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ที่ระดับ 0.05 ส่วนพนักงานที่มีระดับ
การศึกษาแตกต่างกันมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การโดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญ 
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 3) ภาวะผู้นําโดยรวมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การโดยรวมและ
บรรยากาศองค์การโดยรวมมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิผลขององค์การโดยรวมอย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 พิชญาภา อินทรนัฎ (2554) ศึกษาเรื่อง พฤติกรรมผู้นํา ลักษณะทางจติของผู้ร่วมงาน  
และบรรยากาศองค์กรที่มีผลต่อความรับผิดชอบและประสิทธิผลของพนักงานฝ่ายการตลาด 
ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่าง
ปัจจัยด้านลักษณะทางจิต ด้านพฤติกรรมผูนํ้า 4 แบบ และด้านสภาพแวดล้อมที่มีผลต่อพฤติกรรม 
ความรับผิดชอบและประสิทธิภาพของกลุ่ม 2) ศึกษาปฏิสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านลักษณะทางจิต 
และด้านพฤติกรรมผู้นําทีม่ีต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา 3) ศึกษาปฏิสัมพันธ์
ระหว่างปัจจัยด้านสภาวะแวดล้อมและสังคม และด้านพฤติกรรมผู้นาที่มต่ีอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของผู้ใต้บังคับบัญชา กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้เป็นพนักงานฝุายการตลาดของธนาคาร
กรุงเทพ จํากัด (มหาชน) เขตนครหลวง จํานวน 500 คน เป็นหญิง 250 คน ชาย 250 คน ลักษณะ
ทางจิต พฤติกรรมผู้นํา สภาพแวดล้อมมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมความรับผิดชอบและ
ประสิทธิผลของกลุ่ม โดยอิทธิพลรวมของตัวแปรที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของกลุ่มอย่างมีนัยสําคัญ 
ทางสถิติมากทีสุ่ดคือ พฤติกรรมความรับผิดชอบ รองลงมาคือ บรรยากาศองค์กร แรงจงูใจใน 
การปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา และพฤติกรรมผู้นํา (ตามลําดับ) โมเดลเชิงเหตุผลของกลุ่ม 
เพศชายมีความกลมกลืน แต่กลุ่มเพศหญิงไม่กลมกลืน ในกลุ่มเพศชายพบว่า อิทธิพลรวมของตัวแปร 
ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของกลุม่อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติมากที่สุดคือ บรรยากาศองค์กร รองลงมาคือ 
พฤติกรรมความรับผิดชอบ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา ตามลําดับ แรงจูงใจใน 
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การปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาแปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระสองตัวแปร
พร้อมกันคือ บรรยากาศองค์กรกับภาวะผู้นําแบบมีส่วนร่วมและแบบมุ่งความสําเร็จ เมือ่พิจารณา 
ตามตัวแปรอิสระสองตัวในกลุ่มสูงและกลุ่มตํ่าพบว่า เจ้าหน้าที่ที่มีการรับรู้บรรยากาศองค์กรตํ่า 
และได้รับภาวะผู้นําแบบมีส่วนร่วมและแบบมุ่งความสําเร็จสูง จะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 
ผู้ใต้บังคับบัญชาสูงกว่าเจ้าหน้าที่ที่มีการรับรู้บรรยากาศองค์กรสูงและได้รับภาวะผู้นําแบบมีส่วนร่วม
สูง อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 พัชรินทร์ อุณหะนันท์ (2554) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการทํางานของ
ผู้บริหารตัวแทนประกันชีวิต ผลการวิจัยพบว่า 1) กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 
31–40 ปี สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาปริญญาตรี ระยะเวลาประกอบอาชีพผู้บริหารตัวแทน  
5 ปี 2) การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยทางด้านความสามารถของผู้บริหารตัวแทนประกันชีวิตพบว่า
ผู้บริหารตัวแทนประกันชีวิต มีความสามารถในเกณฑ์ดี ซึง่ประกอบด้วยด้านต่าง ๆ ดังนี้  
ด้านความทรงจําและความสามารถในการระลึกข้อมูลต่าง ๆ ได้ ด้านความสามรรถในการอธิบาย
เหตุผลอย่างเป็นขั้นตอนด้านความสามารถในการหาข้อสรุปอย่างมีเหตุผล ด้านความอดทนใน 
การทํางาน ด้านความสามารถในการจูงใจ 3) การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยทางด้านบุคลิกภาพของ
ผู้บริหารตัวแทนประกันชีวิตพบว่า ผู้บริหารตัวแทนประกันชีวิตมีบุคลิกภาพของผู้บริหารตัวแทน 
ตรงกับรูปแบบ A ซึ่งประกอบด้วยด้านต่าง ๆ ดังน้ี ด้านชอบทํางานตลอดเวลา ด้านชอบเข้าสังคม  
ด้านชอบเป็นผู้นํา ด้านชอบแสดงออกถึงความรู้สึก ด้านชอบการแข่งขันสร้างยอดขาย ด้านทํางานเร็ว 
ด้านทํางานเสร็จตรงเวลาทุกครั้ง 4) การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยทางด้านแรงจูงใจของผู้บริหารตัวแทน
ประกันชีวิตพบว่า ผู้บริหารตัวแทนประกันชีวิตมีแรงจูงใจของผู้บริหารตัวแทนอยู่ในเกณฑ์ดี ซึ่ง
ประกอบด้วย แรงจูงใจด้านต่าง ๆ ดังน้ี ด้านค่าคอมมิชช่ันและผลประโยชน์ ด้านความมั่นคงใน 
การประกอบอาชีพ ด้านการยอมรับจากสังคมในอาชีพผู้บริหารตัวแทน ด้านความสัมพันธ์กับทีมงาน 
ด้านการประสบความสําเร็จในการเป็นผู้บริหาร ด้านการยกย่องจากสังคม ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ
ผู้บริหารตัวแทน 
 วาธินี สมานันตกุล (2555) ได้ทําการศึกษา ปัจจัยภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง แรงจูงใจ 
ประสิทธิภาพของการติดต่อสื่อสารของหัวหน้าที่ส่งผลต่อความเหนียวแน่นภายในกลุ่มของพนักงาน
ธนาคารออมสิน สํานักงานใหญ่ ผลการวิจัยพบว่า 1) การรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง แรงจูงใจ 
ประสิทธิภาพของการติดต่อสื่อสารของหัวหน้าและความเหนียวแน่นภายในกลุ่มอยู่ในระดับสูง  
2) ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง แรงจูงใจ และประสิทธิภาพของการติดต่อสื่อสารของหัวหน้าสามารถ
ร่วมกันพยากรณ์ความเหนียวแน่นภายในกลุม่ได้อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยสามารถ
ร่วมกันพยากรณ์ความเหนียวแน่นภายในกลุม่ได้ถึงร้อยละ 35.5 (R2 Adj = .355) 
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 อารีรัตน์ สีขาว (2555) ได้ทําการศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ภาวะผู้นํา 
การเปลี่ยนแปลง และคณุภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน บริษัท  
ธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) ศูนย์ธุรกิจลูกค้าผู้ประกอบการ 1 ผลการศึกษาพบว่า 1) พนักงาน
ศูนย์ธุรกิจลูกค้าผู้ประกอบการ 1 มีการรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงโดยรวมอยู่ในระดับมาก
คุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมอยู่ในระดับมากและความผูกพันต่อองค์การโดยรวมอยู่ในระดับมาก 
2) เมื่อจําแนกตามข้อมูลส่วนบุคคลพบว่า เพศ อายุ สถานะภาพ ระดับการศึกษา เงินเดือน อายุ 
การทํางานที่ต่างกัน มีการรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงไม่แตกต่างกัน ยกเว้นปัจจัยด้านสถานภาพ
และปัจจัยด้านการศึกษาที่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 3) เมื่อจําแนก
ตามปัจจัยส่วนบุคคลพบว่า เพศ อายุ สถานะภาพ ระดับการศึกษา เงินเดือน อายุการทํางานที่ต่างกัน
มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ยกเว้นปัจจัยด้านเพศและ
ระดับการศึกษาที่ไม่พบความแตกต่าง 4) ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง
และความผูกพันต่อองค์การของพนักงานศูนย์ธุรกิจลูกค้าผูป้ระกอบการ 1 มีความสัมพันธ์กันอย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 5) ความสมัพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทํางานและความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานศูนย์ธุรกิจลูกค้าผู้ประกอบการ 1 มคีวามสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ 0.05 
 ทิพวัลย์ ชอบพานิช (2556) ได้ทําการศึกษา การรับรู้ภาวะผู้นําสตรีในธนาคารพาณิชย์ 
ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารสตรีในธนาคารพาณิชย์ไทยมีการแสดงพฤติกรรมในการบริหารจัดการ 
ได้แก่ การวางแผน การจัดองค์การ การนํา และการควบคุม อยู่ในระดับมาก ผู้บริหารสตรีม ี
คุณลักษณะของผู้นําโดยรวมแล้วอยู่ในระดับมากและมีภาวะผู้นําเต็มรูป ได้แก่ ผู้นําการเปลี่ยนแปลง 
และผู้นําแลกเปลี่ยนอยู่ในระดับมาก ผู้นําแบบปล่อยตามสบายอยู่ในระดับน้อย เมื่อพิจารณาตาม
ปัจจัยส่วนบุคคลพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์
การทํางาน และองค์การที่สังกัด มีการรับรูคุ้ณลักษณะผูนํ้าของผู้บริหารสตรีไม่แตกต่างกัน และม ี
การรับรู้ภาวะผู้นําเต็มรูปของผู้บริหารสตรีแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ใน 
ด้านของความสัมพันธ์ระหว่างหน้าที่ทางการบริหารจัดการกับภาวะผู้นําพบว่า หน้าที่ทางการบริหาร
จัดการมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับคุณลักษณะผู้นําของผู้บริหารสตรี หน้าที่ทางการบริหารจัดการ 
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงและผู้นําแลกเปลี่ยน และมคีวามสัมพันธ์เชิงลบ
ในด้านภาวะผู้นําแบบปล่อยตามสบายอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 กรรณิการ์ โพธ์ิลังกา (2557) ศึกษาลักษณะส่วนบุคล วัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ 
และสภาพแวดล้อมภายในองค์กร ทีม่ีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
ในย่านธุรกิจอโศก กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า ข้อมูลส่วนบุคคลในด้านอายุระดับการศึกษา 
อายุงานในตําแหน่ง และรายได้ต่อเดือน มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ
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ปฏิบัติการโดยรวมท่ีแตกต่างกัน ในทางตรงกันข้ามข้อมูลสว่นบุคคลในด้านเพศ และสถานภาพสมรส 
มีผลต่อประสทิธิผลการปฏิบัติงานขอ พนักงานระดับปฏิบัติการโดยรวมท่ีไม่แตกต่างกัน และพบว่า 
อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ที่ประกอบด้วย มิติเน้นความสําเร็จ มติิเน้นสัจจะแห่ง
ตน มิติเน้นใหค้วามสําคัญกับบุคลากร และมิติเน้นไมตรีสัมพันธ์มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ และอิทธิพลของสภาพแวดล้อมภายในองค์กรในด้านโครงสร้างองค์กร ไม่มี
ผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ พนักงานระดับปฏิบัติการ ในทางตรงกันข้าม ด้านวัฒนธรรม
องค์กร และด้านระบบบริหารจัดการ มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
 ดาริน ปฏิเมธีภรณ์ (2556) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพใน
การทํางานของพนักงาน บริษัท ขนส่งทางอากาศของเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัย
พบว่า ด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ขนส่งทางอากาศของเอกชนแห่งหนึ่ง 
พบว่า ปัจจัยจูงใจโดยรวมและปัจจัยค้ําจุน อยู่ในระดับดี ด้านประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน 
โดยรวมอยู่ใน ระดับดีปัจจัยจูงใจโดยรวมมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการทํางาน โดยมี
ความสัมพันธ์ในระดับสูงมากและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน และปัจจัยคา้จุนโดยรวมมีความสัมพันธ์ 
กับประสิทธิภาพในการทํางาน โดยมีความสัมพันธ์ในระดับสูงมากและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
 ศิริวรรณ ศิริเดชานนท์ (2557) การศึกษาแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
ของพนักงาน กรณีศึกษา: ศนูย์ปฏิบัติการสินเช่ือ ธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่ง ผลการวิจัยพบว่า  
กลุ่มผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มี อายุ 41–50 ปี สถานภาพโสด ระดับการศึกษา
สูงสุดคือปริญญาตรี มีอายุงานมากกว่า 15 ปี ระดับช้ันเอก (10–11) รายได้ 40,001–50,001 บาท 
ในส่วนของแรงจูงใจที่มีผลต่อความสําเร็จของงานโดยรวมพบว่า แรงจูงใจที่มีผลต่อความสําเร็จของ
งาน โดยรวมอยู่ในปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
ด้านลักษณะงานที่ทํา ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางานอยู่ในระดับมาก ส่วนด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ และด้านความก้าวหน้าในงาน อยู่ในระดับปานกลาง 
ตามลําดับ และพบว่าในบรรดาแรงจูงใจที่มผีลต่อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานใน 
ศูนย์ปฏิบัติการสินเช่ือน้ัน ปัจจัยที่มีค่าถ่วงนํ้าหนักสูงที่สดุคือ ในเรื่องด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 
รองลงมาคือความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ความก้าวหน้าในงาน ลักษณะงานที่ทํา สภาพแวดล้อม 
ในการทํางาน และความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ในส่วนของประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน พบว่า
โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า การสามารถทํางานที่รับผิดชอบเสร็จเรียบร้อย
ภายในเวลาที่กําหนด การให้เวลาและทุ่มเทใจกับการทํางาน การสามารถทํางานที่ได้รับมอบหมายมา
ได้บรรลุตามเป้าหมาย การมทีัศนคติที่ดีต่อการทํางาน การแก้ไขปัญหาทีเ่กิดขึ้นในหน่วยงานได้ลุล่วง 
อยู่ในระดับมาก ส่วนความผดิพลาดในการทํางานมีน้อยลง อยู่ในระดับปานกลาง ในสว่นของ
ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจและประสิทธิผลการปฏิบัติงานพบว่า มีความสัมพันธ์กัน 22 กรณี 
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จากทั้งหมด 36 กรณี อน่ึงจากการวิเคราะห์ปัจจัย (Factor Analysis) เพ่ือหาปัจจัยหลักที่ใช้เป็น 
ตัววัดประสิทธิผลของการทํางาน และนํามาหาความสัมพันธ์โดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ
(Multiple Regression Analysis) พบว่า ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานสามารถอธิบายได้ด้วย
แรงจูงใจด้านลักษณะงานที่ทํา ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน และด้านสภาพแวดล้อมใน 
การทํางาน 
 สุพิชญาย์ อดิศัยรัตกุล (2557) ศึกษาปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของพนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี ผลการศึกษาวิจัยพบว่า  
1) พนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านวัฒนธรรม
องค์กรที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ระดับมากที่สุดในด้านลักษณะการหลีกเลีย่ง 
ความไม่แน่นอน รองลงมาคือ ลักษณะความเป็นปัจเจกบุคคล ลักษณะความเป็นเพศชาย และ
ลักษณะการใช้อํานาจ ตามลําดับ 2) พนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี มีระดับแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานในระดับมากที่สุด ได้แก่ ความต้องการมิตรสัมพันธ์ รองลงมาคือ ความต้องการ
ความสําเร็จ และความต้องการอํานาจ ตามลําดับ 3) พนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี 
มีความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติ (p < .05) ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร ด้านลักษณะความเป็นปัจเจกบุคคล  
ด้านลักษณะการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอนและด้านลักษณะการใช้อํานาจ เป็นด้านที่ส่งผลต่อแรงจูงใจ
ด้านความต้องการความสําเร็จอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ (p < .05) ปัจจยัด้านลักษณะความเป็น
ปัจเจกบุคคล เป็นด้านที่ส่งผลต่อแรงจูงใจด้านความต้องการอํานาจ และด้านความต้องการมิตร
สัมพันธ์อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ (p < .05) 4) ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ ระดับ
การศึกษา ระดับตําแหน่งงาน และอายุงานไม่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในขณะที่มีเพียง
ปัจจัยด้านอายุเท่าน้ันที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม 
จังหวัดชลบุรี 5) ปัจจัยด้านประเภทของบริษัท ส่งผลต่อพนักงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัด
ชลบุรี มีปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ (p < .05) แต่ไม่ส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี 
 อรณัส จิโนวัฒน์ (2557) ได้ทําการศึกษา คณุลักษณะส่วนบุคคล วัฒนธรรมการทํางานแบบ
ญี่ปุ่น และแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานคนไทยในเขตนิคมอุตสาหกรรม 
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ผลการวิจัยพบว่า ผลการศึกษาพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่เป็น 
เพศชาย มีอายุ 31–40 ปี มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 20,001–30,000 บาท 
มีสถานภาพโสด และมีประสบการณ์การทํางาน 1–5 ปี โดยเห็นด้วยในระดับมากกับวัฒนธรรม 
การทํางานแบบญี่ปุ่น โดยด้านลักษณะการใช้อํานาจ มีค่าเฉลี่ยมากทีสุ่ด รองลงมาคือ ด้านลักษณะ 
ความเป็นเพศ และด้านลักษณะความเป็นปัจเจกบุคคล ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการทํางาน 
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ด้านความสําเร็จของงานมากที่สุด รองลงมาคือ ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านรายได้และสวัสดิการ  
ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 
พบว่า คุณลักษณะส่วนบุคคล เพศ อายุ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ระดับการศึกษา ประสบการณ์การทํางาน 
สถานภาพ แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานคนไทย ในนิคมอุตสาหกรรม
พระนครศรีอยุธยาแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 และวัฒนธรรมการทํางานแบบญี่ปุ่น 
และแรงจูงใจในการทํางาน มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานคนไทยในเขต 
นิคมอุตสาหกรรม จังหวัดพระนครศรีอยุธยา อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 



บทที่ 3 
วิธีดําเนนิการศึกษา 

 
 งานวิจัยเรื่อง แบบของผู้นํา พฤติกรรมของผู้นํา แรงจูงใจของพนักงานปฏิบัติการ  
ที่มีประสิทธิผลในการทํางานของธนาคารแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยดําเนินการศึกษา 
ตามวิธีดําเนินการศึกษาดังน้ี 
 3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
 3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.4 สมมติฐานการวิจัย 
 3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
3.1 ประเภทและรปูแบบวิธกีารวิจัย 
 งานวิจัยคร้ังนี้เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ด้วยการสํารวจ (Survey 
Research) โดยใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด (Closed–end Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือสําหรับ
การวิจัยที่ประกอบด้วย ข้อมูลคุณสมบัติส่วนบุคคล ข้อมลูแบบของผู้นํา ข้อมูลพฤติกรรมของผู้นํา 
ข้อมูลพฤติกรรมของผู้นํา และข้อมูลแรงจูงใจของพนักงานปฏิบัติการ ข้อมูลประสิทธิผลในการทํางาน 
เขตกรุงเทพมหานครเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ตามรายละเอียดดังน้ี 
 3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) 
 แบบสอบถามเร่ือง แบบของผู้นํา พฤติกรรมของผู้นํา แรงจูงใจของพนักงานปฏิบัติการ  
ที่มีประสิทธิผลในการทํางานของธนาคารแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ซึ่งผู้ศึกษาสร้างข้ึนโดยแบ่ง
ออกเป็น 6 ส่วน คือ 
 ส่วนที ่1 เป็นแบบสอบถามข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ประกอบด้วย อายุ เพศ ระดับการศึกษาสูงสุด และประสบการณ์ทํางาน โดยลักษณะของ
แบบสอบถามเป็นแบบตรวจรายการ (Check List) 
 ส่วนที ่2 สอบถามเกี่ยวกับแบบของผู้นําที่มีประสิทธิผลในการทํางานของธนาคารพาณิชย์
ไทยแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร โดยผู้ศึกษาได้แปรมาตรฐานของการศึกษาโดยใช้มาตรวัดแบบ 
Likert Scale ออกเป็น 5 ระดับ คือ 
   5   หมายถึง ระดับมีความคิดเห็นมากที่สุด 
   4   หมายถึง ระดับมีความคิดเห็นมาก 
   3   หมายถึง ระดับมีความคิดเห็นปานกลาง 
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   2   หมายถึง ระดับมีความคิดเห็นน้อย 
   1   หมายถึง ระดับมีความคิดเห็นน้อยที่สุด 
 เมื่อตรวจคะแนนเสร็จนํามาหาค่าเฉลี่ยของคะแนนและแปลความหมายของค่าเฉลี่ยตาม
หลักจุดก่ึงกลาง (Midpoint) ของช่วงระดับคะแนนโดยกําหนดเกณฑ ์(บุญชม ศรสีะอาด, 2545) ดังน้ี 
   ค่าเฉลี่ย     4.51–5.00 หมายถึง    ระดับมีความคิดเห็นมากทีสุ่ด 
   ค่าเฉลี่ย     3.51–4.50   หมายถึง    ระดับมีความคิดเห็นมาก 
   ค่าเฉลี่ย     2.51–3.50   หมายถึง    ระดับมีความคิดเห็นปานกลาง 
   ค่าเฉลี่ย     1.51–2.50   หมายถึง    ระดับมีความคิดเห็นน้อย 
   ค่าเฉลี่ย     1.00–1.50   หมายถึง   ระดับมีความคิดเห็นน้อยที่สุด 
 ส่วนที ่3 สอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมของผูนํ้าที่มีประสิทธิผลในการทํางานของธนาคาร
พาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร โดยผู้ศึกษาได้แปรมาตรฐานของการศึกษา โดยใช้มาตรวัด
แบบ Likert Scale ออกเป็น 5 ระดับ คือ 
   5   หมายถึง ระดับมีความคิดเห็นมากที่สุด 
   4   หมายถึง ระดับมีความคิดเห็นมาก 
   3   หมายถึง ระดับมีความคิดเห็นปานกลาง 
   2   หมายถึง ระดับมีความคิดเห็นน้อย 
   1   หมายถึง ระดับมีความคิดเห็นน้อยที่สุด 
 เมื่อตรวจคะแนนเสร็จนํามาหาค่าเฉลี่ยของคะแนนและแปลความหมายของค่าเฉลี่ยตาม
หลักจุดก่ึงกลาง (Midpoint) ของช่วงระดับคะแนนโดยกําหนดเกณฑ ์(บุญชม ศรสีะอาด, 2545) ดังน้ี 
   ค่าเฉลี่ย     4.51–5.00   หมายถึง    ระดับมีความคิดเห็นมากทีสุ่ด 
   ค่าเฉลี่ย     3.51–4.50   หมายถึง    ระดับมีความคิดเห็นมาก 
   ค่าเฉลี่ย     2.51–3.50   หมายถึง    ระดับมีความคิดเห็นปานกลาง 
   ค่าเฉลี่ย     1.51–2.50   หมายถึง    ระดับมีความคิดเห็นน้อย 
   ค่าเฉลี่ย     1.00–1.50    หมายถึง   ระดับมีความคิดเห็นน้อยที่สุด 
 ส่วนที ่4 สอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจของพนักงานปฏิบัติการที่มีประสิทธิผลในการทํางาน
ของธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร โดยผู้ศึกษาได้แปรมาตรฐานของการศึกษา  
โดยใช้มาตรวัดแบบ Likert Scale ออกเป็น 5 ระดับ คือ 
   5   หมายถึง ระดับมีความคิดเห็นมากที่สุด 
   4   หมายถึง ระดับมีความคิดเห็นมาก 
   3   หมายถึง ระดับมีความคิดเห็นปานกลาง 
   2   หมายถึง ระดับมีความคิดเห็นน้อย 
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   1   หมายถึง ระดับมีความคิดเห็นน้อยที่สุด 
 เมื่อตรวจคะแนนเสร็จนํามาหาค่าเฉลี่ยของคะแนนและแปลความหมายของค่าเฉลี่ยตาม
หลักจุดก่ึงกลาง (Midpoint) ของช่วงระดับคะแนนโดยกําหนดเกณฑ ์(บุญชม ศรสีะอาด, 2545) ดังน้ี 
   ค่าเฉลี่ย   4.51–5.00 หมายถึง   ระดับมีความคิดเห็นมากที่สุด 
   ค่าเฉลี่ย   3.51–4.50   หมายถึง   ระดับมีความคิดเห็นมาก 
   ค่าเฉลี่ย   2.51–3.50    หมายถึง   ระดับมีความคิดเห็นปานกลาง 
   ค่าเฉลี่ย   1.51–2.50    หมายถึง    ระดับมีความคิดเห็นน้อย 
   ค่าเฉลี่ย   1.00–1.50     หมายถึง    ระดับมีความคิดเห็นน้อยที่สุด 
 ส่วนที ่5 สอบถามเกี่ยวกับประสิทธิผลในการทํางานของธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่ง 
ในกรุงเทพมหานคร โดยผู้ศึกษาได้แปรมาตรฐานของการศึกษา โดยใช้มาตรวัดแบบ Likert Scale 
ออกเป็น 5 ระดับ คือ 
   5   หมายถึง ระดับมีความคิดเห็นมากที่สุด 
   4   หมายถึง ระดับมีความคิดเห็นมาก 
   3   หมายถึง ระดับมีความคิดเห็นปานกลาง 
   2   หมายถึง ระดับมีความคิดเห็นน้อย 
   1   หมายถึง ระดับมีความคิดเห็นน้อยที่สุด 
 เมื่อตรวจคะแนนเสร็จนํามาหาค่าเฉลี่ยของคะแนน และแปลความหมายของค่าเฉลี่ยตาม
หลักจุดก่ึงกลาง (Midpoint) ของช่วงระดับคะแนนโดยกําหนดเกณฑ ์(บุญชม ศรสีะอาด, 2545) ดังน้ี 
   ค่าเฉลี่ย   4.51–5.00 หมายถึง   ระดับมีความคิดเห็นมากที่สุด 
   ค่าเฉลี่ย   3.51–4.50   หมายถึง   ระดับมีความคิดเห็นมาก 
   ค่าเฉลี่ย   2.51–3.50    หมายถึง   ระดับมีความคิดเห็นปานกลาง 
   ค่าเฉลี่ย   1.51–2.50    หมายถึง    ระดับมีความคิดเห็นน้อย 
   ค่าเฉลี่ย   1.00–1.50     หมายถึง    ระดับมีความคิดเห็นน้อยที่สุด 
 ส่วนที ่6 สอบถามเกี่ยวกับข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ เพ่ิมเติม 
 3.1.2 การทดสอบความเท่ียงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) และ 
การทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถามแบบสอบถาม 
(Questionnaire) 
 แบบสอบถามที่สร้างขึ้นผู้ศึกษาดําเนินการสร้างเครื่องมือตามลําดับและตรวจสอบเคร่ืองมือ 
โดยดําเนินการตามขั้นตอนดังน้ี 
 1) ศึกษาแนวคดิ ทฤษฎีต่าง ๆ และผลงานศึกษา ที่เก่ียวข้องกับแบบของผู้นํา พฤติกรรม 
ของผู้นํา แรงจงูใจของพนักงานปฏิบัติการ ที่มีประสิทธิผลในการทํางานของธนาคารแห่งหนึ่งใน 
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กรุงเทพมหานคร 
 2) ดําเนินการสร้างเครื่องมือตามกรอบแนวคิดทฤษฎีที่เก่ียวข้อง 
 3) สร้างแบบสอบถามฉบับร่างเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือพิจารณาตรวจสอบเสนอแนะ
แนวทางแก้ไข 
 4) ปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะของอาจารย์ที่ปรึกษาให้เหมาะสมตรงตามจุดมุ่งหมาย
ของการศึกษา 
 5) เสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือพิจารณาตรวจสอบอีกครั้ง แก้ไขปรับปรุงเคร่ืองมือตามที่
อาจารย์ที่ปรึกษาแนะนําก่อนจัดทําแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ 
 6) จัดทําแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ แล้วนําแบบสอบถามไปทดลองใช้กับพนักงาน
ปฏิบัติการในธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ที่ไมใ่ช่กลุม่ตัวอย่าง จํานวน 30 ชุด 
เพ่ือวิเคราะห์หาความเช่ือมั่น (Reliability) ทั้งฉบับโดยใช้สูตรสัมประสทิธ์ิแอลฟา (Coefficient) 
โดยกําหนดเกณฑ์ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับต้องมีค่าต้ังแต่ 0.70 ขึ้นไป 
 3.1.3 การทดสอบความเท่ียงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test)  
 งานวิจัยน้ีจะนําแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จแล้วเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือพิจารณา
ตรวจสอบความเหมาะสมและความสอดคล้องตามจุดมุ่งหมายของการศึกษา 
 3.1.4 การทดสอบความนา่เชื่อถือ (Reliability Test) 
 นําแบบสอบถามไปทดลองใช้กับพนักงานปฏิบัติการในธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จํานวน 30 ชุด เพ่ือวิเคราะห์หาความเช่ือมั่น (Reliability) 
โดยใช้สูตรสัมประสิทธ์ิแอลฟา ( Coefficient) ตามวิธีของ Cronbach (1970) พบว่า  
ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของแบบสอบถามท้ังฉบับเท่ากับ .985 และค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของ
แบบสอบถามรายข้ออยู่ระหว่าง .984–.987 ซึ่งค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามท่ียอมรับกัน 
ไม่ควรน้อยกว่า 0.70  
 
3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีจะเป็นพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทย ที่ปฏิบัติงานใน 
แขวงสามเสนใน เขตพญาไท กรุงเทพมหานคร ซึ่งไม่ทราบจํานวนประชากรที่แน่นอน (In–finite 
Population) 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งน้ีเป็นพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทย ที่ปฏิบัติงานใน 
แขวงสามเสนใน เขตพญาไท กรุงเทพมหานคร ทั้งน้ีเน่ืองจากกลุ่มประชากรมีไม่มีจํานวนผู้วิจัยจึง 
สุ่มกลุม่ตัวอย่างโดยใช้ตารางการคํานวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Yamane (1973) ที่ระดับความเช่ือมั่น  
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95% ระดับความคลาดเคลื่อน ±5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจํานวน 400 คน จากน้ันทําการ 
สุ่มตัวอย่างโดยจะสุ่มกลุม่ตัวอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) ซึ่งในการวิจัยคร้ังนี้เลือก 
แขวงสามเสนใน เขตพญาไท กรุงเทพมหานคร เพราะมีธนาคารที่ต้ังอยู่บริเวณน้ันหลากหลายสถาบัน  
และคนเข้ามาใช้บริการเป็นจํานวนมาก โดยเลือกแต่ละธนาคารทั้งหมด 4 แห่ง แห่งละ 100 ชุด  
จากจํานวนธนาคารพาณิชย์ไทยที่ปฏิบัติงานในพ้ืนที่แขวงสามเสนใน เขตพญาไท กรุงเทพมหานคร  
และทําการสุ่มกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานปฏิบัติการในเดือนสิงหาคม พ.ศ. 2559 ต้ังแต่วันที่ 1  
จนถึงวันที่ 31 สิงหาคม 2559   
 
3.3 กระบวนการและขัน้ตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผู้ศึกษาใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลก่อนลงพ้ืนที่เก็บรวบรวม
ข้อมูล ผู้วิจัยขอหนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลจากมหาวิทยาลัย จากน้ันจึงลงพื้นที่เก็บรวบรวม
ข้อมูลโดยทําการขอความร่วมมือจากธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร โดยผู้ศึกษา
แจกแบบสอบถามและเก็บแบบสอบถามด้วยตนเอง 
 
3.4 สมมติฐานการวิจัย 
 การวิจัยเรื่อง แบบของผู้นํา พฤติกรรมของผู้นํา แรงจูงใจของพนักงานปฏิบัติการ ที่มี
ประสิทธิผลในการทํางานของธนาคารแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร มีการกําหนดสมมติฐานดังน้ี  
 3.4.1 ปัจจัยสว่นบุคคลแตกต่างกัน มีประสิทธิผลในการทํางานของธนาคารแห่งหน่ึงใน
กรุงเทพมหานคร 

3.4.2 แบบของผู้นํา พฤติกรรมของผู้นํา และแรงจูงใจของพนักงานปฏิบัติการ มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลในการทํางานของธนาคารแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 
 
3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะหข์้อมูล 
 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูลที่ใช้สําหรับงานวิจัยน้ีสามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท 
ได้แก่ 
 3.5.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  
 ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และคา่ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 
 3.5.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  
 ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์สมมติฐานทั้ง 2 ข้อ โดยมีการใช้สถติิการวิจัยดังน้ี 
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   3.5.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน มีประสิทธิผลในการทํางาน
ของธนาคารแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ใช้สถิติ t–test (t–test for Independent Sample) 
เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยของกลุม่ตัวอย่างที่มี 2 กลุ่ม วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
และ ANOVA (One–Way ANOVA) เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างมากกว่า  
2 กลุ่มขึ้นไป และเมื่อพบความแตกต่างจะทําการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ด้วยวิธี 
ของฟิชเชอร ์(Fisher’s Least–Significant Difference: LSD) ในกรณีที่ผลการวิเคราะห์ F–test พบ
ความแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
   3.5.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 แบบของผู้นํา พฤติกรรมของผูนํ้า และแรงจูงใจของ
พนักงานปฏิบัติการ มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการทํางานของธนาคารแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
ใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) 



บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
 ผลการวิจัยเรื่อง แบบของผู้นํา พฤติกรรมของผู้นํา แรงจูงใจของพนักงานปฏิบัติการ  
ที่มีประสิทธิผลในการทํางานของธนาคารแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร มีผลการวิจัยที่สามารถอธิบาย
ได้ดังน้ี 
 4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  
 ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 
 4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  
 ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์สมมติฐานทั้ง 2 ข้อ โดยมีการใช้สถติิการวิจัยดังน้ี 
   4.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน มีประสิทธิผลในการทํางาน
ของธนาคารแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ใช้สถิติ t–test (t–test for Independent Sample) 
เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยของกลุม่ตัวอย่างที่มี 2 กลุ่ม วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
และ ANOVA (One–Way ANOVA) เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างมากกว่า  
2 กลุ่มขึ้นไป และเมื่อพบความแตกต่างจะทําการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ด้วย 
วิธีของฟิชเชอร์ (Fisher’s Least–Significant Difference: LSD) ในกรณีทีผ่ลการวิเคราะห์ F–test พบ 
ความแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
   4.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 แบบของผู้นําพฤติกรรมของผู้นําและแรงจูงใจของพนักงาน
ปฏิบัติการมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการทํางานของธนาคารแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ใช้สถิติ 
หาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) 
 
4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  
 ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และคา่ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 
 ข้อมูลปัจจัยสว่นบุคคลของพนักงานปฏิบติัการในธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร ด้านเพศ 
 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานปฏิบัติการในธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร ด้านเพศ ผูต้อบแบบสอบถามปรากฏผลดังตารางที่ 4.1 
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ตารางที่ 4.1: จํานวนและค่าร้อยละข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานปฏิบัติการในธนาคารพาณิชย์ 
    ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ด้านเพศ 
 

เพศ จํานวน (คน) ร้อยละ (%)
ชาย 168 42.00
หญิง 232 58.00

รวม 400 100.0
 

 จากตารางที่ 4.1 พบว่า จํานวนและค่าร้อยละข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานปฏิบัติการ 
ในธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ด้านเพศ จําแนกเป็นเพศหญิง จาํนวน 232 คน  
คิดเป็นร้อยละ 58.00 และเป็นเพศชาย จํานวน 168 คน คิดเป็นร้อยละ 42.00 

 
 ข้อมูลปัจจัยสว่นบุคคลของพนักงานปฏิบติัการในธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร ด้านอายุ 
 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานปฏิบัติการในธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหน่ึงใน
กรุงเทพมหานคร ด้านอายุ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.2 
 
ตารางที่ 4.2: จํานวนและค่าร้อยละข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานปฏิบัติการในธนาคารพาณิชย์ 
    ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ด้านอายุ 
 

อายุ จํานวน (คน) ร้อยละ (%)
ตํ่ากว่า 25 ปี 44 11.00
25–35 ปี 201 50.25
36–45 ปี 125 31.25
46 ปีขึ้นไป 30 7.50

รวม 400 100.0
 
 จากตารางที่ 4.2 พบว่า จํานวนและค่าร้อยละข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานปฏิบัติการ
ในธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ด้านอายุ ผู้ตอบแบบสอบถามมีอายุ 25–35 ปี
จํานวน 201 คน คิดเป็นร้อยละ 50.25 รองลงมามีอายุ 36–45 ปี จํานวน 125 คน คิดเป็นร้อยละ  
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31.25 และมีอายุตํ่ากว่า 25 ปี จํานวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 11.00 ตามลําดับ 
 
 ข้อมูลปัจจัยสว่นบุคคลของพนักงานปฏิบติัการในธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร ด้านระดับการศึกษาสูงสดุ 
 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานปฏิบัติการในธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหน่ึงใน
กรุงเทพมหานคร ด้านระดับการศึกษาสูงสดุ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.3 
 
ตารางที่ 4.3: จํานวนและค่าร้อยละข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานปฏิบัติการในธนาคารพาณิชย์ 
    ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ด้านระดับการศึกษาสูงสุด 
 

ระดับการศึกษาสูงสุด จํานวน (คน) ร้อยละ (%)
ตํ่ากว่าปริญญาตรี 15 3.75
ปริญญาตร ี 322 80.50
สูงกว่าปริญญาตรี 63 15.75

รวม 400 100.0
 
 จากตารางที่ 4.3 พบว่า จํานวนและค่าร้อยละข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานปฏิบัติการ
ในธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ด้านระดับการศึกษาสูงสุด ผู้ตอบแบบสอบถาม 
มีระดับการศึกษาปริญญาตรี จํานวน 322 คน คิดเป็นร้อยละ 80.50 รองลงมามีระดับการศึกษาสูงกว่า
ปริญญาตรี จํานวน 63 คน คดิเป็นร้อยละ 15.75 และมีระดับการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรี จํานวน 15
คน คิดเป็นร้อยละ 3.75 ตามลําดับ 

 
 ข้อมูลปัจจัยสว่นบุคคลของพนักงานปฏิบติัการในธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร ด้านประสบการณ์การทํางาน 
 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานปฏิบัติการในธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร ด้านประสบการณ์การทํางาน ปรากฏผลดังตารางที่ 4.4 
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ตารางที่ 4.4: จํานวนและค่าร้อยละข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานปฏิบัติการในธนาคารพาณิชย์ 
    ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ด้านประสบการณ์การทํางาน 
 

ประสบการณก์ารทํางาน จํานวน (คน) ร้อยละ (%)
น้อยกว่า 1 ปี 38 9.50
2–5 ปี 164 41.00
6–10 ปี 138 34.50
มากกว่า 10 ปีขึ้นไป 60 15.00

รวม 400 100.0
 
 จากตารางที่ 4.4 พบว่า จํานวนและค่าร้อยละข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานปฏิบัติการ
ในธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ด้านประสบการณ์การทํางาน ผู้ตอบ
แบบสอบถามมีประสบการณ์การทํางาน 2–5 ปี จํานวน 164 คน คิดเป็นร้อยละ 41.00 รองลงมา 
มีประสบการณ์การทํางาน 6–10 ปี จํานวน 138 คน คิดเป็นร้อยละ 34.50 และมีประสบการณ์ 
การทํางานมากกว่า 10 ปีขึ้นไป จํานวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 15.00 ตามลําดับ 
 
 ข้อมูลระดบัความคิดเหน็เก่ียวกับแบบของผู้นาํท่ีมีประสิทธผิลในการทํางานของธนาคาร
พาณชิย์ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
 ข้อมูลระดับความคิดเห็นเก่ียวกับแบบของผู้นําที่มีประสิทธิผลในการทํางานของธนาคาร
พาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ปรากฏผลดังตารางที่ 4.5 
 
ตารางที่ 4.5: ค่าเฉลี่ยและคา่ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแบบของผู้นํา 
     ที่มีประสิทธิผลในการทํางานของธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
 

ที่ แบบของผูน้ําที่มีประสิทธผิล x  S.D. แปลผล
1 คํานึงถึงผลประโยชน์ของลูกน้องก่อนผลประโยชน์ของตนเอง 4.29 0.70 มาก 
2 เสียสละผลประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือความต้องการของลูกน้อง 4.21 0.72 มาก 
3 สามารถโน้มนาวลูกน้องได้ดี 4.19 0.74 มาก 
4 มีเหตุผลในการกระตุ้นให้ลูกน้องทําสิ่งต่าง ๆ 4.22 0.75 มาก 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.5 (ต่อ): ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแบบ 
     ของผู้นําที่มีประสิทธิผลในการทํางานของธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งใน 
     กรุงเทพมหานคร 
 

ที่ แบบของผูน้ําที่มีประสิทธผิล x  S.D. แปลผล
5 ต่ืนตัวหรือเตรียมพร้อมกับเหตุการณ์ที่กําลังจะเกิดขึ้น 4.34 0.66 มาก 
6 สามารถทําใหลู้กน้องเกิดความเช่ือมั่นในการทําสิ่งต่าง ๆ ได้ดี 4.27 0.64 มาก 
7 สนับสนุนลูกน้องให้มีความฝนัถึงเป้าหมายเดียวกับองค์การ 4.30 0.65 มาก 
8 เช่ือว่าองค์การควรมีบทบาททางศีลธรรมต่อสังคม 4.30 0.68 มาก 
9 สนับสนุนใหล้กูน้องมีจิตสํานึกต่อชุมชนในการทํางานร่วมกัน 4.32 0.65 มาก 
10 เตรียมองค์การเพ่ือสร้างความแตกต่างทางบวกในอนาคต 4.28 0.64 มาก 
 รวม 4.27 0.52 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.5 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแบบของผู้นําที่มีประสิทธิผลใน 
การทํางานของธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร โดยรวมมีระดับความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.27 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านเรียงลําดับจากมากไปหาน้อยพบว่า 
ต่ืนตัวหรือเตรียมพร้อมกับเหตุการณ์ที่กําลังจะเกิดขึ้นมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.34 รองลงมาได้แก่ สนับสนุนให้ลกูน้องมีจิตสํานึกต่อชุมชนในการทํางานร่วมกัน 
มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.32 และสนับสนุนลกูน้องให้มีความฝันถึง
เป้าหมายเดียวกับองค์การ เช่ือว่าองค์การควรมีบทบาททางศีลธรรมต่อสังคมมีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมากโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.30 ตามลําดับ  
 
 ข้อมูลระดบัความคิดเหน็เก่ียวกับพฤติกรรมของผูน้ําทีมี่ประสทิธผิลในการทํางานของ
ธนาคารพาณชิย์ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
 ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมของผู้นําที่มีประสิทธิผลในการทํางานของ
ธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ปรากฏผลดังตารางที่ 4.6 
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ตารางที่ 4.6: ค่าเฉลี่ยและคา่ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมของ 
     ผู้นําที่มีประสิทธิผลในการทํางานของธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
 

ที่ พฤติกรรมของผู้นาํท่ีมีประสิทธผิล x  S.D. แปลผล 
1 ในองค์การมีการกําหนดความเป็นเลิศขององค์การในอนาคต 4.11 0.70 มาก 
2 ผู้บริหารจัดให้มีการวิเคราะห์จุดเด่นและจุดด้อยขององค์การ 4.12 0.71 มาก 
3 ผู้บริหารจัดให้มีการวิเคราะห์จุดเด่นและจุดด้อยของบุคลากร 4.13 0.72 มาก 
4 ผู้บริหารจัดให้มีการวิเคราะห์จุดเด่นและจุดด้อยของทรัพยากร 4.12 0.73 มาก 
5 ผู้บริหารจัดให้มีการใช้ข้อมูล เพ่ือการวางแผน 4.12 0.66 มาก 
6 ผู้บริหารช้ีแจงให้บุคลากรในองค์การเข้าใจในวิสัยทัศน์ 4.13 0.67 มาก 
7 ผู้บริหารช้ีแจงให้บุคลากรทุกฝ่ายมองเห็นความเป็นไปได้ 

ของวิสัยทัศน์ 
4.18 0.67 มาก 

8 ผู้บริหารเปิดใจรับฟังความคิดเห็นของบุคลากร 4.19 0.74 มาก 
9 ผู้บริหารสนับสนุนผู้ปฏิบัติงานให้ใช้ความสามารถ 

อย่างเต็มศักยภาพในการปฏิบัติงาน 
4.20 0.69 มาก 

10 ผู้บริหารให้บุคลากรทดลองใช้วิธีการใหม่ ๆ ในการปฏิบัติงาน 
เพ่ือการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 

4.24 0.71 มาก 

 รวม 4.16 0.53 มาก 
 
 จากตารางที่ 4.6 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมของผู้นําทีม่ีประสิทธิผลใน
การทํางานของธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร โดยรวมมีระดับความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.16 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านเรียงลําดับจากมากไปหาน้อยพบว่า 
ผู้บริหารให้บุคลากรทดลองใช้วิธีการใหม่ ๆ ในการปฏิบัติงานเพ่ือการเปลี่ยนแปลงในอนาคต มีความ
คิดเห็นอยู่ในระดับมากโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 รองลงมาได้แก่ ผู้บริหารสนับสนุนผู้ปฏิบัติงานให้ 
ใช้ความสามารถอย่างเต็มศักยภาพในการปฏิบัติงาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.20 และผู้บริหารเปิดใจรับฟังความคิดเห็นของบุคลากร มคีวามคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.19 ตามลําดับ 
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 ข้อมูลระดบัความคิดเหน็เก่ียวกับแรงจูงใจของพนักงานปฏิบัติการทีมี่ประสทิธผิล 
ในการทาํงานของธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
 ข้อมูลระดับความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจของพนักงานปฏิบัติการที่มีประสิทธิผลใน 
การทํางานของธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ปรากฏผลดังตารางที่ 4.7 
 
ตารางที่ 4.7: ค่าเฉลี่ยและคา่ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจของ 
   พนักงานปฏิบัติการที่มีประสทิธิผลในการทาํงานของธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่ง 
   ในกรุงเทพมหานคร 
 

ที่ แรงจูงใจของพนักงานปฏิบติัการที่มีประสทิธิผล x  S.D. แปลผล
1 เห็นว่าความสําเร็จในงานที่ปฏิบัติ จูงใจให้เกิดขวัญกําลังใจ 

ในการทํางาน 4.29 0.73 มาก 
2 เห็นว่าการได้รับความยอมรับนับถือจากผู้ร่วมงานและ 

ผู้บริหารจูงใจให้เกิดขวัญกําลงัใจในการทํางาน 4.32 0.64 มาก 
3 เห็นว่าการได้รับความก้าวหน้าในตําแหน่งการงาน จูงใจ 

ให้เกิดขวัญกําลังใจในการทํางาน 4.36 0.68 มาก 
4 เห็นว่าหน้าที่ความรับผิดชอบ จูงใจใหท้่านเจ้าเกิดขวัญ 

กําลังใจในการทํางาน 4.25 0.66 มาก 
5 เห็นว่าภาระงานที่เหมาะสม จูงใจให้เกิดขวัญกําลังใจใน 

การทํางาน 4.25 0.72 มาก 
6 เห็นว่านโยบายการพัฒนาบุคลากร/ งาน จูงใจให้เกิดขวัญ

กําลังใจในการทํางาน 4.27 0.68 มาก 
7 เห็นว่าการบริหาร งานที่เป็นธรรม จูงใจให้เกิดขวัญกําลังใจ 

ในการทํางาน 4.34 0.66 มาก 
8 เห็นว่าการมีสัมพันธภาพที่ดีกับผู้ร่วมงาน/ ผู้บริหาร จูงใจ 

ให้เกิดขวัญกําลังใจในการทํางาน 4.34 0.65 มาก 
9 เห็นว่ารายได้/ค่าตอบแทนต่าง ๆ จูงใจให้เกิดขวัญกําลังใจ 

ในการทํางาน 4.31 0.68 มาก 
(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.7 (ต่อ): ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
     ของพนักงานปฏิบัติการที่มีประสิทธิผลในการทํางานของธนาคารพาณิชย์ไทย 
     แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
 

ที่ แรงจูงใจของพนักงานปฏิบติัการที่มีประสทิธิผล x  S.D. แปลผล
9 เห็นว่ารายได้/ ค่าตอบแทนต่าง ๆ จูงใจให้เกิดขวัญกําลังใจ 

ในการทํางาน 
4.31 0.68 มาก 

10 เห็นว่าความม่ันคงของหน้าที่การงาน จูงใจให้เกิดขวัญกําลงัใจ 
ในการทํางาน 

4.38 0.67 มาก 

 รวม 4.31 0.48 มาก 
  
 

 จากตารางที่ 4.7 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจของพนักงานปฏิบัติการที่มี
ประสิทธิผลในการทํางานของธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร โดยรวมมีระดับ 
ความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.31 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านเรียงลําดับจาก 
มากไปหาน้อยพบว่า เห็นว่าความมั่นคงของหน้าที่การงานจูงใจให้เกิดขวัญกําลังใจในการทํางาน 
มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลีย่เท่ากับ 4.38 รองลงมาได้แก่ เห็นว่าการได้รับ
ความก้าวหน้าในตําแหน่งการงาน จูงใจให้เกิดขวัญกําลังใจในการทํางาน มีความคิดเหน็อยู่ในระดับ
มาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.36 และเห็นว่าการบริหารงานที่เป็นธรรม จูงใจให้เกิดขวัญกําลังใจใน 
การทํางาน เห็นว่าการมีสัมพันธภาพที่ดีกับผู้ร่วมงาน/ ผู้บริหาร จูงใจให้เกิดขวัญกําลังใจในการทํางาน
มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลีย่เท่ากับ 4.34 ตามลําดับ 
 
 ข้อมูลระดบัความคิดเหน็เก่ียวกับประสิทธิผลในการทํางานของธนาคารพาณิชย์ไทย 
แห่งหนึ่งในกรงุเทพมหานคร 
 ข้อมูลระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิผลในการทํางานของธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่ง
ในกรุงเทพมหานคร ปรากฏผลดังตารางที่ 4.8 
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ตารางที่ 4.8: ค่าเฉลี่ยและคา่ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผล 
   ในการทํางานของธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
 

ที่ ประสิทธผิลในการทํางานของธนาคารพาณิชย์ไทย x  S.D. แปลผล
1 สามารถแก้ไขปัญหาต่างๆ ทีเ่กิดขึ้นจากการทํางานด้วนตนเอง 4.22 0.65 มาก 
2 ได้รับการยกย่องชมเชยในการปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชา 4.09 0.70 มาก 
3 มีความภาคภูมิใจในผลงานที่ได้ทําลุล่วงไปแล้ว 4.44 0.66 มาก 
4 ไม่พอใจในตําแหน่งหน้าที่การงานที่ปฏิบัติอยู่ 3.60 1.06 มาก 
5 ได้รับการยอมรับนับถือจากเพ่ือนร่วมงาน 4.11 0.65 มาก 
6 ผลงานได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา 4.14 0.65 มาก 
7 ความคิดเห็นได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน 4.10 0.62 มาก 
8 ไม่ได้รับมอบหมายให้ทํางานที่มีความสําคญั 3.61 1.07 มาก 
9 มีอิสระในการวางแผนการทํางานได้ด้วยตนเอง 4.25 0.70 มาก 
10 ได้ใช้ความรู้ความสามารถที่มอียู่อย่างเต็มที่ 4.38 0.74 มาก 
 รวม 4.09 0.50 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.8 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลในการทาํงานของธนาคาร
พาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร โดยรวมมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.09 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านเรียงลําดับจากมากไปหาน้อยพบว่า มีความภาคภูมิใจใน
ผลงานที่ได้ทําลุล่วงไปแล้ว มคีวามคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.44 รองลงมาได้แก่ 
ได้ใช้ความรู้ความสามารถที่มอียู่อย่างเต็มที่ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลีย่เท่ากับ 4.38 
และมีอิสระในการวางแผนการทํางานได้ด้วยตนเอง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.25 ตามลําดับ 
 
4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 
 ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์สมมติฐานทั้ง 2 ข้อ โดยมีการใช้สถติิการวิจัยดังน้ี 
 4.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน มีประสิทธิผลในการทํางานของ
ธนาคารแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครกรุงเทพมหานคร ใช้สถิติ t–test (t–test for Independent 
Sample) เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างที่มี 2 กลุ่ม วิเคราะห์ความแปรปรวน
ทางเดียว และ ANOVA (One–Way ANOVA) เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 
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มากกว่า 2 กลุ่มขึ้นไป และเมือ่พบความแตกต่างจะทําการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็น 
รายคู่ด้วยวิธีของฟิชเชอร์ (Fisher’s Least–Significant Difference: LSD) ในกรณทีี่ผลการวิเคราะห์  
F–test พบความแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ปรากฏผลดังตารางที่ 4.9–4.15 
 
ตารางที่ 4.9: การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลในการทํางานของธนาคาร 
    พาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร จําแนกตามเพศ 
 

ที่ ตัวแปร 
ชาย หญิง 

t Sig. 
x S.D. x S.D. 

1 ประสิทธิผลในการทํางานของ 
ธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่ง 
ในกรุงเทพมหานคร 

4.06 .465 4.12 .517 –1.293 .197 

* มีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 
 
จากตารางที่ 4.9 พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีเพศต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อประสิทธิผล    

ในการทํางานของธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครไม่แตกต่างกัน 
 

ตารางที่ 4.10: การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลในการทํางานของธนาคาร 
     พาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร จําแนกตามอายุ 
 

ตัวแปร 
แหล่ง 

ความแปรปรวน
df. SS. MS. F p–value

ประสิทธิผลในการ
ทํางานของธนาคาร
พาณิชย์ไทยแห่งหนึ่ง
ในกรุงเทพมหานคร 

ระหว่างกลุ่ม 8.798 3 2.933 12.992 .000* 
ภายในกลุ่ม 89.383 396 .226   

รวม 98.180 399    
* มีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 

 
 จากตารางที่ 4.10 พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ประสิทธิผลในการทํางานของธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครแตกต่างกันอย่างมี
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นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ผู้วิจัยจึงทําการเปรียบเทียบรายคู่ด้วยวิธีของฟิชเชอร์ (Fisher’s Least–
Significant Difference: LSD) เพ่ิมเติม ดังแสดงในตารางที่ 4.11 

 
ตารางที่ 4.11: ผลการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลในการทํางานของธนาคาร 
    พาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามอายุ โดยใช้วิธี LSD 
 

ประสิทธผิลในการทํางานของธนาคาร
พาณชิย์ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

ตํ่ากว่า  
25 ปี 

25–35 
ปี 

36–45 ป ี
46 ปี  
ขึ้นไป 

ตํ่ากว่า 25 ปี –– 
–.136 
(.087) 

–.405* 
(.000) 

–.402* 
(.000) 

25–35 ปี –– –– 
–.269* 
(.000) 

–.266* 
(.004) 

36–45 ปี –– –– –– 
.003 
(.977) 

46 ปี ขึ้นไป –– –– –– –– 
* มีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 

 
 จากตารางที่ 4.11 ผลการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลในการทาํงาน
ของธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร จําแนกตามอายุ โดยใช้วิธีของฟิชเชอร์ 
(Fisher’s Least–Significant Difference: LSD) พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีอายุ36–45 ปี และ  
46 ปีขึ้นไป มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลในการทํางานของธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่ง
ในกรุงเทพมหานครแตกต่างกับผู้ตอบแบบสอบถามที่มีอายุตํ่ากว่า 25 ปี และ 25–35 ปี อย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตารางที่ 4.12: การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลในการทํางานของธนาคาร 
    พาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด 
 

ตัวแปร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

df. SS. MS. F p–value 

ประสิทธิผลในการทํางาน
ของธนาคารพาณิชย์ไทย 
แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

ระหว่าง
กลุ่ม 

1.579 2 .789 3.244 .040* 

ภายในกลุ่ม 96.602 397 .243   
รวม 98.180 399    

* มีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 
 

 จากตารางที่ 4.12 พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีระดับการศึกษาสูงสุดต่างกัน มีระดับความคิดเห็น
เก่ียวกับประสิทธิผลในการทาํงานของธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครแตกต่างกัน
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ผู้วิจัยจึงทําการเปรียบเทียบรายคู่ด้วยวิธีของฟิชเชอร์ (Fisher’s 
Least–Significant Difference: LSD) เพ่ิมเติม ดังแสดงในตารางที่ 4.13 
 
ตารางที่ 4.13: ผลการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลในการทํางานของธนาคาร 
    พาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามระดับการศึกษา โดยใช้วิธี LSD 
 

ประสิทธผิลในการทํางานของธนาคาร
พาณชิย์ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

ตํ่ากว่า 
ปริญญาตร ี

ปริญญา
ตรี 

สูงกว่า 
ปริญญาตร ี

ตํ่ากว่าปริญญาตรี –– 
.171 
(.190) 

.016 
(.911) 

ปริญญาตร ี –– –– 
–.155* 
(.023) 

สูงกว่าปริญญาตรี –– –– –– 
* มีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตารางที่ 4.13 ผลการเปรียบเทียบรายคู่ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลใน 
การทํางานของธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร จําแนกตามระดับการศึกษา โดยใช้ 
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วิธีของฟิชเชอร์ (Fisher’s Least–Significant Difference: LSD) พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีระดับ 
การศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลในการทํางานของธนาคาร
พาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครแตกต่างกับผู้ตอบแบบสอบถามที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
ตารางที่ 4.14: การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลในการทํางานของธนาคาร 
    พาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครจําแนกตามประสบการณ์การทํางาน 
 

ตัวแปร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

df. SS. MS. F p–value

ประสิทธิผลในการ 
ทํางานของธนาคาร 
พาณิชย์ไทยแห่งหนึ่ง 
ในกรุงเทพมหานคร 

ระหว่าง
กลุ่ม 

2.585 3 .862 3.570 .014*

ภายในกลุ่ม 95.595 396 .241   
รวม 98.180 399    

* มีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 
 

 จากตารางที่ 4.14 พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีประสบการณ์การทํางานต่างกัน มีระดับ 
ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลในการทํางานของธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร
แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ผู้วิจัยจงึทําการเปรียบเทียบรายคู่โดยใช้วิธีของ 
ฟิชเชอร์ (Fisher’s Least–Significant Difference: LSD) เพ่ิมเติม ดังแสดงในตารางที่ 4.15 
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ตารางที่ 4.15: ผลการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลในการทํางานของธนาคาร 
    พาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงาน โดยใช้ 
    วิธี LSD 
 

ประสิทธผิลในการทํางานของ
ธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งใน

กรุงเทพมหานคร 

น้อยกว่า  
1 ปี 

2–5 ปี 6–10 ปี 
มากกว่า 10 ปี 

ขึ้นไป 

น้อยกว่า 1 ปี –– 
–.027 
(.764) 

–.157 
(.081) 

–.220* 
(.031) 

2–5 ปี –– –– 
–.131* 
(.022) 

–.194* 
(.009) 

6–10 ปี –– –– –– 
–.063 
(.409) 

มากกว่า 10 ปีขึ้นไป –– –– –– –– 
* มีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตารางที่ 4.15 การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิผลในการทํางาน
ของธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร จําแนกตามประสบการณ์การทํางาน โดยใช้ 
วิธีของฟิชเชอร์ (Fisher’s Least–Significant Difference: LSD) พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมี
ประสบการณ์การทํางานมากกว่า 10 ปีขึ้นไป มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลในการทํางาน
ของธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครแตกต่างกับผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมปีระสบการณ์
การทํางานน้อยกว่า 1 ปี และ 2–5 ปี อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 นอกจากน้ี ผู้ตอบ
แบบสอบถามที่มีประสบการณ์การทํางาน 6–10 ปี มรีะดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลใน 
การทํางานของธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครแตกต่างกับผู้ตอบแบบสอบถาม 
ที่มีประสบการณ์การทํางาน 2–5 ปี อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 4.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 แบบของผู้นําพฤติกรรมของผู้นําและแรงจูงใจของพนักงาน
ปฏิบัติการมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการทํางานของธนาคารแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ใช้สถิติ 
หาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
ปรากฏผลดังตารางที่ 4.16 
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ตารางที่ 4.16: ค่าอิทธิพลของตัวแปรแบบของผู้นําพฤติกรรมของผู้นําและแรงจูงใจของพนักงาน 
    ปฏิบัติการกับประสิทธิผลในการทํางานของธนาคารแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 
    โดยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 

ประสิทธผิลในการทํางานของธนาคาร 
แห่งหนึ่งในกรงุเทพมหานครและปริมณฑล 

สัมประสิทธิ ์
การถดถอย (Beta) 

ค่า t 
Sig  

(P–Value)
1. แบบของผู้นํา .137 2.603 .010* 
2. พฤติกรรมของผู้นํา .396 7.456 .000* 
3. แรงจูงใจของพนักงานปฏิบัติการ .182 3.788 .000* 

R2 = .374, F–Value = 78.959, n = 400, P–Value ≤0.05* 
  
 จากตารางที่ 4.16 พบว่า ค่าอิทธิพลของตัวแปรแบบของผูนํ้า พฤติกรรมของผู้นําและ
แรงจูงใจของพนักงานปฏิบัติการมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการทํางานของธนาคารแห่งหน่ึงใน
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 



บทที่ 5 
บทสรุป 

 
 บทสรุปการวิจัยเรื่อง แบบของผู้นํา พฤติกรรมของผู้นํา แรงจูงใจของพนักงานปฏิบัติการ  
ที่มีประสิทธิผลในการทํางานของธนาคารแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร มีบทสรุปสามารถอธิบาย 
ได้ดังน้ี 
 5.1 สรุปผลการวิจัย 
 5.2 การอภิปรายผล 
 5.3 ข้อเสนอแนะ 
 
5.1 สรปุผลการวิจัย 
 การสรุปผลการวิจัยจะนําเสนอใน 2 ส่วน ดังน้ี 
 5.1.1 การสรปุผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) 
 ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) ผลการวิเคราะห์พบว่า 
   5.1.1.1 ในด้านเพศ จําแนกเป็นเพศหญิง จาํนวน 232 คน คิดเป็นร้อยละ 58.00 
และเป็นเพศชาย จํานวน 168 คน คิดเป็นร้อยละ 42.00 
   5.1.1.2 ในด้านอายุ ผู้ตอบแบบสอบถามมีอายุ 25–35 ปี จํานวน 201 คน คิดเป็น
ร้อยละ 50.25 รองลงมามีอายุ 36–45 ปี จํานวน 125 คน คิดเป็นร้อยละ 31.25 และมีอายุตํ่ากว่า 
25 ปี จํานวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 11.00 ตามลําดับ 
   5.1.1.3 ในด้านระดับการศึกษาสูงสุด ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับการศึกษา
ปริญญาตรี จํานวน 322 คน คิดเป็นร้อยละ 80.50 รองลงมามีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี จํานวน 
63 คน คิดเป็นร้อยละ 15.75 และมรีะดับการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรี จาํนวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 
3.75 ตามลําดับ 
   5.1.1.4 ในด้านประสบการณ์การทํางาน ผู้ตอบแบบสอบถามมีประสบการณ์ 
การทํางาน 2–5 ปี จํานวน 164 คน คิดเป็นร้อยละ 41.00 รองลงมามีประสบการณ์การทาํงาน 6–10 
ปี จํานวน 138 คน คิดเป็นร้อยละ 34.50 และมีประสบการณ์การทํางานมากกว่า 10 ปีขึ้นไป จํานวน 60 
คน คิดเป็นร้อยละ 15.00 ตามลําดับ 
   5.1.1.5 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแบบของผู้นําที่มีประสิทธิผลในการทํางานของ
ธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร โดยรวมมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดย 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.27 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านเรียงลําดับจากมากไปหาน้อยพบว่า ต่ืนตัวหรือ 
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เตรียมพร้อมกับเหตุการณ์ที่กําลังจะเกิดขึ้นมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.34 
รองลงมาได้แก่ สนับสนุนให้ลกูน้องมีจิตสํานึกต่อชุมชนในการทํางานร่วมกัน มีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.32 และสนับสนุนลูกน้องให้มีความฝันถึงเป้าหมายเดียวกับองค์การ
เช่ือว่าองค์การควรมีบทบาททางศีลธรรมต่อสังคม มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.30 ตามลําดับ  
   5.1.1.6 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมของผู้นําที่มปีระสิทธิผลในการทํางาน
ของธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร โดยรวมมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.16 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านเรียงลําดับจากมากไปหาน้อยพบว่า ผู้บริหาร 
ให้บุคลากรทดลองใช้วิธีการใหม่ ๆ ในการปฏิบัติงาน เพ่ือการเปลี่ยนแปลงในอนาคต มีความคิดเห็น
อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลีย่เท่ากับ 4.24 รองลงมาได้แก่ ผู้บริหารสนับสนุนผู้ปฏิบัติงานให้ใช้
ความสามารถอย่างเต็มศักยภาพในการปฏิบัติงาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.20 และผู้บริหารเปิดใจรับฟังความคิดเห็นของบุคลากร มคีวามคิดเห็นอยู่ในระดับมาก  
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.19 ตามลําดับ 
   5.1.1.7 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจของพนักงานปฏิบัติการที่มีประสิทธิผล 
ในการทํางานของธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร โดยรวมมีระดับความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.31 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านเรียงลําดับจากมากไปหาน้อยพบว่า 
เห็นว่าความม่ันคงของหน้าที่การงานจูงใจให้เกิดขวัญกําลงัใจในการทํางาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ
มาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.38 รองลงมาได้แก่ เห็นว่าการได้รับความก้าวหน้าในตําแหน่งการงาน  
จูงใจให้เกิดขวัญกําลังใจในการทํางาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.36  
และเห็นว่าการบริหารงานที่เป็นธรรม จูงใจให้เกิดขวัญกําลังใจในการทํางานเห็นว่าการมีสัมพันธภาพ
ที่ดีกับผู้ร่วมงาน/ ผู้บริหาร จงูใจให้เกิดขวัญกําลังใจในการทํางาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดย
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.34 ตามลําดับ 
   5.1.1.8 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลในการทํางานของธนาคารพาณิชย์
ไทยแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร โดยรวมมรีะดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีคา่เฉลี่ยเท่ากับ 
4.09 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านเรียงลําดับจากมากไปหาน้อยพบว่า มีความภาคภูมิใจในผลงานที่ได้ 
ทําลุล่วงไปแล้ว มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.44 รองลงมาได้แก่ ได้ใช้
ความรู้ความสามารถที่มีอยู่อย่างเต็มที่ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเทา่กับ 4.38 และ
มีอิสระในการวางแผนการทํางานได้ด้วยตนเอง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.25 
ตามลําดับ 
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 5.1.2 การสรปุผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชงิอนุมาน (Inferential Statistics)  
 ซึ่งได้แก่ การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลของสมมติฐานทั้ง 2 ข้อ ดังน้ี 
   5.1.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน มีประสิทธิผลในการทํางาน
ของธนาคารแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 
   สถิติที่ใช้ทดสอบ คือ t–test (t–test for Independent Sample) เปรียบเทียบ
ความแตกต่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างที่มี 2 กลุ่ม วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และ ANOVA 
(One–Way ANOVA) เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างมากกว่า 2 กลุ่มขึ้นไป และ
เมื่อพบความแตกต่างจะทําการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคูด้่วยวิธีของฟิชเชอร์ (Fisher’s 
Least–Significant Difference: LSD) 
   ผลการวิเคราะห์พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีเพศต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อ
ประสิทธิผลในการทํางานของธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกัน 
ส่วนกลุ่มตัวอย่างที่มีอายุระดับการศึกษาสูงสุดและประสบการณ์การทํางานต่างกัน มีระดับ 
ความคิดเห็นเก่ียวกับประสทิธิผลในการทํางานของธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร
แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
   5.1.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 แบบของผู้นํา พฤติกรรมของผูนํ้า และแรงจูงใจของ
พนักงานปฏิบัติการ มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการทํางานของธนาคารแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
   สถิติที่ใช้ทดสอบ คือ สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์ 
การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
   ผลการวิเคราะห์พบว่า แบบของผู้นํา พฤติกรรมของผู้นําและแรงจูงใจของพนักงาน
ปฏิบัติการมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการทํางานของธนาคารแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร อย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
5.2 การอภิปรายผล 
 การอภิปรายผลจะเปรียบเทียบผลการวิเคราะห์ข้อมูลกับเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง  
โดยจะอธิบายตามสมมติฐานดังน้ี 
 5.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน มีประสิทธิผลในการทํางานของ
ธนาคารแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 
 ผลการวิเคราะห์พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีเพศต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อประสิทธิผล 
ในการทํางานของธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ไมแ่ตกต่างกัน ส่วนกลุ่มตัวอย่าง 
ที่มีอายุระดับการศึกษาสูงสุดและประสบการณ์การทํางานต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ
ประสทิธิผลในการทํางานของธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร แตกต่างกันอย่าง 
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มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 สอดคล้องกับงานวิจัยของ ภูสิต จาดชลบท (2546) ได้ทําการศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่าง
รูปแบบภาวะผู้นํากับประสิทธิภาพในการบริหารจัดการของผู้บริหารธนาคารออมสิน สาํนักงาน
ใหญ ่ผลการศกึษาพบว่า 1) สถานภาพส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้บริหารธนาคารออมสิน
สํานักงานใหญ ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 69 อายุระหว่าง 35–45 ปี ร้อยละ 55.20 สมรสร้อยละ 65.70 
ระดับการศึกษาปริญญาตรี รอ้ยละ 54.30 ประสบการณ์ในการทํางาน 16–20 ปี สูงสุดร้อยละ 30.50 
2) ประสทิธิภาพในการบริหารจัดการของผู้บริหารธนาคารออมสิน อยู่ในระดับค่อนข้างสูง  
 พัชรินทร์ อุณหะนันท์ (2551) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการทํางานของ
ผู้บริหารตัวแทนประกันชีวิต ผลการวิจัยพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 31–
40 ปี สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาปริญญาตรี ระยะเวลาประกอบอาชีพผู้บริหารตัวแทน 5 ปี 
 นงลักษณ์ ลีระกุล (2553) ได้ทําการศึกษา ปัจจัยสู่ความสาํเร็จในงานตรวจสอบภายใน 
ในทัศนะของผูต้รวจสอบภายในของสถาบันการเงินที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย 
ผลการวิจัยพบว่า 1) ข้อมลูลกัษณะด้านประชากร ได้แก่ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา เงินเดือน 
ที่แตกต่างกัน มีผลต่อความสําเร็จในงานตรวจสอบภายในที่แตกต่างกัน ยกเว้นเพศ สถานภาพ 
สาขาวิชาที่จบ และการได้รับวุฒิบัตรทางวิชาชีพที่ไม่มีผลต่อความสําเร็จในงานตรวจสอบภายใน
ต่างกัน 2) ข้อมูลด้านการทํางานที่มีลักษณะข้อมูลด้านการทํางานที่แตกต่างกัน ได้แก่ หน่วยงาน  
ต้นสังกัด ระดับพนักงานผู้ตรวจสอบ ตําแหน่งงาน และประสบการณ์หลังจบปริญญาตรี รวมถึง
ประสบการณ์ทํางานด้านการตรวจสอบภายในที่มผีลต่อความสําเร็จในงานตรวจสอบภายในท่ี 
แตกต่างกัน 
 จุฑามาศ เลาหจ์ีระกุล (2554) ได้ทําการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นํา พฤติกรรม
การเป็นสมาชิกขององค์การบรรยากาศองค์การกับประสิทธิผลขององค์การ ธนาคารไทยพาณิชย์ 
จํากัด (มหาชน) ผลการวิจัยพบว่า พนักงานธนาคารไทยพาณิชย์ จํากัด (มหาชน) ที่มีเพศ ระดับ
การศึกษา และตําแหน่งงานแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้นําของผู้บังคับบัญชาโดยรวม
และบรรยากาศโดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนพนักงานที่มีระดับ
การศึกษาแตกต่างกันมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การโดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญ 
ทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 กัลยาภรณ์ ดารากร ณ อยุธยา (2554) ได้ทําการศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบ 
ภาวะผู้นํา วัฒนธรรมองค์การ กับความคิดสร้างสรรค์ของบุคคลศึกษาธนาคารพาณิชย์ ในเขต 
จังหวัดนครปฐม ผลการวิจัยพบว่า คุณลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานธนาคารพาณิชย์ที่แตกต่างกัน 
จะมีความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล การรับรู้รปูแบบภาวะผู้นํา และการรับรู้วัฒนธรรมองค์การ 
แตกต่างกัน 
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 อารีรัตน์ สีขาว (2555) ได้ทําการศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ภาวะผู้นํา 
การเปลี่ยนแปลง และคณุภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน บริษัท  
ธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) ศูนย์ธุรกิจลูกค้าผู้ประกอบการ 1 ผลการศึกษาพบว่า เพศ อายุ
สถานะภาพ ระดับการศึกษา เงินเดือน อายุการทํางานที่ต่างกัน มีการรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง
ไม่แตกต่างกัน ยกเว้นปัจจัยด้านสถานภาพและปัจจัยด้านการศึกษาที่มีความแตกต่างกันอย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ที่ระดับ 0.05 และเพศ อายุ สถานะภาพ ระดับการศึกษา เงินเดือน อายุ 
การทํางานที่ต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ยกเว้นปัจจัยด้านเพศและระดับการศึกษาที่ไม่พบความแตกต่าง 
 ทิพวัลย์ ชอบพานิช (2556) ได้ทําการศึกษาการรับรู้ภาวะผู้นําสตรีในธนาคารพาณิชย์
ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารสตรีในธนาคารพาณิชย์ไทยมีการแสดงพฤติกรรมในการบริหารจัดการ 
ได้แก่ การวางแผน การจัดองค์การ การนํา และการควบคุม อยู่ในระดับมาก ผู้บริหารสตรีมี
คุณลักษณะของผู้นําโดยรวมแล้วอยู่ในระดับมากและมีภาวะผู้นําเต็มรูป ได้แก่ ผู้นําการเปลี่ยนแปลง
และผู้นําแลกเปลี่ยนอยู่ในระดับมาก ผู้นําแบบปล่อยตามสบายอยู่ในระดับน้อย เมื่อพิจารณาตาม
ปัจจัยส่วนบุคคลพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์
การทํางาน และองค์การที่สังกัด มีการรับรู้คุณลักษณะผูนํ้าของผู้บริหารสตรีไม่แตกต่างกัน และม ี
การรับรู้ภาวะผู้นําเต็มรูปของผู้บริหารสตรีแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 กรรณิการ์ โพธ์ิลังกา (2557) ศึกษาลักษณะส่วนบุคล วัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ 
และสภาพแวดล้อมภายในองค์กร ทีม่ีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
ในย่านธุรกิจอโศก กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า ข้อมูลส่วนบุคคลในด้านอายุ ระดับการศึกษา 
อายุงานในตําแหน่ง และรายได้ต่อเดือน มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการโดยรวมท่ีแตกต่างกัน ในทางตรงกันข้ามข้อมูลสว่นบุคคลในด้านเพศ และสถานภาพสมรส 
มีผลต่อประสทิธิผลการปฏิบัติงานขอ พนักงานระดับปฏิบัติการโดยรวมท่ีไม่แตกต่างกัน  
 5.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 แบบของผู้นํา พฤติกรรมของผู้นํา และแรงจูงใจของพนักงาน
ปฏิบัติการ มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการทํางานของธนาคารแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 
 ผลการวิเคราะห์พบว่า แบบของผู้นํา พฤติกรรมของผู้นํา และแรงจูงใจของพนักงาน
ปฏิบัติการมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการทํางานของธนาคารแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครอย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 สอดคล้องกับทฤษฎีภาวะผู้นําของ Burns (1978 อ้างใน พนิดา ดามาพงศ์, 2534, หน้า 45) 
ได้เสนอทฤษฎีที่อธิบายภาวะผู้นํายุคใหม ่คือ ทฤษฎีผู้นําการเปลี่ยนแปลง เน่ืองจาก Burns วิจารณ์ว่า
ทฤษฎีภาวะผู้นําที่ผ่านมายังไม่สามารถอธิบายภาวะผู้นําได้อย่างชัดเจน และยังไม่รู้ว่าอะไรเป็น 
แก่นแทข้องภาวะผู้นําที่สอดคล้องกับวิถีชีวิตในยุคใหม ่ซึ่งแบ่งเป็นภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง และ 
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ภาวะผู้นําการแลกเปลี่ยน 
 ทฤษฎีแรงจูงใจในการทํางาน (Work Motivation Theories) ทฤษฎีแรงจูงใจในการทํางาน
มากมาย ซึ่งมีการอธิบายไว้แตกต่างกันอย่างชัดเจน ในมุมมองที่มีต่อพฤติกรรมของมนุษย์ เช่น 
สภาพแวดล้อม สังคม นิสัย และกระบวนการรับรู้ ซึ่งเราสามารถแบ่งทฤษฎีของแรงจูงใจใน 
การทํางานได้ 2 รูปแบบ คือ 1) เชิงเน้ือหา (Contents Theories) อธิบายถึงเน้ือหาของงาน  
เน้นความท้าทาย ความเจริญก้าวหน้า โอกาส และความรับผิดชอบต่อหน้าที่ในการทํางานของพนักงาน 
2) เชิงกระบวนการ (Process Theories) อธิบายถึงกระบวนการในการทํางาน ไม่เน้นที่การทํางานโดยตรง 
แต่ค่อนข้างที่จะเน้นที่การรับรู้ ความเข้าใจที่มต่ีอการทํางาน และการตัดสินใจ สามารถแบ่งออกเป็น
ทฤษฎีต่าง ๆ ได้ดังน้ีคือ ทฤษฎีแรงจูงใจใฝส่มัฤทธ์ิ (Achievement Motivation Theory) คือ  
ความปรารถนาที่จะไปสู่ความสําเร็จ เป็นสิง่ที่คนทั่วไปต้องการมีลักษณะผู้ที่ประสบความสําเร็จสูง  
3 ประการ ได้แก่ 1) พอใจต่อสภาพแวดล้อมในการทํางาน พร้อมที่จะแก้ไขปัญหาต่าง ๆ 2) กล้าได้
กล้าเสีย และมกีารกําหนดเป้าหมายได้อย่างเหมาะสม และ 3) ต้องการการยอมรับอย่างต่อเน่ือง  
และได้รับคําชมเชยเกี่ยวกับความก้าวหน้า 
 นอกจากน้ียังสอดคล้องกับงานวิจัยของ พจนา เหมราช (2546) ได้ทําการศึกษา ภาวะผู้นํา
ของผู้จัดการสาขากับบรรยากาศ องค์การของธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) ในเขต 24 และเขต 
25 ผลการวิจัยพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําผู้จัดการสาขา กับบรรยากาศองค์การของธนาคาร
กสิกรไทย จํากัด (มหาชน) สรุปได้ดังน้ี ภาวะผู้นําของผู้จัดการสาขามีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
บรรยากาศองค์การอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้นํา
การแลกเปลี่ยนของผู้จัดการสาขา มีความสมัพันธ์ทางบวกกับบรรยากาศองค์การอย่างมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 ภาวะผู้นําแบบตามสบายของผู้จัดการสาขามีความสัมพันธ์ทางลบกับบรรยากาศ
องค์การอย่างไม่มีนัยสําคญัทางสถิติ 
 ภูสิต จาดชลบท (2546) ได้ทาํการศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผู้นํากับ
ประสิทธิภาพในการบริหารจัดการของผู้บริหารธนาคารออมสินสํานักงานใหญ ่ผลการศึกษาพบว่า 
รูปแบบภาวะผู้นําเชิงพฤติกรรมมุ่งงานและเชิงพฤติกรรมมุ่งคนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ค่า r เท่ากับ 0.664 
 พิศมัย ทิพย์สมบูรณ์ (2552) ได้ทําการศึกษาภาวะผู้นํา สมรรถนะ การมุ่งเน้นทรัพยากร
บุคคลและพฤติกรรมการทํางาน ของพนักงานธนาคารไทยเครดิตเพ่ือรายย่อย จํากัด (มหาชน) 
ผลการวิจัยพบว่า การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคลด้านระบบงาน การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคลด้าน 
การฝึกอบรมและการพัฒนา และการมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคลด้านความผาสุกและความพึงพอใจของ
พนักงาน มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ .01 (r = .45, .54 และ .50 ตามลําดับ) สมรรถนะด้านการมุ่งสัมฤทธ์ิ การมุ่งเน้นทรัพยากร 
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บุคคลด้านความผาสุกและความพึงพอใจของพนักงาน และสมรรถนะด้านเทคนิค สามารถร่วมกัน
พยากรณ์พฤติกรรมการทํางานของพนักงานได้อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยสามารถ
ร่วมกันพยากรณ์พฤติกรรมการทํางานของพนักงานได้ ร้อยละ 62 
 ปริณดา ผดุงศักด์ิ (2553) ได้ทําการศึกษาภาวะผู้นํากับวัฒนธรรมองค์การ “TMB WAY” 
ของธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง และภาวะผู้นําแบบ
แลกเปลี่ยน มคีวามสัมพันธ์กับรูปแบบวัฒนธรรมองค์การของธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) 
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการทํานายร้อยละ 18.9 (R2 = 0.189) 
และ 21.0 (R2 = 0.210) ตามลําดับ 
 จุฑามาศ เลาหจ์ีระกุล (2554) ได้ทําการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นํา พฤติกรรม
การเป็นสมาชิกขององค์การบรรยากาศองค์การกับประสิทธิผลขององค์การ ธนาคารไทยพาณิชย์ 
จํากัด (มหาชน) ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้นําโดยรวมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การโดยรวม
และบรรยากาศองค์การโดยรวมมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิผลขององค์การโดยรวมอย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 กัลยาภรณ์ ดารากร ณ อยุธยา (2554) ได้ทําการศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบ 
ภาวะผู้นํา วัฒนธรรมองค์การ กับความคิดสร้างสรรค์ของบุคคลศึกษาธนาคารพาณิชย์ในเขตจังหวัด
นครปฐม ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยนและวัฒนธรรมองค์การลักษณะต้ังรับ–เฉื่อยชา 
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความคิดสร้างสรรค์ของมีความสมัพันธ์เชิงบวกกับความคิดสร้างสรรค์ 
ของบุคคล ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ของบุคคลคือวัฒนธรรมองค์การลกัษณะต้ังรับ–   
เฉื่อยชา 
 วาธินี สมานันตกุล (2555) ได้ทําการศึกษา ปัจจัยภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง แรงจูงใจ 
ประสิทธิภาพของการติดต่อสื่อสารของหัวหน้า ที่ส่งผลต่อความเหนียวแน่นภายในกลุ่มของพนักงาน
ธนาคารออมสินสํานักงานใหญ่ ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงแรงจูงใจและ
ประสิทธิภาพของการติดต่อสื่อสารของหัวหน้าสามารถร่วมกันพยากรณ์ความเหนียวแน่นภายใน 
กลุ่มได้อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยสามารถร่วมกันพยากรณ์ความเหนียวแน่นภายใน
กลุ่มได้ถึงร้อยละ 35.5 (R2 Adj = .355) 
 อารีรัตน์ สีขาว (2555) ได้ทําการศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ภาวะผู้นํา 
การเปลี่ยนแปลง และคณุภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันต่อองการของพนักงาน บริษัท ธนาคาร
กสิกรไทย จํากัด (มหาชน) ศนูย์ธุรกิจลูกค้าผู้ประกอบการ 1 ผลการศึกษาพบว่า ความสัมพันธ์
ระหว่างคุณภาพชีวิตการทํางานและความผูกพันต่อองค์การของพนักงานศูนย์ธุรกิจลูกค้า
ผู้ประกอบการ 1 มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 ทิพวัลย์ ชอบพานิช (2556) ได้ทําการศึกษาการรับรู้ภาวะผู้นําสตรีในธนาคารพาณิชย์
ผลการวิจัยพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างหน้าที่ทางการบริหารจัดการกับภาวะผู้นําพบว่า หน้าที่
ทางการบริหารจัดการมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับคุณลักษณะผู้นําของผู้บริหารสตรี หน้าที่ทางการ
บริหารจัดการมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงและผู้นําแลกเปลี่ยน และมี
ความสัมพันธ์เชิงลบในด้านภาวะผู้นําแบบปล่อยตามสบาย อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 
 ดาริน ปฏิเมธีภรณ์ (2556) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพใน
การทํางานของพนักงาน บริษัท ขนส่งทางอากาศ ของเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัย
พบว่า ด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ขนส่งทางอากาศของเอกชนแห่งหนึ่ง 
พบว่า ปัจจัยจูงใจโดยรวมและปัจจัยค้ําจุน อยู่ในระดับดี ด้านประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน 
โดยรวมอยู่ในระดับดี ปัจจัยจูงใจโดยรวมมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการทํางาน โดยมี
ความสัมพันธ์ในระดับสูงมากและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน และปัจจัยคา้จุนโดยรวมมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการทํางาน โดยมีความสัมพันธ์ในระดับสูงมากและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
 ศิริวรรณ ศิริเดชานนท์ (2557) การศึกษาแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
ของพนักงาน กรณีศึกษา: ศนูย์ปฏิบัติการสินเช่ือ ธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่ง ผลการวิจัยพบว่า 
ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจและประสิทธิผลการปฏิบัติงานพบว่า ประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน 
สามารถอธิบายได้ด้วยแรงจูงใจด้านลักษณะงานที่ทํา ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน และ  
ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน 
 สุพิชญาย์ อดิศัยรัตกุล (2557) ศึกษาปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงานของพนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี ผลการศึกษาวิจัยพบว่า พนักงาน
ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี มีความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร 
กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ (p < .05) ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร  
ด้านลักษณะความเป็นปัจเจกบุคคล ด้านลกัษณะการหลกีเลี่ยงความไม่แน่นอนและด้านลักษณะ 
การใช้อํานาจ เป็นด้านที่ส่งผลต่อแรงจูงใจด้านความต้องการความสําเร็จอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ  
(p < .05) ปัจจัยด้านลักษณะความเป็นปัจเจกบุคคล เป็นด้านที่ส่งผลต่อแรงจูงใจด้านความต้องการ
อํานาจ และด้านความต้องการมิตรสัมพันธ์อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ (p < .05)  
 อรณัส จิโนวัฒน์ (2557) ได้ทําการศึกษา คณุลักษณะส่วนบุคคล วัฒนธรรมการทํางาน 
แบบญี่ปุ่น และแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานคนไทยในเขตนิคม
อุตสาหกรรม จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ผลการวิจัยพบว่า วัฒนธรรมการทํางานแบบญี่ปุ่นและ
แรงจูงใจในการทํางาน มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานคนไทยในเขตนิคม
อุตสาหกรรม จังหวัดพระนครศรีอยุธยา อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
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5.3 ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะของงานวิจัยน้ีสามารถแบ่งได้เป็น 2 ลักษณะ ดังน้ี 
 5.3.1 การนําผลการวิจัยไปใช ้
   5.3.1.1 จากผลการวิจัยจะเห็นได้ว่า ด้านแบบของผู้นําในประเด็นเกี่ยวกับ
ความสามารถในการโน้มนาวลูกน้องมีผลค่อนข้างตํ่า ดังน้ันจึงควรทําการพัฒนาผู้นําเพ่ือให้ม ี
ความสามารถในการโน้มนาวลูกน้อง เพ่ือการทํางานจะได้มีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น 
   5.3.1.2 จากผลการวิจัยจะเห็นได้ว่า ด้านพฤติกรรมของผูนํ้าในประเด็นเกี่ยวกับ 
การกําหนดความเป็นเลิศขององค์การในอนาคตยังมีผลค่อนข้างน้อย ดังนั้นควรส่งเสริมให้บุคลากร 
พนักงาน หรือผู้ที่เก่ียวข้อง รว่มกันกําหนดความเป็นเลิศขององค์การในอนาคต เพ่ือพนักงานทุกระดับ
จะได้มีส่วนร่วมต่อองค์กรมากข้ึน 
   5.3.1.3 จากผลการวิจัยจะเห็นได้ว่า ด้านแรงจูงใจของพนักงานปฏิบัติการใน
ประเด็นเกี่ยวกับนโยบายการพัฒนาบุคลากร/ งาน พนักงานปฏิบัติการยังรู้สึกว่ามีการจูงใจให้เกิด
ขวัญกําลังใจในการทํางานน้อย ดังน้ันจึงควรเร่งดําเนินการสร้างแรงจูงใจใหแ้ก่พนักงาน เพ่ือให้
พนักงานมีความรักและผูกพันกับองค์กรซึ่งจะส่งผลให้องค์กรมีความแข็งแรง ทุกหน่วยงานทํางาน 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลที่ดีต่อองค์กร 
   5.3.1.4 จากผลการวิจัยจะเห็นได้ว่า ประสิทธิผลในการทาํงาน พนักงานยังไม่พอใจ
ในตําแหน่งหน้าที่การงานที่ปฏิบัติอยู่ ซึ่งจะส่งผลให้ประสทิธิภาพและประสิทธิผลของการทํางานตํ่า 
ดังน้ันจึงควรเร่งแก้ไขปัญหาและหาสาเหตุที่ทําให้พนักงานยังไม่พอใจในตําแหน่งหน้าที่การงานที่
ปฏิบัติอยู่ 
 5.3.2 การเสนอแนะหัวข้อวิจัยท่ีเกี่ยวข้องหรือสืบเนื่องในการทาํวิจัยครั้งต่อไป 
   5.3.2.1 ควรทําการศึกษาถึงรูปแบบแบบของผู้นําที่มีประสิทธิผลในการทํางานของ
ธนาคารแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร เพ่ือนํารูปแบบไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาประสิทธิภาพ 
การทํางานเพ่ือให้เกิดประสิทธิผลในการทํางานของธนาคารในกรุงเทพมหานคร 
   5.3.2.2 การวิจัยเรื่อง แบบของผู้นํา พฤติกรรมของผู้นํา แรงจูงใจของพนักงาน
ปฏิบัติการ ที่มีประสิทธิผลในการทํางานของธนาคารแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร เป็นการวิจัยเชิง
ปริมาณสอบถามพนักงานจากแบบสอบถามอย่างเดียว หากจะทําการศึกษาเพ่ิมเติมควรทําการวิจัยเชิง
คุณภาพควบคู่ไปด้วย โดยทําการสัมภาษณ์พนักงานในเชิงลึกผู้ที่เก่ียวข้องเพ่ิมเติม 
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แบบสอบถาม 
เรื่อง 

แบบของผูน้ํา พฤติกรรมของผู้นาํ แรงจูงใจของพนักงานปฏิบัติการทีมี่ประสทิธผิลใน 
การทํางานของธนาคารแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

 
ส่วนที ่1 ข้อมูลทั่วไปเก่ียวกับสถานภาพสว่นตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย  √  ลงใน  [   ] หน้าข้อความท่ีตรงกับสถานภาพของท่าน 
1. เพศ            
 [   ] ชาย           [   ] หญิง 
 
2. อายุ           
 [   ] น้อยกว่า 25 ปี          [  ] 26–35 ปี         
 [   ] 36–45 ปี            [  ] 46 ปีขึ้นไป 
 
3. ระดับการศกึษาสูงสุด        
 [  ] ตํ่ากว่าปริญญาตร ี       [  ] ปริญญาตรี       
 [  ] สูงกว่าปริญญาตร ี
 
4. ประสบการณ์การทํางาน     
 [  ] น้อยกว่า 1 ปี            [  ] 2–5 ปี       
 [  ] 6–10 ปี        [  ] 10 ปีขึ้นไป 
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ส่วนที ่2 แบบของผูน้ํา  
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย √ ลงในช่องว่างด้านขวามือโดยตอบให้ตรงกับความคดิเห็นของ
ท่านมากทีสุ่ด 
 5   หมายถึง เห็นด้วยมากที่สุด 
 4  หมายถึง เห็นด้วยมาก 
 3  หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
 2 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
 1 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 

 

ข้อท่ี แบบของผูน้ํา 
มาก
ที่สุด
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ที่สุด
1 

1. ท่านคํานึงถึงผลประโยชน์ของลูกน้องก่อน
ผลประโยชน์ของตนเอง 

     

2. ท่านเสียสละผลประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือ 
ความต้องการของลูกน้อง 

     

3. ท่านสามารถโน้มนาวลูกน้องได้ดี      
4. ท่านมีเหตุผลในการกระตุ้นให้ลูกน้องทําสิ่งต่าง ๆ      
5. ท่านต่ืนตัวหรือเตรียมพร้อมกับเหตุการณ์ที่กําลัง

จะเกิดขึ้น 
     

6. ท่านสามารถทาํให้ลูกน้องเกิดความเช่ือมั่นใน 
การทําสิ่งต่าง ๆ ได้ดี 

     

7. ท่านสนับสนุนลูกน้องให้มีความฝันถึงเป้าหมาย
เดียวกับองค์การ 

     

8. ท่านเช่ือว่าองค์การควรมีบทบาททางศีลธรรม 
ต่อสังคม 

     

9. ท่านสนับสนุนให้ลูกน้องมีจิตสํานึกต่อชุมชนใน
การทํางานร่วมกัน 

     

10. ท่านเตรียมองค์การเพ่ือสร้างความแตกต่าง
ทางบวกในอนาคต 
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ส่วนที่ 3 พฤติกรรมของผูน้ํา 
 5   หมายถึง มีพฤติกรรมบ่อยมาก 
 4  หมายถึง มีพฤติกรรมบ่อย 
 3  หมายถึง มีพฤติกรรมบางคร้ังบางคราว 
 2 หมายถึง มีพฤติกรรมน้อย 
 1 หมายถึง มีพฤติกรรมน้อยมาก 

 

ข้อ พฤติกรรมของผู้นาํ 

บ่อย
มาก

 
 
5 

บ่อย 
 
 
 
4 

บาง 
ครั้ง 
บาง
คราว 

3 

น้อย 
 
 
 
2 

น้อย
มาก 

 
 
1 

1. ในองค์การของท่านมีการกําหนดความเป็นเลิศ
ขององค์การในอนาคต 

     

2. ผู้บริหารจัดให้มีการวิเคราะห์จุดเด่นและจุดด้อย
ขององค์การ 

     

3. ผู้บริหารจัดให้มีการวิเคราะห์จุดเด่นและจุดด้อย
ของบุคลากร 

     

4. ผู้บริหารจัดให้มีการวิเคราะห์จุดเด่นและจุดด้อย
ของทรัพยากร 

     

5. ผู้บริหารจัดให้มีการใช้ข้อมูล เพ่ือการวางแผน      
6. ผู้บริหารช้ีแจงให้บุคลากรในองค์การเข้าใจใน

วิสัยทัศน์ 
     

7. ผู้บริหารช้ีแจงให้บุคลากรทุกฝ่ายมองเห็นความ
เป็นไปได้ของวิสัยทัศน์ 

     

8. ผู้บริหารเปิดใจรับฟังความคิดเห็นของบุคลากร      

9. ผู้บริหารสนับสนุนผู้ปฏิบัติงานให้ใช้ความสามารถ 
อย่างเต็มศักยภาพในการปฏิบัติงาน 

     

10. ผู้บริหารให้บุคลากรทดลองใช้วิธีการใหม่ ๆ ใน
การปฏิบัติงาน เพ่ือการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 
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ส่วนที ่4 แรงจูงใจของพนักงานปฏิบัติการ 
 5   หมายถึง เห็นด้วยมากที่สุด 
 4  หมายถึง เห็นด้วยมาก 
 3  หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
 2 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
 1 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 

 

ข้อ แรงจูงใจของพนักงานปฏิบติัการ 
มาก
ที่สุด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ที่สุด
1 

1. ท่านเห็นว่าความสําเร็จในงานที่ปฏิบัติ จูงใจ 
ให้เกิดขวัญกําลังใจในการทํางาน 

 
 

    

2. ท่านเห็นว่าการได้รับความยอมรับนับถือจาก
ผู้ร่วมงานและผู้บริหารจูงใจให้เกิดขวัญกําลงัใจ 
ในการทํางาน 

     

3. ท่านเห็นว่าการได้รับความก้าวหน้าในตําแหน่ง
การงาน จูงใจให้เกิดขวัญกําลงัใจในการทํางาน 

     

4. ท่านเห็นว่าหน้าที่ความรับผิดชอบ จูงใจให้ทา่น
เจ้าเกิดขวัญกําลังใจในการทํางาน 

     

5. ท่านเห็นว่าภาระงานที่เหมาะสม จูงใจให้เกิด
ขวัญกําลังใจในการทํางาน 

     

6. ท่านเห็นว่านโยบายการพัฒนาบุคลากร/ งาน  
จูงใจให้เกิดขวัญกําลังใจในการทํางาน 

     

7. ท่านเห็นว่าการบริหาร งานที่เป็นธรรม จูงใจให้
เกิดขวัญกําลังใจในการทํางาน 

     

8. ท่านเห็นว่าการมีสัมพันธภาพที่ดีกับผู้ร่วมงาน/
ผู้บริหาร จูงใจให้เกิดขวัญกําลังใจในการทํางาน 

     

9. ท่านเห็นว่ารายได้/ ค่าตอบแทนต่าง ๆ จูงใจให้
เกิดขวัญกําลังใจในการทํางาน 

     

10. ท่านเห็นว่าความมั่นคงของหน้าที่การงาน 
จูงใจให้เกิดขวัญกําลังใจในการทํางาน 
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ส่วนที่ 5 ประสิทธผิลในการทํางาน 
 5 = มีระดับประสิทธิผลในการทํางานมากท่ีสุด  
 4 = มีระดับประสิทธิผลในการทํางานมาก    
 3 = มีระดับประสิทธิผลในการทํางานปานกลาง 
 2 = มีระดับประสิทธิผลในการทํางานน้อย   
 1 = มีระดับประสิทธิผลในการทํางานที่สุด 
 

ข้อ ประสิทธผิลในการทํางาน 
มาก
ที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
2 

น้อย
ที่สุด
1 

1. ท่านสามารถแก้ไขปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นจากการ
ทํางานด้วนตนเอง 

     

2. ท่านได้รับการยกย่องชมเชยในการปฏิบัติงาน
จากผู้บังคับบัญชา 

     

3. ท่านมีความภาคภูมิใจในผลงานท่ีได้ทําลุล่วงไป
แล้ว 

     

4. ท่านไม่พอใจในตําแหน่งหน้าที่การงานที่ปฏิบัติ
อยู่ 

     

5. ท่านได้รับการยอมรับนับถือจากเพ่ือนร่วมงาน      
6. ผลงานของท่านได้รับการยอมรับจาก

ผู้บังคับบัญชา 
     

7. ความคิดเห็นของท่านได้รับการยอมรับจาก
เพ่ือนร่วมงาน 

     

8. ท่านไม่ได้รับมอบหมายให้ทํางานที่มีความสําคัญ      
9. ท่านมีอิสระในการวางแผนการทํางานได้ด้วย

ตนเอง 
     

10. ท่านได้ใช้ความรู้ความสามารถท่ีมีอยู่อย่างเต็มที่      
 
 

***ขอขอบพระคุณทุกทา่นในการตอบแบบสอบถาม*** 



79 
 

ประวัติผูเ้ขียน 
 

ช่ือ–นามสกุล                                    นางสาวกัญจน์ณัฏฐ์ คงวิโรจน์ 
อีเมล                                             winner999.susu@gmail.com 
ประวัติการศึกษา                               พ.ศ. 2555 สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี 
                                                  นิเทศศาสตร์ สาขาการประชาสัมพันธ์ 
ประสบการณ์การทํางาน                      – พ.ศ. 2558 บริษัท บุษประเกศ เซอร์วิช จาํกัด 
     – พ.ศ. 2557 บริษัทโปรเกส เอชอาร์ จํากัด  
     – พ.ศ. 2555 เดอะมอลล์ กรุ๊ป จํากัด 
 






	title
	abstract
	acknowledgement
	content
	chapter1
	chapter2
	chapter3
	chapter4
	chapter5
	bibliography
	appendix
	biodata
	license agreement



