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 การศึกษาวิจัยคร้ังนี้มีความมุงหมายเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการประเมินภาวะ

ผูนํา กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน)พื้นที่เขต 4 
และเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางคุณลักษณะของผูนํา กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) พื้นที่เขต 4 ซ่ึงกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ 
พนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) ในพื้นที่เขต 4 มีจํานวนทั้งหมด 18  สาขา  จํานวน 161  
คน ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ  แบบกําหนดสัดสวน และวิธีการสุมตัวอยางแบบความสะดวก 
เพื่อใหไดกลุมตัวอยางครบ 161 คน  โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล 
และวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป ทางสถิติสําหรับสังคมศาสตรที่ใชในการวิเคราะห
ขอมูลคือ คารอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  การทดสอบความแตกตางโดยใชการ
ทดสอบคาที  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว  ในกรณีที่พบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญ
นอยที่สุดจะใชการทดสอบรายคู และหาคาความสัมพันธโดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียร
สัน 

   
ผลการวิจัยพบวา   

 1.  พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง อยูในชวงอายุ 30 – 39 ป มี
การศึกษาระดับปริญญาตรี มีระยะเวลาในการทํางานนอยกวา 7 ป และมีตําแหนงงานเจาหนาที่
บริการธุรกิจสาขา 

 2. ภาวะผูนําพนักงานสวนใหญมีระดับการประเมินภาวะผูนํามากที่สุด ไดแก ดาน
การติดตอส่ือสาร และดานการควบคุม ซ่ึงมีระดับการประเมินภาวะผูนําในระดับ ดี รองลงมา 
พนักงานมีระดับการประเมินภาวะผูนําดานการใชภาวะผูนําของผูบังคับบัญชา ดานการจูงใจ ดาน
การตัดสินใจ  ดานการปฏิสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา และดานความมี
คุณธรรม โดยรวมอยูในระดับ ดี 

 3. คุณลักษณะของผูนําที่พนักงานสวนใหญมีระดับการประเมินคุณลักษณะของผูนํา
มากที่สุด ไดแก คุณลักษณะดานบุคลิกภาพทั่วไป ซ่ึงมีระดับการประเมินคุณลักษณะของผูนํา 
โดยรวม  ในระดับ ดี  รองลงมา คุณลักษณะดานบุคลิกภาพที่สัมพันธกับงาน ซ่ึงมีระดับการ
ประเมินคุณลักษณะของผูนํา โดยรวมในระดับ ดี 



 

 4. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) 
พื้นที่เขต 4 พบวา  พนักงานสวนใหญมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานประสิทธิภาพในมิติ
คาใชจายหรือตนทุน มากที่สุด ซ่ึงมีระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม ในระดับ ดี 
รองลงมา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร และ
ดานประสิทธิภาพในมิตของผลผลิตและผลลัพธ  ซ่ึงพบวามีระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
โดยรวม ในระดับ ดี  
 5. พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานความสามารถ
เพิ่มผลประกอบการใหกับธนาคาร และ ความสามารถปฏิบัติงานใหเปนที่พอใจของลูกคาหรือผูมา
ใชบริการ  ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 แตกตางกัน  อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   
 6.  พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดาน
ความสามารถปฏิบัติงานใหเปนที่พอใจของลูกคาหรือผูมาใชบริการ  แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05    
 7.  พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ดานความสามารถเพิ่มผลประกอบการใหกับธนาคาร แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 
 8. การประเมินภาวะผูนําดานการใชภาวะผูนาํของผูบังคับบัญชา ดานการจูงใจ  ดาน
การติดตอส่ือสาร ดานการตัดสินใจ ดานการควบคุมและดานความมีคณุธรรม มีความสัมพันธกัประ
สิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นทีเ่ขต 4 อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน ในระดับต่ํา 
 9. คุณลักษณะของผูนํา ดานบคุลิกภาพที่สัมพันธกับงาน มคีวามสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นทีเ่ขต 4 อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน ในระดับต่ํา  
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 The research was aimed to study the relationship between leadership 

assessment and employees performance efficiency at Kasikorn Bank Public 

Company Limited Zone4 and the relationship between leadership trait and 

employees performance efficiency at Kasikorn Bank Public Company Limited 

Zone4 as well.Sample size was 161 employees in 18 branches of Kasikorn 

Bank Public Company Limited Zone 4 used stratified random sampling with 

proportional and convenience sampling.  Data was gathered through 

questionnaires.  The Statistical Package for the Social Science (SPSS) for 

Windows was utilized for data processing.  Percentage, mean, standard 

deviation, t-test, One-way ANOVA was provided for statistical analysis tools.  

When there was the difference in variables with statistically significant, least 

significant difference method would be applied and Pearson product moment 

correlation coefficient was used to measure the correlation of the variables. 

  

 The findings were as follows: 

 

 1. Demographic Data: Most employees were female, between 30 and 

39 years of age, holding bachelor degree, working less than 7 years, and 

positioning as branch service officers.  

 2.  Leadership: Most employees had the highest level of leadership 

assessment in categories of communication and controlling at good level.  

Then, employee had high level of leadership assessment in categories of 

manager leadership, persuasiveness, decision-making, interaction between 

managers and their staff, and morality at good level. 

 3. Leadership Trait: Most employees had the highest level of 

leadership assessment in leadership trait in category of general personality at 



good level.  Then, employees had the level of leadership assessment in 

leadership trait in category of personality related to work at good level 

 4. Employees Performance Efficiency: Most employees had the 

highest level of overall performance efficiency in cost efficiency at good level.  

Then, employees had the level of overall performance efficiency in process 

management efficiency and productivity efficiency at good level. 

 5. The difference in employees’ age had the difference in employees 

performance efficiency in increasing bank’s revenue and satisfying customers 

with service needed with statically significant at .05 level. 

 6. The difference in employees’ education level had difference in 

employees performance efficiency in satisfying customers with service 

needed with statically significant at .05 level. 

 7. The difference in working period had the difference in performance 

efficiency in increasing bank’s revenue with statically significant at .05 level. 

 8. The correlation between leadership assessment in manager 

leadership, persuasiveness, communication, decision-making, controlling, and 

morality and employees performance efficiency at Kasikorn Bank Public 

Company Limited Zone4 was at low level in positive direction with statically 

significant at .05 level. 

 9. The correlation between leadership trait in personality related to 

work and employees performance efficiency at Kasikorn bank Public 

Company Limited Zone4 was at low level in positive direction with statically 

significant at .05 level.  
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ประกาศคุณูประการ 
 

 สารนิพนธฉบับนี้   สําเร็จสมบูรณลงไดดวยการสนับสนุนและความกรุณาใหคําปรึกษา  
คําแนะนะและความชวยเหลือ  ตลอดจนปรับปรุงแกไขขอบกพรองตาง ๆ เปนอยางดจีาก                
รองศาสตราจารยสุพาดา   สิริกุตตา  ที่ปรึกษาสารนิพนธ  ที่กรุณาสละเวลาใหคําแนะนี่มีคณุคาเปน
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บทท่ี 1 
บทนํา 

ภูมิหลัง 
  ในการดําเนินการขององคกรหรือหนวยงานใดๆ ตางมีจุดมุงหมายเดยีวกันก็คือ  การ
บรรลุเปาหมายขององคกรที่กําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ  และการที่องคกรจะบรรลุเปาหมายได
อยางมีประสิทธิภาพจึงตองอาศัยปจจยัหลายประการ   ปจจัยที่ถือวามีความสําคัญอยางมากก็คือ
ปจจัยดานการบริหาร  การมีการจัดการดานการบริหารที่ดีของผูบริหารนั้นตองอาศยัความสามารถ
และประสิทธิภาพของภาวะผูนํา ภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพนํามาสูความสามารถในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานหรือผูใตบังคับบัญชา ภาวะผูนําเปนองคประกอบที่ทําใหพนกังานเกดิความผูกพนัตอ
องคกร  การทีผู่บริหารแสดงพฤติกรรมภาวะผูนําที่เหมาะสม  ทําใหพนกังานเกดิความสามารถและ
ทํางานไดอยางเต็มศักยภาพและมีเปาหมายในการปฏิบัติงาน  
 ภาวะผูนําเปนคุณสมบัติที่สําคัญยิ่งตอการบริหารงาน เพราะผูนําเปนผูที่มีอิทธิพลตอการ
ดําเนินงานขององคการ เปนตัวแทนขององคการ และเปนแกนนําแหงพลังรวมของบุคคลใน
องคการ ความสามารถและลักษณะของผูนํามีสวนสัมพนัธอยางมากกบัคุณภาพและความกาวหนา
ขององคการ  ในอันที่จะสะทอนประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานในองคการหรอืหนวยงานนัน้ๆ 
นอกจากนี้ผูนาํยังเปนตวัอยางในการปฏิบัตงิานของผูใตบังคับบัญชาและผูรวมงานอีกดวย ดังนัน้
ภาวะผูนําจึงมคีวามสําคัญตอผูรวมงาน ตอผูใตบังคับบัญชา ตอสถาบัน และตอความสําเร็จของ
องคการ  ในหนวยงานหรือองคการใดหากผูนําหรือหัวหนางานเปนผูที่มีความเปนผูนําในตัว  
กิจการของหนวยงานก็จะดําเนินไปไดอยางราบรื่นและกาวหนา  พฤติกรรมการเปนผูนําสงผลถึง
ผลผลิตและประสิทธิภาพขององคกร ความพึงพอใจ  ขวัญและกําลังใจ ความจงรักภักดตีอ
หนวยงานและองคกร  และสงผลใหพนักงานปฏิบัติหนาที่อยางเต็มใจและเต็มความสามารถที่ผูนํา
นั้นสั่งการ  สวนหนึ่งมีผลมาจากรูปแบบภาวะผูนําของหัวหนางานนั้นหากพนกังานพอใจใน
รูปแบบภาวะผูนําแลวกจ็ะปฏิบัติหนาที่ดวยความเต็มใจและเต็มความสามารถ  ผลงานที่ไดกจ็ะมี
คุณภาพสูง  บรรลุวัตถุประสงคที่วางไวอยางมีประสิทธิภาพและประสทิธิผล 
 ธนาคารธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน)  เริ่มกอตั้งเมื่อวันที ่ 8 มิถุนายน พ.ศ.
2488  ดวยทนุจดทะเบียน  5 ลานบาท  ธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน)เปนสถาบันการเงินที่
มั่นคงมีการเจริญเติบโตและพัฒนาอยางตอเนื่องทั้งในดานสินทรัพย, เงินฝาก, การระดมเงนิทุน, 
การขยายเครือขายสาขา และจํานวนพนักงานที่เพิ่มมากขึ้น   เพื่อใหเปนการขยายเครือขายการ
บริการใหเปนไปอยางทั่วถึงธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) ไดขยายเครือขายการใหบริการและ
แบงเขตการปกครองทั้งหมด 6 เขตการปกครอง สงผลใหธนาคารตองมีการปรับเปลี่ยนการบริหาร
ภายในองคกรอยางชัดเจน จึงจําเปนตองมีผูบริหารที่มีภาวะผูนําที่เหมาะสม  เพื่อธนาคารไดมีการ
พัฒนาการอยางตอเนื่อง นอกเหนือจากความสามารถของผูบริหารแลวยังจะตองรวมไปถึงภาวะผูนาํ
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ที่มีประสิทธิภาพและมีความสําคัญตอความสําเร็จขององคกรในการบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว   
ดังจะเห็นไดจากบางองคกรที่ประสบกับความลมเหลวในการบริหารซึ่งการาขาดผูนาํหรือผูบริหาร
ที่ไมมีประสิทธิภาพ     
 ดังนั้น ผูวิจยัจึงมีความสนใจที่จะศึกษาถึงการประเมินภาวะผูนําที่มีผลตอประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากดั(มหาชน) พืน้ที่เขต 4 เนื่องจากเปนเขต
พื้นที่ในการปฏิบัติงานของผูวิจัย ซ่ึงมีจํานวนสาขาทั้งหมด 18 สาขา และพนกังานรวม ทั้งหมด 248 
คน [ที่มา:ระบบฐานขอมูล ธนาคารกสิกรไทย จํากดั(มหาชน)  ณ มกราคม 2551]       ผลการวิจัย ใน
คร้ังนี้  จะนํามาปรับปรุงและพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานและนํามาเปนแนวทางในการ
ปรับปรุงพฤติกรรมการบริหารงาน และการปรับพฤติกรรมของภาวะผูนําใหเหมาะสม สอดคลอง
กับความพึงพอใจของผูใตบงัคับบัญชาและประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของผูใตบังคับบัญชา 
เพื่อใหการดําเนินงานภายในองคการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมายขององคกร 
 
ความมุงหมายของการวิจัย 

 1. เพื่อศึกษาลักษณะขอมูลสวนบุคคล  ไดแก เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาใน
การทํางาน ระดับตําแหนงงานในปจจุบันที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงาน
ธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) พืน้ที่เขต 4 

 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการประเมนิภาวะผูนํา ซ่ึงประกอบดวยเกณฑการ
ประเมินแบบภาวะผูนํา 7 ดานไดแก การใชภาวะผูนําของผูบังคับบัญชา  การจูงใจ การติดตอส่ือสาร 
การตัดสินใจ การมีปฏิสัมพันธระหวางผูบริหารกับพนักงาน การควบคุม และการมคีุณธรรม กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน)พื้นที่เขต 4 

 3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางคุณลักษณะของผูนํา ซ่ึงประกอบดวย คุณลักษณะ
ดานบุคลิกภาพทั่วไป  คุณลักษณะดานบุคลิกภาพที่สัมพันธกับงานกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) พื้นทีเ่ขต 4 
 
ความสําคัญของการวิจัย 

 1. ใชเปนแนวทางในการปรับภาวะผูนําในการบริหารงานไดอยางเหมาะสมและ 
สอดคลองกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน   

 2. ใชเปนแนวทางในการปรับกลยุทธในการบริหาร  การจัดการเพื่อใหเกิด
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานและ ใหสอดคลองกับเปาหมายหรือวัตถุประสงคของ
องคกร 

 3. ใชเปนแนวทางสําหรับผูที่สนใจศกึษาเกี่ยวกับการประเมินภาวะผูนําที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน)  
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ขอบเขตของการวิจัย 
 ประชากรและกลุมตัวอยางทีใ่ชในการวิจยั 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ พนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) ในพื้นที่
เขต 4 มีจํานวนทั้งหมด 18  สาขา  จํานวนพนักงานทั้งหมด 248 คน [ ที่มา :ฐานขอมลู ธนาคาร
กสิกรไทย จํากัด (มหาชน) ณ เดือน มกราคม 2551 ] 

กลุมตัวอยางทีใ่ชในการวิจัย  
กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก พนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) ใน

พื้นที่เขต 4 ทั้งหมด 18 สาขา มีพนักงานรวมทั้งหมด 248 คน เนื่องจากทราบจํานวนประชากร จึงใช
สูตรของทาโรยามาเน (Taro Yamane 1970 : 580-587)  ในการหาขนาดกลุมตัวอยาง ไดขนาด
ตัวอยาง จํานวน 153 คน และเพิ่มจํานวนกลุมตัวอยาง 5% เทากับ 8 คน ดังนั้นไดกลุมตัวอยางที่ใช
ในการวิจัยทั้งส้ิน  จํานวน 161  คน  ขั้นตอนการสุมกลุมตัวอยางประกอบดวย 2 ขั้นตอน ดังนี้ 

ขั้นที่ 1  วิธีการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ (Stratified random sampling) เปนวิธีการสุมทุกชั้น
แบบกําหนดสัดสวน (Proportional) ตามจํานวนพนักงานทั้งหมดในแตละสาขาจํานวน 18 สาขา 

ขั้นที่ 2 วิธีการสุมตัวอยางแบบความสะดวก ( Convenience sampling) โดยเลือกกลุม
ตัวอยางพนักงานในแตละสาขาตามขั้นที่ 1 โดยวิธีสะดวกเพื่อใหไดกลุมตัวอยางครบ 161 คน 
 
ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 

1. ตัวแปรอิสระ ( independent variables ) แบงเปนดังนี ้
 ลักษณะขอมูลสวนบุคคล  ไดแก 

1.1.1 เพศ 
 1.1.1.1 ชาย 
 1.1.1.2 หญิง 
1.1.2 อายุ 
 1.1.2.1 20 – 29  ป 
 1.1.2.2 30 – 39 ป 
 1.1.2.3 40 – 49 ป 
 1.1.2.4 50  ป ขึ้นไป 
1.1.3 ระดับการศึกษา 
 1.1.3.1 ปวช./ปวส.หรือต่ํากวา 
 1.1.3.2 ปริญญาตรี 
 1.1.3.3 สูงกวาปริญญาตรี 
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1.1.4 ระยะเวลาในการทํางาน  
 1.1.4.1 นอยกวา 7  ป 
 1.1.4.2 8   – 14 ป 
 1.1.4.3 15 – 21 ป 
 1.1.4.4 22  ป ขึ้นไป 
1.1.5 ระดับตําแหนงงานในปจจุบนั 
 1.1.5.1 เจาหนาทีดู่แลความสัมพันธลูกคาสวนบุคคล 
 1.1.5.2 เจาหนาทีก่ารตลาด 
 1.1.5.3 ผูดูงานบริการธุรกิจสาขา 
 1.1.5.4 เจาหนาที่บริการธุรกิจสาขา 

  1.2 การประเมินภาวะผูนํา 
   1.2.1 การใชภาวะผูนําของผูบังคับบัญชา 

   1.2.2 การจูงใจ 
   1.2.3 การติดตอส่ือสาร 

1.2.4 การตัดสินใจ 
1.2.5 การมีปฏิสัมพันธระหวางผูบริหารกับพนักงาน 

   1.2.6 การควบคุม 
1.2.7 การมีคุณธรรม 

  1.3 คุณลักษณะของผูนํา 
   1.3.1 คุณลักษณะดานบุคลิกภาพทัว่ไป 
   1.3.2 คุณลักษณะดานบุคลิกภาพทีสั่มพันธกับงาน 
 2. ตัวแปรตาม ( Dependent variables ) 
   ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด 
(มหาชน)พื้นที่เขต 4 
 
นิยามศัพทเฉพาะ 

ในการวิจัยคร้ังนี้  ผูวิจยัไดนยิามศัพทที่เกี่ยวของกับงานวจิัยในครั้งนี้  คอื 
1. ภาวะผูนํา   หมายถึง  รูปแบบความเปนผูนําของผูบริหารธนาคารกสิกรไทย 

จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4  เปนกระบวนการที่บุคคลใชอํานาจหรืออิทธิพลตอผูอ่ืนเพื่อใหบุคคล
หรือกลุม ยอมปฏิบัติตามความตองการของตนเอง  ทั้งนี้เพื่อใหเปนไปตามเปาหมาย  ที่กําหนดไว
โดยแบงการใชทฤษฎีในการวิจัยออกเปน 2  รูปแบบ  คือ การประเมินภาวะผูนํา และ คุณลักษณ
ของผูนํา 
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2. การประเมินภาวะผูนํา ซ่ึงประกอบดวยเกณฑการประเมนิแบบภาวะผูนํา 7 ดาน
ไดแก การใชภาวะผูนําของผูบังคับบัญชา  การจูงใจ การติดตอส่ือสาร การตัดสินใจ การมี
ปฏิสัมพันธระหวางผูบริหารกับพนักงาน การควบคุม และการมีคุณธรรม ของภาวะผูนําธนาคาร
กสิกรไทย จํากัด(มหาชน)พืน้ที่เขต 4    

3.   คุณลักษณะของผูนํา  หมายถึง  คุณลักษณะเดนของบคุคลดานรางกาย สติปญญา 
และสภาพทางจิตวิทยากอใหเกิดลักษณะทางภาวะผูนํา ซ่ึงประกอบดวย คุณลักษณะดานบุคลิกภาพ
ทั่วไป และ คณุลักษณะดานบุคลิกภาพที่สัมพันธกับงาน ของภาวะผูนาํของธนาคารจํากัด (มหาชน) 
พื้นที่เขต 4 

4. ผูนํา  หมายถึง  ผูใดก็ตามที่นําใหผูอ่ืนทาํส่ิงตางๆ โดยตนเองอาจเปนผูเร่ิมแสดง
พฤติกรรม  หรือเปนผูวางแผนโดยการจดัระเบียบ  หรือควบคุมการกระทําของผูอ่ืน  หรือโดยการ
ใชอํานาจ หรือตําแหนงของตน         เพื่อบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายทีว่างไวของธนาคาร
กสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 

5. หัวหนางาน  หมายถึง  ผูบังคับบัญชาของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากดั 
(มหาชน) พื้นที่เขต 4โดยตรง ที่มีภารกิจหลักอยูที่การเปนผูนําการประสานงาน  ส่ังงาน  และ
ควบคุมดูแลงาน  

6. คุณลักษณะของผูนํา  หมายถึง  รูปแบบความสามารถในการนํา  และดําเนิน
กิจกรรมใหกลุมบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย  โดยแบงตามคุณลักษณะสําคัญที่หัวหนางานพงึมี  
ประกอบดวย  คุณลักษณะดานบุคลิกภาพทั่วไป  คุณลักษณะดานบุคลิกภาพที่สัมพนัธกับงานของ
ภาวะผูนําธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน)พื้นทีเ่ขต 4  

7. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  การทํางานของพนักงานธนาคารกสิกร
ไทย จํากัด(มหาชน)ในพืน้ที่เขต 4  ตามระเบียบวิธีปฏิบัติงานที่กําหนดเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว
โดยใชวัตถุดิบหรือวัสดุอุปกรณรวมทั้งแรงงานคนนอยทีสุ่ดและเหมาะสมกับผลงานที่ไดรับ 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
“การประเมินภาวะผูนําที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) พื้นที่เขต 4 “ 
ตัวแปรอิสระ      ตัวแปรตาม  
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

ขอมูลสวนบุคคล 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. ระดับการศึกษา 
4. ระยะเวลาในการทํางาน 
5. ระดับตําแหนงงานในปจจุบนั 

คุณลักษณะของผูนาํ 
1. คุณลักษณะดานบุคลิกภาพทัว่ไป 
2. คุณลักษณะดานบุคลิกภาพ 

ที่สัมพันธกับงาน 
 

การประเมินภาวะผูนํา 
1 การใชภาวะผูนําของผูบังคับบัญชา 
1. การจูงใจ 
2. การติดตอส่ือสาร 
3. การตัดสินใจ 
4. การมีปฏิสัมพันธระหวางผูบริหารกับ

พนักงาน 
5. การควบคุม 
6. การมีคุณธรรม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประสิทธิภาพในการฏิบัตงิาน 
ของพนักงาน 

ธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) 
พื้นที่เขต 4 

 



 7

สมมุติฐานการวิจัย 
1. ลักษณะขอมูลสวนบุคคล  ไดแก  เพศ อาย ุระดับการศึกษา ระยะเวลาใน          

การทํางาน ระดับตําแหนงงานในปจจุบัน ที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของ
พนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) พื้นทีเ่ขต 4 แตกตางกัน 

2. การประเมินแบบภาวะผูนํา ซ่ึงประกอบดวย   การใชภาวะผูนําของผูบังคับบัญชา  
การจูงใจ การติดตอส่ือสาร การตัดสินใจ การมีปฏิสัมพันธระหวางผูบริหารกับพนักงาน การ
ควบคุม และการมีคุณธรรม มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4  

3. คุณลักษณะของผูนํา ซ่ึงประกอบดวย คณุลักษณะดานบคุลิกภาพทั่วไป  
คุณลักษณะดานบุคลิกภาพทีสั่มพันธกับงาน  มีความสัมพันธกับประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) พืน้ที่เขต 4  
 
 

 



บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
ในการศึกษาคนควาวจิัยเร่ือง  “การประเมินภาวะผูนําที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากดั (มหาชน) พืน้ที่เขต 4” ผูวจิัยไดศึกษาแนวคดิ  
ทฤษฎี และงานวิจยัที่เกีย่วของ ดังนี ้
 

1. ความหมายของภาวะผูนํา   
2. องคประกอบหลักของการเปนผูนํา   
3. บทบาทของภาวะผูนํา   
4. แหลงที่มาของอํานาจผูนํา   
5. ลักษณะงานวจิัยเกีย่วกับภาวะผูนําที่สําคญั 
5. ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนํา   
6. ทฤษฎีคุณลักษณะของผูนํา   
7. ทฤษฎีพฤติกรรมภาวะผูนํา   
8. เกณฑการประเมินแบบภาวะผูนํา 
9. ทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน   
10. ประวัติของธนาคารกสิกรไทย จํากดั (มหาชน)   
11. งานวิจยัที่เกี่ยวของ   

 
ความหมายของภาวะผูนํา 

คําวา”ภาวะผูนํา”(Leadership)ไดมีผูใหความหมายไวตางๆกัน ดังนี ้
เอกชัย  กี่สุขพันธ (2538 : 81) ไดใหความหมายไววา  ภาวะผูนํา  ความสามารถใน         

การวางแผน การจัดองคกร การสื่อสาร การแกปญหา และการจูงใจใหผูอ่ืนปฏิบตัิงานใหเปนไป
ตามเปาหมายขององคกร 

กวี  วงศพุฒ (2542 : 17)ไดใหความหมายไววา  ภาวะผูนํา คือ การที่ผูนําใชอิทธิพลใน
ความสัมพันธซ่ึงมีอยูตอผูใตบังคับบัญชาในสถานการณตาง ๆ เพื่อปฏิบัติการและอาํนวยการ  โดย
ใชกระบวนการติดตอซ่ึงกันและกันเพื่อใหบรรลุตามเปาหมาย 

ยงยุทธ  เกษสาคร (2544 : 35) ไดใหหมายหมายไววา  ภาวะผูนํา คือ ศิลปะหรือ
ความสามารถของบุคคลหนึ่งที่จะจูงใจหรือใชอิทธิพลตอบุคคลอื่น  ผูรวมงาน หรือ
ผูใตบังคับบัญชา ในสถานการณตางๆ เพื่อปฏิบัติการและอํานวยการ โดยใชกระบวนการสื่อสาร
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ความหมายหรอืการติดตอกนัและกนั  ใหรวมใจกบัตนดําเนนิการจนกระทั่งบรรลุผลสําเร็จตาม
วัตถุประสงค และเปาหมายที่กําหนดไว 

ทองใบ  สุดชารี (2543 : 4) ไดใหความหมายไววา  ภาวะผูนํา หมายถึงกระบวนการที่
บุคคลใชอํานาจหรืออิทธิพลตอผูอ่ืน  เพื่อใหบุคคลหรือกลุมยอมปฏิบัติตามความตองการตนเอง  
ทั้งนี้เพื่อใหเปนไปตามเปาหมายที่กําหนดไว 

เชอรเมอรฮอรน,ฮันท และออสบอน (Shermerhorn,Hunt and Osbon. 2000 : 7) ไดให
ความหมายไววา  ภาวะผูนํา เปนอิทธิพลระหวางบุคคลที่จะชักนําใหบุคคลอื่นหรือกลุมทําไหนสงที่
ผูนําตองการ 

คูลเตอร (Coulter.  2002 : 20) ไดใหความหมายไววา ภาวะผูนํา เปนความสามารถของ
บุคคลในการมองการณไกล  การปรับเปลี่ยนวิธีการดําเนินงาน  การกาํหนดกลยุทธ และการทํางาน
รวมกับบุคคลอื่นในองคการ เพื่อนําไปสูการเปลี่ยนแปลงซึ่งจะสรางความเจริญเตบิโตและคุณคา
ใหกับองคการ 

ฟดเลอร และเชเมอร(Fiedler and Chemer.  1974 : 4)ไดใหความหมายไววา ภาวะผูนํา 
เปนความสัมพันธระหวางบุคคลซึ่งเกี่ยวของกับการใชอิทธิพลและอํานาจ 

ดาฟท (Daft.  1999 : 5) ไดใหความหมายไววา ภาวะผูนํา เปนความสัมพันธที่มีอิทธิพล
ระหวางผูนําและผูตามซึ่งทําใหเกิดการเปลีย่นแปลงเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายรวมกัน 

ยูคล (Yuki.  1998 : 2) ไดใหความหมายไววา ภาวะผูนํา  หมายถึง พฤติกรรมสวนตัวของ
บุคคลคนหนึ่งที่จะชักนํากิจกรรมของกลุมใหบรรลุเปาหมายรวมกนั 

จากความหมายภาวะผูนําทีก่ลาวมาแลวขางตน  พอจะสรุปไดวา ภาวะผูนํา หมายถึง การ
ที่ผูนําใชอิทธิในพลในการสัง่การหรือควบคุมตอผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติตามที่ตนตองการ  
เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกร 
องคประกอบและหลักของการเปนผูนาํ 
องคประกอบหลักของการเปนผูนํา มี 4 ประการ ดังนี้ (ศริิวรรณ  เสรีรัตน.  2542 :  25-36) 

1.  ความสามารถในการใชอํานาจใหเกดิประสิทธิผลและเปนทีย่อมรับ 
2. ความสามารถในการใชแรงจูงใจบุคคลในทุกระดับและในทุกสถานการณ  เปน 
ความสามารถในการเขาใจบคุคล  สามารถใชทฤษฎีการจูงใจชนดิของอิทธิพลการจูงใจ  

ลักษณะของระบบการจูงใจ สามารถประยุกตใชความรูบุคคลและสถานการณผูบริหารจะตองเขาใจ
ทฤษฎีการจูงใจ และเขาใจสวนประกอบในการจูงใจและสามารถประยุกตใชได 

3.  ความสามารถในการชักนาํ  ความสามารถที่จะใหผูตามใชความสามารถในการทํางาน
ของกลุมในขณะทีก่ารใชผูจงูใจจะเปนจุดกลางของผูใจบังคับบัญชา  และตองการอาจจะมีคณุภาพ 

4. ความสามารถในการแกไขปญหาเฉพาะหนาตางๆ 
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 สต็อกดิลล (Stogdill.  1974 : 62-63 ) สรุปวา องคประกอบที่มีความสัมพันธกับการเปน
ผูนํา  แยกออกเปน 5 ประเภท คือ 

1. ความสามารถ  มีความรวมถึงสติปญญา  ความกระตือรือรน  ความสามารถใน  
การพูด  ความคิดริเร่ิม  การตัดสินใจ 

2. ความสําเร็จ  ไดแก  ทางการศึกษา  ความรูและการกฬีา 
3. ความรับผิดชอบ ไดแก  การเปนที่พึ่งของคนอื่น  ความเพียรพยายาม  ความเชื่อมั่น

ในตนเอง ความปรารถนาที่จะทําดีที่สุด 
4. สถานะ รวมถึงสถานะทางสังคมและการเปนที่นิยมของคนอื่น 
5. สถานการณ ไดแก ทักษะความตองการและความสนใจของผูตาม  จุดประสงค    

ที่ตองการจะบรรลุถึง 
 หลักของการเปนผูนํา พรนพ  พุกกะพันธ (2544 : 19)  ไดกลาววา  หลักของการเปนผูนํา   
มีดังนี ้
  L = Love คือ  รักความยุติธรรม หนาที่การงาน ความกาวหนา  
ผูใตบังคับบัญชา  และความรักเยี่ยงมนุษย 
  E = Education & Experience คือ ผูนําตองมีคุณสมบัติดานการศึกษา
และประสบการณ 
  A = Adaptability คือ ความสามารถในการปรับตัวใหเขากับ
สถานการณ และส่ิงแวดลอม รูจักแกไขปญหาเฉพาะหนา  
  D = Decisiveness คือ มีความเชื่อมั่นในตวัเอง  สามารถ        
ตัดสินปญหาไดรวดเรว็ 
  E = Enthusiasm คือ มีความตั้งอกตั้งใจในการปฏิบัติงานอยาง
จริงจัง และจริงใจ 
  R = Responsibility  คือ มีความรับผิดชอบในผูอ่ืน แมจะโดนตําหนิ
ก็ตาม และรับผิดชอบงาน 
  S = Sacrifice & Sincere คือ เสียสละอุทิศผลประโยชนสวนตน
เพื่อประโยชนสวนรวมดวย ความจริงใจ และจริงจัง 
  H = Harmonize คือ  เสริมสรางความสามัคคี และความเขาใจอัน
ดีตอเพื่อนรวมงาน 
  I = Intellectual Capacity คือ มีความคิดริเร่ิม ฉลาดมีไหวพริบ
ทันคนทันเหตกุารณ 
  P = Persuasiveness  คือ ความสามารถในการจูงใจคน 
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บทบาทของภาวะผูนํา 
บทบาทของภาวะผูนํา (Leadership Roles) ที่ดีขององคการ ควรมีลักษณะดังนี้ (รังสรรค 

ศรีประเสริฐศรี.  2544 : 16-17 ) 
 1. เปนตัวแทนในทุกสถานการณ (Fugurehead) ผูนําที่มีตําแหนงสูงขององคการ
จะตองเปนตัวแทนกจิกรรม ตางๆ คือ  
  (1) เปนตัวแทนทีด่ีขององคการ 
  (2) เปนตัวแทนทีจ่ะรวบรวมขอมูลที่อยูภายนอกองคการ 
  (3) ใหการตอนรับแขกผูมาเยือน 
 2. เปนผูพูดที่ด ี (Spokeperson) ผูนําจะตองมีความสามารถในการพดูและนําเสนอ
กิจกรรมตลอดจนมีการวางแผน มีความสามารถในดานตางๆและมีวสัิยทัศนที่ดีกับบุคคลหรือผาน
ฝายตางๆ คือ  
  (1) ฝายบริหารระดับสูง 
  (2) ลูกคา 
  (3) บุคคลภายนอก  เชนสหภาพแรงงาน 
  (4) เพื่อนรวมอาชพี 
  (5) ชุมชน 
 3. เปนนักเจรจาตอรอง (Negotiator) ซ่ึงมีคุณสมบัติในการเจรจาตอรอง ดังนี ้
  3.1 สามารถเจรจาตอรองกับผูบริหารผูบังคับบัญชาที่เหนือกวาในการเจรจา
ดานขอเงินทุนสิ่งอํานวยความสะดวกอุปกรณหรือการสนับสนุนอื่นๆ 
  3.2 สามารถตอรองกับหนวยงานตางๆ ในองคการเพื่อที่จะตอรองดาน
พนักงานและเจรจากับหนวยงานภายนอกในดานสิ่งอํานวยความสะดวกตาง ๆและรูปแบบการ
สนับสนุนอื่นๆ 
  3.3 สามารถตอรองกับลูกคาผูขายปจจยัการผลิต และผูขายสินคาหรือผู
ใหบริการเพื่อใหเกิดการซื้อขายการกําหนดตารางเวลาและเงื่อนไขการขนสง 
 4. การสอนงาน (Coach) ผูนําที่มีประสิทธิผลจะตองมีเวลาและความสามารถที่จะ
สอนทีมงาน ดงันี้ 
  4.1 ตองพยายามชวยใหทีมงานประสบความสําเร็จ 
  4.2 ตองใหสมาชิกทีมงานมีการปอนกลับเกีย่วกบัผลการปฏิบัติงาน 
  4.3 เพื่อใหเกิดความเชื่อมั่นวาสมาชิกทีมงานมีขัน้ตอนการทํางานและมกีาร
ปฏิบัติงานที่ดขีึ้น 
 5. เปนผูสามารถสรางทีมงานได (Team Builder) ซ่ึงกิจกรรมที่เกี่ยวของมดีังนี ้
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  5.1 เพื่อใหเกิดความเชื่อมั่นวาสมาชิกทีมงานมุงมั่นที่จะประสบความสําเร็จ 
เชน มีการใชจดหมายชมเชยแกผูปฏิบัติงานดีเดน 
  5.2 ริเร่ิมกิจกรรมที่สรางขวัญและกําลังใจแกกลุมเชน  การจัดปารตี้ และการ
สนับสนุนดานกีฬา 
  5.3 จัดประชุมพบปะสังสรรคเปนชวงๆเพื่อกระตุนใหสมาชกิในทีมงานมกีาร
อภิปรายเกีย่วกับเรื่องความสําเร็จ ปญหา และส่ิงที่เกีย่วของอื่นๆ 
 6. แสดงบทบาทการทํางานเปนทีม (Team player) มีพฤติกรรมที่ผูนําจะตองปฏิบัติ 3 
ประการ ดังนี ้
  6.1 การวางตวัเปนสมาชิกของทีม และเปนผูนาํทีมที่เหมาะสม 
  6.2 มีความรวมมือกับหนวยงานอื่นๆในองคการ 
  6.3 แสดงความจรงิใจตอผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาโดยใหการ
สนับสนุนแผนการทํางานเปนทีมและกระตุนใหมีสวนรวมในการตัดสินใจอยางเตม็ที่ 
 7. สามารถแกไขปญหาทางดานเทคนิคได (Technical problem Solver) เปนสิ่งสําคัญ
สําหรับผูบังคับบัญชาระดับตน และผูบริหารระดับกลางที่จะชวยสมาชิกของทีมงานแกไขปญหา
ดานเทคนิคโดยมีกิจกรรม 2 ประการดังนี ้
  7.1 ผูนําควร ใหบริการในฐานะเปนผูเชี่ยวชาญ หรือผูแนะนําดานเทคนิค 
  7.2 เปนผูสรางผลประโยชนเกี่ยวกับการทํางานประจํา เชน สนับสนุนการ
สรางยอดขาย หรือปรับปรุงซอมแซมเครื่องจักรตางๆ 
 8. การประกอบการ (Entrepreneur) เปนผูใหคําแนะนําความคิดริเร่ิมมีคามคิดเชิง
วิเคราะห (Critical Thinking) และมีความรูความสามารถในการเปนผูนําประกอบการพัฒนา
เปลี่ยนแปลงธรุกิจถึงแมจะไมใชกิจการของตนเอง ซ่ึงมีกิจกรรมของการเปนผูนําทีม่ีบทบาทเปนผู
ประกอบกากร 3 ประการดังนี้ 
  8.1 หาวิธีที่จะตองปรับปรุงการปฏิบัติงานของหนวยงานซึ่งตองมีความ
เกี่ยวของกับสถานการณภายนอก เชน การเยี่ยมเยียนธุรกิจ   การจัดประชุมกลุมอาชีพ หรือการจดั
แสดงสินคา หรือการมีสวนรวมในโปรแกรมการศึกษา 
  8.2 มีการพูดคุยกบัลูกคาและพนักงานถึงความจําเปน และความตองการที่
จะตองมีการเปลี่ยนแปลงขององคการ 
  8.3 มีการอานสิ่งตีพิมพ บทความ นิตยสารของกลุมวิชาชีพ เพื่อที่จะรับรูส่ิงที่
จะเกิดขึ้นในอตุสาหกรรมและในวงอาชีพนั้น 
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แหลงท่ีมาของอํานาจผูนาํ 
 การที่ผูนําหรือหัวหนาจะมีอิทธิพลในการบังคับบัญชา หรือส่ังการใหผูอ่ืน ๆหรือ
ผูใตบังคับบัญชา ทําตามที่ตองการก็เพราะผูนํานั้นมีอํานาจ (Power) และอํานาจนัน้มีแหลงที่มาดงันี้ 
(เย็นใจ ศรีวรรณบูรณ.  2541 : 62-63 ) 
 

1. อํานาจที่มาจากกฎหมาย ระเบียบ ขอบังคับ (Legitimate Power) ไดแก มกีฎหมาย 
แตงตั้งใหเปนปลัดกระทรวง อธิบดีหรือถาเปนภาคธุรกิจก็ไดรับแตงตั้งใหเปนประธานบริษทั
กรรมการผูจัดการผูจัดการ เปนตน ผูคนยอมรับในอํานาจนีก้็เพราะเขามีตาํแหนงหนาทีแ่ละ
กฎหมายรองรบัอยู 
 2. อํานาจการใหความดีความชอบ (Reward Power) อํานาจในการใหรางวัล เชน 
เล่ือนระดับใหไดรับทุน ฯลฯ ซ่ึงเปนอํานาจ ที่สืบเนื่องมาจากอํานาจตามขอ 1. เรียกวาเปน
ผูให       ”คุณ” แกลูกนองได 
 3. อํานาจในการลงโทษ (Coercive Power) คือ อํานาจในการลงโทษ เมื่อ
ผูใตบังคับบัญชาทําผิดตอกฎระเบียบขององคกร หรือไมทําตามวัตถุประสงคของผูบังคับบัญชา
เรียกวาเปนผูให “โทษ” 
 4. อํานาจจากการเปนผูชํานาญการ (Expert Power) คือ อํานาจที่มาจากความสามารถ
เฉพาะดานที่มมีากกวาผูอ่ืน เปนทีย่อมรับผูอ่ืนตองมาปรึกษาหรือขอคําแนะนํา เชน มีความรู
ความสามารถในดานวิชาชีพ แมนยําในกฎระเบียบ รูเทคโนโลยีเฉพาะดานมากกวาผูอ่ืน เชน เปน
ผูเชี่ยวชาญดานคอมพิวเตอร เปนตน อํานาจนี้บางทีอาจมีอยูในตัวผูที่มิใชผูบริหารก็ไดแมแต
ผูบริหารตองยอมรับเพราะความเปนผูเชีย่วชาญก็มีประโยชนสําคัญและจําเปนตอองคกร 
 5. อํานาจในการเปนแหลงขาวสารขอมูล (Information Power) คือ อํานาจในการเปน
ผูควบคุมขาวสารขององคกร เปนผูจัดวางแผนการดาํเนินไปในทิศทางใดในอนาคตจะปฏิบัติงาน
ในแนวใด 
 6. อํานาจในการเปนผูที่อางอิงได (Referent Power) เปนอํานาจที่ไดมาจากการได
รับคํานิยมยกยองในความรูความสามารถอันเปนทีรับรองทั่วไป เปนอํานาจที่มาจากการเปนที่ช่ืนชม
จากความรู ความสามารถ ความประพฤติซ่ึงบุคคลทั่วไปนําไปอางอิงเปนแบบอยางได 
 ดูบริน (DuBrin.  1998 : 161-163) สรุปวา อํานาจของผูนาํมาจากหลายแหลง ดังนี ้

1. อํานาจตามตําแหนงงาน (Position Power) เปนขอบเขตของอํานาจทีเ่ปนทางการ
ของผูบริหารที่มีเหนือผูใตบังคับบัญชา หรือเปนอํานาจทีไ่ดรับจากตําแหนงในองคการซึ่งบุคคลนั้น
ดํารงตําแหนงอยูประกอบดวย 3 ดาน ดังนี้ 

 อํานาจตามกฎหมาย (Ligitimate Power) เปนอํานาจที่องคการมอบใหตาม 
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ตําแหนงหนาที่ ซ่ึงบุคคลที่อยูในระดับสูงขององคการจะมีอํานาจมากกวาบุคคลที่อยูในระดับต่ํากวา 
อยางไรก็ตามวัฒนธรรมองคการจะทําใหอํานาจของบุคคลในตําแหนงตางๆมีขีดจํากัด 

 อํานาจใหรางวัล (Reward Power) เปนอํานาจที่เกดิจากการมีอํานาจหนาที่ในการ 
ใหรางวัล เชน ถารองประธานฝายปฏิบตัิการสามารถใหรางวัลหวัหนางานไดโดยตรงดวยการให
โบนัสเปนเงินสดเมื่อพนักงานทําผลงานบรรลุเปาหมาย รองประธานผูนี้จะไดรับการพิจารณาวามี
อํานาจ ผูนําสามารถใชอํานาจจากรางวัลไดอยางมีประสิทธิภาพถารางวัลนั้นมีความหมายหรือเปน
ที่ตองการสําหรับผูรับ 

 อํานาจจากการขมขูบังคับ (Coercive Power) เปนอํานาจของผูนําทีม่ีอิทธิพลตอ
พนักงานทําใหพนักงานเกดิความกลัวและยอมรับ ไดแก อํานาจดานการลงโทษ อํานาจจากากรขมขู
บังคับนี้เปนยทุธวิธีของผูบริหารระดับสูงที่จะใชบังคับลูกนองที่ไมปฏิบัติตาม 

 อํานาจจากขอมูลขาวสาร (Information Power) เปนอํานาจซึ่งมาจากการเขาถึง การ
ควบคุมการเผยแพรขอมูลทีสํ่าคัญเกี่ยวกับการดําเนนิงานและแผนการในอนาคตขององคการ เปน
อํานาจที่มาจากการควบคุมอยางเปนทางการเหนือขอมูลของบุคคลที่จําเปนตอการทํางาน 

2. อํานาจสวนบคุคล (Personal Power) เปนอํานาจที่มีอยูในตวับคุคลโดยไมได
เกี่ยวของกับตาํแหนงงานองคการ โดยมีแหลงมาที่มาของอํานาจสวนบคุคล 3 แหลง ดังนี ้

 อํานาจจากความเชี่ยวชาญ (Expert Power) เปนอํานาจของบุคคลซึ่งเกิดขึ้นเพราะมี
ผูยอมรับเนื่องจากทักษะ ความรู และความเชี่ยวชาญเฉพาะดานของบุคคลนั้น 

 อํานาจจากการอางอิง (Referent Power) เปนอํานาจของบุคคลซึ่งเกิดขึ้นเพราะมีผู
ยอมรับเนื่องจากทักษะ ความรู และความเชี่ยวชาญเฉพาะดานของบุคคลนั้น 

 อํานาจจากชื่อเสียง (Prestige power) เปนอํานาจที่มาจากสถานภาพและความมี
ช่ือเสียงของบุคคล เชน ผูบริหารซึ่งมีธุรกิจที่สําคัญและประสบความสําเร็จจะไดรับอํานาจจาก
ช่ือเสียง 

3. อํานาจที่มาจากการเปนเจาของ (Power Steming From ownership) เปนอํานาจของ
ผูนําที่เกิดจากการเปนเจาของหรือเปนผูถือหุนของบริษัทในจํานวนที่มาก ซ่ึงจะทําใหเขามีจุดแข็ง
จากอํานาจความเปนเจาของผูบริหารระดับสูง  เปนผูถือหุนที่สําคัญจะไดรับพจิารณาจากคณะ
กรรมการบริหารใหออกจากงานนอยกวาผูซ่ึงไมไดมีสวนเปนเจาของบริษัท 

4. อํานาจที่มาจากการจัดสรรทรัพยากร (Powr Stemming from Providing Resourses) 
เปนอํานาจที่เกิดจากการมีหนาที่ควบคุม จัดสรร(จัดหา)หรือครอบครองทรัพยากรที่มีคาของ
องคการ เปนแหลงอํานาจทีเ่กิดจากการพึ่งพาอาศัยทรัพยากร (Resource dependence perspective) 
ทรัพยากรตาง ๆ ประกอบดวย ทรัพยากรมนุษย (Human Resources) เงิน (Money) ลูกคา 
(Customers and clients) ปจจัยนําเขาที่เปนเทคโนโลยี (Technological inputs) และวสัดุที่ใชดําเนนิ
ธุรกิจอยางตอเนื่อง (Materials to countinue to function)บุคคลใดก็ตามสามารถจัดหาทรัพยากรที่
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สําคัญเหลานี้ไดก็จะเปนผูมีอํานาจ ในทางตรงขามเมื่อบุคคลดังกลาวสูญเสียอํานาจในการควบคุม
ทรัพยากร อํานาจของเขาก็จะลดลง 

5. อํานาจที่เกดิจากความสามารถในการแสวงหาโอกาส(Power stemming from 
capitalizing on opportunity) เปนอํานาจทีเ่กิดจากากรอยูในสถานที่ ที่เหมาะสม ในเวลาที่เหมาะสม 
มีการแสวงหาโอกาสโดยบุคคลจําเปนตองมีทรัพยากรทีม่ีความเหมาะสมดวย เพื่อลงทุนใหเกดิ
โอกาส 

ผูนําสามารถเพิ่มอํานาจประเภทนีด้วยการทําใหเปนไปตามความตองการของเวลา  
William Rothschild  ไดกําหนดประเภทของผูนําซ่ึงมีอํานาจกาการลงทุนเปน 4 ชนดิ แตละชนิดมี
อํานาจมากที่สุดเมื่อลักษณะของผูนําเหมาะสมกับเวลา ดงันี้ 

 ผูกลาเสี่ยง (Risk taker) เปนผูมีวิสัยทัศนทีจ่ะเริ่มธุรกิจดวยการลงทุน ถาความเสี่ยง
ของเขาเหมาะสมกับสถานการณอาจทําใหเขาไดกําไรจากการลงทุนนัน้ และอาจมีกําไรอยาง
มหาศาล ซ่ึงทําใหเขากลายเปนผูมีอํานาจจากกําไรที่เขาไดรับมาจากการลงทุนนั้น 

 ผูมีความรอบคอบ (Caretaker) เปนบุคคลที่จัดการธุรกิจเพื่อใหสามารถดําเนินไปได
อยางราบรื่นผูมีความรอบคอบ มักจะเปนผูบริหารระดบัสูงซ่ึงถูกจางโดยผูกลาเสียง (Risk taker) 
เพื่อบริหารธุรกิจอยางมืออาชีพ การเปนผูบริหารที่มีความสามารถและความรอบคอบจะทําให
องคการเจริญกาวหนาได 

 ผูอาสา (Undertaker) เปนบคุคลที่อาสาสมัครเขาทํางาน อาจเปนระยะที่ธุรกิจตกต่ํา ถา
บุคคลประเภทนี้สามารถฟนสถานกรณีของบริษัทจากที่เปนอยูใหดีขึ้นได  เขาก็จะกลายเปนผูที่มี
ช่ือเสียงและมอํีานาจได 

 ผูนําที่เปนผูผาตัด (Surgeon leader) เปนผูซ่ึงสามารถแกไขสถานการณของบริษัท
ดวยการวเิคราะหวัตถุประสงคตางๆโดยไมยึดติดกับอดตีเขาจะไมกลัวส่ิงใด โดยเขาจะสามารถ
เคล่ือนยายส่ิงที่ไมทํากําไรออกไป ผูนําประเภทนี้จะใชอํานาจทั้งหมดของเขาแกไขปญหา
โดยเฉพาะเมื่อธุรกิจมีขนาดใหญมากเกนิไป จนทําใหการดําเนินงานลาชา 

6. อํานาจหนาทีม่าจากากรจดัการกับปญหาที่สําคัญ (Power stemming from 
managing critical problems) เปนอํานาจที่เกิดจากความสามารถในการแกปญหาทีสํ่าคัญใหสําเร็จ
ลุลวงไปได มทีฤษฎีที่พัฒนาขึ้นมาเพื่อที่จะอธิบายวา เหตุใดบางหนวยงานขององคการจึงมีอํานาจ
มากกวาอีกหนวยงานหนึ่ง จากทฤษฎีสถานการณดานกลยุทธ (Strategic contingency theory) ซ่ึง
เปนทฤษฎีที่เกีย่วกับอํานาจ อธิบายวา หนวยงานที่ดีที่สุดที่จะจัดการกบัปญหาที่สําคัญของบริษัทได
จะมีอํานาจมาก  ทฤษฎีนี้ใชเมื่อองคการตองเผชิญกับปญหาที่สําคัญมากๆ เชน ปญหาดานกฎหมาย 
ซ่ึงจะทําใหแผนกฎหมายมีอํานาจเพิ่มขึ้น และมีอิทธิพลเหนือการตัดสินใจของฝายอื่นขององคการ 
อํานาจที่เกดิขึน้มาจากความสามารถในการแกปญหาดานกฎหมายใหกับองคการนัน้เอง 
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7. อํานาจที่มาจากการใกลชิดกบัผูมีอํานาจ (Power stemming from being close to 
power) บุคคลผูใกลชิดกับอํานาจจะมีอํานาจมากขึ้น ตัวอยาง หนวยงานตามสายการบังคับบญัชา
อยางมีระดับสงูมากเทาใดก็จะยิ่งมีอํานาจมากขึ้นเทานัน้ เชน หัวหนาแผนกที่รายงานสูประธาน
บริษัท จะมอํีานาจมากกวาหัวหนาแผนกที่มีหนาที่รายงานตอรองประธาน ดังนั้นผูนําที่มีความ
ตองการแสวงหาอํานาจมากขึ้นจะพยายามแทรกตัวเขาสูตําแหนงการรายงานที่สูงขึ้นในองคการ ซ่ึง
จะทําใหบุคคลนั้นเพิ่มอํานาจาขึ้น 
 
ลักษณะของงานวิจัยเก่ียวกับภาวะผูนาํท่ีสําคัญ 

งานวิจยัที่สําคัญ ( Major research approaches) เกี่ยวกับภาวะผูนํา ไดมีนกัวชิาการ
ทําการศึกษาในรูปแบบที่แตกตางกัน แตนักวจิัยสวนใหญใหความสนใจศกึษาภาวะผูนําในวงแคบ 
ดังนั้นจึงพอสรุปแนวทางการวิจัยภาวะผูนาํโดยแบงไดดงัรูป 

 
 
 
 
  
 
 

 
ลักษณะของการวิจัยเกี่ยวกับ 

ภาวะผูนําที่สําคัญ 

1. แนวคิดเชิงอํานาจ - อิทธิพล 
(Power-inluence approach) 

4. แนวคิดเชิงสถานการณ  
(Situational approach) 

2. แนวคิดเชิงพฤติกรรม 
(Behavior approach) 

5. แนวคิดเชิงประสมประสาน 
(Integrative approachs) 

3. แนวคิดเชิงคุณลักษณะ 
(Trait approach) 

ภาพประกอบ 1  แสดงลักษณะของการวิจยัเกีย่วกับภาวะผูนําที่สําคัญ 
โดยตั้งขอสมมติฐานถึงสาเหตุของความสัมพันธระหวางตัวแปรและตัวแปรตามที่

แตกตางกันตามแนวทางของการวิจยั  โดยมีรายละเอียดดังตอไปนี ้
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1. แนวคดิเชิงอํานาจ – อิทธิพล ( Power – influence approach ) การวิจยิเร่ืองนี้
มุงเนนอธิบายใหเห็นประสทิธิผลของผูนําที่เกี่ยวของกบัอํานาจของผูนํา รูปแบบของอํานาจและ
ลักษณะของการใชอํานาจ  นอกจากจะพิจารณาจากลักษณะอํานาจที่มีตอผูใตบังคับบัญชาแลวยังมี
ผลตอผูบังคับบัญชาและบุคคลอื่นที่อยูนอกวงการดวยเชน  ลูกคาและผูขายปจจยัการผลิต 
(Suppliers) สําคัญขอการวิจัยดังนี ้
  1.1 แหลงที่มาของอํานาจบุคคล ลักษณะวธีิการใชอํานาจของบุคคลและพิจารณาถึง
วิธีการที่บุคคลใชอํานาจที่มอียูและนํามาแกไขสถานการณตางๆ 
  1.2 วิธีการเพิ่มอํานาจและการสูญเสียอํานาจตามลักษณะของการใชอิทธิพล ซ่ึงมีผล
ตอการปรับตัวขององคกรใหเขากับสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไป 
  1.3 การเชื่อมโยงแบบใหมระหวางอํานาจและพฤติกรรม ซ่ึงการวิจยัได       มุงศกึษา
เกี่ยวกับยุทธวธีิการใชอิทธิพลของผูจัดการ 
  อํานาจของบุคคลคนหนึ่งสามารถพิจารณาไดจากขอบเขตในการใชอํานาจเพื่อใหบุคคล
อ่ืนยอมรับ ดังนั้นแนวคิดเชิงอํานาจ – อิทธิพล สามารถพิจารณาไดดังรูป 

ฐานอํานาจ (Power) และการ
มีอิทธิพล (Influence) 

ประสิทธิภาพที่มีศักยภาพ
(Potential efficiency) 

 
ภาพประกอบ 2   แสดงแนวคิดเชิงอํานาจ – อิทธิพล( Power – influence approach ) 

 
  2. แนวคดิเชิงพฤติกรรม ( Behavior approach ) จะมุงเนนในเรื่องเกี่ยวกับผูนํา 
Leaders และผูจัดการที่ใชพฤติกรรมในการทํางานในสองประเด็นคือ 1. การวจิัยลักษณะงาน การ
จัดการ ในเรื่องการอธิบายลักษณะการทํางาน เปนตนวา  การสังเกต การสั่งการ การปฏิบัติการ และ
ประเด็นตางๆ ที่ไดจากการสัมภาษณ การวิจัยในเรื่องนี้ตอนตนๆ มุงไปที่รูปแบบของกิจกรรมและ
วิธีการในการทํางานของผูจัดการ 2. การวิจัยในยุคตอมาจึงไดตรวจสอบเนื้อหาของกิจกรรมและ
การจัดการ  บทบาทของการจัดการหนาที่และการปฏิบัติการภาพลักษณทีแ่สดงใหเห็นถึงความ
แตกตางในเรือ่งของงาน  การจัดการที่ผูวิจัยนํามาใช คือ พฤติกรรมที่ปฏิบัติตามหนาที่และความ
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รับผิดชอบที่ไดรับตอตําแหนงงานตางๆ ในดานการจัดการและการรับรูความสําคญที่เกี่ยวของกับ
ความตองการในหลายรูปแบบ ซ่ึงแนวคิดเชิงพฤติกรรม สามารถพิจารณาไดดังรูป 

คุณลักษณะผูนําและทักษะ 
( Leadership trait  

and skill) 

ประสิทธิภาพที่มีศักยภาพ
(Potential efficiency) 

 
 

ภาพประกอบ 3   แสดงแนวคิดเชิงพฤติกรรม ( Behavior approach ) 
 

การวิจยัพฤติกรรมในดานอืน่ๆ คือ การแสวงหาขอพสูิจนความแตกตางของแบบอยาง
พฤติกรรมตางๆระหวางประสิทธิภาพและการขาดประสทิธิภาพของผูนํา  มีการศกึษาเกีย่วกับเรื่อง
นี้อยางมากใน 3 ทศวรรษทีผ่านมาโดยตรวจสอบสหสัมพันธระหวางการวัด  โดยใชแบบสอบถาม
เกี่ยวกับพฤตกิรรมภาวะผูนํา และวดัในเรือ่งของความพงึพอใจของผูใตบังคับบัญชา รวมไปถึงการ
ปฏิบัติงานดวย  การศึกษาเฉพาะอยางคือ การใชหองทดลองเพื่อตรวจสอบวาพฤตกิรรมของผูนํามี
อิทธิพลตอความพึงพอใจและการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชามากนอยเพียงใดซึ่งจะเกี่ยวของ
กับเรื่องของการศึกษาการมปีระสิทธิภาพและการขาดประสิทธิภาพของใชพฤติกรรมการจัดการ 

3. แนวคดิเชิงคุณลักษณะ ( Triat approach ) เปนการวจิัยที่มุงเนนไปยังคุณสมบตัิ
สวนตัว ( Personal attributes ) ของผูนํา   การวิจัยคุณลักษณะก็เพื่อชวยหาคําตอบทีว่าคุณสมบัติของ
ผูนําไดมีสวนเกี่ยวของกับพฤติกรรมผูนําและประสิทธิผลอยางไร ดวยเหตนุี้การวจิยัในระยะตอมา
จึงมุงเนนไปยงัเรื่องของการจูงใจทางดานการจัดการทกัษะเฉพาะอยางซึ่งแนวคิดเชงิคุณลักษณะ 
(Triat approach ) สามารถพิจารณาไดดังรูป 
 
 
 
 
 

ตัวแปรผลลัพธ
สุดทาย( Final 

result variables) 

ตัวแปรแทรกซอน 
(Interventional 

variable) 

 
พฤติกรรมผูนํา 

( Leader behavior) 

ภาพประกอบ 4   แสดงแนวคิดเชิงคุณลักษณะ ( Triat approach ) 



 19

 
4. แนวคดิเชิงสถานการณ ( Situational approach )  เปนการวิจัยทีใ่หความสําคัญใน

เร่ืองของปจจัยที่ทําใหเกิดสถานการณ ดังนี้ 1. อํานาจการสั่งการของผูนํา 2. ลักษณะความสุขมุ
รอบคอบ 3. ลักษณะของการปฏิบัติการในหนวยงานนัน้ๆ 4. ความสามารถของผูใตบังคับบัญชา 5. 
การจูงใจ 6. สภาพแวดลอมภายนอกหนวยงาน 7. บทบาทที่จําเปนทีผู่จัดการแสดงตอ
ผูใตบังคับบัญชา 8. ผูมีฐานะเทาเทียมกันหรือเพื่อนรวมงาน 9. ผูบังคับบัญชา 10. กลุม
บุคคลภายนอก 
 ดังนั้นการวิจยัเร่ืองนี้มุงเนนไปที่ประเดน็สําคัญ 2 ประเด็น คือ 1.  เปนการศึกษาเรื่อง
คุณลักษณะและพฤติกรรมของผูนําที่เปนตวัแปรสําคัญ 2. เปนการศกึษาเพื่อแสวงหาวิธีการคนคา
ในเรื่องเกีย่วกบัสถานการณวา มีอิทธิพลตอพฤติกรรมอยางไร  การใชทฤษฎีบทบาท ( Role 
theory ) มีความจําเปนตองนํามาใชเพื่ออธิบายกระบวนการดังนี้  นอกจากนั้นแลวจําเปนตองใช
ทฤษฎีอ่ืนเขามาเสริมอีก เพือ่นํามาใชเปนเครื่องมือเกี่ยวกับการอธิบายสถานการณวามีผลกอใหเกิด
ความตองการเพื่อบีบบังคับผูจัดการไดอยางไร แนวคดิเชิงสถานการณ ( Situational approach ) 
สามารถพิจารณาไดดังรูป 

ตัวแปรสถานการณ 
(Contingency variables) 

ประสิทธิภาพที่มีศกัยภาพ
(Potential efficiency) 

พฤติกรรมผูนํา 
( Leader behavior) 

 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 5   แสดงแนวคิดเชิงสถานการณ ( Situational approach ) 
 
 การศึกษาสถานการณอีกประการหนึ่งที่ไดกลาวมาคือ เปนการศึกษาวาสถานการณนั้น
อํานวยประโยชนใหกับผูนําและมีความสําพันธกับคุณลักษณะหรือพฤติกรรมทะกอใหเกิด
ประสิทธิผลของภาวะผูนําสําหรับขอสมมติฐานในเรื่องนี้เปนเรื่องเกีย่วกับแบบอยางของพฤติกรรม 
ของผูนําแตละคนที่แตกตางกันไปอันจะมผีลตอสถานการณในแบบเดยีวกัน  การวิจยัในเชิงนี้
บางครั้งก็เรียกวา  การวิจยัเชิงสถานการณ เพราะวาผละกระทบตอพฤติกรรมของผูนํายอมมีเหตุที่
ทําใหเกิดสถานการณ ทฤษฎีเชิงสถานการณนี้ยอมสงผลกระทบตอพฤติกรรมภาวะผูนํา พิจารณาได
ดังรูป 
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พฤติกรรมผูนํา 

( Leader behavior) 
 

ตัวแปรสถานการณ 
(Contingency variables) 
 

ประสิทธิภาพที่มีศกัยภาพ
(Potential efficiency) 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 6   แสดงทฤษฎีเชิงสถานการณที่สงผลกระทบตอพฤติกรรมภาวะผูนํา 
 
 5. แนวคดิเชิงประสมประสาน ( Integrative approachs ) การศึกษาเรือ่งนี้มีความ
แตกตางไปจากเรื่องอื่นๆ ซ่ึงมีเนื้อหาสาระเกีย่วกับการรวบรวม ( Integrating ) กรอบแนวความคดิ
ตางๆ  ( Conceptional Framework ) อันประกอบไปดวยการประสมประสานลักษณะตางๆ 
ประกอบดวย 1. คุณลักษณะ ( Traits ) 2. พฤติกรรม ( Behavior ) 3. อํานาจ ( Power )  และอิทธิพล 
( Influencing )  4. สถานการณ ( Situation ) โดยมีจุดมุงหมายเพื่อทําการพิสูจนภาวะผูนําวามีผลตอ
การทํางานขององคการวามมีากนอยเพียงใด 
 
ทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนาํ 

ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนําแบงออกเปน 3 ทฤษฎีใหญๆ คือ 

1. ทฤษฎีลักษณะผูนํา (Trait theories) เปนกลุมทฤษฎีที่พิจารณาลักษณะเฉพาะตัวใน
การเปนผูนํา 

2. ทฤษฎีผูนําตามสถานการณ (Situational  หรือ Contingency theories) เปนกลุม
ทฤษฎีที่ถือวาภาวะผูนําเปนเรื่องของสถานการณไมใชเร่ืองขอแตละบคุคล 

3. ทฤษฎีพฤติกรรมผูนํา (Personal behavioral theories) เปนกลุมทฤษฎทีี่พิจารณา
ลักษณะเฉพาะตัวผูนําตามวิธีการใชอํานาจหรือแนวพฤตกิรรมของผูนํา 

ทฤษฎีลักษณะผูนํา (Trait theories) 
การศึกษาภาวะผูนําตามแนวความคิดนี้ไดกําหนดสมมติฐาน (Assumption) ไวดังนี ้

(พะยอม  วงศสารศรี.  2534 : 196-197) 
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1. คุณลักษณะเดนของบุคคลดานรางกาย สตปิญญา และสภาพทางจิตวิทยากอใหเกดิ
ลักษณะทางภาวะผูนํา 

2. บุคคลที่มีลักษณะทีแ่ตกตางจากผูอ่ืนในลักษณะที่เปนตวับงชี้ถึงความเปนผู
ยิ่งใหญ (Qualities of greatness) จะนําไปสูลักษณะของภาวะผูนํา 

จากสมมติฐาน 2 ประการดังกลาว ไดมกีารศึกษาวิจยัขึ้นในระยะแรก (ชวงป ค.ศ.1940 
และชวงป 1950 ) โดยกําหนดแนวทางการศึกษาเพื่อ (1) ทําการเปรียบเทียบคุณลักษณะของบุคคลที่
เปนผูนําและผูตาม(2)ระบุคณุลักษณะที่อยูในตวัของผูนาํที่มีประสิทธิผล 

ผลจากการศึกษาพบวา ผูนํามีคุณลักษณะแตกตางจากบุคคลที่ไมใชผูนําในคุณลักษณะ
พื้นฐานอันไดแก สติปญญา ความรอบรู ความเขาใจงาน ความคิดริเร่ิม การสูปญหา ความเชื่อมั่นใน
ตนเอง และความปรารถนาที่จะไดรับการยอมรับในดานความรับผิดชอบ และการดํารงตําแหนงที่มี
อํานาจในการควบคุมซ่ึงผลที่คนพบนี้ตรงกับขอสันนิษฐานที่วา ผูนาํแตกตางจากผูนําที่ไมใชผูนํา
ในดานคุณลักษณะสวนบุคคล แตอยางไรก็ตามยังไมไดพบความกระจางชัดในคณุลักษณะภาวะ
ผูนําที่มีประสิทธิผล  จึงไดมีการศึกษาเปรียบเทียบคณุลักษณะของผุนําที่มีประสิทธิผลกับผูนําที่ไม
มีประสิทธิผล ในดานความกาวราว ความทะเยอทะยาน การตัดสินใจ การมีอํานาจ ความคิดริเร่ิม 
สติปญญา ลักษณะทางรางกาย ความมัน่ใจในตนเอง และลักษณะอื่น ๆที่เกี่ยวของ ผลการวิจยัพบวา 
คุณลักษณะทางรางกายไมไดเปนปจจยัที่จะชี้ความแตกตางระหวางผูนําที่มีประสิทธิผล และผูนําที่
ไมมีประสิทธิผลแตอยางใด 
คุณลักษณะของผูนาํ 

ผูนําที่มีประสิทธิภาพมักมีคณุลักษณะทีเ่ฉพาะอยางทีเ่หมือนกัน และมีคุณลักษณะบาง
ประการที่เหนอืกวาผูที่ไมไดเปนผูที่ไมไดเปนผูนํา  คนที่เปนผูนํานั้นจะตองมีคุณลักษณะบาง
ประการที่แตกตางจากบุคคลธรรมดา  ลักษณะที่สัมพันธกับภาวะผูนําสามารถจัดไดเปน 3 ประเภท
คือ  (1) คุณลักษณะดานบคุลิกภาพของผูนําที่มีประสิทธิผล (2)แรงจูงใจของภาวะผูนํา (3) ปจจัย
ดานสติปญญาเกี่ยวกับความรูความเขาใจของภาวะผูนํา การจัดประเภทของพฤติกรรมเหลานี้มี
ประโยชนมากในการแนะแนวทางเพื่อศึกษาเกี่ยวกับผูนํา (รังสรรค  ประเสริฐศรี.2544 : 35-40 
คุณลักษณะดานบุคลิกภาพของผูนาํท่ีมีประสิทธิผล 

คุณลักษณะดานบุคลิกภาพของผูนําที่มีประสิทธิผล (Personality traits of effective 
leaders) ลักษณะผูนําที่มีประสิทธิผลมีลักษณะดังนี ้

1. เปนบุคคลที่ทําใหองคการประสบความกาวหนา และบรรลุผลสําเร็จ 
2. เปนผูที่มีบทบาทที่สามารถสรางความสัมพันธระหวางบุคคลที่เปน

ผูใตบังคับบัญชา 
3. การจูงใจผูอ่ืนใหปฏิบัติตาม  การติดตอส่ือสาร และมีอิทธิพลเหนือ

ผูใตบังคับบัญชาตามอํานาจหนาที่ของการบริหารที่ดํารงตําแหนงอยู 
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4. ผูนํามีสวนใหเกิดวิสัยทัศนขององคการและของพนักงาน ซ่ึงรวมถึงผูนําที่สามารถ
ใชอํานาจ  อิทธิพลตางๆ ทั้งทางตรงทางออม เพื่อนํากลุมประกอบกิจกรรมใดกจิกรรมหนึ่งดวย 

5. ผูนํายังเปนบุคคลที่มีอิทธิพลตอกลุม และสามารถนํากลุมใหปฏิบตัิงานตางๆ 
เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ 

จากการสังเกตโดยผูบริหารและผูเชี่ยวชาญดานทรัพยากรมนุษย ช้ีวาผูนําจะมีคณุลักษณะ
ดานบุคลิกภาพที่โดดเดนเปนพิเศษ  ซ่ึงจะชวยใหเกดิประสิทธิผลของภาวะผูนําตามรูปแบบของ
ผูนําที่สอดคลองกับสถานการณนั้นๆ ตัวอยางเชน ผูบริหารระดับสูงและผูนําในบริษัทที่มี
เทคโนโลยีสูง  อาจใชวิธีชมเชยพนกังานทีท่ํางานไดผลด ี  ทําใหพนักงานเกิดความพงึพอใจและเกดิ
ความนิยมนับถือในตัวผูนํา อยางไรก็ตามรูปแบบการบริหารและความสามารถดานสติปญญาของ
ผูนําดังกลาวอาจไมเหมาะสมกับคนงานในแผนกการผลิตก็ได คุณลักษณะดานบุคลิกภาพของผูนํา
สามารถแบงออกไดเปน 2 กลุม คือ 

1. คุณลักษณะดานบุคลิกภาพทัว่ไป และ 
2. คุณลักษณะดานบุคลิกภาพทีสั่มพันธกับงาน โดยมีรายระเอียดดังนี ้

 
 
 

 
 

คุณลักษณะ 
ดานบุคลิกภาพทั่วไป 

  
คุณลักษณะดานบุคลิกภาพ 

ท่ีสัมพันธกับงาน 

ภาพประกอบ  7  แสดงรูปแบบคุณลักษณะดานบุคลิกภาพของผูนําที่มีประสิทธิผลคุณลักษณะดาน      
       บุคลิกภาพของผูนําที่มีประสิทธิผล( Personality traits of effective leaders ) 
 
1 คุณลักษณะดานบุคลิกภาพทั่วไป (General personality traits) 
  เปนคุณลักษณะซึ่งสามารถสังเกตไดทั้งภายในและภายนอกงาน คณุลักษณะทัว่ไปจะ
สัมพันธกับความสําเร็จ  และความพอใจทัง้ชีวิตการทํางานและชวีิตสวนตัว ซ่ึงมีลักษณะตางๆ ดังนี้  

 ความเชื่อมั่นในตนเอง ( Self-confidence ) เปนการแสดงพฤติกรรมของบุคคลใน
สถานการณตาง ๆในลักษณะที่มีความสงบและเปนผูนําที่ดีไดแมจะอยูภายใตภาวะวิกฤติ จึงเปนสิ่ง
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สําคัญสําหรับผูน

ามเชื่อถือแกกลุมผูใตบังคับบัญชาและผูที่เกี่ยวของ สมาชิกของกลุมจะมีความ
เชื่อมั่นวา ําตอ

โดดเดนมกัจะถูกมองวาเปนคนที่หยิ่งหรือทําตัวเปนนาย  
ซ่ึงความจ ว

2. ภูมิหลังทางสังคม ound ) 
 ารปรับเปลี่ยน 

 and ability ) 

4. บุคลิกภา

ริเร่ิมสรางสรรค 
ีจริยธรรม 

5. ลักษณะ ัมพัน haracteristics ) 
ีการกระตุนที่จะนําไปสูความสําเร็จ 

 

 
 

ําที่จะตองมคีวามเชื่อมั่นในตนเองอยางแทจริง ซ่ึงจะสังเกตไดจากการใชคําพดูที่
จริงจัง  การรักษาอากัปกิริยาที่ดี และการแสดงทาทางที่เหมาสม ซ่ึงจะเปนสวนหนึ่งที่แสดงถึงความ
มั่นใจในตนเองดวย 

 การสรางความไววางใจ ( Trustworthiness ) เปนบุคคลที่มีลักษณะซื่อสัตย ซ่ือตรง 
และสามารถสรางคว

ผูน งแสดงความซื่อสัตย ความมั่นคงและความเปนผูที่สามารถเชื่อถือได จึงจะสามารถ
กอใหเกิดความไววางใจแกผูที่เกี่ยวของได 

 ลักษณะที่เดน ( Dominance ) เปนลักษณะที่เดนของผูนําที่มีเหนือบุคคลอื่นๆอยาง
เห็นไดชัดเจนในดานตางๆ ผูนําที่ลักษณะ

ริงแล ความโดดเดนจะไดรับกากรพิจารณาวาเปนลักษณะเฉพาะตวัของผูนํา ซ่ึงมีดังนี้ 
1. ลักษณะทางกายภาพ ( Physical characteristics ) 

- กระฉบักระเฉง 
- กระปรี้กระเปรา 

 ( Social backgr
- ความสามารถในก

3. สติปญญาและความสามารถ ( Intelligence
- การตัดสินใจ . วิจารณญาน 
- ความรู 
- ทักษะการพูด 
พ ( Personality ) 
- กระตือรือรน 
- มีความคิด
- ความซื่อสัตย ม
- มีความเชื่อมั่นในตนเอง 
-  
ที่ส ธกับงาน ( Work-related c
- ม
- แรงกระตุนทีน่ําไปสูความรบัผิดชอบ 
- มีความรับผิดชอบเพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย
- มีการมุงมั่นในการทํางาน 
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6. ลักษณะดานสงัคม ( Social characteristics ) 
- ความสามารถที่จะสรางความรวมมือ 

ถทางสังคม หรือ ทักษะในการติดตอระหวางบุคคล 

 
 เปนคนก ดง แสดงออกที่

เดนชัดในสังคมและมีบุคลิกลักษณะที่โดดเดน โดยจะทําใหคนที่ทํางานดวยเกิดความสบายใจและ
กลาที่แสด ความ

เปนคนที่มีการแสดงออกที่
เหมาะสมจะชวย

ี่
สําคัญ ซ่ึงจะชวย

ระตือรือรนทั้งดวยการใชคําพูดและการ
แสดงออก เชน 

กุารณหรือส่ิงตางๆ โดยไมรูสึกเครียด อารมณขันถือเปนบทบาทที่สําคัญของผูนํา 
อารมณขันจะชวย

ก
มั่นคง เขาใจในสิ่งตางๆ ที่เกิดขึ้นและพรอมที่จะชวยเหลือแกไขปญหา โดยชวยให

ภาวะผูนํา

- การรวมมือ 
- ความเปนที่นยิมชมชอบ มีช่ือเสียง 
- ความสามาร
- การมีสวนรวมในสังคม 
- รูจักกาลเทศะ หรือ การมีความสามารถในการเจรจา 

ลาแส ออก ( Extroversion ) เปนบุคลิกลักษณะที่มีการ

ง คิดเห็น  นอกจากนี้ยงัชวยใหเกิดการรวมกลุมและชวยใหการทํางานกับสมาชกิ
ของกลุมงายขึ้น  ตลอดจนสามารถสรางพลังกลุมและสรางทีมงานไดด ี

 การเปนคนที่มกีารแสดงออกที่เหมาะสม ( Assertiveness ) เปนการเปดเผยเฉียบ
ขาดในการแสดงความตองการ ความคิดเหน็ ความรูสึก และทัศนคติ การ

ผูนําในการทํางานใหบรรลุเปาหมาย สามารถเผชิญกับปญหาภายในสมาชิกกลุม  
 ความมั่นคงทางอารมณ ( Emotional stability ) เปนความสามารถในการควบคุม

อารมณในการโตตอบอยางเหมาะสมแมในภาวะวิกฤต ิ อารมณที่มั่นคงเปนคุณลกัษณะภาวะผูนําท
ใหแกไขสถานการณใหลุลวงไปไดดวยดี 

 กระตือรือรน ( Enthusiasm ) เปนการแสดงออกดวยความสนและตั้งใจในการทํา
ส่ิงใดสิ่งหนึ่งอยางกระตือรือรน  ผูนําสามารถแสดงความก

  การใชทาทางเปนตน ในสถานการณการบริหารจะตองการผูนําซ่ึงกระตือรือรน  
เพื่อจูงใจใหเกดิพฤติกรรมการสรางสรรคการทํางาน ตลอดจนชวยสรางความสัมพันธที่ดีกับสมาชิก
ในทีมงาน 

 มีอารมณขัน ( Sense of humor ) เปนการแสดงออกของความเปนคนที่มีอารมณดี
และมองเหต

ลดความตงึเครียด ความเบื่อหนาย และความไมถูกกนั ตลอดจนชวยใหมีอํานาจ
เหนือกลุมได 

 ความเปนคนดอูบอุนหรือมีความเอื้ออารี ( Warmth ) เปนการแสดงความเหน็อ
เห็นใจมีอารมณ

มีประสิทธิผลดังนี้ (1) ชวยใหเกิดความสะดวกในการสรางความสมานจิตใจกัน หรือ
ความมีไมตรีใหกับสมาชิกกลุม (2)เปนคณุลักษณะพิเศษของภาวะผูนาํที่มีความสามารถพิเศษ (3) 
เปนลักษณะทีท่ําใหสมาชิกกลุมเกิดอารมณดีและชวยสรางบรรยากาศในการทํางาน 
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 มีความอดทนสูงตอความตอความตึงเครียด(ความผิดหวังหรือคับของใจ) (High 
tolerance for frustration ) เปนความสามารถที่จะเผชิญปญหาและสามารถแกปญหาใหลุลวงไป
ดวยดี เนื่

เขาสามารถที่จะใชจดุแข็ง
ของเขาให ดิปร

ะสิทธิผลและกอใหเกิด
ามสําเร

งานมีการ
นําไปสูการสรางโอกาสในการเปลี่ยนแปลง 

ตลอดจนม วามส
พ าน

to
โดยตองเขาใจถึงความรูสึกนึกคิด ( ทัศนคติ 

ความสนใ และ

ร
ับภารกิจและตองการของทีมงานให

เหมาะสม ส

าเปนผูควบคุมและเปนผูกําหนดดวงชะตาชีวิตของตนเอง  ซ่ึง
คุณสมบัต ี้ผูนําต

องจากผูนําตองเผชิญหนากับปญหา ความผิดหวัง และความตึงเครียดมากมาย ดังนั้นผูนํา
จึงตองมีความอดทนสูงและความสามารถแกปญหาไดดวยสุขภาพจิตที่ดี 

 การรูจักตนเองและมีวัตถุประสงคในการทาํงาน ( Self-awareness and self 
objectivity ) เปนการรับรูในจุดแข็งและจุดออนของตนเองซึ่งจะชวยให

เก ะโยชนและพัฒนาแกไขจดุออนของตนได ตลอดจนสามารถสรางความไววางใจ
ใหกับทีมงานเพื่อใหงานกลุมบรรลุวัตถุประสงคตามที่กาํหนดไว 
2. คุณลักษณะดานบุคลิกภาพที่สัมพันธกับงาน ( Task-related personality traits ) 

เปนคุณลักษณะดานบุคลิกภาพที่แนนอนของผูนําที่มีปร
คว ็จในการทํางาน ซ่ึงมีลักษณะตางๆดังตอไปนี ้

 มีความคิดริเร่ิม ( Initiative ) เปนการมีความคิดสรางสรรคในการทํา
ตัดสินใจและทํากิจกรรรมตางๆ ดวยตวัเอง ซ่ึงจะ

ีค ามารถในการคนหาปญหาและความสามารถในการแกไขปญหา ทักษะเหลานี้
จําเปนตองมีการฝกหัดปฏิบัติเพื่อ ัฒนาทกัษะด นี ้

 มีความเขาใจอารมณและความเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน ( Sensitivity  others and 
empathy ) ผูนําตองพยายามสรางอิทธิพลเหนือผูอ่ืน

จ อารมณ) ของสมาชิกกลุม โดยศึกษาและสังเกตในรายละเอียดวาสมาชิกกลุมเปน
ใคร มีความตองการอยางไร เพื่อที่จะหาวธีิการสื่อสารที่ดี และสรางอิทธิพลเหนือบคุคลเหลานั้นได 
ทักษะดานนีจ้ะชวยปองกันปญหาความขดัแยงและความลมเหลวของผูนํา ตลอดจนจะชวยในการ
ตัดสินใจและการเจรจาตอรองในเรื่องใดเรื่องหนึ่งใหบรรลุผล 

 ความสามารถในการยืดหยุนไดและความสามารถในการป ับตัว ( Flexibility and 
adaptability ) ความยดืหยุนได เปนความสามารถที่จะปร

กับแต ถานการณที่แตกตางกัน ซ่ึงตองมีลักษณะทีย่ืดหยุนได ตลอดจนสามารถปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงใหเหมาะสมกบัสภาพแวดลอมตางๆ ที่เปลี่ยนแปลง เชน ความกาวหนาดาน
เทคโนโลยี การลดจํานวนแรงงานการเปลี่ยนแปลงลักษณะความจําเปนและความตองการของลูกคา 
การเปลี่ยนแปลงดานกําลังแรงงาน 

 สภาพการควบคุมภายในตนเอง ( Internal locus of control ) เปนลักษณะดาน
บุคลิกภาพของผูนําซ่ึงมีความเชื่อมั่นว

ิน องมีความเชื่อมั่นในตนเอง  มีจิตใจที่เขมแข็ง  มคีวามอดทน และมีการพัฒนา
ตนเองจึงจะสามารถควบคุมตนเองได ซ่ึงคุณสมบัติเหลานี้จะทําใหผูนําเปนที่ยอมรับของสมาชิก
กลุม 
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 ความกลาหาญ ( Courage ) ผูนําตองมีความกลาหาญในการเผชิญกับความเสี่ยง 
ความทาทายตอส่ิงแปลกใหม ซ่ึงจะตองมีความรอบคอบ ระมัดระวัง มีความคิดริเร่ิมมีความ
รับผิดชอบมีความ

าพเดิม ( Resiliency ) เปนความสามารถในการที่จะ
แกปญหาใหเรียบรอยไดอยางรวดเร็ว เชน การถูกตัดงบประมาณ กําลังแรงงาน การใหพนกังาน
ออก ฯลฯ ผูบริห

1. ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานกา
1.1 ทฤษฎีผูนาํตามสถานการณของฟดเลอร 

) เปนผูศึกษาความเกี่ยวของของสถานการณกับภาวะผูนาํ และ
tingency Model of Leadership) แนวคิดของฟดเลอร

กตา

งผูนํา 

กลาหาญในการตัดสินใจเพื่อที่จะฉวยโอกาส ขจัดอุปสรรค แกไขปญหา และการ
ใชกลยุทธใหมๆในแตละสถานการณใหได 

 
 ความสามารถกลับคืนสูสภ

 ารระดับสูงจะไมกังวลถึงความลมเหลว เพราะจะเปนการทําลายขวัญกําลังใจของ
ผูใตบังคับบัญชาแตจะเกิดความมุมานะบากบั่นไมยอมแพและไมทอถอยในสิ่งใดอยางงายๆ 

ทฤษฎีเก่ียวกับพฤติกรรมภาวะผูนํา 

รณ 

         ฟรีดเลอร (Fred E. Fiedler
ไดนําเสนอรูปแบบผูนําตามสถานการณ (Con
นั้นแต งจากแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําอ่ืนๆโดยจะพิจารณาวาผูนําตองมุงใหความตองการสวน
บุคคลไดรับการตอบสนองและมุงใหองคการไดบรรลุเปาหมายดวย (Fiedler & Chemer.  1974 : 
73 ; citing Hoy & Miskel.  1987.  p. 284-285) ซ่ึงฟรีดเลอรไดกําหนดหลักการพื้นฐานของทฤษฎี
ไวดังนี้ 1.แบบภาวะผูนําถูกกาํหนดจากระบบแรงจูงใจของผูนํา (Motivational System)2.
ประสิทธิผลของผูนําขึ้นอยูกบัแบบของภาวะผูนําและสถานการณที่เอื้อตอผูนํา นั่นคือ การ
ปฏิบัติงานของกลุมจะขึ้นอยูกับแรงจูงใจของผูนํารวมทั้งการควบคุมและอิทธิพลของผูนําใน
สถานการณตาง ๆดังนั้นตัวแปรหลักในทฤษฎีของฟดเลอรจึงประกอบดวย แบบภาวะผูนํา 
(Leadership Style) สถานการณที่เอื้อตอผูนํา (Situational Favorableness) และประสิทธิผลขอ
(Effectiveness of a Leader) ซ่ึงนําเสนอไดดังรูปภาพตอไปนี้ 
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ภาพประกอบ 8     ตัวแปรหลักในทฤษฎีผูนําตามสถานการณของฟดเลอร 

ตัวแปรหลกัในทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณของฟดเลอร(Major Variables in 
Fiedler’s Contingency Theory)ตัวแปรหลักตามทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณของฟดเลอร มี
รายละเอียดดังตอไปนี ้

 

1. แบบภาวะผูนํา (Leadership Style) ฟดเลอรไดจําแนกใหเห็นความแตกตางอยางชัดเจน
ระหวางพฤติกรรมภาวะผูนํา (leadership behavior) และแบบภาวะผูนํา (leadership style) วา
พฤติกรรมภาวะผูนําเปนการกระทําของผูนาํในการชี้นําและประสานงานในการทํางานของสมาชิก
ในองคกร สวนแบบภาวะผูนําจะเปนโครงสรางความตองการของผูนําที่จะจูงใจใหเกิดพฤติกรรม
ในสถานการณตางๆ ซ่ึงจะไมไดเปนเรื่องของพฤติกรรมโดยตรง แบบภาวะผูนําจึงเปนคุณลักษณะ
ของผูนํา (personality characteristics)ดวย  

2. สถานการณที่เอื้อตอผูนาํ (Situational Favorableness)ฟดเลอรไดสรุปวาความสัมพันธ
ระหวางแบบภาวะผูนํากับประสิทธิผลนั้นขึ้นกับองคประกอบหลากหลายในสถานการณ และได
ระบุองคประกอบสําคัญ3 สวนคือ ความสัมพันธระหวางผูนํากับสมาชิก โครงสรางภารกิจ และ
อํานาจในตําแหนงของผูนํา (Lunenburg & Ornstein.  1996 :  134-135) โดยมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

2.1 ความสัมพันธระหวางผูนํากับสมาชิก (Leader - Member Relations) กลาวถึง
บรรยากาศของกลุมและทัศนคติของสมาชิก และการยอมรับที่มีตอผูนํา เมื่อผูใตบังคับบัญชา
ไววางใจ เคารพเชื่อถือ และมีความเชือ่มั่นในผูนํา ความสัมพนัธจะเปนไปในทางที่ด ี แตถา
ผูใตบังคับบัญชาไมไววางใจ ไมเชื่อถือ และมีความเชื่อมั่นในผูใตบังคับบัญชานอย ความสัมพันธ
จะเปนไปในทางที่ไมด ี 
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2.2 โครงสรางภารกิจ (Task Structure) กลาวถึงธรรมชาติของงานวาเปนงานประจําที่
โครงสรางชัดเจน หรืองานทียุ่งยากซับซอน ไมมีโครงสรางชัดเจน ในประเด็นโครงสรางภารกิจ 
สามารถจะพิจารณาในเรื่องเหลานี้คือ  

1) ความชัดเจนของเปาหมาย  
2) ความหลากหลายของวิธีการที่จะบรรลุเปาหมาย  
3) ความสามารถตรวจสอบการตัดสินใจ  
4) ความเฉพาะเจาะจงของการแกปญหา ดังนั้นถาภารกจิขององคการมีโครงสรางที่ชัดเจน
ผูนําจะสามารถมีอิทธิพลตอผูใตบังคับบัญชาไดมาก  

2.3 อํานาจในตําแหนงของผูนํา (Position Power) เปนระดับของการใชอํานาจของผูนาํที่
ผูใตบังคับบัญชายอมปฏิบัติตาม เปนอํานาจโดยตําแหนงที่องคการมอบหมายใหผูนาํในการที่จะให
รางวัลและลงโทษผูใตบังคับบัญชา  

ประสิทธิผลของผูนาํ (Leader Effectiveness) 

ฟดเลอร (Fiedler.  1967 : 79) นิยามประสิทธิผลของผูนํา วาเปนความสําเร็จในการ
ปฏิบัติงานของกลุมและผลผลิตของกลุมจะไมไดขึ้นอยูกบัทักษะของผูนํา แมอัตราการเปลี่ยนงาน 
ความพอใจในการปฏิบัติงาน ขวัญกําลังใจ และการปรับตัวในการทํางาน จะสงผลตอการ
ปฏิบัติงานของกลุม แตส่ิงเหลานี้ไมใชเกณฑในการประเมินผลการปฏิบัติงาน  

ทฤษฎีเชิงสถานการณของภาวะผูนําท่ีมีประสิทธิผลของ Fiedler 
ทฤษฎีเชิงสถานการณของภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลของ Fiedler(Fiedler’s contingency 

theory of leadership effectiveness) เปนทฤษฎีเกีย่วกับการปฏิบัติงานของกลุมที่มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลซ่ึงขึ้นอยูกับความเหมาะสมระหวางรูปแบบปฏิกิริยาความสัมพันธระหวางผูนํากับ
ผูใตบังคับบัญชา และสถานการณขององคการที่มีอิทธิพลตอผูนําโมเดลนี้จึงเปนรูปแบบพฤติกรรม
ของผูนําที่กําหนดขึ้นเพื่อนาํสมาชิกขององคการใหเปนตามการบังคับบัญชาที่เหมาะสม 

รูปแบบของภาวะผูนํา (Leadership Style) เปนรูปแบบพฤติกรรมของผูนําที่กําหนดขึน้
เพื่อนําสมารชิกขององคการใหเปนไปตามการบังคับบัญชาที่เหมาะสม ในทฤษฎีของ Fiedler มี 2 
ประการ ดังนี ้

1. การศึกษารูปแบบของผูนําที่มุงความสัมพนัธ (Relationship – oriented leader) 
เปนผูนําที่มุงความเกีย่วของกบัพนักงาน  ผูนําประเภทนี้จะสรางความไววางใจ ความเคารพนบัถือ 
และรับฟงความตองการของพนักงาน จะมลัีกษณะเหมือนกับผูนําแบบที่คํานึงถึงผูอ่ืนปนหลัก  
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2. ผูนําที่มุงงาน ( Task – oriented leader ) เปนผูนําที่มุงความสําเร็จในงาน  จะ 
กําหนดทิศทางและมาตรฐานการทํางานไวอยางชัดเจน มีลักษณะคลายกับผูนําแบบที่เร่ิมตนจาก
ตนเองเปนหลัก 
ทฤษฏีภาวะผูนําของมหาวทิยาลัยมิชิแกน 

ทฤษฏีภาวะผูนําของมหาวิทยาลัยมิชิแกน ( The Michian leadership studies) เปน
การศึกษาเกี่ยวกับภาวะพฤตกิรรมผูนําที่จัดทําโดยมหาวทิยาลัยมิชิแกน  ซ่ึงเกดิขึ้นในเวลาใกลเคยีง
กับการศึกษาภาวะผูนําของมหาวิทลัยโอไฮโอ  ขอบเขตการศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกนก็พื่อ
พิสูจนความสมัพันธระหวางพฤติกรรมผูนํา ขบวนการของกลุมและการวัดการทํางานของกลุม  
ตอมาไดมีการศึกษาเพิ่มเติมในแขนงของผูนําในรูปแบบตางๆ เชน การสํารวจเกีย่วกับผูบริหารที่
ทํางานอยูในบริษัทประกันภยั ผูนําในอุตสาหกรรมขนาดใหญ  การหาขอมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมของ
การจัดการ โดยวิธีการรวบรวมจากการสัมภาษณและการใชแบบสอบถาม โดยมีวัตถุประสงคคือ
การวัดผลิตผลของกลุมเพื่อใชเปนสาเหตุในการปฏิบัติงานของผูบริหารวา มีความสมัพันธตความมี
ประสิทธิภาพหรือไมมีประสิทธิภาพ  ทําการเปรียบเทียบความมีประสิทธิภาพและไมมี
ประสิทธิภาพของผูบริหาร  ซ่ึงเกิดผลประโยชนทีแ่ตกตางกันในพฤติกรรมของการจัดการ  ซ่ึงพอ
สรุปไดดังนี ้

1. พฤติกรรมการมุงความสําคัญที่งาน ( Task – Oriented behavior )  เปนผูนําซ่ึงมุง
ความสําคัญที่ความสําเร็จของงาน  ผูบริหารที่มีประสิทธิผลนั้นจะเห็นคณุคาของเวลา  และไม
พยายามทํางานประเภทเดยีวกันกับผูใตบงัคับบัญชา  ผูบริหาที่มีประสิทธิผลซ่ึงมุงที่การทํางาน
ตางๆ เชน การวางแผน การกําหนดตาราเวลาการปฏิบัติงาน  การประสานงาน ในกิจกรรมของ
ผูใตบังคับบัญชา  การจัดหาวัตถุดิบทีจ่าํเปน  การจัดหาเครื่องมอื และการใหความชวยเหลือ
ทางดานทคนคิตางๆ รูจักใหแนวทางในการกําหนดเปาหมายการทํางาน  พฤติกรรมการปรับตัวให
เขากับงานนีน้บัวาเปนการคนพบที่สําคัญตามทฤษฎีของมหาวิทยาลัยมิชิแกนทีไ่ดศกึษาเอาไว 
 คําวามุงงาน  หมายถึง  พฤติกรรม  ทัศนคติ หรือการมุงทักษะมากกวางานที่ปฏิบัติ  งาน
ทั้งหมดจะสัมพันธกับกิจกรมซึ่งจะรวมถึงโครงสรางแบบผูนําที่คํานึงถึงตนเองเปนหลักดวย 

การรจําแนกผูนําเปนลักษณะการมุงงานและการมุงความสัมพันธเปนสิ่งที่มีประโยชน 
เพราะจะเปนเสมือนกรอบในการที่จะทําใหเขาใจทัศนคติ  พฤติกรรม และการปฏิบัติเกี่ยวกับภาวะ
ผูนํา  ทัศนคติและพฤติกรรมการมุงงาน ( Task-related attitudes and behaviors) ของผูนําที่มี
ประสิทธิผลมีรายละเอียดดังนี้ 
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ตาราง 1  แสดงทัศนคติและพฤติกรรมผูนําซ่ึงมุงที่งาน( Task-related attitudes and behaviors) 
       ( Dubrin.  1998 : 86) 
 
 
 
 
 
 
 
 

2. พฤติกรรมมุงความสัมพันธกับพนักงาน ( Relationship – Oriented behavior ) เปน
ผูนําที่ใหความสนใจกับคน ซ่ึงตรงกันขามกับผูบริหารที่มีพฤติกรรมมุงงาน  มักไมมีการใชมนุษย
สัมพันธ  จะเห็นไดวาประสิทธิภาพของผูบริหารแตละรายจะตองขึ้นอยูกับการคํานึงถึงผูอ่ืนดวย  
โดยการใหการสนับสนุน และการใหความชวยเหลือผูใตบังคับบัญชา  รูปแบบของพฤติกรรมที่มุง
ความสัมพันธมีความสําคัญตอประสิทธิภาพของภาวะผูนํา  เนื่องจากเปนพฤติกรรมที่แสดงใหเหน็
ถึงความไววางใจความมัน่ใจ  การแสดงความเปนมิตร  การใหความสนใจเพื่อทีจ่ะใหเขาใจถึง
ปญหาและการชวยพัฒนาผูใตบังคับบัญชาใหมีความกาวหนาในอาชพีการงาน  ใหคําแนะนําทีด่ีใน
การทํางาน  สรางความพึงพอใจใหกบัผูใตบังคับบัญชา  ทําใหไดรับการยกยองนับถือจาก
ผูใตบังคับบัญชา  ผูบังคับบัญชาที่ดีควรตั้งเปาหมายและใหแนวทางในการทํางานที่ถูกวิธีเพื่อให
การทํางานนั้นเปนไปตามเปาหมารยและบรรลุวัตถุประสงค  จึงจะถือวาเปนลักษณะของผูนําที่ดี 

ภาวะผูนําจะรวมถึงการมีอิทธิพลตอผูอ่ืน  ดังนั้นภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลจํานวนมากจึง
มีทัศนคติ  พฤติกรรมและการปฏิบัติที่เกี่ยวกับความสัมพนัธระหวางบุคคล ( Interpersonal 
relationships ) โดยมีรายละเอียดดังนี ้
ตาราง  2  แสดงทัศนคติและพฤติกรรมการมุงที่ความสัมพันธ( Relationship – Oriented attitudes 
and behavior)(DuBrin.  1998 : 94) 

                                                                                             ลูกคา 

1. การมุงที่บุคคล ( Alignment of people ) 
2. การระดมพล  ( Mobilization ) 

6. การทํางานอยางมีความหมายสําหรับบุคคล ( Making work meaningful 
for people ) 

7. มีการสงเสริมดานอารมณและการสนับสนุน ( Emotional support and 
encouragement ) 

8. สงเสริมหลักการและคุณคาของบุคคล ( Promotion of principles and 
values )

3. สรางความรวมมือหรือการตกลงรวมกัน ( Concert Building ) 
4. แรงดลใจ ( Inspiration ) 
5. พอใจในความตองการของบุคคล ( Satisfaction of human needs ) 

5. ความสามารถในการตีความตามสถานการณ           6. มีการปอนกลับขอมูลอยูเสมอ 
7. การปฏิบัติงานที่มั่นคงสม่ําเสมอ                          8.  การมุงที่จะตอบสนองความพึงพอใจของ           

3. มาตรฐานการปฏิบัติงานระดับสูง 4. การกลาเสี่ยงและการปฏิบัติงานแบบมอง  
                                                                                             โลกในแงไมดีไวกอน 

1. ความสามารถปรับตัวตอสถานการณ           2.  การกําหนดทิศทาง 
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1.2 ทฤษฎภีาวะผูนาํตามสถานการณ:ทฤษฎีวิถีทาง-เปาหมาย (Path - Goal Theory) 
               ทฤษฎีวิถีทาง - เปาหมาย มีพืน้ฐานมาจากทฤษฎีความคาดหวงั ซ่ึงเนนในเรื่องผลกระทบ
ของผูนําที่มีตอเปาหมายของผูใตบังคับบัญชาและวิถีทางเพื่อจะใหบรรลุเปาหมาย ทฤษฎีวิถีทาง – 
เปาหมาย นี้ เฮาสและคณะ ไดพัฒนาปรับปรุงขึ้น (House อางใน Lunenburg & Ornstein,1996, p. 
136) เพื่ออธิบายถึงผลกระทบของพฤติกรรมผูนําที่มีตอแรงจูงใจ ความพึงพอใจ ความพยายาม และ
การปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงจะเชื่อมโยงกบัปจจัยของสถานการณและสภาพแวดลอม 
ดังนั้นทฤษฎวีถีิทาง - เปาหมาย จะมีสวนประกอบทีสํ่าคัญ 2 สวน คือพฤติกรรมผูนํา และ
สถานการณที่เอื้อตอผูนํา 

1) พฤติกรรมผูนํา (Leader Behavior) 

ทฤษฎีวิถีทาง-เปาหมาย ไดนําเสนอลักษณะพฤตกิรรมผูนําออกเปน 4 แบบ คือ (Daft.  
1999 : 103) 

ตาราง 3  แสดงลักษณะพฤตกิรรมผูนํา 4 แบบ 
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2) สถานการณ (Situational Factors)  

ตัวแปรในดานสถานการณของทฤษฎีวิถีทาง - เปาหมายนี้ ประกอบดวยตัวแปร 2 ประเภท 
คือ 

1)  คุณลักษณะสวนบุคคลของผูใตบังคับบัญชา  
                2)  ความตองการและแรงกดดันของสภาพแวดลอม ซ่ึงมีรายละเอียดที่จะนําเสนอ
ดังตอไปนี ้(Hoy & Miskel.  1987 : 295) 

1.   คุณลักษณะสวนตวัของผูใตบังคับบัญชา (Personal Characteristics of Subordinates) 
ประกอบดวย          1.1 ความตองการสวนบคุคล ไดแก ความตองการความสําเร็จ ความเขาใจความ
เปนอิสระ และการเปลี่ยนแปลง1.2 ความสามารถของผูใตบังคับบัญชา ไดแก ความรู ทักษะและ
ความถนัด1.3 คุณลักษณะของผูใตบังคับบัญชา ไดแก ระดับของความเชื่อถืออํานาจแหงตน (Focus 
of control) 

                2.   ความตองการและแรงกดดันของสภาพแวดลอม (Environmental Pressures and 
Demands) ตัวแปรดานสิ่งแวดลอมเปนองคประกอบสําคัญที่จะทําใหสถานการณนาพึงพอใจโดย
ประกอบดวยองคประกอบ 3 สวน คือ 2.1 โครงสรางภารกิจ (Task Structure)  2.2 ระดับของความ
เปนทางการ (Degree of Formalization)ไดแก กฎระเบียบที่ปกครองผูใตบังคับบัญชา 2.3 ปทัสถาน
ที่สนับสนุนของกลุม 

 

ภาพประกอบ 9  ภาพอธิบายประสิทธิผลของผูนํา  ที่มา (Luthans.  1992 : 282) 
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กลาวไดวา ผูนําตามทฤษฎีวถีิทาง-เปาหมาย พยายามวางเสนทางที่จะใหผูใตบังคับบญัชา
ไปสูเปาหมายไดอยางราบรืน่ที่สุด ซ่ึงผูนําตองเลือกใชแบบหรือพฤติกรรมผูนําใหเหมาะสมกับตัว
แปรดานสถานการณ จากการศึกษาวจิัยไดขอคนพบดังตอไปนี้ (Luthans.  1992 : 281) 
                1.พฤติกรรมภาวะผูนําแบบชี้นํามีความสัมพันธในทางบวกกบัความพึงพอใจและความ
คาดหวังของผูใตบังคับบัญชาในสถานการณที่ภารกจิมีความคลุมเครือ และมีความสมัพนัธในทาง
ลบกับความพงึพอใจและความคาดหวังของผูใตบังคับบัญชาในสถานการณที่ภารกิจชัดเจน 
                2.พฤติกรรมภาวะผูนําแบบสนับสนุนจะสงผลใหเกิดความพงึพอใจมากที่สุดตอ
ผูใตบังคับบัญชาที่ปฏิบัติงานอยางมีความอึดอัดกดดัน หรือภารกิจนัน้ไมนาพึงพอใจ 
                3.ในภารกจิที่ไมซํ้าซากและเปดโอกาสใหแสดงความสามารถ ผูใตบังคบับัญชาจะพึง
พอใจในผูนําที่มีพฤติกรรมแบบมีสวนรวมมากกวา 
                4.ในสถานการณที่ภารกิจเปนลักษณะไมซํ้าซากและมีความคลุมเครือ พฤติกรรมภาวะ
ผูนําแบบมุงความสําเร็จที่งาน ทําใหผูใตบงัคับบัญชามีความมั่นใจวาความพยายามของพวกเขาจะ
ไดรับผลตอบแทน 
1.3  ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณของเฮอรเซยและแบลนชารด 
                ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณของเฮอรเซยและแบลนชารด (Hersey & Blanchard) ได
ศึกษาถึงความสัมพันธระหวางแบบภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลและระดบัวุฒิภาวะของผูตามโดยมี
สมมติฐานเบื้องตนของทฤษฎีวา “ประสิทธิผลของผูนําขึ้นอยูกับความสอดคลองที่เหมาะสมของ 
พฤติกรรมผูนําและวุฒภิาวะของกลุมหรือบุคคล” (Hoy & Miskel.  1987 : 302) 

พฤติกรรมผูนาํ (Leader Behavior) 
                ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณเกีย่วของกับพฤติกรรมของผูนํา ไมใชบคุลิกภาพของ
ผูนํา ดังนั้นการใหความหมายเกีย่วกับผูนําจึงแตกตางไปจากทฤษฎีของฟดเลอร ทฤษฎีนี้ได
ผสมผสานแนวคิดเกีย่วกับพฤติกรรมผูนําจากหลาย ๆ ทฤษฎี และกําหนดพฤติกรรมของผูนําเปน 2 
ประการคือ พฤติกรรมที่เนนงาน (Task Behavior) และพฤติกรรมที่เนนความสัมพันธ (Relationship 
Behavior) ซ่ึงมีรายละเอียดดังตอไปนี้ (Luneburg & Ornstein.  1996 : 145) 

 - พฤติกรรมที่เนนงาน (Task Behavior) ผูนําจะใชการสื่อสารทางเดียว เพื่อให
ผูปฏิบัติงานทราบวาจะตองทําอะไร ที่ไหน เมื่อไร และอยางไร 

 - พฤติกรรมที่เนนความสัมพันธ (Relationship Behavior) ผูนําจะใชการสื่อสาร 2 ทาง 
โดยมีการสนบัสนุนทั้งดานอารมณและสังคม เปนการสรางแรงจูงใจในการทํางานปจจยัทาง
สถานการณ : วุฒิภาวะของผูปฏิบัติงาน (Situaltional Factor : Maturity Followers)เฮอรเซย และแบ
ลนชารด ใชวุฒิภาวะของผูปฏิบัติงานเปนตัวแปรสําคัญในการวเิคราะหธรรมชาติของสถานการณ 
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และจําแนกวฒุิภาวะออกเปน 2ประเภท ดังตอไปนี้ (Lunenburg & Ornstein.  1996 : 145) 
1.              วุฒิภาวะดานงาน (Job Maturity) เปนวุฒภิาวะของบุคคลที่จะปฏิบัติงานซึ่งไดรับอิทธิพล
จากการศึกษาและประสบการณ วุฒภิาวะของงานสามรถอธิบายไดดังนี้ 

                - ความสามารถในการทํางานเล็กนอย (M1) 
                - ความสามารถในการทํางานบาง (M2) 
                - ความสามารถในการทํางานคอนขางมาก (M3) 
                - ความสามารถในการทํางานมากที่สุด (M4) 

2.              วุฒภิาวะดานจิตใจ (Psychological Maturity) เปนระดับแรงจูงใจของบุคคลที่สะทอนถึง
ความตองการความสําเร็จและความเต็มใจที่จะรับผิดชอบ วุฒิภาวะดานจิตใจสามารถอธิบายไดดังนี้ 
                - แรงจูงใจในการทํางานนอย (M1) 
                - แรงจูงใจในการทํางานบางในบางครั้ง (M2) 
                - แรงจูงใจในการทํางานบอย ๆ (M3) 
                - แรงจูงใจในการทํางานเปนประจําหรือเสมอ ๆ (M4) 
                เฮอรเซยและแบลนชารด กลาววา วุฒิภาวะของผูปฏิบัติงานนี้เปนเรื่องที่เฉพาะในดาน
งาน อาจไมเกีย่วของในเรื่องอื่น ๆ อยางไรก็ตาม ปจจัยดานพฤติกรรมผูนําและวุฒภิาวะของ
ผูปฏิบัติงานนี้เปนสวนที่นํามากําหนดเปนแบบของภาวะของผูนํา 4 ประเภท ซ่ึงจะไดกลาวตอไป 
แบบของภาวะผูนํา 
                หัวใจสําคัญที่จะทาํใหเกิดประสทิธิผลของภาวะผูนําตามแนวคิดของเฮอรเซย และแบลน
ชารด คือ การจับคูสถานการณเขากับแบบของผูนําไดอยางเหมาะสม รูปแบบภาวะผูนําพื้นฐาน
ไดแก (Daft.  1995 : 99 ; citing Lunenburg & Ornstein.  1996. p. 145) 
                1. ภาวะผูนําแบบสั่งการ เปนพฤติกรรมผูนําที่ตองการเนนการทํางานสูง แตความสัมพนัธ
ต่ําและจะใชไดอยางมีประสิทธิผลเมื่อผูใตบังคับบัญชามีแรงจูงใจและความสามารถนอย 
                2. ภาวะผูนําแบบชีแ้นะ เปนพฤตกิรรมผูนําที่เนนการทํางานสงู และความสมัพันธสูงดวย 
และใชไดอยางมีประสิทธิผลเมื่อผูใตบังคับบัญชามีแรงจูงใจและความสามารถในระดับ ปานกลาง 
                3. ภาวะผูนําแบบสนับสนุน เปนพฤติกรรมผูนําที่เนนการทาํงานต่ํา แตเนนความสัมพันธ
สูง และใชไดอยางมีประสิทธิผลเมื่อผูใตบังคับบัญชามีความสามารถระดับปานกลาง แตมีแรงจูงใจ
ต่ํา 
                4. ภาวะผูนําแบบมอบอํานาจ เปนพฤติกรรมผูนําที่เนนการทาํงานต่ํา และความสัมพันธต่าํ
ดวย ใชไดอยางมีประสิทธิผลเมื่อผูใตบังคับบัญชามีความ 
สามารถและแรงจูงใจสูง 
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ภาพประกอบ  10   รูปแบบภาวะผูนําตามสถานการณของเฮอรเซยและแบลนชารด ที่มา(Hoy &           

 Miskel.  1987 : 294) 

1.4   ทฤษฎีผูนําตามสถานการณของวรูมและเยสตัน 
                วรูมและเยสตนั (Vroom & Yetton) ไดนําเสนอเกี่ยวกับแบบการตัดสินใจของผูนํา 5 
ประเภท โดยมีคําถามที่ใชในการวิเคราะหสถานการณทั้งส้ิน 7 - 8 คําถาม เพื่อจะประกอบในการ
เลือกแบบการตัดสินใจไดอยางเหมาะสม 

แบบการตัดสนิใจของผูนํา (Decision - Making Style) 
                แบบการตัดสินใจของผูนําแบงออกเปน 5 ระดบั โดยพิจารณาเรียงลําดับการมีสวนรวมใน
การตัดสินใจของผูใตบังคับบัญชาตั้งแตระดับอัตตาธิปไตยสูงสุด จนถึงประชาธิปไตยสูงสุด โดยมี
สัญลักษณระบุวา A เปนลักษณะอัตตาธิปไตย C เปนลักษณะการใหคําปรึกษาแนะนาํ และ G เปน
ลักษณะการตดัสินใจโดยกลุม และมีเลขโรมันกํากับแสดงน้ําหนกัความมากนอย ดังรายละเอียดใน
ตาราง 
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ตาราง 4  แบบการตัดสินใจของผูนํา 

 

 

ที่มา (Draft.  1999 : 109) 

คําถามที่ใชในการวิเคราะหสถานการณ (Diagnostic Questions) 
                ในการพิจารณาวาแบบภาวะผูนําในระดบัใดทีจ่ะเหมาะสมในการตัดสินใจนั้น จะ
พิจารณาจากการตอบคําถามที่ใชในการวิเคราะหสถานการณในการตัดสินใจ 8 คําถาม คําถาม
เหลานี้เกีย่วของกับปญหา ระดับคุณภาพของการตัดสินใจที่ตองการ และความสําคัญของการที่
ผูใตบังคับบัญชายอมรับการตัดสินใจ ซ่ึงคาํถามทั้ง 8 คําถามนั้น ไดแก (Daft.  1999 : 108 ; citing  
Dubrin.  1995.  p. 136) 
                1. ขอเรียกรองดานคุณภาพ (Quality Requirement-QR) “คุณภาพของการตัดสินใจนี้
สําคัญอยางไร ?” 
                2. ขอเรียกรองดานการยอมรับ (Commitment Requirement-CR) คือ “การยอมรับของ
ผูใตบังคับบัญชาตอการตัดสินใจ มีความสําคัญอยางไร?”  
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                3. ขอมูลของผูนํา (Leader’s Information-LI) “ผูนํามีขอมูลเพียงพอที่จะตดัสินใจไดอยาง
มีคุณภาพหรือไม?” 
                4. โครงสรางของปญหา (Problem Structure-ST) “ปญหาในการตัดสินใจนั้นมีโครงสราง
ชัดเจนหรือไม?” ถาปญหามีโครงสรางไมชัดเจน ผูนําตองใหผูใตบังคบับัญชาเขามารวมระบุปญหา
และแนวทางแกไขใหชัดเจน 
                5. ความเปนไปไดของการยอมรับ (Commitment Probability-CP) “ถาผูนําตองตัดสินใจ
ดวยตนเอง มีเหตุผลเปนไปไดหรือไมที่ผูใตบังคับบัญชาจะยอมรับ?” 
                6. ความสอดคลองของเปาหมาย (Goal Congruence-GC) “ผูใตบังคับบัญชารวมกําหนด
เปาหมายทีจ่ะบรรลุแกไขปญหาหรือไม?”  
                7. ความขัดแยงของผูใตบังคับบัญชา (Subordinate Conflict-CO) “มีความขัดแยงระหวาง
ผูใตบังคับบัญชาตอแนวทางการแกปญหาหรือไม?” 
                8. ขอมูลของผูใตบังคับบัญชา (Subordinate Information-SI) “ผูใตบังคับบัญชามีขอมูล
เพียงพอตอการตัดสินใจที่มคีุณภาพสูงหรือไม?”  

 

 

ภาพประกอบ 11   แผนภูมแิสดงการตัดสินใจทีแ่นนอนที่มา (DuBrin.  1995 : 136) 

การเลือกแบบการตัดสินใจ 
               ตามแนวคดิของวรมูและเยสตนั ผูนําคนหนึ่งๆ สามารถที่จะใชแบบผูนําไดทั้ง 5 แบบ 
ขึ้นอยูกับสถานการณ ซ่ึงในการบริหารงานที่มีประสิทธิผลผูนําตองมีความสามารถในการวิเคราะห
สถานการณและเลือกแบบการตัดสินใจที่เหมาะสม (Lunenburg & Ornstein.  1996 : 161) การ
ตัดสินใจแตละแบบไดรับการยอมรับเทาเทียมกันในสถานการณ ตาง ๆ การตัดสินใจแบบ
อัตตาธิปไตยอาจจะมแีงดใีนการประหยดัเวลา และในบางสถานการณก็ไมไดลดคณุภาพหรือการ
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ยอมรับลงไป แตอยางไรก็ตาม ในสภาพการบริหารปจจุบัน ผูปฏิบัติงานมักจะเรียกรองการมีสวน
รวม ซ่ึงผูนําอาจตองใหผูปฏิบัติงานเขามามีสวนรวมมากวาที่เคยปฏิบัติมา (Daft.  1999 : 110) 

เกณฑการประเมินแบบภาวะผูนํา 
                สําหรับการประเมนิความพึงพอใจและประสิทธิภาพของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะ
ผูนําของผูบริหารนั้น ผูวิจัยไดนําเกณฑการประเมินแบบภาวะผูนํา(อรุณ  รักธรรม.  2532 : 336-
352) มนุษยสัมพันธกับนักบริหาร มาดัดแปลง  ซ่ึงเกณฑในการประเมินแบบภาวะผูนํามีดังนี ้

1. การใชภาวะผูนําของผูบงัคบับัญชา  โดยพิจารณาวาหากผูบังคับบญัชาใหความ
เชื่อถือและไววางใจตอผูใตบังคับบัญชา  ใหความสนับสนุนเกื้อกูลผูใตบังคับบัญชาในดานตางๆ 
ตามความจําเปนและเหมาะม และเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดมีสวนรวมในการบริหาร ก็
แสดงวาผูบังคบับัญชามีภาวะผูนําแบบมุงความสัมพันธ ในทํานองเดยีวกันหากผูบงัคับบัญชามิไดมี
การปฏิบัติในลักษณะนี้ กแ็สดงวาผูบังคับบัญชามีภาวะผูนําแบบมุงงาน 

2. การจูงใจ  ผูบังคับบัญชามีภาวะผูนําแบบมุงงาน จะใชวิธีการลงโทษอันเปนการจูง
ใจในทางลบ  สวนผูบังคับบัญชามีภาวะผูนําแบบมุงสัมพันธ จะใชวิธีการจูงใจในทางบวก  ซ่ึง
หมายถึงการใหรางวัลเพื่อจงูใจผูใตบังคับบัญชาในการทํางาน 

3. การติดตอส่ือสาร  หากระบบการติดตอส่ือสารมีความคลองตัว  เปนไปอยางอิสระ
ทั้งในทางดิ่งและในทางราบ คือ จากเบื้องบนสูเบื้องลาง และจากเบือ้งลางสูเบื้องบน ขาวสารใน
องคการมีความนาเชื่อถือมีการเสนอขอมูลท่ีถูกตอง  จะแสดงใหเห็นถึงผูบังคับบัญชาที่มีภาวะผูนํา
แบบมุงสัมพันธ  ในทางกลบักันหากผูบังคับบัญชามีภาวะผูนําแบบมุงงาน  การติดตอส่ือสารก็จะมี
ลักษณะตรงกนัขามกับลักษณะดังกลาวขางตน 

4. การตัดสินใจ ในการบรหิารงานของผูบังคับบัญชาที่มีภาวะผูนําแบบมุงสัมพันธ  
จะเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการแกปญหา  การตดัสินใจ  หากผูบังคับบัญชามี
ภาวะผูนําแบบมุงงาน  การตดัสินใจจะมีลักษณะของการรวมอํานาจไวที่ผูบังคับบัญชาคนเดียว 

5. การมีปฏิสัมพนัธระหวางผูบงัคับบัญชากับผูใตบงัคับบัญชา  การที่ผูบังคับบัญชา
และผูใตบังคบับัญชามีความเขาใจในกันและกันเปนอนัดี มีความใกลชิดกัน รูและเขาใจถึงปญหา
ของแตละฝายมีความสัมพันธอยางไมเปนทางการนอกเวลางาน  จะแสดงใหเปนถึงองคการที่มี
ผูบังคับบัญชาแบบมุงสัมพันธแตหากผูบังคับบัญชามีภาวะผูนําแบบมุงงาน ความสัมพันธระหวาง
ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคบับัญชาจะไมมีความใกลชิด  ไมมีความเขาใจในกันและกนั 
ความสัมพันธจะเปนไปในลักษณะที่เปนทางการ 

6. การควบคุม  หากผูบังคับบัญชากําหนดวิธีการปฏิบัติงานใหผูบังคับบัญชาในทุก
ขั้นตอนและคอยติดตามควบคุมการทํางานอยางใกลชิด ไมเปดโอกาสใหผูใตบงัคับบัญชาไดมี
อิสระในการใชความคิดหรอืแนวทางของตนเอง จะแสดงใหเหน็ถึงแบบภาวะผูนําของ
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ผูบังคับบัญชาที่มุงงาน  แตผูบังคับบัญชาที่มีภาวะผูนําแบบมุงความสัมพันธ จะปลอยให
ผูใตบังคับบัญชามีอิสระในการทํางาน  กําหนดแนวทางในการปฏิบัติ  โดยหวังเพยีงผลสําเร็จของ
งาน  แตจะไมเขาไปกาวกายวิธีปฏิบัติงาน 

7. การมีคุณธรรม  ผูบังคับบัญชาที่มีภาวะผูนาํแบบมุงสัมพนัธ จะเปนผูนาํที่มี
หลักธรรมประจําใจ รูจักการใหปน มีความเมตตา รูจักการใหอภยั  ระมัดระวังการแสดงออก รูจํา
ควบคุมอารมณ และการใชถอยคําสุภาพสม่ําเสมอ 
 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน 
                ความหมายขอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงงาน 
    อรุณ   รักธรรม  (2545 : 42-43) ไดกลาวไววา ประสิทธิภาพ (Efficiency) คือ 
ความสัมพันธระหวางสิ่งทีน่าํเขา ( Input ) กับผลที่ไดรับ ( Output )  กลาวอีกนัยหนึ่งคือ  
ความสัมพันธระหวางทรพัยากรที่นําขากับผลผลิตที่ไดออกมา  ถาผลผลิตที่ออกมาไดมากกวา
ทรัพยากร ทีน่ําเขา หมายความวาองการไดเพิ่มประสิทธิภาพในกระบวนการทํางานขึ้นแลว ( มอง
ในแงมุมของกระบวนการหรอืวิธีการผลิต ) หมายความวาองคการไดเพิ่มประสิทธิภาพขึ้นเชนกนั 
ดังนั้นจึงกลาวสรุปไดวาการจัดการเกี่ยวพนักับการคนหาวิธีการใชตนทุนทางดานทรัพยากรนอย
ที่สุด ดังนั้นวิธีการหาประสิทธิภาพจึงสามารถเขียนเปนสมการไดดังนี ้
  
   E = (  O  -  1  ) S 
 เมื่อ  E = ประสิทธิภาพ ( Efficiency ) 
   O = ผลผลิตที่ไดรับ  ( Output ) 
   I = ทรัพยากรที่นําเขา 
   S = ความพึงพอใจ ( Satisfaction ) 
                ประสิทธิผล ( Effectiveness ) หมายถึง การทํางานใหประสบผลสําเร็จในแงการจดัการ
หมายถึง การบรรลุเปาหมายขององคการ คือ การทําถูกตองตามสิ่งที่ควรทํา ซ่ึงบางครั้งการบรรลุ
เปาหมายขององคการในแงมุมของประสิทธิผลอาจไมคํานึงถึงตนทุนหรือทรัพยากรวาจะใชไปมาก
หรือนอยเพยีงใด  ในภาพรวมและวประสิทธิภาพจะเกีย่วพนักับวิธีการ ( Mean ) สวนประสิทธิผล
จะเกี่ยวพันกับจุดมุงหมายหรอืเปาหมาย 
    ประสิทธิภาพยอมมีสวนทีสั่มพันธกับประสิทธิผลสูง  การจัดการทีด่จีึงตองคํานึงถึงหลัก
ที่วาการบริหารที่ไรทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือมีประสิทธิผลแตขาดประสิทธิภาพ มี
โอกาสเกิดขึ้นไดตลอดเวลา หากผูบริหารไมตระหกัและคอยระมดัระวังอยางเพียงพอ  หลักการนี้
ยอมเปนขอเตอืนใจที่ผูบริหารจึงตองระมดัระวังอยางยิ่ง 
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   ธงชัย  สันตวิงษ (2538 : 29-31) ไดใหความหมายของประสิทธิภาพ  หมายถึง  ผลิตภาพ
และประสิทธิภาพ โดยประสิทธิภาพเปนสิ่งที่วัดไดหลายมิติ  ตามแตวัตถุประสงคที่ตองการ
พิจารณา คือ  

1. ประสิทธิภาพในมิติของคาใชจายหรือตนทุนการผลิต ( Input ) ไดแกการใช
ทรัพยากรดานการเงิน  คน   วัสด  เทคโนโลยีที่มีอยูอยางประหยดัคุมคา  และเกิดการสูญเสียนอย
ที่สุด 

2. ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร ( Process ) ไดแก การทํางานที่
ถูกตองไดมาตรฐาน รวดเรว็ และใชเทคนิคที่สะดวกมากขึ้นกวาเดิม 

3. ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ ไดแก การทํางานที่มคีุณภาพ เกิด
ประโยชนตอสังคม  เกิดผลกําไร  ทันเวลา ผูปฏิบัติงานมีจิตสํานึกที่ดีตอการทํางานและบริการที่
พอใจของลูกคา หรือผูมารับบริการ 
    ประสิทธิผล ( Effectiveness ) หมายถึง  ความสําเร็จในการที่สามารถดําเนินกิจการ
กาวหนาไปและสามารถบรรลุเปาหมายตางๆ ที่องคการตั้งไวได 

ประสิทธิภาพ ( Efficiency ) หมายถึง   การเปรียบเทียบทรัพยากรที่ใชไปกับผลที่ไดจาก
การทํางานวาดีขึ้นอยางไร แคไหนในขณะที่กําลังทํางานตามเปาหมายขององคการ 

โดยหลักการแลวองคการควรจะมีทั้งประสทิธิภาพและประสิทธิผลควบคูกันแตก็ปรากฏ
ใหหน็บอยครัง้วามีองคการที่สมารถไดเพียงอยางเดียวคือ  องคการบางแหงอาจทําใหมีประสิทธิผล
ลรรลุเปาหามายไวแตกลับมกีารใชทรัพยากรอยางสิ้นเปลือง หรือทํางานไมมีประสิทธิภาพ 
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ขอมูลท่ัวไปของธนาคารกสิกรไทย จาํกัด(มหาชน) 
ประวัติของธนาคาร 
                 บมจ.ธนาคารกสิกรไทย  เริ่มกอตั้งเมื่อ วันที่ 8 มิถุนายน พ.ศ.2488 ดวยทนุจดทะเบียน 5 
ลานบาท และดําเนินการดวยพนักงานชดุแรกเริ่ม จํานวน 21 คน  ตั้งแตเร่ิมกอตั้งเปนตนมา  
ธนาคารสามารถเจริญเติบโตและกาวหนาในดานสินทรัพย ,เงินฝาก,การขยายเครือขายสาขา  และ
จํานวนพักงานที่เพิ่มมากขึ้นเปนลําดับ ณ วันที่ 31 ธันวาคม 2549 ธนาคารมีสินทรัพยจํานวน 
936,691 ลานบาท เงินฝาก  752,053 ลานบาท เงินใหสินเชื่อ 673,890 ลานบาท ในดานเครือขายของ
สาขา  ณ 31  ธันวามคม  2549 มีสาขาในประเทศจํานวน  568  สาขา  โดยเปนสาขา
กรุงเทพมหานคร  และปริมณฑล 174 สาขา เปนสาขาในภูมภิาค จํานวน 394 สาขา มีสาขาและ
สํานักงานตวัแทนตางประเทศจํานวน  7 แหง ไดแก สาขาลอสแองเจลิส,สาขาฮองกง,สาขาหมู
เกาะเคยแมน,สาขาเซินเจิ้น,สํานักงานตวัแทนกรุงปกกิ่ง , สํานักงานตัวแทนในตางประเทศนคร
เซี่ยงไฮ และสํานักงานตวัแทนคุนหมิง  สาขาและสํานักงานตัวแทนในตางประเทศเหลานี้ใหบริการ
และสงเสริมความสะดวกตางๆ ในดานการคาและการเงินระหวางประเทศไทยและประเทศคูคาทั่ว
โลก 
                 ธนาคารกสิกรไทย เดิมมีช่ือในภาคภาษาอังกฤษคือ TFB ยอมาจาก Thai Farmers Bank  
โดยใชควบคูไปกับรูปรวงขาวชอเรียวๆและเปลี่ยนมาสูรวงขาวแบบสไตลโมเดิรนกราฟฟสีเขียว 
เมื่อป 2539 สัญลักษณ รวงขาวไดปรับเปลี่ยนและมกีารเพิ่มสีสันไปตามหลักฮวงจุย ที่หมายถึงจะ
สงเสริมใหธุรกิจเจริญรุงเรืองยิ่งๆขึ้นไป จากการดําเนินธุรกิจดานเงนิฝากเปนหลักพลิกผันให TFB 
เร่ิมมีการตอสูในวงการธุรกจิเกี่ยวกบัการเงิน  จึงตองมีการขยายธุรกจิออกไปทั้งไทยและ
ตางประเทศ เพื่อรองรับกับการขยายตวัของเศรษฐกิจทีเ่ติบโตขึ้นอยางตอเนื่อง  จงึมีการพัฒนา
องคกรไปในดานตางๆ ใหสอดคลองกับสภาวะการเปลี่ยนแปลงของโลกยุคใหมจึงมีการ
ปรับเปลี่ยนสัญลักษณใหมอีกครั้งมาเปน K Excellence โดยมีปรัชญาและปณิธานตั้งไวเพื่อนําไปสู
ความเปนเลิศของธุรกิจคือ  “ ความพึงพอใจสูงสุดของลูกคา คือจุดมุงหมายหลักในการดําเนินงาน
ของเรา  ดวยบริการที่ครอบคลุมทั้งบุคคลทั่วไป และองคกรธุรกิจ  บุคลากรมืออาชีพที่เชี่ยวชาญมี
ประสิทธิภาพและนวัตกรรมใหมทางเทคโนโลยี  เนนการปรับตัวใหสอดรับกบสภาวะการ
เปลี่ยนแปลง  การบริการตางๆจากธนาคารกสิกรไทย  จึงเปนความสะดวกสบายคลองตัวและมอบ
ผลประโยชนสูงสุดใหกับลูกคา” 
วิสัยทัศน ( Vision ) 

เครือธนาคารกสิกรไทยมุงมั่นเปนสถาบันการเงินที่มัน่คงที่สุด  ที่ริเร่ิมในสิ่งใหมและ
กระทําทุกวิถีทางเพื่อเปนสถาบันการเงินไทยที่ใหบริการอยางดีที่สุดแกลูกคา 
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พันธกิจ  ( Mission ) 
เปนธนาคารที่ครบวงจร ( Universal Banking ) ที่พรอมใหบริการทางการเงินแกลูกคา

อยางครบครันในจุดเดยีว  ซ่ึงสุดทายแลวสาขาของธนาคารนอกจากจะใหบริการฝาก-ถอนเงินและ
บริการดานสินเชื่อที่เปนบรกิารของธนาคารโดยทั่วไปแลว  ลูกคายงัสามารถที่จะดําเนินธุรกรรม
ทางการเงินดานอื่นๆภายใต K-Excellence  และใหบริการลูกคา  ดังคําขวัญที่วา “บริการทุกระดับ  
ประทับใจ” 
โครงสรางองคกร 
 โครงสรางขององคมีลักษณะเปน  Division  Structure โดยประกอบไปดวยหนวยธุรกิจ
ยอยๆ โดยแบงเปนบริษัทยอยๆภายใตเครือ K-Excellence  โดยแตละเครือบริหารงานเอกโดยยึดตา
มนโบบายระดับองคกร  แบงเปน  6 บริษัทยอยๆ ไดแก 

1. บริษัท  ธนาคารกสิกรไทย จาํกัด (มหาชน) (K-Bank) 
2. บริษัท  แฟคตอริ่งกสิกรไทย จํากัด (K-Factoring) 
3. บริษัท ลีสซิ่งกสิกรไทย จํากดั  ( K-Leasing) 
4. บริษัท หลักทรัพยกสิกรไทย จํากดั ( K-Securities) 
5. บริษัท หลักทรัพยจัดการกองทุนกสิกรไทย จํากดั ( K-Asset ) 
6. บริษัท  ศูนยวจิัยกสิกรไทย  จํากัด ( K-Research) 
จัดแบงองคการเพื่อมุงเนนการตอบสนองความตองการของลูกคาโดยมีกลุมงาน

โดยเฉพาะเพื่อดูแลลูกคา (Customer Centric) 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

ศิริกมล  สุขสงบ (2548) ไดทําการศึกษาวจิัยเร่ือง      “ภาวะผูนําที่มีผลตอความพึงพอใจ
โดยรวมในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารไทยธนาคาร จํากัด(มหาชน)สํานกังานใหญ” มี
วัตถุประสงคเพื่อศึกษาแบบภาวะผูนําของหัวหนางานทีเ่ปนอยูในปจจบุัน ศึกษาความสัมพนัธ
ระหวางแบบภาวะผูนําของหวัหนางาน คุณลักษณะของหัวหนางาน ปจจยัดานบุคลิกภาพของ
หัวหนางานและปจจัยสวนบุคคลของพนักงานที่มีผลตอความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน  
ตลอดจนหาความสัมพันธระหวางความพงึพอใจโดยรวมในการปฏิบตัิงาน กับแนวโนมพฤติกรรม
การทํางานในอนาคตผลจากการวิจยัพบวา พนักงานสวนใหญที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปน
หญิงมากกวาชายอายุระหวาง 30-38 ป ระดับการศกึษาปริญญาตรี ระยะเวลาในการทํางานนอยกวา 
7 ปและมีตําแหนงงานในระดับ 4 หรือนอยกวา เปนสวนมาก หวัหนางานสวนใหญมีภาวะผูนําแบบ
มุงความสําเร็จของงาน และมีรูปแบบคุณลักษณะผูนําที่มีความตองการประสบความสําเร็จอยูใน
ระดับมาก และปจจัยดานบุคลิกภาพ อยูในระดับที่ดคีวามพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานของ
พนักงานและแนวโนมพฤตกิรรมการทํางานในอนาคตของพนักงานอยูในระดับปานกลางทิศทาง
เดียวกันในระดับปานกลางดานการใชภาวะอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมี
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ความสัมพันธในทิศทางเดยีวกันในระดับต่ําโดยอํานาจของผูนําโดยรวมมีความสัมพันธกับความพึง
พอใจในดานการจูงใจมากทีสุ่ด บุคลิกภาพของผูนําโดยรวมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจของ
ผูใตบังคับบัญชาตอภาวะผูนาํของผูบริหารการเคหะแหงชาติ ดานการใชภาวะผูนํา ดานการ
ตัดสินใจ ดานการจูงใจ และดานการสื่อสาร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมี
ความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง โดยบุคลิกภาพของผูนําโดยรวม มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในดานการตัดสินใจมากที่สุด 
 

โสภาวดี  อักษรมัด (2547) ไดทําการศึกษาวจิัยเร่ือง “การศึกษาพฤติกรรมผูนําของ
ผูจัดการธนาคารพาณิชย ในทัศนะของพนกังาน ในเขคอําเภอเมือง จงัหวัดราชบุรี” มีวัตถุประสงค
เพื่อศึกษาพฤติกรรมดานมุงงานและพฤตกิรรมดานมุงความสัมพันธและเปรียบเทยีบพฤติกรรมผูนํา
ของผูของผูจัดการธนาคารพาณิชย    ผลการวิจัยพบวา 1) พนักงานมทีัศนะตอพฤติกรรมผูนําดานมุง
งาน ดานมุงความสัมพันธ และโดยภาพรวมของผูจัดการธนาคารพาณิชยอยูในเกณฑคอนขางสูง 2) 
พนักงานที่มเีพศตางกันมีทศันะตอพฤติกรรมผูนําของผูจัดการธนาคารพาณิชย โดยภาพรวมและ
รายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 3) พนักงานที่มีอายตุางกัน มีทัศนะตอพฤติกรรม
ผูนําของธนาคารพาณิชย โดยภาพรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 4) 
พนักงานที่มเีงนิเดือนตางกัน มีทัศนะตอพฤติกรรมผูนําของผูจัดการธนาคารพาณิชยโดยภาพรวม
และรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคญัทางสถิติ 5) พนักงานที่มวีุฒิการศึกษาตางกันมีทัศนะตอ
พฤติกรรมผูนําของผูจัดการธนาคารพาณิชย โดยภาพรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิติ 6) พนักงานที่ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานตางกัน มทีัศนะตอพฤตกิรรมผูนําของ
ผูจัดการธนาคารพาณิชยโดยภาพรวมและรายดานไมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 7) 
พนักงานที่มีลักณะของธนาคารตางกันมีทศันะตอพฤติกรรมผูนําของผูจัดการธนาคารพาณิชย โดย
ภาพรวมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา พฤติกรรมผูนําดาน
มุงความสัมพนัธของผูจัดการธนาคารพาณิชย แตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.5 สวน
พฤติกรรมผูนําดานมุงงาน แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคญัทางสถิติ 

รุจา  เทพนฤมิตร (2548) ไดทําการศึกษาวิจยัเร่ือง พฤติกรรผูนําของผูจัดการสาขาตาม
ทัศนะของผูใจบังคับบัญชา ศึกษากรณ:ี สาขาธนาคารออมสินในเขตกรุงเทพมหาตคร มี
วัตถุประสงคเพื่อศึกษาและเปรียบเทียบระดับพฤติกรรมผูนําดานมุงงาน ดานมุงความสัมพันธุ ของ
ผูจัดการสาขาธนาคารออมสิน ในเขตกรุงเทพมหานครตามทัศนะขงผูใตบังคับบัญชาจาก
ผลการวิจัยพบวา 1) พนักงานสาขาธนาคารออมสินโดยรวมมทีศันะวาพฤติกรรมผูนําดานมุง
ความสัมพันธ และโดยภาพรวมของผูจัดการสาขาอยูในระดับคอนขางสูง แตพฤติกรรมผูนําดานมุง
งานอยูในระดบัปานกลาง 2) พนักงานสาขาธนาคารออมสินโดยรวม มีทัศนะคติตอพฤติกรรมผูนํา
ดานมุงงานของผูจัดการสาขาธนาคารออมสินเปนรายขอพบวา ขอที่มีการปฏิบัติอยูในระดบั
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คอนขางสูง ไดแกการมุงเนนกับการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาใหเสร็จทนัตามกําหนดเวลา 
การแจงใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานตามกฏและระเบยีบขอบังคับที่กําหนดไว การแสดงให
ผูใตบังคับบัญชาเขาใจถึงทัศนคติในการปฏิบัติงานของผูจัดการสาขาอยางชัดเจน และสงเสริมการ
ใชระเบยีบปฏิบัติอยูในระดบัปานกลางทั้งสิ้น  พนักงานสาขาธนาคารออมสินโดยรวมมีทัศนะวา
พฤติกรรมผูนําดานมุงความสัมพันธของผูจัดการสาขาธนาคารออมสินในเขตกรุงเทพมหานคร เปน
รายขอพบวา ขอที่มีการปฏิบัติอยูในระดบัคอนขาสูงดวยคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรกจาก
ทั้งหมด 10 ขอ ไดแก ผูจัดการสาขาเปนคนชอบเก็บตัวมกัหลีกเล่ียงการคบหาสมาคมกับ
ผูใตบังคับบัญชา ความเปนกันเองไมถือตวัและเขาถึงตัวไดงาย ไมคอยยอมรับความคิดเห็นใหมๆ
ของผูใตบังคับบัญชา ตามลําดับและพฤตกิรรมผูนําดานมุงความสัมพันธในขอที่เหลือ มีการปฏิบัติ
อยูในรัดบปานกลางทั้งส้ิน 3) ผลการทดสอบสมมิตฐานพบวา พนกังานสาขาธนาคารออมสินที่มี
เพศ เงินเดือน วุฒิการศึกษาแตกตางกัน มทีัศนะตอพฤตกิรรมผูนําดานมุงงานและมุงความสัมพันธ
แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในขณะทีพ่นักงานสาขาธนาคารออมสินที่มี
อายุตําแหนงงาน และระยะเวลาการปฏบิัติงานแตกตางกัน มีทัศนะตอพฤติกรรมผูนําดานมุงงาน
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 แตมีทศันะตอพฤติกรรมผูนําดานมุง
ความสัมพันธแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.5 
 

สิริรัตน   สวยสม (2546)  ได ศึกษาเรื่อง ตัวแปรที่เกี่ยวของกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานการกีฬาแหงประเทศไทย  กระทรวงการทองเที่ยวและกฬีา พบวา 

1. ตัวแปรที่มีความสัมพันธทางบวกกับประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
การกีฬาแหงประเทศไทย ไดแก อายุ อายุราชการ ประสบการณในการทํางาน บุคลิกภาพ  

สัมพันธภาพระหวางพนกังานกับสมาชิกในครอบครัว  ทัศนคติตอระบบวิสาหกิจ  แรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ ลักษณะมุงอนาคต  สัมพันธภาพระหวางพนักงานกับเพื่อนรวมงาน และสัมพันธภาพ
ระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชา 

2. ตัวแปรที่มีความสัมพันธทางลบกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
การกีฬาแหงประเทศไทย ไดแก สุขภาพจิต 

3. ตัวแปรที่ไมมคีวามสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงานการ
กีฬาแหงประเทศไทย ไดแก เพศ วุฒกิารศึกษา สถานภาพ ฝายงานที่ปฏิบัติ ลักษณะงานที่ทํา รายได 
ภาระดานความรับผิดชอบตอครอบครัว และส่ิงแวดลอมในการทํางาน 

4. ตัวแปรที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงานการกีฬาแหง
ประเทศไทย ไดแก สัมพันธภาพระหวางพนักงานกับเพื่อนรวมงาน ลักษณะมุงอนาคต สัมพันธภาพ
ระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชา ฝายงานที่ปฏิบัติ ภาระดานความรับผิดชอบตอครอบครัว และ
ทัศนคติตอระบบรัฐวิสาหกจิ 
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อัครินทร  พาฬเสวต (2546) ไดศกึษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของ

พนักงานบรษิทัคาโอ อินดัสเตรียล (ประเทศไทย) จํากดั พบวา ปจจัยจูงใจในดานความรวมมอืมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานบริษัทคาโอ   อินดัส  เตรียล (ประเทศไทย)
ในทิศทางเดยีวกัน               สวนปจจัยค้ําจุนไมมีความสัมพันธกบัประสิทธิภาพพทํางานของ
พนักงานบรษิทัคาโอ อินดัสเตรียล (ประเทศไทย) 
 

ในการวิจัยคร้ังนี้  ผูวิจยัไดนําเสนอเอกสารวิจัยทีเ่กี่ยวของมาใชในการอางอิงเปนแนวทาง
ในการกําหนดตัวแปร  ประกอบดวย ความหมายของภาวะผูนํา  องคประกอบหลักของการเปนผูนํา  
บทบาทของภาวะผูนํา  แหลงที่มาของอํานาจผูนํา  ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนํา โดยนําแนวคดิและ
ทฤษฎีเชิงสถานการณของภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลของ Fiedler มาใชเปนแนวทางในการวิจยั 
เนื่องจากทฤษฎีที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานขอกลุมที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซ่ึงขึ้นอยูกับ
ความเหมาะสมระหวางรูปแบบปฏิกิริยาความสัมพันธระหวางผูนํากับผูใตบังคับบัญชา โดยกําหนด
รูปแบบของภาวะผูนําไว 2 แบบ คือ ผูนําที่มุงความสมัพันธ และผูนําที่มุงงาน ผูวิจัยไดนําเกณฑ
ประเมินแบบภาวะผูนําของอรุณ รักธรรม มาประเมินแบบของภาวะผูนําซ่ึงประกอบดวยภาวะผูนาํ 
7 ดาน ไดแก การใชภาวะผูนําของผูบังคับบัญชา การจูงใจ การติดตอส่ือสาร การตัดสินใจ การมี
ปฏิสัมพันธระหวางผูบริหารกับพนักงาน การควบคมุ และการมีคุณธรรม และสามารถนํามา
ประเมินความพึงพอใจและประสิทธิภาพของผูใตบังคับบัญชา   

ทฤษฎีคุณลักษณะของผูนํา (รังสรรค ประเสริฐศรี.  2544 : 35-40) เปนแนวคิดเรื่องคุณ
ลัษณะดานบุคลิกภาพของผูนํา ผูนําทีม่ีประสิทธิภาพมักมีคุณลักษณะที่เฉพาะอยางที่เหมือนกัน 
และมีคุณลักษณะบางประการที่เหนือกวาผูที่ไมไดเปนผูนํา ซ่ึงจะชวยใหเกิดประสิทธิผลของภาวะ
ผูนํา คุณลักษณะดานบุคลิกภาพของผูนําที่มีประสิทธิผลแบงเปน 2 กลุมคือคุณลักษณะดาน
บุคลิกภาพทั่วไป ซ่ึงจะสัมพันธกับความสําเร็จและความพอใจทั้งชวีิตการทํางานและชีวิตสวนตัว  
และคุณลักษณะดานบุคลิกภาพที่สัมพันธกบังาน เปนคุณลักษณะดานบุคลิกภาพที่แนนอนของผูนาํ
ที่มีประสิทธิผลและกอใหเกดิความสําเร็จและประสิทธิภาพในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา  
ทฤษฎีและงานวิจยัที่เกีย่วของ ผูวิจัยไดนํามาสรางเครื่องมือแบบสอบถาม โดยระบุตัวแปรที่อยูใน
กรอบความคิดใหมีความสอดคลองกับวัตถุประสงคของการวิจยั สมมติฐานของการวิจัย ขอบเขต
การวิจยั และนิยามศัพท ทัง้หมดที่กลาวมาทําใหผูวจิัยสามารถดําเนินการศึกษาถึง “การประเมนิ
ภาวะผูนําที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จาํกัด (มหาชน) 
พื้นที่เขต 4”  

 
 



บทท่ี 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
ในการวิจัยคร้ังนี้  ผูวิจยัไดดาํเนินการตามขั้นตอนดังนี ้

1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
4. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 
1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
ประชากรที่ใชในการวิจัย 

ประชากรที่ใชในการวจิัยคร้ังนี้ คือ พนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) ในพื้นที่
เขต 4 มีจํานวนทั้งหมด 18 สาขา  จํานวนพนักงานทั้งหมด 248 คน ( ที่มา :ฐานขอมลู ธนาคารกสิกร
ไทย จํากัด (มหาชน) พื้นที่เขต 4 ณ เดือนมกราคม 2551  ) 
กลุมตัวอยางทีใ่ชในการวิจัย 

กลุมตัวอยางทีใ่ชในการวิจยัครั้งนี้ ไดแก พนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) ใน
พื้นที่เขต 4 ทั้งหมด 18 สาขา มีพนักงานรวมทั้งหมด 248 คน เนื่องจากทราบจํานวนประชากร จึงใช
สูตรของทาโรยามาเน (Taro Yamane.  1970 : 580-587)  ในการหาขนาดกลุมตัวอยาง  โดย
กําหนดใหมีความเชื่อมั่น 95% ความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับไดไมเกิน 5% หรือ 0.05 โดยใชสูตร ดังนี้  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
วิธีการสุมตัวอยางใชวิธีการสุมตัวอยางแบบกําหนดโควตา ( Quota sampling ) คํานวณหา 

     N 
 n  =    ______  

    1+Ne2

 
 เมื่อ n           = ขนาดกลุมตัวอยาง 
  N  = ขนาดของประชากร 
  e   =  สัดสวนของความคาดเคลื่อนที่ยอมรับใหเกิดขึ้นได =5% 
 
      248  
 แทนคา n   =    1+(248)(0.05) 2

     
 =         153.08   คน 

 
ดังนั้นกลุมตัวอยาง  =  153  คน 
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ไดกลุมตัวอยางที่ใชในการวจิัยครั้งนี้ จํานวน 153 คน และเพิ่มจํานวนกลุมตัวอยาง 5% 

เทากับ 8 คน ดังนั้นไดกลุมตวัอยางทีใ่ชในการวิจยัทั้งส้ินเทากับ 161  คน   
วิธีการสุมตัวอยาง 

ขั้นท่ี 1  วิธีการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ (Stratified random sampling) เปนวิธีการสุมทุกชั้น
แบบกําหนดสัดสวน (Proportional) ตามจํานวนพนักงานทั้งหมดในแตสาขาจํานวน 18 สาขา 
ดังนั้นจํานวนกลุมตัวอยางที่จะเก็บในแตละสาขา สามารถคํานวณไดดังนี้ 

 
จํานวนกลุมตัวอยางที่จะเก็บแตละสาขา = จํานวนพนักงานแตละสาขา x 161

             จํานวนพนักงานทั้งหมด 
ตาราง 3  แสดงจํานวนพนกังานธนาคารกสิกรไทย จํากดั(มหาชน)พืน้ที่ เขต 4  
     โดยจําแนกตามรายชื่อสาขาที่ใชเปนกลุมตัวอยางในการวิจัย 
 

รายชื่อสาขา ประชากร 
(คน) 

กลุมตัวอยาง 
(คน) 

1.    กลวยน้าํไท 11 7 
2.    คลองเตย 17 11 
3.    ซอยจารุรัตน 10 6 
4.    ถนนรัชดาภิเษก(สุขุมวทิ-พระราม4) 13 8 
5.    นานาเหนอื 19 12 
6.    ประตูน้ําปทุมวัน 21 14 
7.    ยอยซอยทองหลอ 9 6 
8.    ยอยถนนเพชรบุรี 17 13 8 
9.    ยอยถนนเพชรบุรีตัดใหม(อิตัลไทย ทาวเวอร) 6 4 
10.  ยอยถนนสุขุมวิท55(ซอยทองหลอ4) 6 4 
11.  ยอยสุขุมวิท 15 9 6 
12.  ยอยสุขุมวิท 21(อาคารเสริมมิตร) 6 4 
13.  ยอยอโศก 9 6 
14.  ราชดําริ 19 12 
15.  สยามสแควร 19 12 
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ตาราง  3(ตอ) 

รายชื่อสาขา ประชากร 
(คน) 

กลุมตัวอยาง 
(คน) 

16.  สุขุมวิท 33 (บางกะป) 29 20 
17.  สุขุมวิท 57 15 10 
18.  เอกมัย 17 11 

                         รวมจํานวนพนักงาน 248 161 
ที่มา: ระบบฐานขอมูลของธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) ณ เดือนธันวาคม 2550 

 
ขั้นท่ี 2 วิธีการสุมตัวอยางแบบความสะดวก ( Convenience sampling) โดยเลือกกลุม

ตัวอยางพนักงานในแตละสาขาตามขั้นที่ 1 โดยวิธีสะดวกเพื่อใหไดกลุมตัวอยางครบ 161 คน 
2.  การสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
              ในการศึกษาครั้งนี้  ผูวิจัยไดใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลโดย
จัดลําดับเนื้อหาแบบสอบถามใหครอบคลุมขอมูลที่ตองการ  ซ่ึงแบงออกเปน 4 ตอน  ดังตอไปนี้ 
    สวนที่ 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลโดยทั่วไปของพนกังานในลักษณะทาง
ประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถามไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการทํางาน 
และระดับตําแหนงงานในปจจุบันโดยลักษณะแบบสอบถามเปนคําถามที่มีหลายคําตอบใหเลือก  
(Multiple choices question)          จํานวน 5 ขอ   โดยใชระดับการวัดขอมูลดังนี้ 
1. เพศ ใชระดับการวัดขอมูลประเภทนามบญัญัติ ( Nominal scale) ดังนี้ 

1. ชาย 
2. หญิง 

2. อายุ ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรยีงลําดับ ( Ordinal scale) โดยการกําหนดชวง 
อายุคํานวณดังนี้ (กัลยา วานชิบัญชา.  2542 : 29) 

 ความกวางของอันตรภาคชัน้  =       ขอมูลที่มีคาสูงสุด – ขอมูลที่มีคาต่ําสุด
                                                                           จํานวนชั้น 

=       60 - 20
                                    4 

                                                                                    =       10  ป 
จากการคํานวณชวงอายุขางตน สามารถแสดงชวงอายดุงันี้ 

1. 20  - 29 ป 
2. 30 – 39  ป 
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3. 40 – 49 ป 
4. 50 ป ขึ้นไป 

3. ระดับการศึกษาใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ  (Ordinal scale)  ดังนี ้
  1. ปวช./ปวส.หรือต่ํากวา 
  2. ปริญญาตรี 
  3. สูงกวาปริญญาตรี 
4.  ระยะเวลาในการทํางาน ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรยีงลําดับ ( Ordinal scale) โดยการ
กําหนดชวงระยะเวลาในการทํางาน  คํานวณดังนี้ (กัลยา วานิชบัญชา.2542:29) 

 ความกวางของอันตรภาคชัน้  =       ขอมูลที่มีคาสูงสุด – ขอมูลที่มีคาต่ําสุด
                                                                           จํานวนชั้น 

=       28 - 0
                                    4 

                                                                                    =       7  ป 
จากการคํานวณชวงอายุขางตน สามารถแสดงชวงอายดุงันี้ 

1. 20  - 29 ป 
2. 8 – 14  ป 
3. 15 – 21 ป 
4. 22 ป ขึ้นไป 

5. ระดับตําแหนงงานในปจจุบนั  ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดบั  (Ordinal scale)  
ดังนี ้

1. เจาหนาทีดู่แลความสัมพันธลูกคาบุคคล 
2. เจาหนาทีก่ารตลาด 
3. ผูดูแลงานบริการธุรกิจสาขา 
4. เจาหนาที่บริการธุรกิจสาขา 
สวนท่ี 2  แบบสอบถามประเมินแบบภาวะผูนําของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด 

(มหาชน)  ซ่ึงประกอบดวยการประเมินแบบภาวะผูนํา 7 ดานไดแก  การใชภาวะผูนําของ
ผูบังคับบัญชา  การจูงใจ การติดตอส่ือสาร การตัดสินใจ ดานการมีปฏิสัมพันธระหวางผูบริหารกับ
พนักงาน การควบคุม และการมีคุณธรรม โดยใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น  
(Interval scale) โดยจะใหคะแนนกับส่ิงที่กําลังวัดอยูตามคะแนนที่กําหนดให  โดยแบงระดับการ
ประเมินภาวะผูนํา  ออกเปน  5  ระดับ  ดังนี้ 
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ระดับ 5  หมายถึง  การประเมินภาวะผูนําอยูในระดับเห็นดวยอยางยิ่ง 
ระดับ 4  หมายถึง  การประเมินภาวะผูนําอยูในระดับเห็นดวย 
ระดับ 3  หมายถึง  การประเมินภาวะผูนําอยูในระดับไมแนใจ 
ระดับ 2  หมายถึง  การประเมินภาวะผูนําอยูในระดับไมเห็นดวย 
ระดับ 1  หมายถึง  การประเมินภาวะผูนําอยูในระดับไมเห็นดวยอยางยิง่ 

เมื่อรวบรวมขอมูลและแจกแจงความถี่แลว  จะใชคะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากรมา
พิจารณาความถี่  ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยอภิปรายผลคํานวณ  (กัลยา  วานิชยบัญชา.  2542 : 29)  โดย
คํานวณไดดังนี้ 

 
ความกวางของอันตรภาคชัน้  =       คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด

                                                                           จํานวนชั้น 
                                                                                    =       5 - 1

                                    5 
                                                                                    =       0.80 
เกณฑการแปลความหมายของคะแนน 
คาคะแนนเฉลี่ยของความพึงพอใจตอภาวะผูนํา 
 

คาคะแนนเฉลี่ย     แปลผล 
    4.21 – 5.00  การประเมินภาวะผูนําอยูในระดับดีมาก 

3.41 – 4.20  การประเมินภาวะผูนําอยูในระดับด ี

 2.61 – 3.40  การประเมินภาวะผูนําอยูในระดับปานกลาง 

1.81 – 2.60  การประเมินภาวะผูนําอยูในระดับไมด ี

      1.00 - 1.80  การประเมินภาวะผูนําอยูในระดับไมดีอยางมาก  

   
 

 
สวนท่ี 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูนําซึ่งประกอบดวย คุณลักษณะดาน

บุคลิกภาพทั่วไป  คุณลักษณะดานบุคลิกภาพที่สัมพันธกับงาน  ใชระดับการวัดขอมูลประเภท
อันตรภาคชั้น  (Interval scale)  ของลิเคอรท (Likert) โดยการแบงระดับคุณลักษณะผูนําที่พบเห็น
ออกเปน 5 ระดับ ดังนี้ 
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ระดับ 5  หมายถึง  คุณลักษณะของผูนําอยูในระดับเห็นดวยอยางยิ่ง 
ระดับ 4  หมายถึง  คุณลักษณะผูนําอยูในระดับเหน็ดวย 
ระดับ 3  หมายถึง  คุณลักษณะผูนําอยูในระดับไมแนใจ 
ระดับ 2  หมายถึง  คุณลักษณะผูนําอยูในระดับไมเห็นดวย 
ระดับ 1  หมายถึง  คุณลักษณะผูนําอยูในระดับไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

  เมื่อรวบรวมขอมูลและแจกแจงความถี่แลว  จะใชคะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากรมา
พิจารณาความถี่  ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยอภิปรายผลคํานวณ  (กัลยา  วานิชยบัญชา. 2542 : 29)  โดย
คํานวณไดดังนี้ 

ความกวางของอันตรภาคชัน้  =       คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด
                                                                           จํานวนชั้น 

                                                                                    =       5 - 1
                                    5 

                                                                                    =       0.80 
เกณฑการแปลความหมายของคะแนน 
คาคะแนนเฉลี่ยของคุณลักษณะผูนําทีพ่บเห็น 
 

คาคะแนนเฉลี่ย     แปลผล 
     4.21 – 5.00  คุณลักษณะของผูนําดีมาก 

3.41 – 4.20  คุณลักษณะผูนําด ี
2.61 – 3.40  คุณลักษณะผูนําปานกลาง 
1.81 – 2.60  คุณลักษณะผูนําไมด ี
1.00 - 1.80  คุณลักษณะผูนําไมดีอยางมาก 

 
สวนท่ี 4  แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ใชระดับ

การวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น  (Interval scale)  ของลิเคอรท (Likert) โดยการแบง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ออกเปน 5 ระดับ ดังนี้ 
 ระดับ 5  หมายถึง  ประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงานอยูในระดับเห็นดวยอยางยิ่ง 
 ระดับ 4  หมายถึง  ประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงานอยูในระดับเห็นดวย 
 ระดับ 3  หมายถึง  ประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงานอยูในระดับไมแนใจ 
 ระดับ 2  หมายถึง  ประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงานอยูในระดับไมเห็นดวย 
 ระดับ 1  หมายถึง  ประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงานอยูในระดับไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
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เมื่อรวบรวมขอมูลและแจกแจงความถี่แลว  จะใชคะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากรมา
พิจารณาความถี่  ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยอภิปรายผลคํานวณ  (กัลยา  วานิชยบัญชา.  2542 : 29)  โดย
คํานวณไดดังนี้ 

ความกวางของอันตรภาคชัน้  =       คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด
                                                                           จํานวนชั้น 

                                                                                    =       5 - 1
                                    5 

                                                                                    =       0.80 
 
เกณฑการแปลความหมายของคะแนน 
คาคะแนนเฉลี่ยของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

คาคะแนนเฉลี่ย     แปลผล 
     4.21 – 5.00  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดีมาก 

3.41 – 4.20  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด ี
2.61 – 3.40  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานปานกลาง 
1.81 – 2.60  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมด ี

    1.00 - 1.80  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมดีอยางมาก 
 
ขั้นตอนการสรางเครื่องมือในการวิจัย 
ผูวิจัยไดดําเนนิการสรางเครื่องมือตามลําดับดังนี ้
1. ศึกษาลักษณะ การกําหนดกรอบแนวความคิดในการวิจยัและศึกษาขอมูลจากตําราเอกสาร
งานวิจยัที่เกี่ยวของ เพื่อเปนแนวทางการสรางแบบสอบถาม 
2. ศึกษาคนควาถึงวิธีการเขียนแบบสอบถามไดแก ประเภท เนื้อหา รูปแบบการใชําคําพดูของ
แตละแบบสอบถามจากเอกสาร  แนวคิด ทฤษฏีหลักการ งานวิจยัที่เกีย่วของกับตวัแปรที่ศึกษาเพื่อ
กําหนดเปนแนวทางในการทําแบบสอบถาม 
3. นําแบบสอบถามฉบับรางที่ผูวิจัยสรางขึ้นเสนออาจารยทีป่รึกษาสารนพินธ ที่มีความ
เชี่ยวชาญเปนผูตรวจสอบความเที่ยงตรงเชงิเนื้อหา (Content Validity) เปนผูพิจารณาตรวจสอบ
ความถูกตอง ความเหมาะสมของภาษาที่ใช ( Wording ) และขอเสนอเพิ่มเติมเพื่อปรับปรุงแกไข
เพื่อใหคําถามอานแลวมีความเขาใจงาย  ชัดเจน  และครอบคลุมวัตถุประสงค  และนยิามศัพท
เฉพาะ 
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4. นําแบบสอบถามที่ผูวิจัยแกไขตามคําแนะนําของอาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ   เรียบรอย
แลวเสนอผูเชี่ยวชาญตรวจสอบแบบสอบถาม เพื่อตรวจสอบความถูกตองและเสนอแนะเพิ่มเติม
และนําไปปรึกษากับคณะกรรมการควบคุมสารนิพนธอีกครั้ง 

5. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแลวไปทดลองใช (Try Out) กับกลุมตัวอยางจํานวน 40 ชุด       

และนํามาหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) โดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟา    (α - Coefficient) 
โดยวิธีคํานวณของครอนบัค (Cronbach)  (กัลยา วานิชยบัญชา .  2548 : 449-450) ผลลัพธคา
สัมประสิทธิ์แอลฟาที่ไดจะแสดงถึงระดับความคงที่ของแบบสอบถาม  โดยจะมีคาระหวาง              

0 ≤ α ≤ 1 คาที่ใกลเคียงกับ 1 แสดงวามีความเชื่อมั่นสูง ซ่ึงจากการทดสอบคาความเชื่อมั่นของ
แบบสอบถามตองมีคาอยูระหวาง 0 ถึง 1   
             การคํานวนหาความเชื่อมั่นทดสอบคุณภาพของแบบสอบถาม โดยผลการทดสอบความ
เชื่อมั่น  มีดังนี้ 

ดานการประเมินภาวะผูนํา    = 0.8902 
ดานคุณลักษณะของผูนํา    = 0.9150 
ความเชื่อมั่นโดยรวม     = 0.9390 

 
การเก็บรวบรวมขอมูล 

แหลงขอมูล  (Source of data)  ในการวิจัยคร้ังนี้มีการเก็บรวบรวมขอมูลจากแหลงขอมูล
ดังนี้ 
ขอมูลที่นํามาใชในการวิจัย แบงออกเปน 2 แหลงคือ 
1.    แหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data)  

 ไดจากการศึกษาและเก็บรวบรวมขอมูลจากจากหนังสือและตําราทางดานการจดัการ 
วิทยานิพนธ เอกสารงานวิจยัที่เกีย่วของ และขอมูลที่จากฐานขอมูลของธนาคารกสิกรไทย จํากัด
(มหาชน) เพื่อใชเปนแนวทางในการศึกษาวิจัยในครั้งนี ้
2.    แหลงขอมูลทุติยภูมิ (Primary data) 

  ผูวิจัยทําการเก็บขอมูลโดยใชแบบสอบถาม(Questionnaire) ซ่ึงผานการทดสอบคุณภาพ
แลว  เก็บขอมลูจากกลุมตัวอยางของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พืน้ทีเ่ขต 4 จนได
ครบตามจํานวนที่กําหนดไว 
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การวิเคราะหขอมูล 
1.  การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณา  (Descriptive statistic)  เพื่ออธิบายถึง

ลักษณะทางประชากรศาสตรของกลุมประชากร  คือ  เพศ อายุ  ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการ
ทํางาน และระดับตําแหนงงาน  ทําใหทราบถึงคุณลักษณะพื้นฐานขอขอมูล  สถิติที่ใชไดแก 
  1.1  คารอยละ  (Percentage)  เพื่อใชในการแปลความหมายของขอมูลประชากรศาสตร
ของผูตอบแบบสอบถาม  ในแบบสอบถามสวนที่ 1 
  1.2  คาคะแนนเฉลี่ย (Mean)  เพื่อใชในการแปลความหมายของขอมูลในดานตางๆ 
  1.3  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard Deviation)  เพื่อใชในการแปลความหมายของ
ขอมูลในดานตางๆ 
  2.  การวิเคราะหสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ในการวิเคราะหขอมูลเชิงสถิติจะ
นําขอมูลที่ไดจากวิธีการสํารวจโดยอาศัยแบบสอบถาม มาวิเคราะหสถิติดวยเครื่องคอมพิวเตอร 
โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS  เพื่อใชทดสอบสมมติฐานแตละขอ สถิติที่ใชไดแก 
  2.1  สถิติ t-test ใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวาคาคะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากร 2 
กลุม ที่เปนอิสระตอกัน (Independent t-test) เพื่อใชทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 ดานเพศ 
  2.2   สถิติ F-test แบบการวิเคราะห (One-way ANOVA) ใชเปรียบเทียบความแตกตาง
ระหวางคาคะแนนเฉลี่ยของกลุมที่มีประชากรมากกวา 2 กลุม เพื่อใชทดสอบสมมติฐานขอ 1 ดาน
อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการทํางาน และระดับตําแหนงงานในปจจุบัน 

 2.3 ใชสถิติคาสัมประสิทธสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient) เพื่อหาความสัมพันธระหวางตัวแปรคูตาง ๆ 

 
สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

การวิเคราะหขอมูลทางสถิติ ผูวิจัยไดใชสถิติดังตอไปนี ้
1.  คาสถิติเชิงพรรณนา  (Descriptive  statistic)  ประกอบดวย 

1.1 การหาคารอยละ (Percentage) เพื่อใชแปลความหมายของขอมูลตาง ๆ โดย
ใชในแบบสอบถามสวนที่ 1   

   คารอยละ   =    จํานวนผูตอบแบบสอบถามแตละกลุม   X   100 
             จํานวนผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด 

1.2 การหาคาคะแนนเฉลี่ย (Mean) เพื่อใชแปลความหมายของขอมูลดานตาง ๆ 
(มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช.  2542 : 255) โดยใชในแบบสอบถามสวนที่ 2 
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X = ΣX 

   n 
   เมื่อ X แทน คาคะแนนเฉลี่ย 

ΣX     แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
    n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง  

1.3 การหาคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อใชแปลความหมาย
ของขอมูลดานตางๆ (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช.  2542 : 255)  โดยใชในแบบสอบถามสวน
ที่ 2
 

S.D. =  nΣx2  -  (Σx)2

       n(n – 1)  

 

   เมื่อ S.D. แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุมตัวอยาง
    X แทน คะแนนแตละตัวในกลุมตัวอยาง 
    n แทน จํานวนสมาชิกในกลุมตัวอยาง 
    n – 1 แทน จํานวนตัวแปรอิสระ  

 (Σx)2    แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 

Σx2     แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 
    n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง
 

2.  การหาคาความเชื่อมั่นของเครื่องมือ  (Reliability  of  the  test)  โดยใชวิธีหาคา
สัมประสิทธิ์อัลฟา  (α -Coefficient)  ของครอนบัค  (Cronbach)  (กัลยา  วานิชยบัญชา.  2549 : 35) 

 

   
( ) ianceariancek

ianceariancek
var/cov11

var/cov
−+

=α  

  เมื่อ α   แทน  ความเชือ่มั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับ 
   k   แทน  จํานวนคําถาม 
   ariancecov  แทน  คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนรวมระหวางคําถามตางๆ 
   iancevar  แทน  คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนของคําถาม 

3.  การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาน  (Inferential  statistic)  ประกอบดวย 
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  3.1  คา t-test ใชทดสอบความแตกตางระวหางคาเฉี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุมที่เปน
อิสระตอกัน (Independent t-test)  ที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho)  
เมื่อ 2-tailes Prob.(p)  มีคานอยกวา 0.05  โดยจะทําการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุม
โดยใช Levene’s Test  โดยผลการทดสอบความแปรปรวนที่ระดับความเชื่อมั่น 95%  จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0)  และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  ก็ตอเมื่อคา Sig. มีคานอยกวา 0.05   

 
 
  3.1.1 กรณีที่ความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุมเทากัน ( )2

2
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                                       สถิติที่ใชทดสอบ t  มีช้ันแหงความเปนอิสระ  df  =  n1 + n2 – 2 
                         
 เมื่อ                    iX     แทน   คาเฉลี่ยตัวอยางกลุมที่ i  ;  i   = 1 , 2 
                                                 แทน   คาเบี่ยงเบนมาตรฐานตัวอยางรวมจากตัวอยางทัง้ 2 กลุม  PS

                                           ni            แทน   ขนาดตัวอยางของกลุมที่ I 
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  3.1.2 กรณีที่ความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุมไมเทากัน ( )2

2
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     สถิติที่ใชทดสอบ t  มีช้ันแหงความเปนอิสระ  =   V 
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          เมื่อ    แทน  คาสถิติที่ใชพิจารณาใน  t-distribution t

 1X  แทน  คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ 1 
 2X  แทน  คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ 2  
  แทน  ความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที ่ 1 2

1S

   แทน  ความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที ่ 2 2
2S

  แทน  จํานวนของกลุมตัวอยางที่ 1 1n

  แทน  จํานวนของกลุมตัวอยางที่ 2 2n

  V แทน  ช้ันแหงความเปนอิสระ 
 

 3.2  สถิติการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of  Variance)     
แบบการทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางตั้งแต 2 กลุมขึ้นไป (กัลยา วานิชย
บัญชา.  2545 : 293)  ที่ระดับความเชือ่มั่นรอยละ 95 โดยจะทําการทดสอบควมแปรปรวนจาก
ตาราง Homogeneity of Variances  ถาพบความแปรปรวนเทากนัทุกกลุมจะทดสอบความแตกตาง
ดวย F-test  และถาความแปรปรวนไมเทากันทุกกลุมจะทดสอบความแตกตางดวย Brown-Forsythe 
จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) เมื่อคาระดับนยัสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 และ              

ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) เมื่อคาระดับนยัสําคัญทางสถิติมีคามากกวา 0.05 เพื่อทดสอบสมมติฐาน
ขอที่ 1 ในดาน อายุ ระดับการศึกษา อาชีพ รายไดตอเดือน และสถานภาพมีสูตรดังนี ้

3.2.1 ใชคา F-test  กรณีคาความแปรปรวนของแตละกลุมเทากัน (กัลยา วานิชย
บัญชา.  2545 : 293)  มีสูตรดังนี้ 

 
การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance) 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F 
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   เมื่อ  F แทน คาสถิติที่ใชพิจารณาใน F-distribution 
df  แทน     ช้ันแหงความเปนอิสระ ไดแก ระหวางกลุม (k-1) และภายใน 

 กลุม (n-k) 
k แทน จํานวนกลุมของตัวอยางที่นํามาทดสอบสมมติฐาน 
n แทน จํานวนตัวอยางทั้งหมด  

 แทน ผลรวมกําลังสองระหวางกลุม(Between Sum of Squares) )(BSS

  แทน  ผลรวมกําลังสองภายในกลุม (Within Sum of Squares) )(WSS

  แทน    คาประมาณของความแปรปรวนระหวางกลุม  )(BMS

            (Mean Square between groups) 
 แทน     คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม )(WMS

             (Mean Square within groups) 

 กรณีผลการทดสอบมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติแลว ตองทําการทดสอบ
ความแตกตางเปนรายคูตอไป เพื่อดูวามีคูใดบางที่แตกตางกัน โดยใชวิธี Fisher’s Least Significant 
Difference (LSD) (กัลยา วานิชยบัญชา.  2545 : 333) 
 

  LSD = 
⎥
⎥
⎦

⎤

⎢
⎢
⎣

⎡
+−−

ji
kn nn

t 11MSE;2/1 α  

   
  โดยที่    ni  ≠  nj 

เมื่อ LSD แทน แทนผลตางนยัสําคัญที่คํานวณไดสําหรับประชากร 
   กลุมที่ i และ j 

        แทน คาที่ใชพิจารณาในการแจกแจงแบบ t-distribution  ที่
ระดับ 

knt −− ;2/1 α

   ความเชื่อมั่น 95% และชั้นแหงความเปนอสิระภายใน 
                                    กลุม   = n - k 
 MSE  แทน คาความแปรปรวนภายในกลุม (MSw) 
 n  แทน จํานวนตัวอยางของกลุม i i

 n  แทน จํานวนตัวอยางของกลุม j j
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           α          แทน      คาความคลาดเคลื่อน
 3.2.2  ใชคา Brown-Forsythe (β) กรณีคาความแปรปรวนของแตละกลุม 
ไมเทากัน (Hartung.  2001 : 300) มีสูตรดังนี้ 
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เมื่อ  β   แทน คาสถิติที่ใชพจิารณาใน Brown-Forsythe 

  แทน คาประมาณของความแปรปรวนระหวางกลุม  )(BMS

(Mean Square between group) 
  แทน     คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม  )(WMS

(Mean  Square within group) สําหรบั Brown-Forsythe 

    แทน     จํานวนกลุมของตัวอยาง k
   แทน     จํานวนตัวอยางของกลุมที่ i  in
   แทน ขนาดของประชากร N

2
1S   แทน คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ i 
กรณีผลการทดสอบมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จะทําการทดสอบเปนรายคู 

เพื่อดูวามีคูใดที่แตกตางกัน โดยใชวิธี Dunnett’s T3 (วเิชยีร  เกศสิงห.  2543 : 116) มีสูตรดังนี้ 
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เมื่อ t  แทน คาสถิติที่ใชพิจารณาใน t-distribution 

         แทน คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม  )(WMS

(Mean  Square within group) สําหรับ Brown-Forsythe 

  แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ i  iX

jX   แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ j  
   แทน จํานวนตัวอยางของกลุมที่ i N i

   แทน จํานวนตัวอยางของกลุมที่ j N j
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3.3   สถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson product moment correlation coefficient) 
ใชหาคาความสัมพันธของตัวแปรสองตัวท่ีเปนอิสระตอกัน (กัลยา วานิชยบัญชา.  2544 : 311-312)  
เพื่อใชทดสอบสมมติฐานขอ 2 และขอ 3 มีสูตรดังนี ้

   

  r = ( )( )
( )[ ] ( )[ ]2222 YYnXXn

YXXYn

∑−∑∑−∑

∑∑−∑  

 
เมื่อ r แทน สัมประสิทธสหสัมพันธ 
  แทน ผลรวมคะแนน X X∑

  แทน ผลรวมคะแนน Y Y∑

  แทน ผลรวมคะแนนชุด X แตละตัวยกกําลังสอง 2X∑

  แทน ผลรวมคะแนนชุด Y แตละตัวยกกําลังสอง 2Y∑

  แทน ผลรวมของผลคูณระหวางคะแนนชดุ X และชุด Y XY∑

  แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง n

 
 โดยที่คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ จะมีคาระหวาง  -1 < r < 1  ความหมายของคา r  

(กัลยา วานิชยบัญชา.  2544 : 437) คือ 
1) คา r เปนลบ แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางตรงขามกัน คือ ถา X เพิ่ม 

Y จะลด แตถา X ลด Y จะเพิม่ 
2) คา r เปนบวก แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกนั คือ ถา X เพิ่ม Y 

จะเพิ่มดวย แตถา X ลด Y จะลดลงดวย 
3) ถา r มีคาเขาใกล 1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพนัธในทิศทางเดียวกัน และมี

ความสัมพันธกันมาก 
4) ถา r มีคาเขาใกล -1 หมายถงึ X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขาม และมี

ความสัมพันธกันมาก 
5) ถา r = 0 แสดงวา X และ Y ไมมีความสัมพนัธกัน 
6) r เขาใกล 0 แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธกันนอย  
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 เกณฑการแปลความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ การประเมินผล ใหวิธีการแบงชวง
แปลผลตามหลักของการแบงชั้นอัตรภาคชัน้ ( Class interval ) โดยใหสูตรคํานวณความกวาง
ของอัตรภาคชั้น(กัลยา วานิชยบัญชา.  2544 : 437) มีเกณฑการพิจารณาดังนี ้
ตารางแปลความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

คาของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ® ระดับความสมัพันธ 
0.80 – 1.00       มีความสัมพันธสูงมาก 
0.60 – 0.79       มีความสัมพันธคอนขางสูง 
0.40 – 0.59       มีความสัมพันธปานกลาง 
0.20 – 0.39       มีความสัมพันธคอนขางต่ํา 
0.01 – 0.21       มีความสัมพันธต่ํามาก 

 
 



 

บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

  
  การวิจัยคร้ังนี้มุงศึกษาเรื่อง  " การประเมินภาวะผูนําที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4” จํานวน 161 คน ผลการวิเคราะหขอมูลและ
การแปลผลความหมายของการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณและอักษรยอ ดังตอไปนี้ 

  
 สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 n   แทน จํานวนคนกลุมตัวอยาง 
 X   แทน คาคะแนนเฉลี่ย 
 S.D.  แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 t   แทน คาสถิติที่ใชในการพิจารณา t-distribution 
 df   แทน ช้ันของความเปนอิสระ (Degree of Freedom) 
 F   แทน คาสถิติที่ใชในการพิจารณา F-distribution 
 SS   แทน ผลรวมของคะแนนเบี่ยงเบนยกกําลังสอง (Sum of Freedom) 
 MS   แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
 Prob. (p) แทน ความนาจะเปนสําหรับบอกนัยสําคัญทางสถิติ 
 Ho   แทน สมมติฐานหลัก (Null Hypothesis) 
 H1   แทน สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
 *   แทน ความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 **   แทน ความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
        ในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล  และการแปลผลการวิเคราะหขอมูลของการวิจัยคร้ังนี้  
ผูวิจัยไดวิเคราะหและนําเสนอในรูปแบบตารางมีคําอธิบายโดยแบงออกเปน 2 สวน ดังนี้ 
  สวนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของแบบสอบถามโดยใชสถิติเชิงพรรณนาประกอบดวย 
ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยวิเคราะหตามลําดับของแบบสอบถาม ดังนี้ 
  ตอนที่  1   การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคล (ดานประชากรศาสตร) ของผูตอบแบบสอบถาม 
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  ตอนที่ 2  การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับการประเมินภาวะผูนํา 7 ดาน ไดแก การใชภาวะผูนํา
ของผูบังคับบัญชา การจูงใจ การติดตอส่ือสาร การตัดสินใจ การมีปฏิสัมพันธระหวางผูบริหารกับ
พนักงาน การควบคุม และการมีคุณธรรม ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่ เขต 4 
  ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับ คุณลักษณะของผูนํา ไดแก คุณลักษณะดาน
บุคลิกภาพทั่วไป และ คณุลักษณะดานบุคลิกภาพที่สัมพันธกับงาน ของธนาคารกสิกรไทย จํากัด
(มหาชน) พื้นที่เขต 4 
  ตอนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร
กสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 
  
  สวนที่  2  การวิเคราะหขอมูลโดยการทดสอบสมมติฐานซึ่งมี 3 ขอโดยใชสถิติเชิงอนุมาน 
ดังนี้ 
 1. ลักษณะขอมูลสวนบุคคล  ไดแก  เพศ อาย ุระดับการศึกษา ระยะเวลาในการทํางาน 
ระดับตําแหนงงานในปจจุบนั ที่แตกตางกนัมีประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงานธนาคาร
กสิกรไทย จํากัด (มหาชน) พื้นที่เขต 4 แตกตางกัน 
  2. การประเมินแบบภาวะผูนํา ซ่ึงประกอบดวย   การใชภาวะผูนําของผูบงัคับบัญชา  
การจูงใจ การติดตอส่ือสาร การตัดสินใจ การมีปฏิสัมพันธระหวางผูบริหารกับพนกังาน การควบคุม 
และการมีคุณธรรม มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย 
จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4  
  3. คุณลักษณะของผูนํา ซ่ึงประกอบดวย คณุลักษณะดานบคุลิกภาพทั่วไป  คุณลักษณะ
ดานบุคลิกภาพที่สัมพันธกบังาน  มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) พืน้ที่เขต 4  

 
ผลการวิเคราะหขอมูล 
  ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาในการทํางาน  ระดับตําแหนงงานในปจจุบัน   โดยการนําเสนอขอมูลในรูปแบบ
ของคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และรอยละ ดังรายละเอียดตอไปนี้ 
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ตาราง 5 แสดงจํานวนรอยละขอมูลสวนบุคคลของพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม 
 

ขอมูลสวนบุคคล              จํานวนพนักงาน(คน)           รอยละ 
1.  เพศ ชาย         48                     29.8  
 หญิง       113                 70.2 
 รวม       161                       100.00 
2.  อายุ 20 - 29 ป        53                 32.9     
      30 - 39 ป        75                 46.6             
 40 - 49 ป        22                 13.7  
 50 ป ขึ้นไป         11      6.8 
  รวม      161               100.00 
3.  ระดับการศึกษา  
 ปวช./ปวส.หรือต่ํากวา     13      8.0 
 ปริญญาตรี      107    66.5 
 สูงกวาปริญญาตรี      41    25.5 
   รวม            161               100.00 
4.  ระยะเวลาในการทํางาน 

นอยกวา 7 ป       70     43.5 
8 ป – 14 ป        41     25.5 
15 ป – 21 ป                     26           16.1 
22  ปขึ้นไป       24     14.9 
  รวม                  161                 100.00 
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ตาราง 1 (ตอ) 
 

ขอมูลสวนบุคคล             จํานวนผูบริโภค(คน)           รอยละ 
5.  ระดับตําแหนงงานในปจจุบัน 

เจาหนาที่ดูแลความสัมพันธลูกคาบุคคล  41   25.5 
เจาหนาที่การตลาด               12     7.5 

             ผูดูแลงานบริการธุรกิจสาขา    44   27.2 
 เจาหนาที่บริการธุรกิจสาขา   64   39.8 
   รวม                  161              100.00 
 
  จากตาราง 5    ผลการวิเคราะหลักษณะขอมูลสวนบุคคลของพนักงานที่ใชเปนกลุมตัวอยางใน
การศึกษาครั้งนี้ จํานวน 161 คน จําแนกตามตัวแปรไดดังนี้ 
1. เพศ 
  พนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 ที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปน
เพศหญิง จํานวน 113 คน คิดเปนรอยละ 70.2 เปนเพศชาย จํานวน 48 คน คิดเปนรอยละ 29.8 
2. อายุ  
  พบวาพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 ที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมี
อายุ 30 ป – 39 ป จํานวน 75 คน คิดเปนรอยละ 46.6 รองลงมา ชวงอายุ 20 ป – 29 ป จํานวน 53 คน คิด
เปนรอยละ 32.9 รองลงมา อายุ 40 ป – 49 ป จํานวน 22 คน คิดเปนรอยละ 13.7และอายุ 50 ปขึ้นไป มี
จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 6.8 
 
3. ระดับการศึกษา 
  พบวาพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 ที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญ 
มีระดับการศึกษา ปริญญาตรี จํานวน 107 คน คิดเปนรอยละ 66.5 รองลงมา สูงกวาปริญญาตรี จํานวน 
41 คน คิดเปนรอยละ 25.5 และ ปวช./ปวส.หรือต่ํากวา จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 8 
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4. ระยะเวลาในการทํางาน 
  พบวาพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 ที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญ 
มีระยะเวลาในการทํางาน นอยกวา 7 ป มีจํานวน 70 คน คิดเปนรอยละ 43.5 รองลงมา 8 ป – 14 ป มี
จํานวน 41 คน คิดเปนรอยละ 25.5 รองลงมา 15 ป – 21 ป มีจํานวน 26 คน คิดเปนรอยละ 16.1 และ 22 
ป ขึ้นไป มีจํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 14.9 
 
5. ระดับตําแหนงงานในปจจุบัน 
  พบวาพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 ที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญ 
มีระดับตําแหนงงานเจาหนาที่บริการธุรกิจสาขา จํานวน  64 คน คิดเปนรอยละ 39.8 รองลงมา ผูดูแล
งานบริการธุรกิจสาขา มีจํานวน 44 คน คิดเปนรอยละ 27.2 รองลงมา   เจาหนาที่ดูแลความสัมพันธ
ลูกคาบุคคล มีจํานวน 41 คน คิดเปนรอยละ 25.5 และเจาหนาที่การตลาด มีจํานวน 12 คน คิดเปนรอย
ละ 7.5 
 
  ตอนที่  2  การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับการประเมินภาวะผูนํา 7 ดาน ไดแก การใชภาวะผูนํา
ของผูบังคับบัญชา การจูงใจ การติดตอส่ือสาร การตัดสินใจ การมีปฏิสัมพันธระหวางผูบริหารกับ
พนักงาน การควบคุม และการมีคุณธรรม ที่มีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย 
จํากัด(มหาชน) พื้นที่ เขต 4  การวิเคราะหขอมูลในสวนนี้ ผูวิจัยไดนําคําตอบจากแบบสอบถามมา
วิเคราะห ผลจากการวิเคราะหปรากฎตามตาราง ตอไปนี้ 
ตาราง  6 แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของ การประเมินภาวะผูนําดานการใชภาวะผูนําของ   
      ผูบังคับบัญชา ที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด   
      (มหาชน) พื้นที่ เขต 4 
 
ภาวะผูนํา          ระดับการประเมินภาวะผูนํา 
ดานการใชภาวะผูนําของผูบังคับบัญชา    X  S.D. แปลผล 
1.   การใหความเชื่อถือและไววางใจ    4.00   .63     ดี 
2.   การใหความสนับสนุนเกื้อกูลในดานตางๆ   3.90   .70      ดี 
                
ภาพรวม          3.95   .57            ดี 
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 จากตาราง 6   เมื่อพิจารณาในภาพรวมพบวาพนักงานมีระดับการประเมินภาวะผูนําในดาน
การใชภาวะผูนําของผูบังคับบัญชา  ในระดับ ดี คะแนนเฉลี่ย 3.95 ซ่ึงเมื่อแยกเปนรายดานแสดงใหเห็น
วาพนักงานมีการประเมินภาวะผูนําดานการใหความเชื่อถือและไววางใจ และ การใหความสนับสนุน
เกื้อกูลในดานตางๆ ในระดับคะแนนเฉลี่ยแตกตางกันโดยเรียงลําดับจากมากไปนอย ไดดังนี้ 
 ลําดับ 1 พนักงานมีการประเมินภาวะผูนําดานการใหความเชื่อถือและไววางใจที่ระดับการ
ประเมินภาวะผูนําในระดับ ดี มีคะแนนเฉลี่ย 4.00 
 ลําดับ 2 พนักงานมีการประเมินภาวะผูนําดานการใหความสนับสนุนเกื้อกูลในดานตางๆ ที่
ระดับการประเมินภาวะผูนําในระดับ ดี มีคะแนนเฉลี่ย 3.90 
ตาราง  7  แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของ การประเมินภาวะผูนํา  ดานการจูงใจ ที่มีผลตอ     
      ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่ เขต 4 
 
ภาวะผูนํา          ระดับการประเมินภาวะผูนํา 
ดานการจูงใจ         X  S.D. แปลผล 
1.   ใหกําลังใจในการปฏิบัติงานเสมอ    3.78   .69    ดี 
2.   ใหรางวัลตอบแทนเมื่อมีกาปฏิบัติงานไดดี   3.72   .78    ดี  
      
ภาพรวม          3.75   .61    ดี 
   
        จากตาราง 7  เมื่อพิจารณาในภาพรวมพบวาพนักงานมีระดับการประเมินภาวะผูนําในดานการ
จูงใจ อยูในระดับ ดี คะแนนเฉลี่ย 3.75 ซ่ึงเมื่อแยกเปนรายดานแสดงใหเห็นวาพนักงานมีการประเมิน
ภาวะผูนําดานการใหกําลังใจในการปฏิบัติงานเสมอ และ การใหรางวัลตอบแทนเมื่อมีการปฏิบัติงานได
ดี  ในระดับคะแนนเฉลี่ยแตกตางกัน โดยเรียงลําดับจากมากไปนอย ไดดังนี้ 
 ลําดับ 1 พนักงานมีการประเมินภาวะผูนําดานการใหกําลังใจในการปฏิบัติงานของทานเสมอ 
ที่ ระดับการประเมินภาวะผูนําในระดับ ดี มีคะแนนเฉลี่ย 3.78 
  ลําดับ 2 พนักงานมีการประเมินภาวะผูนําดานการใหรางวัลตอบแทนเมื่อมีการปฏิบัติงานได
ดี ที่ ระดับการประเมินภาวะผูนําในระดับ ดี มีคะแนนเฉลี่ย 3.72 
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ตาราง  8 แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของ การประเมินภาวะผูนํา  ดานติดตอส่ือสาร ที่มีผล  
      ตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่ เขต 4 
 
ภาวะผูนํา          ระดับการประเมินภาวะผูนํา 
ดานการติดตอส่ือสาร        X  S.D. แปลผล 
1.   การใหขอมูลและขาวสารที่ถูกตองและนาเชื่อถือ  4.17   .54     ดี 
2.   การสื่อสารมีความอิสระและคลองตัว   4.02   .73     ดี  
ภาพรวม          4.10   .50     ดี 
   
  จากตาราง 8  เมื่อพิจารณาในภาพรวมพบวาพนักงานมีระดับการประเมินภาวะผูนําในดานการ
ติดตอส่ือสาร  อยูในระดับ ดี คะแนนเฉลี่ย 4.10 ซ่ึงเมื่อแยกเปนรายดานแสดงใหเห็นวาพนักงานมีการ
ประเมินภาวะผูนําดานการใหขอมูลและขาวสารที่ถูกตองและนาเชื่อถือ และ การสื่อสารระหวางทาน
กับหัวหนางานมีความอิสระและคลองตัว  ในระดับคะแนนเฉลี่ยแตกตางกันโดยเรียงลําดับจากมากไป
นอย ไดดังนี้ 
  ลําดับ 1 พนักงานมีการประเมินภาวะผูนําดานการใหขอมูลและขาวสารที่ถูกตองและ
นาเชื่อถือ ที่ ระดับการประเมินภาวะผูนําในระดับ ดี มีคะแนนเฉลี่ย 4.17 
  ลําดับ 2 พนักงานมีการประเมินภาวะผูนําดานการสื่อสารระหวางทานกับหัวหนางานมีความ
อิสระและคลองตัว ที่ระดับการประเมินภาวะผูนําในระดับ  ดี มีคะแนนเฉลี่ย 4.02 
 
ตาราง  9  แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของ การประเมินภาวะผูนํา  ดานการตัดสินใจ ที่มีผล 
      ตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่ เขต 4 
 
ภาวะผูนํา          ระดับการประเมินภาวะผูนํา 
ดานการตัดสินใจ        X  S.D. แปลผล 
1.   การเปดโอกาสใหทานมีสวนรวมในการ 
      ตัดสินใจและแกปญหาตางๆ    3.90   .74              ดี 
2.   การเปดโอกาสใหทานแสดงความคิดเห็น   4.05   .73       ดี  
ภาพรวม          3.98   .66       ดี 
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  จากตาราง 9  เมื่อพิจารณาในภาพรวมพบวาพนักงานมีระดับการประเมินภาวะผูนําในดานการ
ตัดสินใจ  อยูในระดับ ดี คะแนนเฉลี่ย 3.98  ซ่ึงเมื่อแยกเปนรายดานแสดงใหเห็นวาพนักงานมีการ
ประเมินภาวะผูนําดานการเปดโอกาสใหทานมีสวนรวมในการตัดสินใจ และ การเปดโอกาสใหทาน
แสดงความคิดเห็น  ในระดับคะแนนเฉลี่ยแตกตางกันโดยเรียงลําดับจากมากไปนอย ไดดังนี้ 
  ลําดับ 1 พนักงานมีการประเมินภาวะผูนําดานการเปดโอกาสใหทานแสดงความคิดเห็น ที่
ระดับการประเมินภาวะผูนําในระดับ ดี มีคะแนนเฉลี่ย 4.05 
 ลําดับ 2 พนักงานมีการประเมินภาวะผูนําดานการเปดโอกาสใหทานมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจและแกปญหาตางๆ ที่ระดับการประเมินภาวะผูนําในระดับ ดี มีคะแนนเฉลี่ย 3.90 
ตาราง  10 แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของ การประเมินภาวะผูนํา  ดานการมีปฏิสัมพันธ 
      ระหวางผูบริหารกับพนักงาน ที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกร 
      ไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่ เขต 4 
 
ภาวะผูนํา          ระดับการประเมินภาวะผูนํา 
ดานการปฏิสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา X  S.D. แปลผล 
1.   การคําปรึกษาทั้งเรื่องงานและเรื่องสวนตัว   3.55   .89           ดี 
2.   การแสดงความเปนกันเองทั้งในและนอกเวลางาน  3.90   .92     ดี 
     
ภาพรวม          3.73   .78     ดี 
   
  จากตาราง 10  เมื่อพิจารณาในภาพรวมพบวาพนักงานมีระดับการประเมินภาวะผูนําในดาน
การมีปฏิสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา  อยูในระดับ ดี คะแนนเฉลี่ย 3.73 ซ่ึงเมื่อ
แยกเปนรายดานแสดงใหเห็นวาพนักงานมีการประเมินภาวะผูนําดานการใหคําปรึกษากับทานทั้งเรื่อง
งานและเรื่องสวนตัว และ การแสดงความเปนกันเองทั้งในและนอกเวลางาน ในระดับคะแนนเฉลี่ย
แตกตางกันโดยเรียงลําดับจากมากไปน อย ไดดังนี้ 
  ลําดับ 1 พนักงานมีการประเมินภาวะผูนําดานการแสดงความเปนกันเองทั้งในและนอกเวลา
งาน  ที่ระดับการประเมินภาวะผูนําในระดับ ดี มีคะแนนเฉลี่ย 3.90 
  ลําดับ 2 พนักงานมีการประเมินภาวะผูนําดานการใหคําปรึกษากับทานทั้งเรื่องงานและเรื่อง
สวนตัว  ที่ระดับการประเมินภาวะผูนําในระดับ ดี มีคะแนนเฉลี่ย 3.55 
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ตาราง  11  แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของ การประเมินภาวะผูนํา  ดานการควบคุม ที่มีผล 
      ตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่ เขต 4 
 
ภาวะผูนํา          ระดับการประเมินภาวะผูนํา 
ดานการควบคุม        X  S.D. แปลผล 
1.   การกําหนดแนวทางในการปฏิบัติงานแกทาน   4.27   .55         ดีมาก 
2.   การเปดโอกาสใหทานมีอิสระในการกําหนด 
      วิธีการปฏิบัติงาน       3.39   .79 ป า น ก ล า ง
  
ภาพรวม          4.10   .54 ดี 
   
 จากตาราง 11  เมื่อพิจารณาในภาพรวมพบวาพนักงานมีระดับการประเมินภาวะผูนําในดาน
การควบคุม อยูในระดับ ดี คะแนนเฉลี่ย 4.10  ซ่ึงเมื่อแยกเปนรายดานแสดงใหเห็นวาพนักงานมีการ
ประเมินภาวะผูนําดานการกําหนดแนวทางในการปฏิบัติงานแกทาน และ ดานกาสเปดโอกาสใหทานมี
อิสระในการกําหนดวิธีการปฏิบัติงาน  ในระดับคะแนนเฉลี่ยแตกตางกันโดยเรียงลําดับจากมากไปนอย 
ไดดังนี้ 
  ลําดับ 1 พนักงานมีการประเมินภาวะผูนําดานกําหนดแนวทางในการปฏิบัติงานแกทาน ที่
ระดับการประเมินภาวะผูนําในระดับ ดี มีคะแนนเฉลี่ย 4.27 
  ลําดับ 2 พนักงานมีการประเมินภาวะผูนําดานการเปดโอกาสใหทานมีอิสระในการกําหนด 
วิธีการปฏิบัติงาน ที่ระดับการประเมินภาวะผูนําในระดับ ดี มีคะแนนเฉลี่ย 3.93 
ตาราง  12  แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของ การประเมินภาวะผูนํา  ดานการมีคุณธรรม ที่มี 
      ผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่ เขต 4 
ภาวะผูนํา          ระดับการประเมินภาวะผูนํา 
ดานความมีคุณธรรม       X  S.D. แปลผล 
1.   การมีความเมตตาและเอื้ออาทรตอทาน   4.07   .82         ดี 
2.   การรูจักควบคุมอารมณและแสดงออก  
      ดวยทาทีที่สุภาพเสมอ      3.80 1.01     ดี  
ภาพรวม          3.93  .78     ดี 
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  จากตาราง 12  เมื่อพิจารณาในภาพรวมพบวาพนักงานมีระดับการประเมินภาวะผูนําในดาน
ความมีคุณธรรม อยูในระดับ ดี คะแนนเฉลี่ย 3.93  ซ่ึงเมื่อแยกเปนรายดานแสดงใหเห็นวาพนักงานมี
การประเมินภาวะผูนําดาน การมีความเมตตาและเอื้ออาทรตอทาน และ ดานการรูจักควบคุมอารมณ
และแสดงออกดวยทาทีที่สุภาพเสมอ ในระดับคะแนนเฉลี่ยแตกตางกันโดยเรียงลําดับจากมากไปนอย 
ไดดังนี้ 
  ลําดับ 1 พนักงานมีการประเมินภาวะผูนําดานการมีความเมตตาและเอื้ออาทรตอทาน ที่
ระดับการประเมินภาวะผูนําในระดับ ดี มีคะแนนเฉลี่ย 4.07 
  ลําดับ 2 พนักงานมีการประเมินภาวะผูนําดานการรูจักควบคุมอารมณและแสดงออกดวย
ทาทีที่สุภาพเสมอ ที่ระดับการประเมินภาวะผูนําในระดับ ดี มีคะแนนเฉลี่ย 3.80 
  
  ตอนที่   3  การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูนํา ไดแก คุณลักษณะดานบุคลิกภาพ
ทั่วไป และคุณลักษณะดานบุคลิกภาพที่สัมพันธกับงาน  ที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่ เขต 4  การวิเคราะหขอมูลในสวนนี้ ผูวิจัยไดนํา
คําตอบจากแบบสอบถามมาวิเคราะห ผลจากการวิเคราะหปรากฎตามตาราง ตอไปนี้ 
ตาราง  13  แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณลักษณะผูนํา ดานคุณลักษณะดานบุคลิกภาพ 
      ทั่วไป  ที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน)  
      พื้นที่ เขต 4 
คุณลักษณะของผูนํา        ระดับคุณลักษณะผูนํา 
ดานคุณลักษณะดานบุคลิกภาพทั่วไป    X  S.D. แปลผล 
1.   การมีความเชื่อมั่นในตนเอง    4.30   .68         ดีมาก 
2.   การใหความไววางใจ      3.70   .81   ดี  
3.   ความสามารถจูงใจใหเกิดความรวมมือในการปฏิบัติงาน 3.92   .69   ดี  
4.   การมีทักษะในการติดตอส่ือสารที่ดี    4.02   .79   ดี 
5.   การมีความกระตือรือรน     4.14   .77   ดี 
6.   การพรอมใหความชวยเหลือและ    4.12   .79   ดี 
      แกไขปญหาใหทานเสมอ 
ภาพรวม          4.03   .59   ดี 
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 จากตาราง 13  เมื่อพิจารณาในภาพรวมพบวาพนักงานมีระดับคุณลักษณะผูนําในดาน
คุณลักษณะดานบุคลิกภาพทั่วไป  อยูในระดับ ดี คะแนนเฉลี่ย 4.03  ซ่ึงเมื่อแยกเปนรายดานแสดงให
เห็นวาพนักงานมีการประเมินคุณลักษณะผูนําดานการมีความเชื่อมั่นในตนเอง ,การใหความไววางใจ
ในตัวทาน,ความสามารถจูงใจใหเกิดความรวมมือในการปฏิบัติงานได,การมีทักษะในการติดตอส่ือสาร
ที่ดี,การมีความกระตือรือรน และ ดานการพรอมใหความชวยเหลือและแกไขปญหาใหทานเสมอ  ใน
ระดับคะแนนเฉลี่ยแตกตางกันโดยเรียงลําดับจากมากไปนอย ไดดังนี้ 
  ลําดับ 1 พนักงานมีการประเมินคุณลักษณะผูนําดานการมีความเชื่อมั่นในตนเอง ที่ระดับ
คุณลักษณะผูนํา  ในระดับ ดีมาก มีคะแนนเฉลี่ย 4.30 
  ลําดับ 2 พนักงานมีการประเมินคุณลักษณะผูนําดานการมีความกระตือรือรน ที่ระดับ
คุณลักษณะผูนํา  ในระดับ ดี มีคะแนนเฉลี่ย 4.14 
  ลําดับ 3 พนักงานมีการประเมินคุณลักษณะผูนําดานการพรอมใหความชวยเหลือและแกไข
ปญหาใหทานเสมอ ที่ระดับคุณลักษณะผูนํา  ในระดับ ดี มีคะแนนเฉลี่ย 4.12 
  ลําดับ 4 พนักงานมีการประเมินคุณลักษณะผูนําดานการมีทักษะในการติดตอส่ือสารที่ดีที่
ระดับคุณลักษณะผูนํา  ในระดับ ดี มีคะแนนเฉลี่ย 4.02 
  ลําดับ 5 พนักงานมีการประเมินคุณลักษณะผูนําดานความสามารถจูงใจใหเกิดความรวมมือ
ในการปฏิบัติงานได ที่ระดับคุณลักษณะผูนํา  ในระดับ ดี มีคะแนนเฉลี่ย 3.92 
  ลําดับ 6 พนักงานมีการประเมินคุณลักษณะผูนําดานใหความไววางใจในตัวทาน ที่ระดับ
คุณลักษณะผูนํา  ในระดับ ดี มีคะแนนเฉลี่ย 3.70 
ตาราง  14 แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณลักษณะผูนํา ดานบุคลิกภาพที่สัมพันธกับ 
      งาน  ที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่    
      เขต 4 
 
คุณลักษณะของผูนํา        ระดับคุณลักษณะผูนํา 
ดานคุณลักษณะดานบุคลิกภาพที่สัมพันธกับงาน   X  S.D. แปลผล 
1.   การมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค    4.02   .73          ดี 
2.   การมีความเขาใจและเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน   3.75 1.04     ดี  
3.   ความสามารถปรับตัวเขากับสถานการณตางๆไดดี  4.07   .75     ดี  
ภาพรวม          3.95   .73     ดี 
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  จากตาราง 14  เมื่อพิจารณาในภาพรวมพบวาพนักงานมีระดับคุณลักษณะผูนําในดาน
คุณลักษณะดานบุคลิกภาพที่สัมพันธกับงาน  อยูในระดับ ดี คะแนนเฉลี่ย 3.95  ซ่ึงเมื่อแยกเปนรายดาน
แสดงใหเห็นวาพนักงานมีการประเมินคุณลักษณะผูนําดานการมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค,การ เขาใจ
และเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน และความสามารถปรับตัวเขากับสถานการณตางๆ ไดดี ในระดับคะแนนเฉลี่ย
แตกตางกันโดยเรียงลําดับจากมากไปนอย ไดดังนี้ 
  ลําดับ 1 พนักงานมีการประเมินคุณลักษณะผูนําดานความสามารถปรับตัวเขากับสถานการณ
ตางๆ ไดดี ที่ระดับคุณลักษณะผูนํา  ในระดับ ดี มีคะแนนเฉลี่ย 4.07 
  ลําดับ 2 พนักงานมีการประเมินคุณลักษณะผูนําดานการมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค ที่ระดับ
คุณลักษณะผูนํา  ในระดับ ดี มีคะแนนเฉลี่ย 4.02 
  ลําดับ 3 พนักงานมีการประเมินคุณลักษณะผูนําดานการเขาใจและเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน ที่
ระดับคุณลักษณะผูนํา  ในระดับ ดี มีคะแนนเฉลี่ย 3.75 
  ตอนที่  4 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ไดแก ประสิทธิภาพใน
มิติคาใชจายหรือตนทุน, ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร และประสิทธิภาพในมิติของ
ผลผลิตและผลลัพธ  ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่ เขต 4  การวิเคราะหขอมูล
ในสวนนี้ ผูวิจัยไดนําคําตอบจากแบบสอบถามมาวิเคราะห ผลจากการวิเคราะหปรากฎตามตาราง 
ตอไปนี้ 
ตาราง   15  แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดาน 
      ประสิทธิภาพในมิติคาใชจายหรือตนทุน ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน)พื้นที่เขต 4 
 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน              ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงน 
ดานประสิทธิภาพในมิติคาใชจายหรือตนทุน   X  S.D. แปลผล 
1.   ใชวัสดุและเครื่องมือในการปฏิบัติงานอยางประหยัด 
      และคุมคา        4.17  .441        ดี 
2.   นําเทคโนโลยีมาใชในการปฏิบัติงานเพื่อสามารถ 
      ปฏิบัติงานไดสะดวกรวดเร็วขึ้น    4.22  .652    ดีมาก  
  

ภาพรวม       4.20  .46    ดี 
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   จากตาราง 15  เมื่อพิจารณาในภาพรวมพบวาพนักงานมีระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ในดานประสิทธิภาพในมิติคาใชจายหรือตนทุน อยูในระดับ ดี คะแนนเฉลี่ย 4.20  ซ่ึงเมื่อแยกเปนราย
ดานแสดงใหเห็นวาพนักงานมีการประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานการใชวัสดุและ
เครื่องมือในการปฏิบัติงานอยางประหยัดและคุมคา และ ดานการนําเทคโนโลยีมาใชในการปฏิบัติงาน
เพื่อสามารถปฏิบัติงานไดสะดวกรวดเร็วข้ึน  ในระดับคะแนนเฉลี่ยแตกตางกันโดยเรียงลําดับจากมาก
ไปนอย ไดดังนี้ 
  ลําดับ 1 พนักงานมีการประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานการนําเทคโนโลยีมาใช
ในการปฏิบัติงานเพื่อสามารถปฏิบัติงานไดสะดวกรวดเร็วข้ึน  ที่ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
ในระดับ ดีมาก มีคะแนนเฉลี่ย 4.22 
  ลําดับ 2 พนักงานมีการประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานการใชวัสดุและเครื่องมือ
ในการปฏิบัติงานอยางประหยัดและคุมคา ที่ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ในระดับ ดี มี
คะแนนเฉลี่ย 4.17 
ตาราง   16  แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดาน 
      ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่      
      เขต 4 
 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน              ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ดานประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร   X  S.D. แปลผล 
1.   สามารถปฏิบัติงานไดถูกตองและเปนไปตามมาตรฐาน 
      ของธนาคาร        4.22   .65      ดีมาก 
2.   มีการฝกฝนเทคนิคและวิธีการปฏิบัติงานเพื่อสามารถ 
      ปฏิบัติงานไดสะดวกและรวดเร็วขึ้น   4.15   .57   ดี  
    

ภาพรวม       4.19   .51   ดี 
        
   จากตาราง 16  เมื่อพิจารณาในภาพรวมพบวาพนักงานมีระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ในดานประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร อยูในระดับ ดี คะแนนเฉลี่ย 4.19  ซ่ึงเมื่อแยกเปน
รายดานแสดงใหเห็นวาพนักงานมีการประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานปฏิบัติงานได
ถูกตองและเปนไปตามมาตรฐานของธนาคาร  และ ดานการฝกฝนเทคนิคและวิธีการปฏิบัติงานเพื่อ
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สามารถปฏิบัติงานไดสะดวกและรวดเร็วขึ้น   ในระดับคะแนนเฉลี่ยแตกตางกันโดยเรียงลําดับจาก
มากไปนอย ไดดังนี้ 
  ลําดับ 1 พนักงานมีการประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปฏิบัติงานไดถูกตอง
และเปนไปตามมาตรฐานของธนาคาร  ที่ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ในระดับ ดีมาก มี
คะแนนเฉลี่ย 4.22 
  ลําดับ 2 พนักงานมีการประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานการฝกฝนเทคนิคและ
วิธีการปฏิบัติงานเพื่อสามารถปฏิบัติงานไดสะดวกและรวดเร็วข้ึน ที่ระดับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน  ในระดับ ดี มีคะแนนเฉลี่ย 4.15 
 
ตาราง  17 แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดาน 
      ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่  
      เขต 4 
 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน          ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ดานประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ   X  S.D. แปลผล 
1.   สามารถเพิ่มผลประกอบการใหกับธนาคาร   3.94   .81         ดี 
2.   สามารถปฏิบัติงานใหเปนที่พอใจของลูกคาหรือ 
      ผูมาใชบริการ        3.97   .68      ดี  
    

ภาพรวม       4.12   .54      ดี 
     
   จากตาราง 17  เมื่อพิจารณาในภาพรวมพบวาพนักงานมีระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ในดานประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ  อยูในระดับ ดี คะแนนเฉลี่ย 4.12 ซ่ึงเมื่อแยกเปน
รายดานแสดงใหเห็นวาพนักงานมีการประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานความสามารถเพิ่ม
ผลประกอบการใหกับธนาคาร และ ความสามารถปฏิบัติงานใหเปนที่พอใจของลูกคาหรือผูมาใช
บริการ  ในระดับคะแนนเฉลี่ยแตกตางกันโดยเรียงลําดับจากมากไปนอย ไดดังนี้ 
  ลําดับ 1 พนักงานมีการประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานความสามารถปฏิบัติงาน
ใหเปนที่พอใจของลูกคาหรือผูมาใชบริการ    ที่ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ในระดับ ดี มี
คะแนนเฉลี่ย 3.97 
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  ลําดับ 2 พนักงานมีการประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานความสามารถเพิ่มผล
ประกอบการใหกับธนาคาร ที่ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ในระดับ ดี มีคะแนนเฉลี่ย 3.94 
 
  ตอนที่  2  การวิเคราะหขอมูลโดยการทดสอบสมมติฐานซึ่งมี 3 ขอโดยใชสถิติเชิงอนุมาน 
ดังนี้ 
  สมมตติฐานขอที่ 1 ลักษณะขอมูลสวนบุคคล  ไดแก  เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาใน
การทํางาน ระดับตําแหนงงานในปจจุบัน ที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) พื้นที่เขต 4 แตกตางกัน 
เพศ 
 สมมติฐานที่ 1.1  เพศที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานความสามารถเพิ่ม
ผลประกอบการใหกับธนาคาร และ ความสามารถปฏิบัติงานใหเปนที่พอใจของลูกคาหรือผูมาใช
บริการ  ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 แตกตางกัน ซ่ึงสามารถเขียนเปน
สมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
  H0  : เพศที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย 
จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 ไมแตกตางกัน 
  H1  : เพศที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย 
จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 แตกตางกัน 
 
  สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหสมมติฐาน จะใชการทดสอบคาโดยใชสถิติ (Independent 
Samples t-test) ใชระดับความเชื่อมั่น 95% ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) ก็ตอเมื่อ 2-tailed Prob. 
(p) มีคานอยกวา 0.05  
  โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene test โดยมี
สมมติฐานดังนี้ 
  Ho:  คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
  H1:  คาความแปรปรวนของละกลุมแตกตางกัน 
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ตาราง 18  แสดงการทดสอบความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร 
      กสิกรไทย จํากัด(มหาชน)  พื้นที่เขต 4 จําแนกตามเพศ 
 
             Levene test 
                                 For Equality of  
 ตัวแปรที่ศึกษา                        Variances          เพศ                 t-test for Equality of Means 
                                          F             Sig.   Mean     S.D          t          df.         prob. 
สามารถเพิ่ม      1.168  .281 ชาย 3.73  .884     -1.061   159        .052 
ผลประกอบการ                                             หญิง       3.97         .800       

Equal  

Variances 

assumed 
ใหกับธนาคาร 
สามารถปฏิบัติงาน      .072  .789 ชาย 3.67    .488      -1.810   159       .072 
ใหเปนที่พอใจของ                              หญิง  4.00  .695  

Equal   

Variances 

assumed 
ลูกคาหรือผูมาใช 
บริการ 
  
 จากตาราง 18 พบวา คา Sig. เทากับ .698 ซ่ึงมากกวา .05 นั่นคือ คาความแปรปรวนของ
ขอมูลเทากันทุกกลุม จึงทดสอบความแตกตางดวย Equal Variances assumed ซ่ึงผลการทดสอบ
สมมติฐานดังนี้ 
       ผลการวิเคราะหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานความสามารถเพิ่มผลประกอบการใหกับ
ธนาคาร ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4  จําแนกตามเพศ โดยใชสถิติ
ทดสอบคาที  (t-test)  จากการวิเคราะหขอมูลพบวา มีคา  Probability (p) เทากับ .052  ซ่ึงมากกวา  0.05     
นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) และปฎิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา เพศที่แตกตางกัน มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานความสามารถเพิ่มผลประกอบการใหกับธนาคาร ของพนักงาน
ธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 
  ผลการวิเคราะหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานความสามารถปฏิบัติงานใหเปนที่พอใจ
ของลูกคาหรือผูมาใชบริการ ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4  จําแนกตาม
เพศ โดยใชสถิติทดสอบคาที (t-test) จากการวิเคราะหขอมูลพบวา มีคา Probability (p) เทากับ .072 ซ่ึง
มากกวา 0.05     นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) และปฎิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา เพศ
ที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานความสามารถปฏิบัติงานใหเปนที่พอใจของลูกคา
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หรือผูมาใชบริการ ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 ไมแตกตางกัน ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ .05 
อายุ 
 สมมติฐานที่ 1.2  พนักงานทีม่ีอายุแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานดาน
ความสามารถเพิ่มผลประกอบการใหกับธนาคาร และ ความสามารถปฏิบัติงานใหเปนที่พอใจของลูกคา
หรือผูมาใชบริการ  ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จาํกดั(มหาชน) พืน้ที่เขต 4 ของพนักงานธนาคาร
กสิกรไทย จํากัด (มหาชน) พื้นที่เขต 4 แตกตางกัน  ซ่ึงสามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี ้
  H0   :   พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร
กสิกรไทย จํากัด (มหาชน) พื้นที่เขต 4 ไมแตกตางกนั 
  H1  :   พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร
กสิกรไทย จํากัด (มหาชน) พื้นที่เขต 4 แตกตางกัน 
  สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหสมมติฐาน จะใชการทดสอบความแตกตางระหวางคะแนน
เฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ที่มากกวา 2 กลุม โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way 
Analysis of Variance: One Way ANOVA) โดยใชระดับความเชื่อมั่น 95% ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (Ho) ก็ตอเมื่อ 2-tailed Prob. (p) มีคานอยกวา 0.05  
  ในการทดสอบสมมติฐานดังกลาว หากคาความแปรปรวนของขอมูลทุกกลุมเทากันให
ทดสอบความแตกตางดวย ANOVA และถาความแปรปรวนของขอมูลทุกกลุมไมเทากัน ใหทดสอบ
ความแตกตางดวย Brown-Forsythe 
  โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene test โดยมี
สมมติฐานดังนี้ 
  Ho:  คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
  H1:  คาความแปรปรวนของละกลุมแตกตางกัน 
ตาราง 19  แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมโดยใช Levene test     
        Levene Statistic    df1       df2            p 
สามารถเพิ่มผลประกอบการใหกับธนาคาร 0.034     3       157  .992 
สามารถปฏิบัติงานใหเปนที่พอใจของลูกคา 
หรือผูมาใชบริการ     9.198*                   3       157  .000 
 
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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  จากตาราง 19  ประสิทธิภาพดานความสามารถเพิ่มผลประกอบการใหกับธนาคาร มีคา Prob. 
(p)  เทากับ .992 ซ่ึงมากกวา 0.05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดง
วาความแปรปรวนในกลุมนี้ไมแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 โดยใชสถิติ F-test ในการ
ทดสอบ 
  
ตาราง 20  แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย 
      จํากัด(มหาชน)พื้นที่เขต 4 จําแนกตามอายุ โดยใชสถิติ F-test 
 
ประสิทธิภาพในการ  แหลงความ    df                  SS         MS        F-ratio      Prob.(p) 
ปฏิบัติงาน    แปรปรวน 
ความสามารถเพิ่ม  ระหวางกลุม      3     8.108       2.703        4.402*             .005 
ผลประกอบการ   ภายในกลุม                157   96.389         .614          
ใหกับธนาคาร      
       รวม        160 104.497 
 
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 
  จากตาราง 20 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบอายุกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 (One Way Analysis of Variance: One Way 
ANOVA) ในการทดสอบสมมติฐาน สามารถสรุปผลไดดังนี้ 
  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานความสามารถเพิ่มผลประกอบการใหกับธนาคาร มีคา 
Probability (p) เทากับ 0.005 ซ่ึงมีคานอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) ยอมรับสมมติ
ฐานรอง  (H1) หมายความวา  พนักงานที่มีอายุตางกัน  มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ดาน
ความสามารถเพิ่มผลประกอบการ แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ดังนั้นเพื่อทดสอบวากลุม
อายุคูใดที่พนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานความสามารถเพิ่มผลประกอบการแตกตางกัน 
จึงทําการวิเคราะหดวยเทคนิค LSD ซ่ึงผลการวิเคราะหเปนดังตาราง 22 
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 ตาราง 21 แสดงการเปรียบเทียบรายคูของพนักงานที่มีอายุแตกตางกัน กับประสิทธิภาพในการ 
       ปฏิบัติงานดานความสามารถเพิ่มผลประกอบการใหกับธนาคารของพนักงานธนาคารกสิกรไทย  
       จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 โดยวิธี Least Significant Difference (LSD)   
 
อายุ                         20-29 ป    30-39 ป     40-49 ป     50 ป  ขึ้นไป  
                    X                   3.887      3.853         4.500                3.727   
20 - 29  ป               3.887           .033         -.613*                .160    
                            (0.812)       (0.002)             (0.540)          
30 - 39  ป               3.853                    .647*                .126             
                       (0.001)             (0.619)           
40 - 49  ป               4.500                                   .773*              
                                              (0.008) 
50  ป  ขึ้นไป           3.727              -      
                                                                                                                               
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
จากตาราง 21 พบวา   
  1.  พนักงานที่มีอายุ 20 – 29 ป กับอายุ 40 – 49 ป พบวามีความนาจะเปน Probability  (p) 
เทากับ 0.002 ซ่ึงนอยกวา 0.05  หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 20 – 29 ป มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ดานความสามารถเพิ่มผลประกอบการใหกับธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) นอยกวา  
พนักงานที่มีอายุ 40 – 49 ป ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ย 0.613 
  2.  พนักงานที่มีอายุ  30 – 39 ป กับอายุ 40 – 49 ป พบวามีความนาจะเปน Probability  (p) 
เทากับ 0.001 ซ่ึงนอยกวา 0.05  หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 30 – 39 ป มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ดานความสามารถเพิ่มผลประกอบการใหกับธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) มากกวา 
พนักงานที่มีอายุ 40 – 49 ป ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ย 0.647 
  3.  พนักงานที่มีอายุ  40 – 49 ป กับอายุ 50 ป ขึ้นไป พบวามีความนาจะเปน Probability  (p) 
เทากับ 0.008 ซ่ึงนอยกวา 0.05  หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 40 – 49 ป มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ดานความสามารถเพิ่มผลประกอบการใหกับธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) มากกวา 
พนักงานที่มีอายุ 50 ปขึ้นไป ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ย 0.773 
  4.  สําหรับรายคูอ่ืนไมพบวามีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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  จากตาราง 19  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานความสามารถปฏิบัติงานใหเปนที่พอใจ
ของลูกคาหรือผูมาใชบริการ มีคา Probability  (p) เทากับ ซ่ึงนอยกวา 0.05 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมนี้มีความแตกตางกัน จะใชสถิติ 
Brown-Forsythe ทดสอบ  
ตาราง 22  แสดงผลการทดสอบความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานความสามารถ 
      ปฏิบัติงานใหเปนที่พอใจของลูกคาหรือผูมาใชบริการ ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด 
      (มหาชน) พื้นที่เขต 4 จําแนกตามอายุทดสอบโดยใชสถิติทดสอบ Brown – Forsyth 
 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  Statistic     df1           df2             Sig. 
สามารถปฏิบัติงานใหเปนที่พอใจของลูกคา  
หรือผูมาใชบริการ        7.406*                   3      58.348 .000 
 
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  จากตาราง  22  พบวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานความสามารถปฏิบัตงานใหเปนที่
พอใจของลูกคาหรือผูมาใชบริการ  มีคา Prob. เทากับ .000  ซ่ึงนอยกวา .05 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(Ho)   และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมนี้แตกตางกัน หมายความวา 
พนักงานที่อายุตางกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานความสามารถปฏิบัตงานใหเปนที่พอใจของ
ลูกคาหรือผูมาใชบริการแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05    ดังนั้นเพื่อทดสอบวากลุม
อายุคูใดที่ผูบริโภคมีแนวโนมการตัดสินใจซื้อแตกตางกัน จึงทําการวิเคราะหดวยเทคนิค Dunnett T3 
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ตาราง 23 แสดงผลการเปรียบเทียบรายคูของพนักงานทีม่ีอายุแตกตางกันกับประสิทธิภาพในการ 
      ปฏิบัติงาน ดานความสามารถปฏิบัติงานใหเปนที่พอใจของลูกคาหรือผูมาใชบริการ ธนาคารกสิกร 
      ไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต4 โดยวิธี Dunnett T3 
 
อายุ                         20-29 ป    30-39 ป     40-49 ป     50 ป  ขึ้นไป  
                   X                   4.075      4.040         3.909   3.091   
20 - 29  ป               4.075           .035           .166                  .985*    
                           (1.000)        (0.967)              (0.000)          
30 - 39  ป               4.040                   0.131                   .949*            
                       (0.987)               (0.000)           
40 - 49  ป               3.909                                                     0.818*              
                                                       (0.004) 
50  ป  ขึ้นไป          3. 091       -      
                                                                                                                               
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
จากตาราง 23 พบวา   
  1.  พนักงานที่มีอายุ 20 – 29 ป กับอายุ 50 ปขึ้นไป  พบวามีความนาจะเปน Probability  (p) 
เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05  หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 20 – 29 ป มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ดานความสามารถปฏิบัติงานใหเปนที่พอใจของลูกคาหรือผูมาใชบริการธนาคารกสิกรไทย 
จํากัด(มหาชน) มากกวา  พนักงานที่มีอายุ 50 –ป ขึ้นไป  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยมีผลตาง
ของคาเฉลี่ย 0.985 
  2.  พนักงานที่มีอายุ  30 – 39 ป กับอายุ 50 ปขึ้นไป  พบวามีความนาจะเปน Probability  (p) 
เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05  หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 30 – 39 ป มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ดานปฏิบัติงานใหเปนที่พอใจของลูกคาหรือผูมาใชบริการธนาคารกสิกรไทย จํากัด
(มหาชน) พื้นที่เขต 4 มากกวา พนักงานที่มีอายุ 50 ปขึ้นไป ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยมีผลตาง
ของคาเฉลี่ย 0.949 
  3.  พนักงานที่มีอายุ  40 – 49 ป กับอายุ 50 ปขึ้นไป  พบวามีความนาจะเปน Probability  (p) 
เทากับ 0.004 ซ่ึงนอยกวา 0.05  หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 40 – 49 ป มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ดานปฏิบัติงานใหเปนที่พอใจของลูกคาหรือผูมาใชบริการธนาคารกสิกรไทย จํากัด
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(มหาชน) พื้นที่เขต 4 มากกวา พนักงานที่มีอายุ 50 ปขึ้นไป ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยมีผลตาง
ของคาเฉลี่ย 0.949 
  4.  สําหรับรายคูอ่ืนไมพบวามีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ระดับการศึกษา 
  สมมติฐานที่ 1.3  พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ดาน 
ความสามารถเพิ่มผลประกอบการใหกับธนาคาร และ ดานความสามารถปฏิบัติงานใหเปนที่พอใจของ
ลูกคาหรือผูมาใชบริการ ของพนักงานธนาคากสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4   แตกตางกัน ซ่ึง
สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้  
  H0   :   พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนกังาน
ธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) พืน้ที่เขต 4 ไมแตกตางกัน 
  H1  :   พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร
กสิกรไทย จํากัด (มหาชน) พื้นที่เขต 4 แตกตางกัน 
  สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหสมมติฐาน จะใชการทดสอบความแตกตางระหวางคะแนน
เฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ที่มากกวา 2 กลุม โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way 
Analysis of Variance: One Way ANOVA) โดยใชระดับความเชื่อมั่น 95% ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (Ho) ก็ตอเมื่อ 2-tailed Prob. (p) มีคานอยกวา 0.05  
  ในการทดสอบสมมติฐานดังกลาว หากคาความแปรปรวนของขอมูลทุกกลุมเทากันให
ทดสอบความแตกตางดวย ANOVA และถาความแปรปรวนของขอมูลทุกกลุมไมเทากัน ใหทดสอบ
ความแตกตางดวย Brown-Forsythe 
  โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene test โดยมี
สมมติฐานดังนี้ 
  Ho:  คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
  H1:  คาความแปรปรวนของละกลุมแตกตางกัน 
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ตาราง 24  แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมโดยใช Levene test     
 
        Levene Statistic    df1       df2            p 
สามารถเพิ่มผลประกอบการใหกับธนาคาร 1.022     2       158  .362 
สามารถปฏิบัติงานใหเปนที่พอใจของลูกคา 
หรือผูมาใชบริการ     43.180*                          158  .000 
 
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  จากตาราง 24 ประสิทธิภาพดานความสามารถเพิ่มผลประกอบการใหกับธนาคาร มีคา 
Probability  p เทากับ .362  ซ่ึงมากกวา  0.05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) และปฏิเสธสมมติฐานรอง 
(H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมนี้ไมแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 โดยใชสถิติ F-test 
ในการทดสอบ 
  
ตาราง 25  แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย 
      จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 จําแนกตามระดับการศึกษา โดยใชสถิติ F-test 
 
ประสิทธิภาพในการ  แหลงความ     df                SS        MS        F-ratio      Prob.(p) 
ปฏิบัติงาน    แปรปรวน 
ความสามารถเพิ่ม  ระหวางกลุม      2     1.760       .880            1.353             .261 
ผลประกอบการ   ภายในกลุม                158 102.737       .650          
ใหกับธนาคาร      
       รวม        160 104.497 
 
  
  จากตาราง 25 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบระดับการศึกษา กับ ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 (One Way Analysis of 
Variance: One Way ANOVA) ในการทดสอบสมมติฐาน สามารถสรุปผลไดดังนี้ 
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  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานความสามารถเพิ่มผลประกอบการใหกับธนาคาร มีคา 
Probability (p) เทากับ 0.261  ซ่ึงมีคามากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) ปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดาน
ความสามารถเพิ่มผลประกอบการ ไมแตกตางกัน  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05  
 
  จากตาราง 24 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานความสามารถปฏิบัติงานใหเปนที่พอใจ
ของลูกคาหรือผูมาใชบริการ มีคา Probability  (p)  เทากับ 0.000  ซ่ึงนอยกวา 0.05 คือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมนี้มีความแตกตาง
กัน จะใชสถิติ Brown-Forsythe ทดสอบ  
 
ตาราง 26 แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย 
      จํากัด(มหาชน)พื้นที่เขต 4 จําแนกตามระดับการศึกษา โดยใชสถิติ Brown – Forsyth 
 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  Statistic     df1          df2            Sig. 
สามารถปฏิบัติงานใหเปนที่พอใจของลูกคา  
หรือผูมาใชบริการ         6.174*                   2    62.157               .004 
  
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  จากตาราง  26  พบวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานความสามารถปฏิบัตงานใหเปนที่
พอใจของลูกคาหรือผูมาใชบริการ  มีคา Prob. เทากับ .004  ซ่ึงนอยกวา .05 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(Ho)   และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมนี้แตกตางกัน หมายความวา 
พนักงานที่ระดับการศึกษาตางกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานความสามารถปฏิบัติงานใหเปน
ที่พอใจของลูกคาหรือผูมาใชบริการแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05    ดังนั้นเพื่อ
ทดสอบวากลุมระดับการศึกษาคูใดที่พนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน จึงทําการ
วิเคราะหดวยเทคนิค Dunnett T3   
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ตาราง 27   แสดงผลการเปรียบเทียบรายคูของพนักงานที่มีระดับการศึกษา แตกตางกัน กับ 
      ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานความสามารถปฏิบัตงานใหเปนที่พอใจของลูกคาหรือผูมาใช 
      บริการ  ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 โดยวิธี Dunnett T3 
 
ระดับการศึกษา                   ปวช./ปวส.หรือต่ํากวา    ปริญญาตรี        สูงกวาปริญาตรี     
  
                     X                          3.846         3.888           4.122        
   
ปวช./ปวส.หรือต่ํากวา     3.846             -.730*            -.692*          
                   (0.000)                       (.004)       
ปริญญาตรี                   3.888                        .037           
                                       (.994 )       
สูงกวาปริญญาตรี            4.122                                  - 
                                                                                                                 
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
จากตาราง 27 พบวา   
  1.  พนักงานที่ระดับการศึกษาปวช./ปวส.หรือต่ํากวา กับ ระดับการศึกษา ปริญญาตรี พบวามี
ความนาจะเปน Probability  (p) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05  หมายความวา พนักงานพนักงานที่
ระดับการศึกษาปวช./ปวส.หรือต่ํากวา มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานความสามารถปฏิบัตงาน
ใหเปนที่พอใจของลูกคาหรือผูมาใชบริการ  นอยกวา  พนักงานที่มีระดับการศึกษา ปริญญาตรี   ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ย 0.730 
  2.  พนักงานที่ระดับการศึกษาปวช./ปวส.หรือต่ํากวา กับ ระดับการศึกษา สูงกวาปริญญาตรี 
พบวามีความนาจะเปน Probability  (p) เทากับ 0.004 ซ่ึงนอยกวา 0.05  หมายความวา พนักงาน
พนักงานที่ระดับการศึกษาปวช./ปวส.หรือต่ํากวา มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน นอยกวา  พนักงาน
ที่มีระดับการศึกษา สูงปริญญาตรี   ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ย 0.692 
  3.  สําหรับรายคูอ่ืนไมพบวามีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ระยะเวลาในการทํางาน 
 สมมติฐานที่ 1.4  พนักงานทีม่ีระยะเวลาในการทํางานแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานความสามารถเพิ่มผลประกอบการใหกับธนาคาร และดานความสามารถปฏิบัติงานให
เปนที่พอใจของลูกคาหรือผูมาใชบริการ  ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พืน้ที่เขต 4 
แตกตางกนั  ซ่ึงสามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี ้  
  H0   :   พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน แตกตางกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของ
พนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) พื้นทีเ่ขต 4 ไมแตกตางกนั 
  H1  :   พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของ
พนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) พื้นทีเ่ขต 4 แตกตางกนั 
  สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหสมมติฐาน จะใชการทดสอบความแตกตางระหวางคะแนน
เฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ที่มากกวา 2 กลุม โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way 
Analysis of Variance: One Way ANOVA) โดยใชระดับความเชื่อมั่น 95% ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (Ho) ก็ตอเมื่อ 2-tailed Prob. (p) มีคานอยกวา 0.05  
  ในการทดสอบสมมติฐานดังกลาว หากคาความแปรปรวนของขอมูลทุกกลุมเทากันให
ทดสอบความแตกตางดวย ANOVA และถาความแปรปรวนของขอมูลทุกกลุมไมเทากัน ใหทดสอบ
ความแตกตางดวย Brown-Forsythe 
  โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene test โดยมี
สมมติฐานดังนี้ 
  Ho:  คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
  H1:  คาความแปรปรวนของละกลุมแตกตางกัน 
 
ตาราง 28  แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมโดยใช Levene test     
 
        Levene Statistic    df1        df2            p 
สามารถเพิ่มผลประกอบการใหกับธนาคาร                 1.237       3       157           .378 
สามารถปฏิบัติงานใหเปนที่พอใจของลูกคา 
หรือผูมาใชบริการ                   12.163*        3       157           .000 
 
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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  จากตาราง 28 ประสิทธิภาพดานความสามารถเพิ่มผลประกอบการใหกับธนาคาร มีคา 
Probability  (p) เทากับ .378  ซ่ึงมากกวา 0.05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) และปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมนี้ไมแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 โดยใช
สถิติ F-test ในการทดสอบ 
  
ตาราง 29  แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย 
      จํากัด(มหาชน)พื้นที่เขต 4 จําแนกตามระยะเวลาในการทํางาน โดยใชสถิติ F-test 
 
ประสิทธิภาพในการ  แหลงความ   df                SS        MS        F-ratio      Prob.(p) 
ปฏิบัติงาน    แปรปรวน 
ความสามารถเพิ่ม  ระหวางกลุม    3    5.161     1.720          2.719*            .046 
ผลประกอบการ   ภายในกลุม              157  99.336       .633          
ใหกับธนาคาร      
       รวม        160 104.497 
 
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
  
  จากตาราง 29 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบระยะเวลาในการทํางานกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 (One Way Analysis of 
Variance: One Way ANOVA) ในการทดสอบสมมติฐาน สามารถสรุปผลไดดังนี้ 
  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานความสามารถเพิ่มผลประกอบการใหกับธนาคาร มีคา 
Probability (p) เทากับ 0.046 ซ่ึงมีคานอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) ยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานตางกัน มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ดานความสามารถเพิ่มผลประกอบการ แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ดังนั้นเพื่อ
ทดสอบวากลุมระยะเวลาในการทํางานคูใดที่พนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ดาน
ความสามารถเพิ่มผลประกอบการแตกตางกัน จึงทําการวิเคราะหดวยเทคนิค LSD ซ่ึงผลการวิเคราะห
เปนดังตาราง 25 
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ตาราง 30  แสดงผลการเปรียบเทียบรายคูของพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานแตกตางกัน กับ 
      ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานความสามารถเพิ่มผลประกอบการใหกับธนาคารของพนักงาน 
      ธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 โดยวิธี Least Significant Difference (LSD)   
 
อายุ                         นอยกวา 7 ป    8-14 ป     15-21 ป     22 ป  ขึ้นไป  
                   X                          3.857   3.780         4.269                4.125   
นอยกวา 7 ป        3.857          .077         -.412*               -.268    
                            (.625)          (0.025)              (.157)          
 8 - 14  ป               3.780                   -.489*               -.345             
                        (0.015)              (0.94)           
15 - 21  ป             4.269                                                     .144              
                                                   (0.523) 
22  ป  ขึ้นไป        4.125        -      
                                                                                                                               
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
จากตาราง 30 พบวา   
  1.  พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานนอยกวา 7 ป กับ ระยะเวลาในการทํางาน 15 – 21 ป 
พบวามีความนาจะเปน Probability  (p) เทากับ 0.025 ซ่ึงนอยกวา 0.05  หมายความวา พนักงานที่มี
ระยะเวลาในการทํางานนอยกวา 7 ป มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานความสามารถเพิ่มผล
ประกอบการใหกับธนาคารกสิกรไทย จาํกัด(มหาชน) นอยกวา  พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 15 
– 21 ป ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ย 0.412 
  2.  พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 8 – 14 ป กับ ระยะเวลาในการทํางาน 15 – 21 ป 
พบวามีความนาจะเปน Probability  (p) เทากับ 0.015 ซ่ึงนอยกวา 0.05  หมายความวา พนักงานที่มี
ระยะเวลาในการทํางาน8 – 14 ป  มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานความสามารถเพิ่มผล
ประกอบการใหกับธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) นอยกวา  พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 15 
– 21 ป ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ย 0.489 
  3.  สําหรับรายคูอ่ืนไมพบวามีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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  จากตาราง 28  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานความสามารถปฏิบัติงานใหเปนที่พอใจ
ของลูกคาหรือผูมาใชบริการ มีคา Probability  (p)   เทากับ 0.000  ซ่ึงนอยกวา 0.05 คือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมนี้มีความแตกตาง
กัน จะใชสถิติ Brown-Forsythe ทดสอบ  
ตาราง 31  แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย 
      จํากัด(มหาชน)พื้นที่เขต 4 จําแนกตามระยะเวลาในการทํางาน โดยใชสถิติ Brown-Forsythe      
 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  Statistic     df1           df2            Sig. 
สามารถปฏิบัติงานใหเปนที่พอใจของลูกคา  
หรือผูมาใชบริการ        1.628                  3      75.304 .190 
 
 
  จากตาราง  27  พบวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานความสามารถปฏิบัตงานใหเปนที่
พอใจของลูกคาหรือผูมาใชบริการ  มีคา. Probability (p) เทากับ  .190  ซ่ึงมากกวา .05 คือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (Ho)   และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมนี้แตกตางกัน 
หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานตางกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดาน
ความสามารถปฏิบัติงานใหเปนที่พอใจของลูกคาหรือผูมาใชบริการ ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05    
 
ตําแหนงงานในปจจุบัน 
  สมมติฐานที่ 1.5  พนักงานทีม่ีตําแหนงงานในปจจุบนัแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานความสามารถเพิ่มผลประกอบการใหกับธนาคาร และดานความสามารถปฏิบัติงานให
เปนที่พอใจของลูกคาหรือผูมาใชบริการ  ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พืน้ที่เขต 4 
แตกตางกนั  ซ่ึงสามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี ้  
  H0   :   พนักงานที่มีตําแหนงงานในปจจุบนัแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของ
พนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) พื้นทีเ่ขต 4 ไมแตกตางกนั 
  H1  :   พนักงานที่มีตําแหนงงานในปจจุบนัแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของ
พนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) พื้นทีเ่ขต 4 แตกตางกนั 
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  สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหสมมติฐาน จะใชการทดสอบความแตกตางระหวางคะแนน
เฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ที่มากกวา 2 กลุม โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way 
Analysis of Variance: One Way ANOVA) โดยใชระดับความเชื่อมั่น 95% ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (Ho) ก็ตอเมื่อ 2-tailed Prob. (p) มีคานอยกวา 0.05  
  ในการทดสอบสมมติฐานดังกลาว หากคาความแปรปรวนของขอมูลทุกกลุมเทากันให
ทดสอบความแตกตางดวย ANOVA และถาความแปรปรวนของขอมูลทุกกลุมไมเทากัน ใหทดสอบ
ความแตกตางดวย Brown-Forsythe 
  โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene test โดยมี
สมมติฐานดังนี้ 
  Ho:  คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
  H1:  คาความแปรปรวนของละกลุมแตกตางกัน 
 
ตาราง 32  แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมโดยใช Levene test     
 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  Levene Statistic    df1        df2                p 
สามารถเพิ่มผลประกอบการใหกับธนาคาร                 6.324*       3       157  .000 
สามารถปฏิบัติงานใหเปนที่พอใจของลูกคา 
หรือผูมาใชบริการ                   28.923*       3       157  .000 
 
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  จากตาราง 32 ประสิทธิภาพดานความสามารถเพิ่มผลประกอบการใหกบัธนาคาร มีคา (p) 
เทากับ .000  ซ่ึงนอยกวา .05 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho)   และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดงวา
ความแปรปรวนในกลุมนี้แตกตางกันจะใชสถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบ 
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ตาราง 33  แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย 
      จํากัด(มหาชน)พื้นที่เขต 4 จําแนกตามตําแหนงงานในปจจุบัน โดยใชสถิติ Brown-Forsythe ทดสอ
  
 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  Statistic     df1       df2            Sig. 
สามารถเพิ่มผลประกอบการใหกับธนาคาร 2.039                 3      54.653 .119 
 
 
  จากตาราง33 พบวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานความสามารถเพิ่มผลประกอบการ
ใหกับธนาคาร  มีคา Probability (p)  เทากับ .119  ซ่ึงมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) 
และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีตําแหนงงานในปจจุบันแตกตางกัน มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานความสามารถเพิ่มผลประกอบการใหกับธนาคาร ไมแตกตางกัน ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 
  จากตาราง 28 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานความสามารถปฏิบัติงานใหเปนที่พอใจ
ของลูกคาหรือผูมาใชบริการ มีคา  Probability (p)   เทากับ 0.000  ซ่ึงนอยกวา 0.05 คือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมนี้มีความแตกตาง
กัน จะใชสถิติ Brown-Forsythe ทดสอบ  
ตาราง 34 แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย 
      จํากัด(มหาชน)พื้นที่เขต 4 จําแนกตามตําแหนงงานในปจจุบัน โดยใชสถิติ Brown-Forsythe  
      ทดสอบ 
 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  Statistic     df1           df2            Sig. 
สามารถปฏิบัติงานใหเปนที่พอใจของลูกคา  
หรือผูมาใชบริการ       1.946                 3      42.097 .137 
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  จากตาราง 34 พบวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานความสามารถปฏิบัติงานใหเปนที่
พอใจของลูกคาหรือผูมาใชบริการ   มีคา Prob.(p)  เทากับ .137 ซ่ึงมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (Ho) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีตําแหนงงานใน
ปจจุบันแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานความสามารถปฏิบัติงานใหเปนที่พอใจของ
ลูกคาหรือผูมาใชบริการ ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 
  สมมติฐานขอที่ 2   การประเมินภาวะผูนํา ซ่ึงประกอบดวย   การใชภาวะผูนําของ
ผูบังคับบัญชา  การจูงใจ การติดตอส่ือสาร การตัดสินใจ การมีปฏิสัมพันธระหวางผูบริหารกับพนกังาน 
การควบคุม และการมีคุณธรรม มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4  
  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่นํามาทดสอบสมมติฐาน คือ ประสิทธิภาพในความสามารถ
เพิ่มผลประกอบการใหกับธนาคาร ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 สามารถ
แยกเปนสมมติฐานยอยไดดังนี้ 
  สมมติฐานที่ 2.1 การประเมนิภาวะผูนําดานการใชภาวะผูนําของผูบังคับบัญชามีความสัมพันธ
กับประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จาํกัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4  
  สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติดังนี้ 
  Ho:  การประเมินภาวะผูนําดานการใชภาวะผูนําของผูบังคับบัญชา  ไมมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นทีเ่ขต 4  
  H1:  การประเมินภาวะผูนําดานการใชภาวะผูนําของผูบังคับบัญชา  มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 
  สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห  จะใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) และการทดสอบสมมติฐาน ใชระดับความเชื่อมั่น 
95% ดังนั้น จะยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) ก็ตอเมื่อคา Sig.  (2-tailed)  มากกวา 0.05 ผลการวิเคราะห
แสดงไดดังนี้  
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ตาราง 35 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการประเมินภาวะผูนําดานการใชภาวะผูนําของ 
      ผูบังคับบัญชา  กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน)  
      พื้นที่เขต 4 
   
ดานการใชภาวะผูนํา           ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ของผูบังคับบัญชา   Pearson Correlation    Prob. (2-tailed)      ทิศทาง     ระดับความสัมพันธ 
การใหความเชือ่ถือ 
และไววางใจ      .245*  .002          เดียวกัน      ความสัมพันธต่ํา 
การใหความสนันสนุน 
และเกื้อกูลในดานตางๆ   .189*  .016          เดียวกัน     ความสัมพันธต่ํา 
การประเมินภาวะผูนําดาน 
การใชภาวะผูนําของผูบังคับบัญชา 
โดยรวม       .253*  .001          เดียวกัน      ความสัมพันธต่ํา 
 * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  จากตาราง 35 พบวาการประเมินภาวะผูนําดานการใชภาวะผูนําของผูบังคับบัญชาโดยรวมมี
คา Sig.  (2-tailed) เทากับ .001 ซ่ึงนอยกวา .05 นั่นคอื ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0)  ยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา  การประเมินภาวะผูนําดานการใชภาวะผูนําของผูบังคับบัญชา มี
ความสัมพันธกัประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนกังานธนาคารกสิกรไทย จาํกัด(มหาชน) พื้นที่
เขต 4 อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีความสัมพนัธใน
ทิศทางเดียวกนั ในระดับต่าํกลาวคือ เมือ่พนักงานมกีารประเมินภาวะผูนํา ดานการใชภาวะผูนํามาก
ขึ้นยพนกังานจะมีประสิทธภิาพในการปฏบิัติงานเพิ่มขึ้นเล็กนอย 
  เมื่อพิจารณาความสัมพันธรายดานพบวา การใหความเชื่อถือและไววางใจ และการใหความ
สนับสนุนและเกื้อกูลในดานตางๆมีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.002 และ 0.16  ตามลําดับ ซ่ึงนอยกวา 
0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา การประเมิน
ภาวะผูนําดานการใชภาวะผูนําของผูบังคับบัญชา การใหความเชื่อถือถือและไววางใจ และ การใหความ
สนับสนุนและเกื้อกูลในดานตางๆ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงาน
ธนาคารกสิกรไทยจํากัด(มหาชน) อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้ง
ไว โดยมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดยีวกัน ในระดบัต่ํา กลาวคือ เมื่อหัวหนางานของทานใหความ 
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เชื่อถือและไววางใจและใหความสนับสนุนและเกื้อกูลในดานตางๆเพิ่มขึ้น พนักงานจะมีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นเล็กนอย 
   สมมติฐานที่ 2.2 การประเมนิภาวะผูนําดานการจูงใจ มีความสัมพันธกบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4  
  สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติดังนี้ 
  Ho:  การประเมินภาวะผูนําดานจูงใจ  ไมมคีวามสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน
ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4  
  H1:  การประเมินภาวะผูนําดานการจูงใจ  มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 
  สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห  จะใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) และการทดสอบสมมติฐาน ใชระดับความเชื่อมั่น 
95% ดังนั้น จะยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) ก็ตอเมื่อคา Sig.  (2-tailed)  มากกวา 0.05 ผลการวิเคราะห
แสดงไดดังนี้  

 
ตาราง 36 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการประเมินภาวะผูนําดานจูงใจ  กับ 
      ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 
   
ดานการจูงใจ            ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
               Pearson Correlation   Prob. (2-tailed)       ทิศทาง     ระดับความสัมพันธ 
การใหกําลังใจในการ 
ปฏิบัติงานเสมอ         .269*                       .001       เดียวกัน        ความสัมพันธต่ํา 
การใหรางวัลตอบแทน 
เมื่อปฏิบัติงานไดดี         .184*     .019       เดียวกัน        ความสัมพันธต่ํา 
การประเมินภาวะผูนํา 
ดานการจูงใจโดยรวม         .268*         .001            เดียวกัน        ความสัมพันธต่ํา 
 * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  จากตาราง 36  พบวาการประเมินภาวะผูนาํดานการจูงใจโดยรวมมีคา Sig.  (2-tailed) เทากับ 
.001 ซ่ึงนอยกวา .05 นัน่คือ ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0)  ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา  
การประเมินภาวะผูนําดานจงูใจ มคีวามสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงาน
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ธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว โดยมี 
ความสัมพันธในทิศทางเดยีวกัน ในระดับต่ําก  ลาวคือ เมื่อพนักงานมกีารประเมินภาวะผูนําดานการจูง
ใจดีขึ้น จะมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดีขึ้นเล็กนอย 
  เมื่อพิจารณาความสัมพันธรายดานพบวา การใหกําลังใจในการปฏิบัติงานเสมอและ การให
รางวัลตอบแทนเมื่อมีการปฏิบัติงานไดดี  มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.001 และ 0.019  ตามลําดับ ซ่ึง
นอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา การ
ประเมินภาวะผูนําดานการจงูใจ  การใหกาํลังใจในการปฏิบัติงานเสมอและ การใหรางวัลตอบแทนเมื่อ
มีการปฏิบัติงานไดดี  มีความสัมพันธกบัประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนกังานธนาคารกสิกร
ไทยจํากัด(มหาชน) อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมี
ความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน ในระดับต่ํา กลาวคือ เมื่อหัวหนางานของทานใหกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานเสมอ และ มีการใหรางวัลตอบแทนเมื่อมีการปฏิบัติงานไดดี  พนักงานจะมปีระสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นเล็กนอย 
  สมมติฐานที่ 2.3 การประเมินภาวะผูนําดานการติดตอส่ือสาร มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) พื้นที่เขต 4  
  สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติดังนี้ 
  Ho:  การประเมินภาวะผูนําดานติดตอส่ือสาร  ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4  
  H1:  การประเมินภาวะผูนําดานการติดตอส่ือสาร  มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 
  สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห  จะใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) และการทดสอบสมมติฐาน ใชระดับความเชื่อมั่น 
95% ดังนั้น จะยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) ก็ตอเมื่อคา Sig.  (2-tailed)  มากกวา 0.05 ผลการวิเคราะห
แสดงไดดังนี้  
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ตาราง 37 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการประเมินภาวะผูนําดานการติดตอส่ือสาร  กับ 
      ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 
   
ดานการติดตอส่ือสาร           ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
               Pearson Correlation    Prob. (2-tailed)   ทิศทาง        ระดับความสัมพันธ 
การใหขอมูลขาวสารที่ถูกตอง 
และนาเชื่อถือ             .108        .173         -              ไมมีความสัมพันธ 
การสื่อสารที่มีความเปนอิสระ 
คลองตัว                         .299*        .000      เดียวกัน          ความสัมพันธต่ํา 
การประเมินภาวะผูนําดานการติดตอ 
ส่ือสารโดยรวม                .274*                .000      เดียวกัน          ความสัมพันธต่ํา 
 * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  จากตาราง 37  พบวาการประเมินภาวะผูนําดานการตดิตอส่ือสาร  โดยรวมมีคา Sig.  (2-
tailed) เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา .05 นั่นคอื ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0)  ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา  การประเมินภาวะผูนําดานการติดตอส่ือสาร มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน ในระดับต่ํากลาวคอื เมื่อ
พนักงานมกีารประเมินภาวะผูนําดานการติดตอส่ือสารดีขึ้น  จะมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดีขึ้น
เล็กนอย 
  เมื่อพิจารณาความสัมพันธรายดานพบวา การใหขอมูลขาวสารที่ถูกตองและนาเชื่อถือ  มีคา 
Sig. (2-tailed) เทากับ .173  ซ่ึงมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0)  ปฏิเสธสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวาการใหขอมูลขาวสารที่ถูกตองและนาเชื่อถือ ไมมีความสัมพันธกบัประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 ที่ระดบันัยสําคัญทางสถิติ 
.05 
  การสื่อสารมีความเปนอิสระและคลองตัว  มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ .000  ซ่ึงนอยกวา 0.05 
นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา การประเมินภาวะ
ผูนําดานการติดตอส่ือสาร การติดตอส่ือสารมีความเปนอิสระและคลองตัว  มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทยจํากัด(มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน ใน
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ระดับต่ํา กลาวคือ เมื่อมีการสื่อสารระหวางหัวหนางานกับพนักงานโดยมีความเปนอิสระคลองตัวเพิ่ม
มากขึ้น  พนักงานจะมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นเล็กนอย 
  สมมติฐานที่ 2.4 การประเมนิภาวะผูนําดานการตัดสินใจ มีความสัมพนัธกับประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4  
  สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติดังนี้ 
  Ho:  การประเมินภาวะผูนําดานตัดสนิใจ  ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4  
  H1:  การประเมินภาวะผูนําดานการตัดสินใจ  มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 
  สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห  จะใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) และการทดสอบสมมติฐาน ใชระดับความเชื่อมั่น 
95% ดังนั้น จะยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) ก็ตอเมื่อคา Sig.  (2-tailed)  มากกวา 0.05 ผลการวิเคราะห
แสดงไดดังนี้  

 
ตาราง 38 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการประเมินภาวะผูนําดานการตัดสินใจ  กับ 
      ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 
   
ดานการตัดสินใจ           ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
               Pearson Correlation   Prob. (2-tailed)       ทิศทาง     ระดับความสัมพันธ 
การเปดโอกาสใหมีสวนรวม 
ในการตัดสินใจ 
และแกปญหาตางๆ       .212*               .007         เดียวกัน      ความสัมพันธต่ํา 
การเปดโอกาสใหแสดง 
ความคิดเห็น                       .360*               .000         เดียวกัน      ความสัมพันธต่ํา 
การประเมินภาวะผูนํา 
ดานการตัดสินใจโดยรวม     .319*              .000         เดียวกัน       ความสัมพันธต่ํา 
 * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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  จากตาราง 38  พบวาการประเมินภาวะผูนาํดานตัดสินใจ โดยรวมมีคา Sig.  (2-tailed) เทากับ 
.000 ซ่ึงนอยกวา .05 นัน่คือ ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0)  ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา  
การประเมินภาวะผูนําดานการตัดสินใจ มคีวามสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงาน
ธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน ในระดับต่ํากลาวคือ  เมื่อพนักงานมีการ
ประเมินภาวะผูนําดานการตัดสินใจดีขึน้ จะมีประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานดีขึ้นเลก็นอย 
  เมื่อพิจารณาความสัมพันธรายดานพบวา การเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการตดัสินใจและ
แกปญหาตางๆ และการเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็น  มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.007 และ 0.00  
ตามลําดับ ซ่ึงนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา การประเมนิภาวะผูนําดานการตัดสินใจ  การเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการตัดสินใจ
และแกปญหาตางๆ และการเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็น  มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทยจํากัด(มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน ในระดับต่ํา กลาวคอื เมื่อ
หัวหนางานเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจและแกปญหาตางๆ และเปดโอกาสให
พนักงานแสดงความคิดเหน็ พนักงานจะมปีระสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นเล็กนอย 
  สมมติฐานที่   2.5    การประเมินภาวะผูนําดานการมีปฏิสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับ
ผูใตบังคับบัญชา มีความสัมพันธกับประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย 
จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4  
  สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติดังนี้ 
  Ho:   การประเมินภาวะผูนําดานการมีปฏิสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา  
ไมมีความสัมพันธกับประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) 
พื้นที่เขต 4  
  H1:   การประเมินภาวะผูนําดาน การมีปฏิสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา 
มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) 
พื้นที่เขต 4 
  สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห  จะใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) และการทดสอบสมมติฐาน ใชระดับความเชื่อมั่น 
95% ดังนั้น จะยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) ก็ตอเมื่อคา Sig.  (2-tailed)  มากกวา 0.05 ผลการวิเคราะห
แสดงไดดังนี้  
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ตาราง 39  แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการประเมินภาวะผูนําดานการมีปฏิสัมพันธ 
      ระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา  กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร 
      กสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 
   
ดานการมีปฏิสัมพันธระหวาง      ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา Pearson Correlation Prob.(2-tailed) ทิศทาง ระดับความสัมพันธ 
การใหปรึกษาทั้งเรื่องงานและเรื่องสวนตวั .146  .063       -          ไมมีความสัมพันธ 
ความเปนกนัเองทั้งในและนอกเวลางาน .119  .133       -          ไมมีความสัมพันธ 
การประเมินภาวะผูนําดานการมีปฏิสัมพันธ 
ระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา 
โดยรวม        .154  .052      -         ไมมีความสัมพันธ 
  
 
  จากตาราง 39  พบวาการประเมินภาวะผูนําดานการการมปีฏิสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับ
ผูใตบังคับบัญชา  โดยรวมมีคา Sig.  (2-tailed) เทากับ .052 ซ่ึงมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน
หลัก (H0)  ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา การประเมินภาวะผูนําดาน การมีปฏิสัมพันธ
ระหวางผูบังคบับัญชากับผูใตบังคับบัญชา ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 
  เมื่อพิจารณาความสัมพันธรายดานพบวา การใหปรึกษาทั้งเรื่องงานและเรื่องสวนตวั และการ
มีความเปนกนัเองทั้งในและนอกเวลางาน มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ .063 และ .133  ซ่ึงมากกวา .05 
นั่นคือ ยอมรบัสมมติฐานหลัก (H0)  ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา  การใหปรึกษาทัง้เรื่อง
งานและเรื่องสวนตัว และการมีความเปนกันเองทั้งในและนอกเวลางาน  ไมมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากดั(มหาชน) พื้นที่เขต 4 ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ .05 
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  สมมติฐานที่  2.6  การประเมินภาวะผูนําดานการควบคุม มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4  
  สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติดังนี้ 
  Ho:  การประเมินภาวะผูนําดานการควบคุม  ไมมีความสัมพันธกับประสทิธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4  
  H1:  การประเมินภาวะผูนําดานการควบคุม  มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 
 
  สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห  จะใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) และการทดสอบสมมติฐาน ใชระดับความเชื่อมั่น 
95% ดังนั้น จะยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) ก็ตอเมื่อคา Sig.  (2-tailed)  มากกวา 0.05 
ผลการวิเคราะหแสดงไดดังนี้  

 
ตาราง 40 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการประเมินภาวะผูนําดานการควบคุม  กับ 
      ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 
   
ดานการควบคุม           ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
                   Pearson Correlation   Prob. (2-tailed)  ทิศทาง      ระดับความสัมพันธ 
การกําหนดแนวทางในการปฏิบัติงาน                .345*       .000         เดียวกัน       ความสัมพันธต่ํา 
การเปดโอกาสใหมีอิสระในการกํานด 
วิธีปฏิบัติงาน                  .013       .869            -             ไมมีความสัมพันธ 
การประเมินภาวะผูนําดานการควบคุม 
โดยรวม                              .185*      .019         เดียวกัน       ความสัมพันธต่ํา 
 * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
  จากตาราง 40  พบวาการประเมินภาวะผูนําดานการควบคมุ โดยรวมมีคา Sig.  (2-tailed) 
เทากับ .019  ซ่ึงนอยกวา .05 นั่นคือ ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0)  ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา  การประเมินภาวะผูนําดานการควบคุม มีความสัมพันธกบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
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.05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีความสัมพนัธในทิศทางเดียวกัน ในระดับต่ํากลาวคือ เมื่อ
พนักงานมกีารประเมินภาวะผูนําดานการควบคุมเพิ่มขึ้น  จะมีประสิทธภิาพในการปฏบิัติงานดีขึ้น
เล็กนอย 
  เมื่อพิจารณาความสัมพันธรายดานพบวา   การกําหนดแนวทางในการปฏิบัติงาน  มีคา Sig. 
(2-tailed) เทากับ .000  ซ่ึงนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา การประเมินภาวะผูนําดานการควบคุม การกําหนดแนวทางในการปฏิบัติงาน มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทยจํากัด(มหาชน) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีความสัมพันธเปนไปในทิศทาง
เดียวกัน ในระดับต่ํา กลาวคือ เมื่อมีการการกําหนดแนวทางในการปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น  พนักงานจะมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นเล็กนอย 
 
  เมื่อพิจารณาความสัมพันธรายดานพบวา การเปดโอกาสใหมีอิสระในการกํานดวิธีปฏิบัติงาน  
มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ .869  ซ่ึงมากกวา .05 นั่นคอื ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0)  ปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา  การเปดโอกาสใหมีอิสระในการกํานดวิธีปฏิบัติงาน ไมมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากดั(มหาชน) พื้นที่เขต 4 ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ .05 
  
  สมมติฐานที่  2.7 การประเมนิภาวะผูนําดานความมีคุณธรรม มีความสัมพันธกัประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นทีเ่ขต 4  
  สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติดังนี้ 
  Ho:  การประเมินภาวะผูนําดานความมีคุณธรรม ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4  
  H1:  การประเมินภาวะผูนําดานความมีคุณธรรม  มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 
 
  สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห  จะใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) และการทดสอบสมมติฐาน ใชระดับความเชื่อมั่น 
95% ดังนั้น จะยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) ก็ตอเมื่อคา Sig.  (2-tailed)  มากกวา 0.05 ผลการวิเคราะห
แสดงไดดังนี้  
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ตาราง 41 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการประเมินภาวะผูนําดานความมีคุณธรรม  กับ 
      ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 
   
ดานความมีคุณธรรม           ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
               Pearson Correlation   Prob. (2-tailed)      ทิศทาง      ระดับความสัมพันธ 
มีความเมตตาและเอื้ออาทร   .347*              .000        เดียวกัน        ความสัมพันธต่ํา 
รูจักควบคุมอารมณและ 
แสดงออกดวยทาทีสุภาพเสมอ   .109              .170                -           ไมมีความสัมพันธ 
การประเมินภาวะผูนําดานความมีคุณธรรม 
โดยรวม        .250*              .001        เดียวกัน        ความสัมพันธต่ํา 
 * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  จากตาราง  41 พบวาการประเมินภาวะผูนาํดานความมีคณุธรรม โดยรวมมีคา Sig.  (2-tailed) 
เทากับ .001  ซ่ึงนอยกวา .05 นั่นคือ ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0)  ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา  การประเมินภาวะผูนําดานการมีคุณธรรม มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน ในระดับต่ํากลาวคอื เมื่อ
พนักงานมกีารประเมินภาวะผูนําดานความมีคุณธรรมเพิ่มขึ้น  จะมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดีขึ้น
เล็กนอย 
  เมื่อพิจารณาความสัมพันธรายดานพบวา  การมีความเมตตาและเอื้ออาทร  มีคา Sig. (2-tailed) 
เทากับ .000  ซ่ึงนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา การประเมนิภาวะผูนําดานความมีคุณธรรม มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทยจํากัด(มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน ในระดับต่ํา กลาวคอื เมื่อ
หัวหนางานมคีวามเมตตาและเอื้ออาทรเพิม่ขึ้น  พนักงานจะมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น
เล็กนอย 
  การรูจักควบคมุอารมณและแสดงออกดวยทาทีสุภาพเสมอ  มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ .869  
ซ่ึงมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0)  ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา การรูจัก
ควบคุมอารมณและแสดงออกดวยทาทีสุภาพเสมอ ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 ที่ระดับนยัสําคัญทางสถิติ .05 
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  สมมติฐานที่ขอที่ 3  คุณลักษณะของผูนํา ซ่ึงประกอบดวย คณุลักษณะดานบุคลิกภาพทั่วไป
คุณลักษณะดานบุคลิกภาพทีสั่มพันธกับงาน  มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) พื้นทีเ่ขต 4  
  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่นํามาทดสอบสมมติฐาน คือ ประสิทธิภาพในความสามารถ
เพิ่มผลประกอบการใหกับธนาคาร ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 สามารถ
แยกเปนสมมติฐานยอยไดดังนี้ 
 
  สมมติฐานที่ 3.1 คุณลักษณะของผูนํา ดานบุคลิกภาพทั่วไป  มีความสัมพันธกัประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นทีเ่ขต 4  

 
  สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติดังนี้ 
  Ho:  คุณลักษณะของผูนํา ดานบุคลิกภาพทั่วไป  ไมมีความสัมพันธกบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4  
  H1:   คุณลักษณะของผูนํา ดานบุคลิกภาพทั่วไป  มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 
 
  สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห  จะใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) และการทดสอบสมมติฐาน ใชระดับความเชื่อมั่น 
95% ดังนั้น จะยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) ก็ตอเมื่อคา Sig.  (2-tailed)  มากกวา 0.05 ผลการวิเคราะห
แสดงไดดังนี้  
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ตาราง  42 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางคุณลักษณะของผูนํา ดานบุคลิกภาพทั่วไป กับ 
      ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 
   
ดานบุคลิกภาพทั่วไป          ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
               Pearson Correlation   Prob. (2-tailed)     ทิศทาง       ระดับความสัมพันธ 
มีความเชื่อมั่นในตนเอง    .167*                .034       เดียวกัน         ความสัมพันธต่ํา 
การใหความไววางใจ    .135  .087           -              ไมมีความสัมพันธ 
สามารถจูงใจใหเกิด 
ความรวมมือในการปฏิบัติงาน  .183*  .020       เดียวกัน         ความสัมพันธต่ํา 
การมีทักษะในการติดตอ 
ส่ือสารที่ดี             .011  .886           -              ไมมีความสัมพันธ 
การมีความกระตือรือรน             -.108  .172            -          ไมมีความสัมพันธ 
ใหความชวยเหลือและแกไข 
ปญหาใหเสมอ            .188                .017        เดียวกัน        ความสัมพันธต่ํา 
คุณลักษณะของผูนํา 
ดานบุคลิกภาพทั่วไปโดยรวม  .120  .129            -             ไมมีความสัมพันธ 
 * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  จากตาราง 42  พบวา     คุณลักษณะของผูนาํ ดานบุคลิกภาพทั่วไป โดยรวมมีคา Sig.  (2-
tailed) เทากับ .129  ซ่ึงมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0)  ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา คุณลักษณะของผูนํา ดานบคุลิกภาพทั่วไป ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05  
  เมื่อพิจารณาความสัมพันธรายดานพบวา ดานการมีความเชื่อมั่นในตนเอง   มีคา Sig. (2-
tailed) เทากับ .034  ซ่ึงนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา คุณลักษณะของผูนํา ดานบุคลิกภาพทั่วไป มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทยจํากัด(มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน ในระดับต่ํา กลาวคือ เมื่อ
หัวหนางานมีความเชื่อมั่นในตนเองมาก ความเมตตาและเอื้ออาทรเพิ่มขึ้น  พนักงานจะมีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นเล็กนอย 
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  การใหความไววางใจ  มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ .869  ซ่ึงมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0)  ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คุณลักษณะของผูนํา ดานบุคลิกภาพ
ทั่วไป การใหความไววางใจ  ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05  
  ความสามารถจูงใจใหเกิดความรวมมือในการปฏิบัติงาน  มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ .020  
ซ่ึงนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
คุณลักษณะของผูนํา ดานบุคลิกภาพทั่วไป ความสามารถจูงใจใหเกิดความรวมมือในการปฏิบัติงาน มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทยจํากัด(มหาชน) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีความสัมพันธเปนไปในทิศทาง
เดียวกัน ในระดับต่ํา กลาวคือ เมื่อหัวหนางานมีความสามารถในการจูงใจใหเกิดความรวมมือในการ
ปฏิบัติงาน ไดเพิ่มขึ้น  พนักงานจะมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นเล็กนอย 
  การมีทักษะในการติดตอส่ือสารที่ดี มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ .886  ซ่ึงมากกวา .05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0)  ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คุณลักษณะของผูนํา ดาน
บุคลิกภาพทั่วไป การมีทักษะในการติดตอส่ือสารที่ดี  ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 
  การมีความกระตือรือรน  มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ .172  ซ่ึงมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0)  ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คุณลักษณะของผูนํา ดานบุคลิกภาพ
ทั่วไป การมีความกระตือรือรน  ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 
  การใหความชวยเหลือและแกไขปญหาใหเสมอ  มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ .017  ซ่ึงนอย
กวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คุณลักษณะ
ของผูนํา ดานบุคลิกภาพทั่วไป การใหความชวยเหลือและแกไขปญหาใหเสมอ  มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทยจํากัด(มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน ใน
ระดับต่ํา กลาวคือ เมื่อหัวหนางานการใหความชวยเหลือและแกไขปญหาใหเสมอ  พนักงานจะมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นเล็กนอย 
  สมมติฐานที่ 3.2 คุณลักษณะของผูนํา ดานบุคลิกภาพที่สัมพันธกับงาน  มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นทีเ่ขต 4  
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  สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติดังนี้ 
  Ho:  คุณลักษณะของผูนํา ดานบุคลิกภาพที่สัมพันธกับงาน  ไมมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นทีเ่ขต 4  
  H1:   คุณลักษณะของผูนํา ดานบุคลิกภาพที่สัมพันธกับงาน  มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 
  สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห  จะใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) และการทดสอบสมมติฐาน ใชระดับความเชื่อมั่น 
95% ดังนั้น จะยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) ก็ตอเมื่อคา Sig.  (2-tailed)  มากกวา 0.05 ผลการวิเคราะห
แสดงไดดังนี้  
ตาราง 43 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางคุณลักษณะของผูนํา ดานบุคลิกภาพที่สัมพันธกับ 
      งาน กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 
   
ดานบุคลิกภาพที่สัมพันธกับงาน     ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
               Pearson Correlation       Prob. (2-tailed)   ทิศทาง     ระดับความสัมพันธ 
มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค               .193*                  .014          เดียวกัน      ความสัมพันธต่ํา 
เขาใจและเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน              .094     .235               -        ไมมีความสัมพันธ 
สามารถปรับตัวเขากับสถานการณ 
ตางๆไดดี                        .161*                  .042          เดียวกัน      ความสัมพันธต่ํา 
คุณลักษณะของผูนํา 
ดานบุคลิกภาพที่สัมพันธกับงาน 
โดยรวม       .163*   .038         เดียวกัน       ความสัมพันธต่ํา 
 * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  จากตาราง 43  พบวา     คุณลักษณะของผูนาํ ดานบุคลิกภาพที่สัมพันธกบังาน โดยรวมมีคา 
Sig.  (2-tailed) เทากับ .038 ซ่ึงนอยกวา .05 นั่นคือ ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0)  ยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา  คุณลักษณะของผูนํา ดานบุคลิกภาพที่สัมพันธกับงาน มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นทีเ่ขต 4 อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีความสัมพนัธในทิศทางเดียวกัน 
ในระดับต่ํากลาวคือ หวัหนางงานของทานมีคุณลักษณะของผูนําดานบคุลิกภาพที่สัมพันธกับงาน
เพิ่มขึ้น พนกังานจะมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดีขึ้นเล็กนอย 
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  เมื่อพิจารณาความสัมพันธรายดานพบวา ดานการมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค มีคา Sig. (2-
tailed) เทากับ .014  ซ่ึงนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา คุณลักษณะของผูนํา ดานบุคลิกภาพที่สัมพันธกับงาน มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทยจํากัด(มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน ใน
ระดับต่ํา กลาวคือ เมื่อหัวหนางานมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคเพิ่มขึ้น  พนักงานจะมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นเล็กนอย 
  
  การเขาใจและเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ .235  ซ่ึงมากกวา .05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0)  ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คุณลักษณะของผูนํา ดาน
บุคลิกภาพที่สัมพันธกับงาน การเขาใจและเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน  ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
.05 
 
  ความสามารถปรับตัวเขากับสถานการณตางๆไดดี  มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ .042  
ซ่ึงนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
คุณลักษณะของผูนํา ดานบุคลิกภาพที่สัมพันธกับงาน  ความสามารถปรับตัวเขากับสถานการณตางๆได
ดี  มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทยจํากัด(มหาชน) 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีความสัมพันธเปนไปใน
ทิศทางเดียวกัน ในระดับต่ํา กลาวคือ เมื่อหัวหนางานมีความสามารถในการปรับตัวเขากับสถานการณ
ตางๆไดดีเพิ่มขึ้น  พนักงานจะมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นเล็กนอย 
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ตาราง 44 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐาน สถิติที่ใช ผลการทดสอบสมมติฐาน 

1. ขอมูลสวนตัว ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการทํางาน 
ที่แตกตางกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร
กสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 แตกตางกัน 

 
 
 

 
 
 

 1.1 เพศ ที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 แตกตางกัน 
-  ประสิทธิภาพ ดานความสามารถเพิ่มผลประกอบการใหกับธนาคาร 
-  ประสิทธิภาพ ดานสามารถปฏิบัติงานใหเปนที่พอใจของลูกคาหรือผูมา
ใชบริการ 

 
 

t-test 
t-test 

 
 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 

 1.2 อายุ ที่แตกตางกันมี ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 แตกตางกัน 
-  ประสิทธิภาพ ดานความสามารถเพิ่มผลประกอบการใหกับธนาคาร 
-  ประสิทธิภาพ ดานสามารถปฏิบัติงานใหเปนที่พอใจของลูกคาหรือผูมา
ใชบริการ 

 
 

F-test 
Brown –Forsyth 

 
 
เปนไปตามสมมติฐาน 
เปนไปตามสมมติฐาน 
 

 1.3 ระดับการศึกษา ที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 แตกตางกัน 
-  ประสิทธิภาพ ดานความสามารถเพิ่มผลประกอบการใหกับธนาคาร 
-  ประสิทธิภาพ ดานสามารถปฏิบัติงานใหเปนที่พอใจของลูกคาหรือผูมา
ใชบริการ 

 
 

F-test 
Brown –Forsyth 

 
 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
เปนไปตามสมมติฐาน 

 

1.4 ระยะเวลาในการทํางาน   ที่แตกตางกัน  มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 
แตกตางกัน 
-   ประสิทธิภาพ ดานความสามารถเพิ่มผลประกอบการใหกับธนาคาร 
-  ประสิทธิภาพ ดานสามารถปฏิบัติงานใหเปนที่พอใจของลูกคาหรือผูมา
ใชบริการ 
 

 
 
 

F-test 
Brown –Forsyth 

 
 
 
เปนไปตามสมมติฐาน 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
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1.5 ระดับตําแหนงงานในปจจุบัน ที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 
แตกตางกัน 
-   ประสิทธิภาพ ดานความสามารถเพิ่มผลประกอบการใหกับธนาคาร 
-  ประสิทธิภาพ ดานสามารถปฏิบัติงานใหเปนที่พอใจของลูกคาหรือผูมา
ใชบริการ 

 
 
 

Brown –Forsyth 
Brown –Forsyth 

 

 
 
 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 

2.  การประเมนิภาวะผูนํา ซ่ึงประกอบดวย   การใชภาวะผูนําของ
ผูบังคับบัญชา  การจูงใจ การติดตอส่ือสาร การตัดสินใจ การมีปฏิสัมพันธ
ระหวางผูบริหารกับพนักงาน การควบคุม และการมีคุณธรรม มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงานธนาคาร
กสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4  

 

 

2.1 การประเมนิภาวะผูนํา ดานการใชภาวะผูนําของผูบังคับบัญชามี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงานธนาคาร
กสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4  
 -  การใหความเชื่อถือและไววางใจ 
-   การใหความสนับสนุนและเกื้อกูลในดานตางๆ 
 

 
 
 

Correlation 
Correlation 

 

 
 
 
เปนไปตามสมมติฐาน 
เปนไปตามสมมติฐาน 

 

2.2 การประเมนิภาวะผูนํา ดานการจูงใจมคีวามสัมพันธกับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่
เขต 4  
 -  การใหกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
-   การใหรางวลัตอบแทนเมือ่ปฏิบัติงานไดด ี
 

 
 
 

Correlation 
Correlation 

 

 
 
 
เปนไปตามสมมติฐาน 
เปนไปตามสมมติฐาน 
 

2.3 การประเมนิภาวะผูนํา ดานการติดตอส่ือสารมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด
(มหาชน) พื้นที่เขต 4  
-  การใหขอมลูขาวสารที่ถูกตองและนาเชือ่ถือ 
-  การสื่อสารมีอิสระและคลองตัว 

 

 
 
 

Correlation 
Correlation 

 

 
 
 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
เปนไปตามสมมติฐาน 
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สมมติฐาน สถิติที่ใช ผลการทดสอบสมมติฐาน 

2.4 การประเมนิภาวะผูนํา ดานการตัดสินใจ มีความสัมพนัธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด
(มหาชน) พื้นที่เขต 4  
-  เปดโอกาศใหมีสวนรวมในการตัดสินใจและแกปญหาตางๆ 
-  เปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็น 

 
 
 
Correlation 
Correlation 
 

 
 
 
เปนไปตามสมมติฐาน 
เปนไปตามสมมติฐาน 

2.5 การประเมนิภาวะผูนํา ดานการมีปฏิสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับ
ผูใตบังคับบัญชา มีความสัมพันธกับประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4  
-  การใหคําปรกึษาทั้งเรื่องงานและเรื่องสวนตัว 
-  ความเปนกนัเองทั้งในและนอกเวลางาน 

 
 
Correlation 
Correlation 

 
 
 

ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
 

2.6 การประเมนิภาวะผูนํา ดานการควบคุม มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด
(มหาชน) พื้นที่เขต 4  
-  การกําหนดแนวทางในการปฏิบัติงาน 
-  เปดโอกาสใหมีอิสระในการกําหนดวิธีการปฏิบัติงาน 

 
 
 
Correlation 
Correlation 
 

 
 
 
เปนไปตามสมมติฐาน 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
 

 2.7 การประเมินภาวะผูนํา ดานความมีคณุธรรม มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด
(มหาชน) พื้นที่เขต 4  
-  มีความเมตตาและเอื้ออาทรตอทาน 
-  การรูจักควบคุมอารมณและแสดงออกดวยทาทีที่สุภาพเสมอ 

 
 
 
Correlation 
Correlation 
 

 
 
 
เปนไปตามสมมติฐาน 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
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3.1  คุณลักษณะของผูนํา  ดานคุณลักษณะดานบุคลิกภาพทัว่ไป  มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงานธนาคาร
กสิกรไทย จํากัด (มหาชน) พื้นที่เขต 4  
-  มีความเชื่อมั่นในตนเอง 
-  ไววางใจในตัวทาน 
-  สามารถจูงใจใหเกิดความรวมมือในการปฏิบัติงานได 
-  มีทักษะในการติดตอส่ือสารที่ดี 
-  มีความกระตือรือรน 
-  พรอมใหความชวยเหลือและแกไขปญหาใหเสมอ 

 
 
 
Correlation 
Correlation 
Correlation 
Correlation 
Correlation 
Correlation 

 
 
 
เปนไปตามสมมติฐาน 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
เปนไปตามสมมติฐาน 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
เปนไปตามสมมติฐาน 
 

3.1  คุณลักษณะของผูนํา  ดานคุณลักษณะดานบุคลิกภาพที่สัมพันธกับ
งาน  มีความสมัพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) พืน้ที่เขต 4  
-  มีความคิดริเริมสรางสรรค 
-  เขาใจและเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน 
-  สามารถปรับตัวเขากับสถานการณตางๆ ไดดี 

 
 
Correlation 
Correlation 
Correlation 

 
 
 
เปนไปตามสมมติฐาน 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
เปนไปตามสมมติฐาน 

 

 
 

 



บทที่ 5 
 สรุปผล การอภิปราย และขอเสนอแนะ 

 
   การวิจยัคร้ังนี้มุงศึกษาเรื่อง    “การประเมินภาวะผูนําที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นทีเ่ขต 4”  ผูวิจัยไดสรุปผลของการ
วิจัยดังนี ้
ความมุงหมายของการวิจัย 

 1. เพื่อศึกษาลักษณะขอมูลสวนบุคคล  ไดแก เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาใน
การทํางาน ระดับตําแหนงงานในปจจุบันที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงาน
ธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) พืน้ที่เขต 4 

 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการประเมนิภาวะผูนํา ซ่ึงประกอบดวยเกณฑการ
ประเมินแบบภาวะผูนํา 7 ดานไดแก ดานการใชภาวะผูนําของผูบังคับบัญชา  ดานการจูงใจ ดานการ
ติดตอส่ือสาร ดานการตัดสินใจ ดานการมีปฏิสัมพันธระหวางผูบริหารกับพนักงาน ดานการ
ควบคุม และดานการมีคุณธรรม กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย 
จํากัด(มหาชน)พื้นที่เขต 4 

 3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางคุณลักษณะของผูนํา ซ่ึงประกอบดวย คุณลักษณะ
ดานบุคลิกภาพทั่วไป  คุณลักษณะดานบคุลิกภาพที่สัมพันธกับประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) พื้นทีเ่ขต 4 
ความสําคัญของการวิจัย 

 1. ใชเปนแนวทางในการปรับภาวะผูนําในการบริหารงานไดอยางเหมาะสมและ 
สอดคลองกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน   

 2. ใชเปนแนวทางในการปรับกลยุทธในการบริหาร  การจัดการเพื่อใหเกิด
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานและ ใหสอดคลองกับเปาหมายหรือวัตถุประสงคของ
องคกร 

 3. ใชเปนแนวทางสําหรับผูที่สนใจศกึษาเกี่ยวกับการประเมินภาวะผูนําที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน)  

สมมุติฐานการวิจัย 
 1. ลักษณะขอมูลสวนบุคคล  ไดแก  เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาใน          
การทํางาน ระดับตําแหนงงานในปจจุบัน ที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) พื้นทีเ่ขต 4 แตกตางกัน 
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2. การประเมินแบบภาวะผูนํา ซ่ึงประกอบดวย   การใชภาวะผูนําของผูบงัคับบัญชา  การจูง
ใจ การติดตอส่ือสาร การตัดสินใจ การมีปฏิสัมพันธระหวางผูบริหารกับพนักงาน การควบคุม และ
การมีคุณธรรม มีความสัมพนัธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย 
จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4  

3. คุณลักษณะของผูนํา ซ่ึงประกอบดวย คณุลักษณะดานบคุลิกภาพทั่วไป  คุณลักษณะดาน
บุคลิกภาพที่สัมพันธกับงาน  มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงาน
ธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) พืน้ที่เขต 4  
ขอบเขตของการวิจัย 
 ประชากรและกลุมตัวอยางทีใ่ชในการวิจยั 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ พนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) ในพื้นที่
เขต 4 มีจํานวนทั้งหมด 18  สาขา  จํานวนพนักงานทั้งหมด 248 คน [ ที่มา :ฐานขอมลู ธนาคาร
กสิกรไทย จํากัด (มหาชน) ณ เดือน มกราคม 2551 ] 
 กลุมตัวอยางทีใ่ชในการวิจัย  
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ไดแก พนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) ใน
พื้นที่เขต 4 ทั้งหมด 18 สาขา มีพนักงานรวมทั้งหมด 248 คน เนื่องจากทราบจํานวนประชากร จึงใช
สูตรของทาโรยามาเน (Taro Yamane.  1970 : 580-587)  ในการหาขนาดกลุมตัวอยาง ไดขนาด
ตัวอยาง จํานวน 153 คน และเพิ่มจํานวนกลุมตัวอยาง 5% เทากับ 8 คน ดังนั้นไดกลุมตัวอยางที่ใช
ในการวิจัยทั้งส้ิน  จํานวน 161  คน  ขั้นตอนการสุมกลุมตัวอยางประกอบดวย 2 ขั้นตอน ดังนี้ 

 ขั้นที่ 1  วิธีการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ (Stratified random sampling) เปนวิธีการสุมทุก
ช้ันแบบกําหนดสัดสวน (Proportional) ตามจํานวนพนักงานทั้งหมดในแตละสาขาจํานวน 18 สาขา 

  ขั้นที่ 2 วิธีการสุมตัวอยางแบบความสะดวก ( Convenience sampling) โดยเลือก
กลุมตัวอยางพนักงานในแตละสาขาตามขั้นที่ 1 โดยวิธีสะดวกเพื่อใหไดกลุมตัวอยางครบ 161 คน 
 
การสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 ในการศึกษาครั้งนี้  ผูวิจัยไดใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลโดย
จัดลําดับเนื้อหาแบบสอบถามใหครอบคลุมขอมูลที่ตองการ  ซ่ึงแบงออกเปน 4 ตอน  ดังตอไปนี้ 
 สวนที่  1   แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลโดยทั่วไปของพนักงานในลักษณะทาง
ประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถามไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการทํางาน 
และระดับตําแหนงงานในปจจุบันโดยลักษณะแบบสอบถามเปนคําถามที่มีหลายคําตอบใหเลือก  
(Multiple choices question)          จํานวน 5 ขอ   โดยใชระดับการวัดขอมูลดังนี้ 
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1. เพศ ใชระดับการวัดขอมูลประเภทนามบญัญัติ ( Nominal scale) ดังนี้ 
1. ชาย 
2. หญิง 

2. อายุ ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรยีงลําดับ ( Ordinal scale)  
3. ระดับการศึกษาใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ  (Ordinal scale)   
4.  ระยะเวลาในการทํางาน ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรยีงลําดับ ( Ordinal scale) 

5. ระดับตําแหนงงานในปจจุบนั  ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดบั  (Ordinal 
scale)   

 สวนที่ 2  แบบสอบถามประเมินแบบภาวะผูนําของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด 
(มหาชน)  ซ่ึงประกอบดวยการประเมินแบบภาวะผูนํา 7 ดานไดแก  การใชภาวะผูนําของ
ผูบังคับบัญชา  การจูงใจ การติดตอส่ือสาร การตัดสินใจ ดานการมีปฏิสัมพันธระหวางผูบริหารกับ
พนักงาน การควบคุม และการมีคุณธรรม ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวน (Likert   
Scale)    โดยใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) จํานวน  14  ขอ  ตั้งแตขอ 
1 – 14 ซ่ึงแบงเปน  7 ดาน ดังนี้ 

1. การใชภาวะผูนําของผูบังคับบัญชา   จํานวน  2  ขอ 
2. การจูงใจ       จํานวน  2  ขอ 
3. การติดตอส่ือสาร     จํานวน  2  ขอ 
4. การตัดสินใจ      จํานวน  2  ขอ 
5. การมีปฏิสัมพันธระหวางผูบริหารกับพนักงาน  จํานวน  2  ขอ 
6. การควบคุม       จํานวน  2  ขอ 
7. การมีคุณธรรม      จํานวน  2  ขอ 

 
 สวนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูนําซึ่งประกอบดวย คุณลักษณะดาน

บุคลิกภาพทั่วไป  คุณลักษณะดานบุคลิกภาพที่สัมพันธกับงาน  ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบ
มาตราสวน (Likert   Scale)    ใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น  (Interval scale)  จํานวน  
9  ขอ  ตั้งแตขอ 1 – 9 ซ่ึงแบงเปน  2 ดาน ดังนี้ 

1. คุณลักษณะดานบุคลิกภาพทั่วไป     จํานวน  6  ขอ 
2. คุณลักษณะดานบุคลิกภาพที่สัมพันธกับงาน    จํานวน  3  ขอ 
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 สวนที่ 4  แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธภิาพในการปฏบิัติงานของพนักงานซึ่งประกอบ
ประสิทธิภาพในมิติคาใชจายหรือตนทนุ ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหารและ
ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวน (Likert   
Scale)  ใชระดบัการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น  (Interval scale)  จํานวน  6  ขอ  ตั้งแตขอ 1 – 6 
ซ่ึงแบงเปน  3 ดาน ดังนี ้

1. ประสิทธิภาพในมิติคาใชจายหรือตนทนุ  จํานวน  2  ขอ 

2. ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร จํานวน  2  ขอ 

3. ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ จํานวน  2  ขอ 

ขั้นตอนการสรางเครื่องมือในการวิจัย  
ผูวิจัยไดดําเนนิการสรางเครื่องมือตามลําดับดังนี ้
1.   ศึกษาลักษณะ การกําหนดกรอบแนวความคิดในการวิจยัและศกึษาขอมูลจากตําราเอกสาร
งานวิจยัที่เกี่ยวของ เพื่อเปนแนวทางการสรางแบบสอบถาม 
2.   ศึกษาคนควาถึงวิธีการเขียนแบบสอบถามไดแก ประเภท เนื้อหา รูปแบบการใชําคําพูด
ของแตละแบบสอบถามจากเอกสาร  แนวคิด ทฤษฏีหลักการ งานวิจยัที่เกีย่วของกบัตัวแปรที่ศึกษา
เพื่อกาํหนดเปนแนวทางในการทําแบบสอบถาม 
3.   นําแบบสอบถามฉบับรางที่ผูวิจัยสรางขึ้นเสนออาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ ทีม่ีความ
เชี่ยวชาญเปนผูตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) เปนผูพิจารณาตรวจสอบ
ความถูกตอง ความเหมาะสมของภาษาที่ใช ( Wording ) และขอเสนอเพิ่มเติมเพือ่ปรับปรุงแกไข
เพื่อใหคําถามอานแลวมีความเขาใจงาย  ชัดเจน  และครอบคลุมวัตถุประสงค  และนยิามศัพท
เฉพาะ 
4. นําแบบสอบถามที่ผูวิจัยแกไขตามคําแนะนําของอาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ   เรียบรอย
แลวเสนอผูเชี่ยวชาญตรวจสอบแบบสอบถาม เพื่อตรวจสอบความถูกตองและเสนอแนะเพิ่มเติม
และนําไปปรึกษากับคณะกรรมการควบคุมสารนิพนธอีกครั้ง 

5.   นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแลวไปทดลองใช (Try Out) กับกลุมตัวอยางจํานวน 40 ชุด       

และนํามาหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) โดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟา    (α - Coefficient) 
โดยวิธีคํานวณของครอนบัค (Cronbach)  อางใน กัลยา วานิชยบัญชา (2548: 449-450) ผลลัพธคา
สัมประสิทธิ์แอลฟาที่ไดจะแสดงถึงระดับความคงที่ของแบบสอบถาม  โดยจะมีคาระหวาง              

0 ≤ α ≤ 1 คาที่ใกลเคียงกับ 1 แสดงวามีความเชื่อมั่นสูง ซ่ึงจากการทดสอบคาความเชื่อมั่นของ
แบบสอบถามตองมีคาอยูระหวาง 0 ถึง 1   
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 การคํานวนหาความเชื่อมั่นทดสอบคุณภาพของแบบสอบถาม โดยผลการทดสอบความ
เชื่อมั่น  มีดังนี้ 
 ดานการประเมินภาวะผูนํา    = 0.8902 
 ดานคุณลักษณะของผูนํา    = 0.9150 
 ความเชื่อมั่นโดยรวม     = 0.9390 
6.   นําแบบสอบถามฉบับสมบูรณไปสอบถามกับกลุมตัวอยาง 

 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 แหลงขอมูล  (Source of data)  ในการวิจัยคร้ังนี้มีการเก็บรวบรวมขอมูลจากแหลงขอมูล
ดังนี้  ขอมูลที่นํามาใชในการวิจัย แบงออกเปน 2 แหลงคือ 
1. แหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data)  

 ไดจากการศึกษาและเก็บรวบรวมขอมูลจากจากหนังสือและตําราทางดานการจดัการ 
วิทยานิพนธ เอกสารงานวิจยัที่เกีย่วของ และขอมูลที่จากฐานขอมูลของธนาคารกสิกรไทย จํากัด
(มหาชน) เพื่อใชเปนแนวทางในการศึกษาวิจัยในครั้งนี ้
2. แหลงขอมูลทุติยภูมิ (Primary data) 

 ผูวิจัยทําการเกบ็ขอมูลโดยใชแบบสอบถาม(Questionnaire) ซ่ึงผานการทดสอบคุณภาพ
แลว  เก็บขอมลูจากกลุมตัวอยางของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พืน้ทีเ่ขต 4 จนได
ครบตามจํานวนที่กําหนดไว 
การวิเคราะหขอมูล 
 1.  การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณา  (Descriptive statistic)  เพื่ออธิบายถึง
ลักษณะทางประชากรศาสตรของกลุมประชากร  คือ  เพศ อายุ  ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการ
ทํางาน และระดับตําแหนงงาน  ทําใหทราบถึงคุณลักษณะพื้นฐานขอขอมูล  สถิติที่ใชไดแก 
 1.1  คารอยละ  (Percentage)  เพื่อใชในการแปลความหมายของขอมูลประชากรศาสตร
ของผูตอบแบบสอบถาม  ในแบบสอบถามสวนที่ 1 
 1.2  คาคะแนนเฉลี่ย (Mean)  เพื่อใชในการแปลความหมายของขอมูลในดานตางๆ 
 1.3  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard Deviation)  เพื่อใชในการแปลความหมายของ
ขอมูลในดานตางๆ 
 2.  การวิเคราะหสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ในการวิเคราะหขอมูลเชิงสถิติจะ
นําขอมูลที่ไดจากวิธีการสํารวจโดยอาศัยแบบสอบถาม มาวิเคราะหสถิติดวยเครื่องคอมพิวเตอร 
โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS  เพื่อใชทดสอบสมมติฐานแตละขอ สถิติที่ใชไดแก 
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 2.1 สถิติ t-test ใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวาคาคะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากร 2 
กลุม ที่เปนอิสระตอกัน (Independent t-test) เพื่อใชทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 ดานเพศ 
 2.2 สถิติ F-test แบบการวิเคราะห (One-way ANOVA) ใชเปรียบเทียบความแตกตาง
ระหวางคาคะแนนเฉลี่ยของกลุมที่มีประชากรมากกวา 2 กลุม เพื่อใชทดสอบสมมติฐานขอ 1 ดาน
อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการทํางาน และระดับตําแหนงงานในปจจุบัน 

2.3 ใชสถิติคาสัมประสิทธสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product  
Moment Correlation Coefficient) เพื่อหาความสัมพันธระหวางตัวแปรคูตาง ๆ 

สรุปผลการศึกษาคนควา 
 ผลการวิเคราะหเร่ือง    “การประเมินภาวะผูนําที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4”   สรุปผลการวิเคราะหและอธิบายได
ดังนี้ 
 ตอนท่ี 1 การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาในการทํางาน  ระดับตําแหนงงานในปจจุบัน   โดยการนําเสนอขอมูลใน
รูปแบบของคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และรอยละ ดังรายละเอียดตอไปนี้ 
1. เพศ 
 พนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 ที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญ
เปนเพศหญิง จํานวน 113 คน คิดเปนรอยละ 70.2 เปนเพศชาย จํานวน 48 คน คิดเปนรอยละ 29.8 
2. อายุ  
 พบวาพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 ที่ตอบแบบสอบถามสวน
ใหญมีอายุ 30 ป – 39 ป จํานวน 75 คน คิดเปนรอยละ 46.6 รองลงมา ชวงอายุ 20 ป – 29 ป จํานวน 
53 คน คิดเปนรอยละ 32.9 รองลงมา อายุ 40 ป – 49 ป จํานวน 22 คน คิดเปนรอยละ 13.7และอายุ 
50 ปขึ้นไป มีจํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 6.8 
3. ระดับการศึกษา 
 พบวาพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 ที่ตอบแบบสอบถามสวน
ใหญ มีระดับการศึกษา ปริญญาตรี จํานวน 107 คน คิดเปนรอยละ 66.5 รองลงมา สูงกวาปริญญาตรี 
จํานวน 41 คน คิดเปนรอยละ 25.5 และ ปวช./ปวส.หรือต่ํากวา จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 8 
4. ระยะเวลาในการทํางาน 
 พบวาพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 ที่ตอบแบบสอบถามสวน
ใหญ มีระยะเวลาในการทํางาน นอยกวา 7 ป มีจํานวน 70 คน คิดเปนรอยละ 43.5 รองลงมา 8 ป – 
14 ป มีจํานวน 41 คน คิดเปนรอยละ 25.5 รองลงมา 15 ป – 21 ป มีจํานวน 26 คน คิดเปนรอยละ 
16.1 และ 22 ป ขึ้นไป มีจํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 14.9 
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5. ระดับตําแหนงงานในปจจุบัน 
 พบวาพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 ที่ตอบแบบสอบถามสวน
ใหญ มีระดับตําแหนงงานเจาหนาที่บริการธุรกิจสาขา จํานวน  64 คน คิดเปนรอยละ 39.8 รองลงมา 
ผูดูแลงานบริการธุรกิจสาขา มีจํานวน 44 คน คิดเปนรอยละ 27.2 รองลงมา   เจาหนาที่ดูแล
ความสัมพันธลูกคาบุคคล มีจํานวน 41 คน คิดเปนรอยละ 25.5 และเจาหนาที่การตลาด มีจํานวน 12 
คน คิดเปนรอยละ 7.5 
 
 ตอนที่  2  การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับการประเมินภาวะผูนํา 7 ดาน ไดแก การใชภาวะ
ผูนําของผูบังคับบัญชา การจงูใจ การติดตอส่ือสาร การตัดสินใจ การมปีฏิสัมพันธระหวางผูบริหาร
กับพนักงาน การควบคุม และการมีคุณธรรม ที่มีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกร
ไทย จํากัด(มหาชน) พืน้ที่ เขต 4   
 เมื่อพิจารณาการประเมินภาวะผูนําดานการใชภาวะผูนําของผูบังคับบัญชา ไดแก   
ดานการใหความเชื่อถือและไววางใจ และ การใหความสนับสนุนเกื้อกูลในดานตางๆ พบวา
พนักงานมีระดับการประเมนิภาวะผูนําโดยรวม  อยูในระดับ ดี คะแนนเฉลี่ย 3.95  
 โดยพิจารณารายดานพบวา พนักงานมกีารประเมินภาวะผูนําดานการใหความเชื่อถือและ
ไววางใจ และ ดานการใหความสนับสนุนเกื้อกูลในดานตางๆ อยูในระดับ ดี มีคะแนนเฉลี่ย 4.00, 
3.90 ตามลําดับ 
 เมื่อพิจารณาการประเมินภาวะผูนําดานการจูงใจ ไดแก  ดานการใหกําลังใจในการ 
ปฏิบัติงานเสมอ และ การใหรางวัลตอบแทนเมื่อมีการปฏิบัติงานไดด ี พบวาพนกังานมีระดับการ
ประเมินภาวะผูนําโดยรวมอยูในระดับ ดี คะแนนเฉลี่ย 3.75  
 โดยพิจารณารายดานพบวา พนักงานมกีารประเมินภาวะผูนําดานการใหกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานเสมอ และ การใหรางวัลตอบแทนเมื่อมีการปฏิบัติงานไดด ี  อยูในระดับ ดี มีคะแนน
เฉล่ีย 3.78 , 3.72 ตามลําดับ 
 เมื่อพิจารณาการประเมินภาวะผูนําดานติดตอส่ือสาร ไดแก  ดานการใหขอมูลและ 
ขาวสารที่ถูกตองและนาเชื่อถือ และ การสื่อสารที่มีความอิสระและคลองตัว พบวาพนักงานมีระดบั
การประเมินภาวะผูนําโดยรวมอยูในระดับ ดี คะแนนเฉลีย่ 4.10 

โดยพิจารณารายดานพบวา พนักงานมกีารประเมินภาวะผูนําดานการใหขอมูลและ 
ขาวสารที่ถูกตองและนาเชื่อถือ และ การสื่อสารที่มีความอิสระและคลองตัว อยูในระดบั ดี มี
คะแนนเฉลี่ย 4.17, 4.02 ตามลําดับ 
 เมื่อพิจารณาการประเมินภาวะผูนําดานการตัดสินใจ ไดแก  ดานการเปดโอกาสให 
ทานมีสวนรวมในการตัดสนิใจ และ การเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นพบวาพนักงานมีระดับ



 120

การประเมินภาวะผูนําโดยรวม  อยูในระดบั ดี คะแนนเฉลี่ย 3.98 
โดยพิจารณารายดานพบวา พนักงานมกีารประเมินภาวะผูนําดานการเปดโอกาสให 

ทานมีสวนรวมในการตัดสินใจ และ การเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็น อยูในระดับ ดี มีคะแนน
เฉล่ีย 4.05, 3.90 ตามลําดับ 
 เมื่อพิจารณาการประเมินภาวะผูนําดานการมีปฏิสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและ 
ผูใตบังคับบัญชา ไดแก  ดานการใหคําปรึกษากับทานทั้งเรื่องงานและเรื่องสวนตัว และ การแสดง
ความเปนกันเองทั้งในและนอกเวลางาน พบวาพนักงานมีระดับการประเมินภาวะผูนําโดยรวม  อยู
ในระดับ ดี คะแนนเฉลี่ย 3.73 
 โดยพิจารณารายดานพบวา พนักงานมีการประเมินภาวะผูนําดานการใหคําปรึกษากับ
ทานทั้งเรื่องงานและเรื่องสวนตัว และ การแสดงความเปนกันเองทั้งในและนอกเวลางาน อยูใน
ระดับ ดี มีคะแนนเฉลี่ย 3.90 , 3.55 ตามลําดับ 
 เมื่อพิจารณาการประเมินภาวะผูนําดานการควบคุม ไดแก  ดานการกําหนดแนวทาง 
ในการปฏิบัติงานแกทาน และ ดานการเปดโอกาสใหทานมีอิสระในการกําหนดวิธีการปฏิบัติงาน 
พบวาพนักงานมีระดับการประเมินภาวะผูนําโดยรวมอยูในระดับ ดี คะแนนเฉลี่ย 4.10  

โดยพิจารณารายดานพบวา พนักงานมกีารประเมินภาวะผูนําดานการกาํหนดแนวทางใน 
การปฏิบัติงานแกทาน และ ดานกาสเปดโอกาสใหทานมีอิสระในการกําหนดวิธีการปฏิบัติงาน อยู
ในระดบั ดี มคีะแนนเฉลี่ย 4.27, 3.93 ตามลําดับ 
  เมื่อพิจารณาการประเมินภาวะผูนําดานความมีคุณธรรม ไดแก  ดานการมีความเมตตา 
และเอื้ออาทรตอทาน และ ดานการรูจกัควบคุมอารมณและแสดงออกดวยทาทีที่สุภาพเสมอ   พบวา 
พนักงานมีระดับการประเมนิภาวะผูนําโดยรวม  อยูในระดับ ดี คะแนนเฉลี่ย 3.93  
 โดยพิจารณารายดานพบวา พนักงานมกีารประเมินภาวะผูนํา ดานการมีความเมตตาและ 
เอื้ออาทรตอทาน และ ดานการรูจักควบคุมอารมณและแสดงออกดวยทาทีที่สุภาพเสมอ อยูในระดบั 
ดี มีคะแนนเฉลี่ย 4.07, 3.80 ตามลําดับ 
 ตอนท่ี   3  การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูนํา ไดแก คุณลักษณะดาน
บุคลิกภาพทั่วไป และคุณลักษณะดานบุคลิกภาพที่สัมพันธกับงาน  ที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 

3.1 เมื่อพิจารณาคณุลักษณะของผูนําในดานคุณลักษณะดานบุคลิกภาพทั่วไป ไดแก ดาน 
การมีความเชือ่มั่นในตนเอง ,การใหความไววางใจในตวัทาน,ความสามารถจูงใจใหเกิดความ
รวมมือในการปฏิบัติงานได,การมีทักษะในการติดตอส่ือสารที่ดี,การมีความกระตือรือรน และ ดาน
การพรอมใหความชวยเหลือและแกไขปญหาใหทานเสมอ พบวา พนกังานมีระดับคุณลักษณะผูนํา
ในดานคุณลักษณะดานบุคลิกภาพทัว่ไป โดยรวมอยูในระดับ ดี คะแนนเฉลี่ย 4.03   
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 โดยพิจารณารายดานพบวาคณุลักษณะของผูนํา ดานการมีความเชื่อมั่นในตนเอง ,การ
ใหความไววางใจในตัวทาน,ความสามารถจูงใจใหเกิดความรวมมือในการปฏิบัติงานได,การมี
ทักษะในการตดิตอส่ือสารที่ดี,การมีความกระตือรือรน และ ดานการพรอมใหความชวยเหลือและ
แกไขปญหาใหทานเสมอ  ที่ระดับคุณลักษณะของผูนํา  อยูในระดับ ดี มีคะแนนเฉลี่ย 4.30, 4.14, 
4.12, 4.02, 3.92, 3.70 ตามลําดับ 

3.2 เมื่อพิจารณาคณุลักษณะของผูนําในดานคุณลักษณะดานบุคลิกภาพที่สัมพันธกับงาน  
ไดแก ดานการมีความคิดริเริ่มสรางสรรค การเขาใจและเห็นอกเหน็ใจผูอ่ืน และความสามารถ
ปรับตัวเขากับสถานการณตางๆ ไดดี  พบวา พนักงานมีระดบัคุณลักษณะของผูนําในดาน
คุณลักษณะดานบุคลิกภาพทัว่ไป โดยรวมอยู ในระดับ ด ีคะแนนเฉลี่ย 3.95   

โดยพิจารณารายดานพบวาคณุลักษณะของผูนํา ดานการมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค,การ  
เขาใจและเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน และความสามารถปรับตัวเขากับสถานการณตางๆ ไดดี ที่ระดับ
คุณลักษณะของผูนํา  อยูในระดับ ดี มีคะแนนเฉลี่ย 4.07, 4.02, 3.75 ตามลําดับ 
 ตอนที่  4 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ไดแก 
ประสิทธิภาพในมิติคาใชจายหรือตนทุน, ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร และ
ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ  ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่ 
เขต 4   

4.1 เมื่อพิจารณาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ในดานประสิทธิภาพในมติิคาใชจายหรือ 
ตนทุน ไดแก ดานการใชวัสดุและเครื่องมอืในการปฏิบตัิงานอยางประหยัดและคุมคา และ ดานการ
นําเทคโนโลยมีาใชในการปฏิบัติงานเพื่อสามารถปฏิบัติงานไดสะดวกรวดเรว็ขึ้น พบวา พนักงานมี
ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ในดานประสิทธิภาพในมิติคาใชจายหรือตนทนุ  โดยรวมอยู
ในระดบั ดี คะแนนเฉลี่ย 4.20  
 โดยพิจารณารายดานพบวาพนักงานมีระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน ดานการใช
วัสดุและเครื่องมือในการปฏบิัติงานอยางประหยดัและคุมคา และ ดานการนําเทคโนโลยีมาใชใน
การปฏิบัติงานเพื่อสามารถปฏิบัติงานไดสะดวกรวดเร็วข้ึน ที่ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
อยูในระดับ ดี มีคะแนนเฉลี่ย 4.22, 4.17 ตามลําดับ 

4.2 เมื่อพิจารณาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ในดานประสิทธิภาพในมติิของกระบวน 
การบริหาร ไดแก ดานปฏบิัติงานไดถูกตองและเปนไปตามมาตรฐานของธนาคาร และดานการ
ฝกฝนเทคนิคและวิธีการปฏบิัติงานเพื่อสามารถปฏิบัติงานไดสะดวกและรวดเรว็ขึ้นพบวา พนักงาน
มีระดับประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน ในดานประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร 
โดยรวมอยูในระดับ ดี คะแนนเฉลี่ย 4.19 
 โดยพิจารณารายดานพบวาพนักงานมีระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน ดาน
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ปฏิบัติงานไดถูกตองและเปนไปตามมาตรฐานของธนาคาร และดานการฝกฝนเทคนิคและวิธีการ
ปฏิบัติงานเพื่อสามารถปฏิบัติงานไดสะดวกและรวดเร็วข้ึน ที่ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
อยูในระดับ ดี มีคะแนนเฉลี่ย 4.22, 4.15 ตามลําดับ 

4.3 เมื่อพิจารณาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและ 
ผลลัพธ  ไดแก ดานความสามารถเพิ่มผลประกอบการใหกับธนาคาร และ ความสามารถปฏิบัติงาน
ใหเปนทีพ่อใจของลูกคาหรือผูมาใชบริการ พบวา พนักงานมีระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ดานประสิทธภิาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ  โดยรวมอยูในระดับ ดี คะแนนเฉลีย่ 4.12 
 โดยพิจารณารายดานพบวาพนักงานมีระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานดาน
ความสามารถเพิ่มผลประกอบการใหกับธนาคาร และ ความสามารถปฏิบัติงานใหเปนที่พอใจของ
ลูกคาหรือผูมาใชบริการ ที่ระดับประสิทธภิาพในการปฏบิัติงาน  อยูในระดบั ด ี มีคะแนนเฉลี่ย 
3.97, 3.94  ตามลําดับ 
 ตอนที่  2  การวิเคราะหขอมูลโดยการทดสอบสมมติฐานซึ่งมี 3 ขอโดยใชสถิติเชิง
อนุมาน ดังนี้ 

 สมมตติฐานขอท่ี 1 ลักษณะขอมูลสวนบุคคล  ไดแก  เพศ อายุ ระดับการศกึษา 
ระยะเวลาในการทํางาน ระดับตําแหนงงานในปจจุบนั ที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) พื้นทีเ่ขต 4 แตกตางกัน 
เพศ 
 สมมติฐานที่ 1.1  เพศที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานความสามารถ
เพิ่มผลประกอบการใหกับธนาคาร และ ความสามารถปฏิบัติงานใหเปนที่พอใจของลูกคาหรือผูมา
ใชบริการ  ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 แตกตางกัน 
 - ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานความสามารถเพิ่มผลประกอบการใหกับธนาคาร 
และ ความสามารถปฏิบัติงานใหเปนที่พอใจของลูกคาหรือผูมาใชบริการ  ของพนักงานธนาคาร
กสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซ่ึงไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
อายุ 
 สมมติฐานที่ 1.2  พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดาน
ความสามารถเพิ่มผลประกอบการใหกับธนาคาร และ ความสามารถปฏิบัติงานใหเปนที่พอใจของ
ลูกคาหรือผูมาใชบริการ  ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 แตกตางกัน   

- ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานความสามารถเพิ่มผลประกอบการ 
แตกตางกันที่ระดับนยัสําคัญทางสถิติ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยผลการทดสอบ
รายคูพบวา  พนักงานที่มีอาย ุ20 – 29 ป มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานความสามารถเพิ่มผล 
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ประกอบการใหกับธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4นอยกวา  พนักงานที่มีอายุ 40 – 49 
ป  
 พนักงานที่มีอายุ 30 – 39 ป มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานความสามารถเพิ่มผล
ประกอบการใหกับธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน)พื้นที่เขต 4 มากกวา พนักงานที่มีอายุ 40 – 49 
ป พนักงานที่มีอายุ 40 – 49 ป มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานความสามารถเพิ่มผล
ประกอบการใหกับธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4มากกวา พนักงานที่มีอายุ 50 ปขึ้น
ไป  

 -    ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานความสามารถปฏิบัตงานใหเปนที่พอใจของ
ลูกคาหรือผูมาใชบริการ  แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05    ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว โดยผลการทดสอบรายคูพบวา  พนักงานที่มีอายุ 20 – 29 ป มีประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน ดานความสามารถปฏิบัติงานใหเปนที่พอใจของลูกคาหรือผูมาใชบริการธนาคาร
กสิกรไทย จํากัด(มหาชน) มากกวา  พนักงานที่มีอายุ 50 -ปขึ้นไป  
  พนักงานที่มีอายุ  30 – 39 ป มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานปฏิบัติงานใหเปนที่
พอใจของลูกคาหรือผูมาใชบริการธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 มากกวา พนักงาน
ที่มีอายุ 50 ปขึ้นไป 
 พนักงานที่มีอายุ  40 – 49 ป มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานปฏิบัติงานใหเปนที่
พอใจของลูกคาหรือผูมาใชบริการธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 มากกวา พนักงาน
ที่มีอายุ 50 ปขึ้นไป  
ระดับการศึกษา 
 สมมติฐานที่ 1.3  พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ดาน 
ความสามารถเพิ่มผลประกอบการใหกับธนาคาร และ ดานความสามารถปฏิบัติงานใหเปนที่พอใจ
ของลูกคาหรือผูมาใชบริการ ของพนักงานธนาคากสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4   แตกตาง
กัน 
 - ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานความสามารถเพิ่มผลประกอบการใหกับธนาคาร 
ไมแตกตางกัน  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 -     ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานความสามารถปฏิบัติงานใหเปนที่พอใจของ
ลูกคาหรือผูมาใชบริการ  แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05    ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว โดยผลการทดสอบรายคูพบวา  พนักงานพนักงานที่ระดับการศึกษาปวช./ปวส.
หรือต่ํากวา มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานความสามารถปฏิบัตงานใหเปนที่พอใจของลูกคา 
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หรือผูมาใชบริการ  นอยกวา  พนักงานที่มีระดับการศึกษา ปริญญาตรี  และ ระดับการศึกษา สูง
ปริญญาตรี    
ระยะเวลาในการทํางาน 
 สมมติฐานที่ 1.4  พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานความสามารถเพิ่มผลประกอบการใหกับธนาคาร และดานความสามารถปฏิบัติงาน
ใหเปนที่พอใจของลูกคาหรือผูมาใชบริการ  ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่
เขต 4 แตกตางกัน 
 - ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานความสามารถเพิ่มผลประกอบการใหกับธนาคาร 
แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยผลการทดสอบ
รายคูพบวา  พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานนอยกวา 7 ป และ พนักงานที่มีระยะเวลาในการ
ทํางาน 8 – 14 ป มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานความสามารถเพิ่มผลประกอบการใหกับ
ธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) นอยกวา  พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 15 – 21 ป 

- ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานความสามารถปฏิบัติงานใหเปนที่พอใจของลูกคา
หรือผูมาใชบริการ  ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   ซ่ึงไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 
 
ตําแหนงงานในปจจุบัน 
 สมมติฐานที่ 1.5  พนักงานที่มีตําแหนงงานในปจจุบันแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานความสามารถเพิ่มผลประกอบการใหกับธนาคาร และดานความสามารถปฏิบัติงาน
ใหเปนที่พอใจของลูกคาหรือผูมาใชบริการ  ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่
เขต 4 แตกตางกัน 

 - ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานความสามารถเพิ่มผลประกอบการใหกับ
ธนาคาร  ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05  ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 - ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานความสามารถปฏิบัติงานใหเปนที่พอใจของ
ลูกคาหรือผูมาใชบริการ   ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05  ซ่ึงไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 

 สมมติฐานขอท่ี 2   การประเมินภาวะผูนํา ซ่ึงประกอบดวย   การใชภาวะผูนําของ
ผูบังคับบัญชา  การจูงใจ การติดตอส่ือสาร การตัดสินใจ การมีปฏิสัมพันธระหวางผูบริหารกบั
พนักงาน การควบคุม และการมีคุณธรรม มีความสัมพันธกับประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4  



 125

 สมมติฐานที่ 2.1 การประเมินภาวะผูนําดานการใชภาวะผูนําของผูบังคับบัญชาโดยรวม 
มีความสัมพันธกัประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) 
พื้นที่เขต 4 อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมี
ความสัมพันธในทิศทางเดยีวกัน ในระดับต่ํา 
 เมื่อพิจารณาความสัมพันธรายดานพบวา การใหความเชื่อถือและไววางใจ และการให
ความสนับสนุนและเกื้อกูลในดานตางๆ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารกสิกรไทยจํากัด(มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน ในระดับต่ํา กลาวคือ เมื่อหัวหนา
งานของทานใหความเชื่อถือและไววางใจและใหความสนับสนุนและเกื้อกูลในดานตางๆเพิ่มขึ้น 
พนักงานจะมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นเล็กนอย 
 สมมติฐานที่ 2.2  การประเมินภาวะผูนาํดานการจูงใจโดยรวม  มคีวามสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกัน ในระดับต่ํา 

 เมื่อพิจารณาความสัมพันธรายดานพบวา ดานการใหกําลังใจในการปฏิบัติงานเสมอและ 
การใหรางวัลตอบแทนเมื่อมีการปฏิบัติงานไดดี  มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานธนาคารกสิกรไทยจํากัด(มหาชน) อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลอง
กับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกนั ในระดับต่ํา  
 สมมติฐานที่ 2.3 การประเมินภาวะผูนําดานการติดตอส่ือสาร  โดยรวมมีความสัมพันธ
กับประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จาํกัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกัน ในระดับต่ํา 
 เมื่อพิจารณาความสัมพันธรายดานพบวา การใหขอมูลขาวสารที่ถูกตองและนาเชื่อถือ  
ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด
(มหาชน) พื้นที่เขต 4 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
 ความสัมพันธดานการสื่อสารมีความเปนอิสระและคลองตัว    มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทยจํากัด(มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน 
ในระดับต่ํา  
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 สมมติฐานที ่ 2.4 การประเมินภาวะผูนําดานตดัสินใจ โดยรวม มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกัน ในระดับต่ํา 
 เมื่อพิจารณาความสัมพันธรายดานพบวา การเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการตัดสินใจ
และแกปญหาตางๆ และการเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็น มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทยจํากัด(มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน ในระดับต่ํา  
 สมมติฐานที่ 2.5 การประเมินภาวะผูนําดานการการมีปฏิสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา
กับผูใตบังคับบัญชา  โดยรวมไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 เมื่อพิจารณาความสัมพันธรายดานพบวา การใหปรึกษาทั้งเรื่องงานและเรื่องสวนตวั และ
การมีความเปนกันเองทั้งในและนอกเวลางาน ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานที่  2.6  การประเมินภาวะผูนําดานการควบคุม โดยรวม มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นทีเ่ขต 4 อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีความสัมพนัธในทิศทาง
เดียวกัน ในระดับต่ํา 
 เมื่อพิจารณาความสัมพันธรายดานพบวา   การกําหนดแนวทางในการปฏิบัติงาน  มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทยจํากัด(มหาชน) 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีความสัมพันธเปนไป
ในทิศทางเดียวกัน ในระดับต่ํา  
 ความสัมพันธรายดานการเปดโอกาสใหมอิีสระในการกาํนดวิธีปฏิบัตงิาน  ไมมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) 
พื้นที่เขต 4 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานที ่  2.7  พบวาการประเมินภาวะผูนําดานความมีคณุธรรม โดยรวมมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จาํกัด(มหาชน) 
พื้นที่เขต 4 อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมี
ความสัมพันธในทิศทางเดยีวกัน ในระดับต่ํา 
 เมื่อพิจารณาความสัมพันธรายดานพบวา  การมีความเมตตาและเอื้ออาทร  มีความสัมพันธ
กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทยจํากัด(มหาชน) อยางมีนัยสําคัญ



 127

ทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีความสัมพันธเปนไปในทิศทาง
เดียวกัน ในระดับต่ํา 
 ความสัมพันธรายดานการรูจักควบคุมอารมณและแสดงออกดวยทาทีสุภาพเสมอ  ไมมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) 
พื้นที่เขต 4 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 สมมติฐานที่ขอท่ี 3  คุณลักษณะของผูนํา ซ่ึงประกอบดวย คุณลักษณะดานบุคลิกภาพ
ทั่วไปคุณลักษณะดานบุคลิกภาพที่สัมพันธกับงาน  มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) พื้นทีเ่ขต 4  
 สมมติฐานที่ 3.1พบวา     คุณลักษณะของผูนํา ดานบุคลิกภาพทั่วไป โดยรวม ไมมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จาํกัด(มหาชน) 
พื้นที่เขต 4 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 เมื่อพิจารณาความสัมพันธรายดานพบวา ดานการมีความเชื่อมั่นในตนเอง   มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทยจํากัด(มหาชน) 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีความสัมพันธเปนไป
ในทิศทางเดียวกัน ในระดับต่ํา 
 ความสัมพันธรายดานการใหความไววางใจ  ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 ซ่ึงไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 
 ความสัมพันธรายดานความสามารถจูงใจใหเกิดความรวมมือในการปฏิบัติงาน  มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทยจํากัด(มหาชน) 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีความสัมพันธเปนไป
ในทิศทางเดียวกัน ในระดับต่ํา  
 ความสัมพันธรายดานการมีทักษะในการติดตอส่ือสารที่ดี ไมมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 ซ่ึงไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 ความสัมพันธรายดานการมีความกระตือรือรน ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 ซ่ึงไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 
 ความสัมพันธรายดานการใหความชวยเหลือและแกไขปญหาใหเสมอมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทยจํากัด(มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทาง 
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สถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีความสัมพนัธเปนไปในทิศทางเดียวกนั 
ในระดบัต่ํา  
 สมมติฐานที่ 3.2  พบวา     คณุลักษณะของผูนํา ดานบุคลิกภาพที่สัมพนัธกับงาน มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จาํกัด(มหาชน) 
พื้นที่เขต 4 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมี
ความสัมพันธในทิศทางเดยีวกัน ในระดับต่ํา  
 เมื่อพิจารณาความสัมพันธรายดานพบวา ดานการมีความคิดริเริ่ม มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทยจํากัด(มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน 
ในระดับต่ํา  
 ความสัมพันธรายดานการเขาใจและเห็นอกเห็นใจผู อ่ืน  ไมมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 ซ่ึงไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 ความสัมพันธรายดานความสามารถปรับตัวเขากับสถานการณตางๆไดดี มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทยจํากัด(มหาชน) 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีความสัมพันธเปนไป
ในทิศทางเดียวกัน ในระดับต่ํา  
 
อภิปรายผล 
 ผลการวิจัยเร่ือง “การประเมินภาวะผูนําที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4”   ซ่ึงมีประเด็นที่สําคัญสามารถนํามา
อภิปรายตามผลเชิงพรรณาไดดังนี้ 
 
 1. ผลจากการวิเคราะหลักษณะขอมูลสวนบุคคล พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปน
เพศหญิง  ที่มีอายุระหวาง 30 – 39 ป มีการศึกษระดับปริญญาตรี มีระยะเวลาในการทํางานนอยกวา 
7 ป และมตีําแหนงงานในปจจุบันอยูในระดับตําแหนงงานเจาหนาที่บริการธุรกิจสาขามากที่สุด  
อาจเพราะผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนพนักงานที่มตีําแหนงงานในระดับชั้นตนซึ่งเปน
ตําแหนงที่มีอัตราของพนักงานเปนจํานวนมากกวาพนักงานในตําแหนงอื่น และมีระยะการทํางาน
นอยสวนใหญเปนพนกังานที่เพิ่งสําเร็จการศึกษา      สอดคลองกับงานวิจยัของ  ศิริกมล  สุขสงบ 
(2548) ไดทําการศึกษาวิจยัเร่ือง      “ภาวะผูนําที่มีผลตอความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานธนาคารไทยธนาคาร จํากัด(มหาชน)สํานักงานใหญ” ซ่ึงพบวาพนักงานทีต่อบ
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แบบสอบถามสวนใหญเปนหญิงมากกวาชายอายุระหวาง 30-38 ป ระดับการศึกษาปริญญาตรี 
ระยะเวลาในการทํางานนอยกวา 7 ปและมตีําแหนงงานในระดับ 4 หรือนอยกวา เปนสวนมาก 
 
 2. ผลจากการวิเคราหขอมูลเกี่ยวกับการประเมินภาวะผูนํา 7 ดาน ไดแก การใชภาวะผูนํา
ของผูบังคับบัญชา การจูงใจ การติดตอส่ือสาร การตัดสินใจ การมีปฏิสัมพันธระหวางผูบริหารกบั
พนักงาน การควบคุม และการมีคุณธรรม ที่มีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย 
จํากัด(มหาชน) พื้นที่ เขต 4  เมื่อพิจารณารายดานพบวา 
  2.1 พนักงานมีการประเมินภาวะผูนําดานการใชภาวะผูนําของผูบังคับบัญชาโดยรวม  อยู
ในระดับ ดี เนื่องจาก เมื่อหัวหนางานมีการใหความเชื่อถือและไววางใจ และการใหความสนับสนุน
เกื้อกูลในดานตางๆ ทําใหพนักงานเกิดความรูสึกถึงการไดรับความไววางใจ การยอมรับ และความ
พรอมที่จะใหความชวยเหลือในการปฏิบัติงานจากหัวหนางานเสมอทําใหพนักงานสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 2.2  พนักงานมีการประเมินภาวะผูนําดานการจูงใจ โดยรวมอยูในระดบั ดี เนื่องจาก เมื่อ 
ผูบังคับบัญชามีการใหกําลังใจในการปฏิบัติงานเสมอ และ การใหรางวัลตอบแทนเมื่อมีการ
ปฏิบัติงานไดดี ทําใหพนักงานเกิดขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน  นํามาซึ่งความพึงพอใจและ
ความตองการพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใหดยีิ่งขี้น 
 2.3 พนักงานมีการประเมินภาวะผูนําดานติดตอส่ือสาร โดยรวมอยูในระดับ ดี เนื่องจาก 
เมื่อหัวหนางานใหขอมูลขาวสารที่ถูกตองและนาเชื่อถือ และ มีการสื่อสารที่มีความอิสระและ
คลองตัว ทําใหพนักงาน เกดิความมั่นใจในการไดรับขอมูลที่ถูกตองเพื่อนํามาใชในการปฏิบัติงาน 
และเกดิความสะดวกในการสื่อสารระหวางการปฏิบัติงาน เปนสวนสําคัญที่ทําใหการปฏิบัติงาน
เปนไปอยางถูกตองและรวดเร็วขึ้น 

2.4 พนักงานมกีารประเมินภาวะผูนําดานการตดัสินใจ โดยรวม  อยูในระดบั ดี เนื่องจาก 
เมื่อหัวหนางานเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ และ การเปดโอกาสใหแสดง
ความคิดเหน็ ทําใหพนักงานกลาที่จะแสดงความคิดเห็นและมีสวนรวมในการตัดสินใจและ
ปฏิบัติงานตางๆ ชวยใหการแกไขปญหาตางๆในการปฏิบัติงานรวมกนังายขึ้น  ตลอดจนสามารถ
สรางการทํางานรวมกนัเปนทีมงานไดด ี
 2.5  พนักงานมีการประเมินภาวะผูนําดานการมีปฏิสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและ 
ผูใตบังคับบัญชา  โดยรวม  อยูในระดับ ดี เนื่องจาก  เมื่อหัวหนางานใหคําปรึกษากับทานทั้งเรื่อง
งานและเรื่องสวนตัว และ การแสดงความเปนกันเองทั้งในและนอกเวลางาน ทําใหพนักงานรูสึกถึง
ความเปนกันเองระหวางหัวนางานและพนักงาน เมื่อเกิดปญหาตางๆทั้งเรื่องงานและเรื่องสวนตัว 
พนักงานสามารถที่จะขอคําปรึกษาและนํามาใชในการแกไขปญหาที่เกิดขึ้นรวมกันได 
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 2.6 พนักงานมีการประเมินภาวะผูนําดานการควบคุม โดยรวมอยูในระดับ ดี เนื่องจาก 
เมื่อหัวหนางานมีการกําหนดแนวทางในการปฏิบัติงานแกทาน และ เปดโอกาสใหทานมีอิสระใน
การกําหนดวิธีการปฏิบัติงาน  ทําใหพนักงานมแีนวทางและวิธีการปฏิบัติงานที่เปนอิสระและ
เหมาะสมตามความสามารถ พนักงานสามารถที่จะนําจุดแข็งและจดุออนของตนเองมาปรับใหเขา
กับแนวทางและวิธีการปฏิบัติงานเพื่อใหเปนไปในทิศทางเดียวกนั 
 2.7  พนักงานมีการประเมนิภาวะผูนําดานความมีคุณธรรม โดยรวม  อยูในระดบั ดี 
เนื่องจาก  เมือ่หัวหนางานมีความเมตตาและเอื้ออาทร และการรูจกัควบคุมอารมณและแสดงออก
ดวยทาทีที่สุภาพเสมอ ทําใหพนักงานเกิดความเคารพนับถือในหวัหนางานเนื่องจากรูสึกถึงการ
ไดรับการเหน็ใจและเมื่อหวัหนางานมกีารควบคุมอารมณและแสดงออกดวยทาทีทีสุ่ภาพจะเปน
ตัวอยางทีด่ีในการแสดงออกซึ่งกัน สรางความรูสึกและบรรยากาศที่ดใีนการปฏิบัติงาน นํามาซึ่ง
ความสามารถปฏิบัติงานรวมกันไดอยางมปีระสิทธิภาพ 
 ซ่ึงการอภิปรายการประเมนิภาวะผูนํา 7 ดาน ขางตน สอดคลองกับแนวคดิและทฤษฏี
การประเมินภาวะผูนํา(อรุณ  รักธรรม.  2532 : 336-352)  ซ่ึงในการประเมินภาวะผูนําแตละระดบั
จะนํามาประเมินความพึงพอใจและประสิทธิภาพของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอผูนํา และนํามาปรับ
พฤติกรรมของภาะผูนําใหเหมาะสมสอดคลองกับประสิทธิภาพในกรปฏิบัติงานของพนักงานกสิกร
ไทย จํากัด(มหาชน) พืน้ที่เขต 4 

  
 3. ผลจากวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูนําไดแก คุณลักษณะดานบุคลิกภาพ
ทั่วไป และคุณลักษณะดานบุคลิกภาพที่สัมพันธกับงาน  ที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4  เมื่อพิจารณารายดานพบวา 

3.1  คุณลักษณะของผูนําในดานคุณลักษณะดานบุคลิกภาพทัว่ไป โดยรวมอยูในระดับ ด ี
ในดานการมีความเชื่อมั่นในตนเอง และ การใหความไววางใจในตวัทาน เนื่องจาก การที่หัวหนา
งานมีคุณลักษณะของผูนําทีม่ีความเชื่อมั่นในตนเอง ทาํใหพนักงานรูสึกถึงความมั่นใจในและการ
เปนผูนําที่ดแีมจะอยูภายใตภาวะวกิฤติซ่ึงเปนสิ่งสําคัญสําหรับผูนํา  และเมื่อหัวหนางานมกีารให
ความไววางใจในตัวพนักงานทําใหพนักงานรูสึกถึงการไดรับการยอมรับในความคิดเห็นและกลาที่
จะตัดสินใจและแกปญหาตางๆในการปฏิบัติงาน  เปนการแสดงออกถึงความซื่อสัตยและซ่ือตรงตอ
กันและกัน นํามาซึ่งการปฏิบัติงานรวมกันไดอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดและ
ทฤษฎีคุณลักษณะผูนํา(รังสรรค  ประเสริฐศรี.  2544 : 35)        จากการสังเกตโดยผูบริหารและ
ผูเชี่ยวชาญดานทรัพยากรมนุษย ช้ีวาผูนําจะมีคุณลักษณะดานบุคลิกภาพที่โดดเดนเปนพิเศษ  ซ่ึงจะ
ชวยใหเกิดประสิทธิผลของภาวะผูนําตามรูปแบบของผูนําที่สอดคลองกับสถานการณนั้นๆ 
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 3.2  คุณลักษณะของผูนําในดานคณุลักษณะดานบุคลิกภาพที่สัมพันธกับงาน โดยรวมอยู 
ในระดบั ดี ในดานการมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค,การเขาใจและเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน  เนื่องจาก เมือ่
หัวหนางานมคีวามคิดสรางสรรคในการทํางานมีการตัดสินใจและทํากจิกรรรมตางๆ ดวยตวัเอง ซ่ึง
จะนําไปสูการสรางโอกาสในการเปลี่ยนแปลง ตลอดจนมีความสามารถในการคนหาปญหาและ
ความสามารถในการแกไขปญหา  และหวัหนางานที่มีความเขาใจและความเหน็อกเหน็ใจผูอ่ืน 
คํานึงถึงความรูสึกและความตองการของพนักงาน เพื่อที่จะหาวิธีการสื่อสารที่ดี และชวยปองกนั
ปญหาความขดัแยงในการปฏิบัติงาน ตลอดจนจะชวยในการตัดสินใจและการเจรจาตอรองในเรื่อง
ใดเรื่องหนึ่งใหบรรลุผล นํามาซึ่งผลสําเร็จและประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน 
 ซ่ึงในการอภิปรายคุณลักษณะของผูนําขางตน สอดคลองกับแนวคดิและทฤษฎี
คุณลักษณะของผูนํา (รังสรรค  ประเสริฐศรี. 2544 : 35-40)    ภาวะผูนําที่มปีระสิทธิภาพมักมี
คุณลักษณะที่เฉพาะอยางเหมือนกันและมคีุณลักษณะบางประการที่หนือกวาผูที่ไมไดเปนผูนํา  ซ่ึง
จะชวยใหเกิดประสิทธิผลของภาวะผูนําตามรูปแบบของผูนําที่สอดคลองกับสถานการณนัน้ๆ และ
นํามาสูประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 4. ผลจากวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4  เมื่อพิจารณารายดานพบวา 
  4.1 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานประสิทธิภาพในมิติคาใชจายหรือตนทุน 
โดยรวมอยูในระดับ ดี เนื่องจาก เมื่อพนักงานสามารถนําเทคโนโลยีมาใชในการปฏิบัติงานเพื่อให
เกิดความสะดวกรวดเร็วขึ้นจะทําใหใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานประสิทธิภาพในมิติ
คาใชจายหรือตนทุน มากที่สุด รองลงมาคือ การใชวัสดุและเครื่องมือในการปฏิบัติงานอยาง
ประหยัดและคุมคา  อาจเนื่องมาจาก การนําเทคโนโลยีมาใชในการปฏิบัติงานจะชวยลดขั้นตอนใน
การปฏิบัติงาน ลดคาใชจายในการปฏิบัติงานและมีตนทุนในการดําเนินงานที่ถูกลงทําใหเกิด
ประสิทธิภาพในดานมิติคาใชจายหรือตนทุน 
 4.2 ประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน ดานประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร 
โดยรวมอยูในระดับ ด ี เนือ่งจาก เมื่อพนักงานสามารถปฏิบัติงานไดอยางถูกตองและเปนไปตาม
มาตรฐานของธนาคารที่กําหนดไวจะนํามาซึ่งประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร และเมือ่
พนักงานมกีารฝกฝนเทคนิคและวิธีการปฏบิัติงานเสมอ จะทใหเกดิความทักษะและความชํานาญใน
การปฏิบัติงาน ทําใหสามารถปฏิบัติงานไดสะดวกรวดเรว็ขึ้น และเกดิประสทิธิภาพในการ
ปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น 
 4.2 ประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน  ดานประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ  
โดยรวมอยูในระดับ ดี เนื่องจาก เมื่อพนกังานสามารถสามารถเพิ่มผลประกอบการใหกับธนาคาร
โดยการสรางผลตอบแทนที่ดีและมีสวนรวมในการสามารถพัฒนาองคกรใหเติบโต รวมถึง



 132

ความสามารถปฏิบัติงานใหเปนที่พอใจของลูกคาหรือผูมาใชบริการ นาํมาซึ่งการเกิดประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานในดานของผลผลิตและผลลัพธของธนาคารมากยิ่งขึน้ 
 ซ่ึงในการอภิปรายประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงานขางตน  สอดคลองกับ
แนวคดิและทฤษฎีประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน  (ธงชยั สันติวงษ.  2538 : 29-31)        กลาวคอื 
ประสิทธิภาพเปนสิ่งที่วัดไดหลายมิติ ตามแตวัตถุประสงคที่ตองพิจารณา โดยหลักแลวองคกรควร
มีทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผลควบคูกัน ซ่ึงองคกรบางแหงอาจทําใหมีประสิทธิผลบรรลุ
เปาหมายทีว่างไวแตกลับมีการใชทรัพยากรอยางสิ้นเปลือง หรือทํางานไมมีประสิทธิภาพ 
 
 ผลการวิจัยเร่ือง “การประเมินภาวะผูนําที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นท่ีเขต 4”   ซ่ึงมีประเด็นท่ีสําคัญสามารถนํามา
อภิปรายตามผลการทดสอบสมมติฐานไดดังนี้ 

 1.  ลักษณะขอมูลสวนบุคคล  ไดแก  เพศ อายุ ระดับการศกึษา ระยะเวลาในการทํางาน 
ระดับตําแหนงงานในปจจุบนั ท่ีแตกตางกนัมีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนกังานธนาคาร
กสิกรไทย จํากัด (มหาชน) พื้นที่เขต 4 แตกตางกัน 
เพศ   
 พนักงานที่มเีพศแตกตางกนั มีประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน ดานความสามารถเพิ่มผล
ประกอบการใหกับธนาคาร และ ความสามารถปฏิบัติงานใหเปนที่พอใจของลูกคาหรือผูมาใช
บริการ  ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 ไมแตกตางกัน ซ่ึงไมเปนไป
ตามสมมติฐาน ทั้งนี้เพราะความสามารถในการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพไมไดขึ้นอยูกับเพศ
แตขึ้นอยูกับคณุสมบัติและความสามารถในการปฏิบัติงาน        สอดคลองกับงานวิจยัของ  สิริรัตน   
สวยสม (2546)  ได ศกึษาเรื่อง ตัวแปรทีเ่กี่ยวของกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
การกีฬาแหงประเทศไทย  กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา พบวาตวัแปรที่ไมมีความสัมพันธกบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานการกฬีาแหงประเทศไทย ไดแก เพศ วุฒิการศกึษา 
สถานภาพ ฝายงานที่ปฏิบัต ิ
 
อายุ 
 พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานความสามารถเพิ่มผล
ประกอบการใหกับธนาคาร และ ความสามารถปฏิบัติงานใหเปนที่พอใจของลูกคาหรือผูมาใช
บริการ  ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน)  พื้นที่เขต 4 ของพนักงานธนาคารกสิกร
ไทย จํากัด (มหาชน) พื้นที่เขต 4 แตกตางกัน  ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยพบวา 
พนักงานที่มีอายุ 30 – 39 ป มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานความสามารถเพิ่มผล
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ประกอบการใหกับธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน)พื้นที่เขต 4 มากกวากลุมอายุชวงอื่นๆ      
เนื่องมาจากเปนชวงอายุระดับวัยกลางคนซึ่งเปนชวงอายุที่อยูในวัยที่มีความคิดริเร่ิม และการพัฒนา 
รวมถึงการมีประสบการณในการทํางานทําใหสามารถเปนชวงอายุที่สามารถสรางผลประกอบการ
ใหกับองคการไดมากที่สุด  และพบวา พนักงานที่มีชวงอายุ 50 ป ขึ้นไป มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานใหเปนที่พอใจของลูกคาหรือผูมาใชบริการ  นอยที่สุด อาจเนื่องมาจาก อยูในวัยที่มีชวง
อายุมากขึ้น ทําใหการใหความสําคัญในการปฏิบัติงาน มุงที่การเพิ่มผลประกอบการหรือการพัฒนา
ใหองคกรเจริญเติบโต มากกวาการใหความสําคัญกับการใหบริการของลูกคาหรือผูที่มาใชบริการ 
ทําใหประสิทธภาพในดานการใหบริการนอยกวาในชวงอายุอ่ืน      ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ  
โสภาวดี  อักษรมัด (2547) ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง “การศึกษาพฤติกรรมผูนําของผูจัดการธนาคาร
พาณิชย ในทัศนะของพนักงาน ในเขคอําเภอเมือง จังหวัดราชบุรี” ผลการวิจัยพบวา  พนักงานที่มี
อายุตางกัน มีทัศนะตอพฤติกรรมผูนําของธนาคารพาณิชย โดยภาพรวมและรายดานแตกตางกัน  
 
 
 ระดับการศึกษา 
 พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ดาน ความสามารถ
เพิ่มผลประกอบการใหกับธนาคาร และ ดานความสามารถปฏิบัติงานใหเปนที่พอใจของลูกคาหรือ
ผูมาใชบริการ ของพนักงานธนาคากสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4   แตกตางกัน  
 - ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ดานความสามารถเพิ่มผลประกอบการใหกับ
ธนาคาร ไมแตกตาง  ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตัง้ไว    อาจเนื่องจากความสามารถในการเพิ่ม
ผลประกอบการใหกับธนาคาร ขึ้นอยูกับประสบการณจากการทํางานของพนักงานแตละคน    ซ่ึง
สอดคลองกับงานวิจยัของ  สิริรัตน   สวยสม (2546)  ได ศึกษาเรื่อง ตัวแปรที่เกี่ยวของกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานการกฬีาแหงประเทศไทย  กระทรวงการทองเที่ยวและ
กีฬา พบวาตวัแปรที่ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานการกฬีาแหง
ประเทศไทย ไดแก เพศ วฒุิการศึกษา สถานภาพ ฝายงานที่ปฏิบัติลักษณะงานที่ทาํ รายได ภาระ
ดานความรับผิดชอบตอครอบครัว และส่ิงแวดลอมในการทํางาน 
 -     ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานความสามารถปฏิบัติงานใหเปนที่พอใจของ
ลูกคาหรือผูมาใชบริการ  แตกตางกัน   ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  โดยพบวา พนักงานที่มี
ระดับการศึกษาปวช./ปวส.หรือต่ํากวา มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานความสามารถปฏิบัต
งานใหเปนนที่พอใจของลูกคาหรือผูมาใชบริการ  นอยกวา  พนักงานที่มีระดับการศึกษา ปริญญา
ตรี  และ ระดับการศึกษา สูงปริญญาตรี      เนื่องจากในปจจุบันมีระดับการศึกษาที่สูงขึ้นเรื่อย ๆ ทํา
ใหเกิดทัศนคติที่แตกตางกันในเรื่องความคิดและการนํามาพัฒนาในการทํางานในปจจุบันซึ่งแตละ
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องคกรนอกจากเนนที่ผลตอบแทน     การใหความสําคัญกับความพึงพอใจของลูกคาหรือผูมาใช
บริการมีสวนสําคัญที่นํามาซึ่งผลประกอบการที่ดีขององคกร            ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ 
โสภาวดี  อักษรมัด (2547) ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง “การศึกษาพฤติกรรมผูนําของผูจัดการธนาคาร
พาณิชย ในทัศนะของพนักงาน ในเขคอําเภอเมือง จังหวัดราชบุรี”    ผลการวิจัยพบวาพนักงานที่มี
อายุตางกัน มีทัศนะตอพฤติกรรมผูนําของธนาคารพาณิชย โดยภาพรวมและรายดานแตกตางกัน
อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ระยะเวลาในการทํางาน 
 พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดาน
ความสามารถเพิ่มผลประกอบการใหกับธนาคาร และดานความสามารถปฏิบัติงานใหเปนที่พอใจ
ของลูกคาหรือผูมาใชบริการ  ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 แตกตาง
กัน 

- ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานความสามารถเพิ่มผลประกอบการใหกับ 
ธนาคาร แตกตางกัน  ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยพบวา  พนักงานที่มรีะยะเวลาในการ
ทํางาน 15 – 21 ป มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานความสามารถเพิ่มผลประกอบการใหกับ
ธนาคารมากกวาพนกังานทีม่ีระยะเวลาในการทํางานในชวงอื่น เนื่องจากประสบการณทํางานที่มาก 
สามารถนํามาพัฒนากระบวนการทํางานในดานตางๆ เพื่อเพิม่ผลประกอบการใหกับธนาคาร        
ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยของสิริรัตน   สวยสม (2546)  ได ศึกษาเรื่อง ตัวแปรที่เกี่ยวของกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานการกฬีาแหงประเทศไทย  กระทรวงการทองเที่ยวและ
กีฬา พบวาตัวแปรที่มีความสัมพันธทางบวกกับประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานการ
กีฬาแหงประเทศไทย ไดแก อายุ อายุราชการ ประสบการณในการทํางาน 
 

 -     ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานความสามารถปฏิบัติงานใหเปนที่พอใจของ
ลูกคาหรือผูมาใชบริการ  ไมแตกตางกัน ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  เนื่องจากการ
ปฏิบัติงานในดานการบริการ นอกจากขึ้นอยูกับประสบการณในการทํางาน แตส่ิงที่สําคัญการคือ
การมีทัศนคติที่ดีในงานบริการซึ่งจะนํามาสูความเต็มใจในการใหบริการและสรางความพึงพอใจ
ใหกับลูกคาหรือผูที่มาใชบริการ      ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ  โสภาวดี  อักษรมัด (2547) ได
ทําการศึกษาวิจัยเรื่อง “การศึกษาพฤติกรรมผูนําของผูจัดการธนาคารพาณิชย ในทัศนะของ
พนักงาน ในเขคอําเภอเมือง จังหวัดราชบุรี”    พนักงานที่ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานตางกัน มีทัศนะตอ
พฤติกรรมผูนําของผูจัดการธนาคารพาณิชยโดยภาพรวมและรายดานไมแตกตางกันอยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิติ 
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ตําแหนงงานในปจจุบัน 
1. พนักงานที่มตีาํแหนงงานในปจจุบันแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการ 

ปฏิบัติงานดานความสามารถเพิ่มผลประกอบการใหกับธนาคาร และดานความสามารถปฏิบัติงาน
ใหเปนทีพ่อใจของลูกคาหรือผูมาใชบริการ  ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พืน้ที่
เขต 4 ไมแตกตางกัน ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตัง้ไว เนื่องจาก  พนักงานในแตละตําแหนงจะ
มีหนาที่ ความรบัผิดชอบและลักษณะของงานที่แตกตางกัน ดังนัน้ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
แตละตําแหนงจึงมีความแตกตางกันขึ้นอยูกับลักษณะของงานและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ในแตละตําแหนงงานในปจจบุันนั้น        

 
 2.   การประเมินภาวะผูนํา ซ่ึงประกอบดวย   การใชภาวะผูนําของผูบังคับบัญชา  การจูง
ใจ การติดตอสื่อสาร การตัดสินใจ การมีปฏิสัมพันธระหวางผูบริหารกับพนักงาน การควบคุม และ
การมีคุณธรรม มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย 
จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4  
 การประเมินภาวะผูนํา ดานการใชภาวะผูนําของผูบังคับบัญชา  มีความสัมพันธกัประ
สิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4  เนื่องจาก 
เมื่อหัวหนางานใหความเชื่อถือและไววางใจและใหความสนับสนุนและเกื้อกูลในดานตางๆเพิ่มขึ้น 
พนักงานจะเกิดการยอมรับและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน นํามาสูการมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานที่เพิ่มขึ้น      ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ  ศิริกมล  สุขสงบ (2548) ไดทําการศึกษาวิจัย
เร่ือง      “ภาวะผูนําที่มีผลตอความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารไทย
ธนาคาร จํากัด(มหาชน)สํานักงานใหญ”  ผลจากการวิจัยพบวา  บุคลิกภาพของผูนําโดยรวมมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชาตอภาวะผูนําของผูบริหารการเคหะแหงชาติ 
ดานการใชภาวะผูนํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธไปในทิศทาง
เดียวกัน ในระดับปานกลาง 
 การประเมินภาวะผูนํา ดานการจูงใจ มีความสัมพันธกบัประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน
ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นทีเ่ขต 4  เนือ่งจาก ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานมาจากการปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถและดวยความพึงพอใจ ซ่ึงการ
ใหกําลังใจในการปฏิบัติงานเสมอและ การใหรางวัลตอบแทนเมื่อมกีารปฏิบัติงานไดดี  ทําให
พนักงานเกิดขวัญและกําลังใจในการที่จะปฏิบัติงานนั้น      ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยของ อัครินทร  
พาฬเสวต (2546) ไดศกึษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนกังานบริษัทคาโอ 
อินดัสเตรียล (ประเทศไทย) จํากดั พบวา ปจจัยจูงใจในดานความรวมมอืมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานบรษิัทคาโอ   อินดัส  เตรียล (ประเทศไทย) 
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 การประเมินภาวะผูนํา  ดานการติดตอส่ือสาร มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 ในดานการสื่อสารที่มี
ความปนอิสระคลองตัวระหวางหัวหนางานกับพนักงาน       เนื่องจากทําใหการดําเนินงานเปนไป
ดวยความสะดวกรวดเร็ว  ในดานของการใหขอมูลขาวสารที่ ถูกตองและนาเชื่อถือ   ไมมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) 
พื้นที่เขต 4 จะเห็นไดวาหัวหนางานควรใหความสําคญกับการใหขอมูลที่ถูกตองและนาเชื่อถือ
เพื่อใหพนักงานเกิดความมั่นใจและนําไปปฏิบัติงานไดอยางถูกตองและมีประสิทธิภาพ      ซ่ึง
สอดคลองกับงานวิจัยของ  ศิริกมล  สุขสงบ (2548) ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง      “ภาวะผูนําที่มีผล
ตอความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารไทยธนาคาร จํากัด(มหาชน)
สํานักงานใหญ”  ผลจากการวิจัยพบวาบุคลิกภาพของผูนําโดยรวมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ของผูใตบังคับบัญชาตอภาวะผูนําของผูบริหารการเคหะแหงชาติ ดานการสื่อสาร อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง 
 การประเมินภาวะผูนํา  ดานตัดสินใจ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4  ในดานการเปดโอกาสใหมีสวนรวมใน
การตัดสินใจและแกปญหาตางๆ และการเปดโอกาสใหพนักงานแสดงความคิดเห็น  เปนการสราง
ประสิทธิภาพในการทํางานรวมกัน และเปนการฝกฝนใหพนักงานแกไขปญหาและกลาตัดสินใจใน
สถานการณเฉพาะหนาได        ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ  ศิริกมล  สุขสงบ (2548) ได
ทําการศึกษาวิจัยเร่ือง      “ภาวะผูนําที่มีผลตอความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารไทยธนาคาร จํากัด(มหาชน)สํานักงานใหญ”  ผลจากการวิจัยพบวาบุคลิกภาพของผูนํา
โดยรวมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชาตอภาวะผูนําของผูบริหารการเคหะ
แหงชาติ ดานการตัดสินใจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธไปในทิศทาง
เดียวกัน ในระดับปานกลาง 
 การประเมินภาวะผูนําดานการการมีปฏิสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากัผูใตบังคับบัญชา  
ไมมีความสัมพันธกับประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด
(มหาชน) พื้นที่เขต 4 จะเหน็ไดวา การใหปรึกษาทั้งเรือ่งงานและเรื่องสวนตัว รวมถึงในดานการมี
ความเปนกันเองทั้งในและนอกเวลางาน ไมมีความสัมพันธกับประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน  อาจเนื่องจากหวัหนางานและพนักงานมุงความสําคัญที่การปฏิบัติงานมากกวา
ความสัมพันธ หัวหนางและพนกังานควรเพิ่มความสัมพนัธระหวางกันซึ่งความสัมพันธที่ดีจะมีผล
ทําใหเกิดความเขาใจซึ่งกันและกันในการทํางานมากขึ้นและทําใหเกดิประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานมากขึ้น สอดคลองกับงานวจิัยของ  สิริรัตน   สวยสม (2546)  ได ศึกษาเรื่อง ตัวแปรที่
เกี่ยวของกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานการกฬีาแหงประเทศไทย  กระทรวงการ
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ทองเที่ยวและกีฬา พบวา ตัวแปรที่สงสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานการกฬีา
แหงประเทศไทย ไดแก สัมพันธภาพระหวางพนกังานกับเพื่อนรวมงาน ลักษณะมุงอนาคต 
สัมพันธภาพระหวางพนกังานกับผูบังคับบัญชา และฝายงานที่ปฏิบัติ 
 การประเมินภาวะผูนํา ดานการควบคุม มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 ในดานการกําหนดแนวทาง
ในการปฏิบัติงาน  จะเห็นไดวาหากหัวหนางานมีการกําหนดแนวทางที่ถูกตองในการปฏิบัติงาน
เปนสวนสําคัญที่จะทําใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานขององคกรที่เปนไปในทิศทางเดียวกัน 
สวนในดานของการเปดโอกาสใหมีอิสระในการกํานดวิธีปฏิบัติงาน  ไมมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4     
เนื่องจากความถนัดในวิธีการปฏิบัติงานของพนักงานแตละคน แตละตําแหนงงานไมเหมือนกัน 
หัวหนางานควรใหพนักงานปฏิบัติงานตามความสามารถและพนักงานควรกําหนดวิธีการ
ปฏิบัติงานใหสอดคลองกับงานและความสามารถของตนเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
มากยิ่งขึ้น 
 การประเมินภาวะผูนํา ดานความมีคุณธรรม มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 ในดานการมีความเมตตา
และเอื้ออาทรการรูจักควบคุมอารมณและแสดงออกดวยทาทีสุภาพเสมอ   ทําใหพนักงานเกิดความ
เคารพซึ่งกันและสรางความสัมพันธที่ดีระหวางหัวหนางานและพนักงาน ซ่ึงทําใหเกิดความรวมมือ
ในการปฏิบัติงานที่ดี 

3.  คุณลักษณะของผูนาํ ซ่ึงประกอบดวย คุณลักษณะดานบุคลิกภาพท่ัวไปคุณลักษณะดาน
บุคลิกภาพที่สมัพันธกับงาน  มีความสัมพนัธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิานของพนักงาน
ธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) พื้นที่เขต 4  
 3.1 คุณลักษณะของผูนํา ดานบุคลิกภาพทั่วไป ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4 ในดานการมีความ
เชื่อมั่นในตนเอง เนื่องจากหัวหนางานขาดความเชื่อมั่นในตนเองและในการตัดสินใจทําให
พนักงานไมเกิดความเชื่อมั่นที่จะปฏิบัติตามแนวทางนั้น หัวหนางานที่มีคุณลักษณะ ดานบุคลิคภาพ
ทั่วไปที่ดีตองสามารถปฏิบัติงานภายใตภาวะวิกฤติ จึงเปนสิ่งสําคัญสําหรับหัวหนางานที่จะตองมี
ความเชื่อมั่นในตนเองอยางแทจริง 
 คุณลักษณะของผูนํา ดานบุคลิกภาพทั่วไป ดานการใหความไววางใจ  ไมมีความสัมพันธ
กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4    
เนื่องจากหัวหนางานขาดความไววางใจและเชื่อใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ทาํใหพนกังานไม
มีสวนรวมในการตัดสินใจในการดําเนินงานและแกไขปญหาตางๆ ทําใหเกิดประสิทธิภาพในการ
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ปฏิบัติงานไมเต็มที่ หัวหนางานควรเปดโอกาสและสรางความไววางใจแกพนักงานเพื่อใหพนักงาน
รูสึกถึงการยอมรับในความสามารถในการปฏิบัติงาน 

 คุณลักษณะของผูนํา ดานบคุลิกภาพทั่วไป  ดานการมทีักษะในการตดิตอส่ือสารที่ดี ไมมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) 
พื้นที่เขต 4 อาจเนื่องจากหัวหนางานขาดทักษะในการติดตอส่ือสารทีดี เชนในเรื่องของการสื่อ
ความหมายในการปฏิบัติงานตางๆ หรือในการแสดงความตองการ ความคิดเห็น ความรูสึก และ
ทัศนคติ การมีการสื่อสารที่เหมาะสมจะชวยในการทํางานใหบรรลุเปาหมาย สามารถเผชิญกับ
ปญหาไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 คุณลักษณะของผูนํา ดานบุคลิกภาพทั่วไป ดานความสามารถจูงใจใหเกิดความรวมมือ
ในการปฏิบัติงาน ที่สามารถสรางแรงจูงใจใหเกิดความสามัคคีและความารถในการทํางานรวมกัน
เปนทีมและทําใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานรวมกันเปนทีมของพนักงานในองคกร  

 คุณลักษณะของผูนํา ดานบุคลิกภาพทัว่ไป ดานการมีความกระตือรือรน ไมมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) 
พื้นที่เขต 4 เนื่องจากหัวหนางานขาดความกระตือรือรนในการทํางาน หัวหนางานควรแสดงออก
ดวยการแสดงความสนใจและตั้งใจในการทําส่ิงใดสิ่งหนึ่งอยางกระตอืรือรน  เพื่อจูงใจใหเกิด
พฤติกรรมการสรางสรรคการทํางาน ตลอดจนชวยสรางความสัมพันธที่ดีกับพนกังานในทีมงาน 
 คุณลักษณะของผูนํา ดานบคุลิกภาพทั่วไป  ดานการใหความชวยเหลือและแกไขปญหา
ใหเสมอ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทยจํากัด
(มหาชน) พื้นที่เขต 4 การที่หนางานพรอมใหความชวยเหลือและสามารถแกปญหาในการ
ปฏิบัติงานใหกับพนักงานไดดีทําใหพนกังานเกิดการยอมรับในตัวหัวหนางานและสามารถ
ปฏิบัติงานดอยางมีประสิทธิภาพ         สอดคลองกับแนวคิดและทฤษฎีคุณลักษณะของผูนาํ 
(รังสรรค  ประเสริฐศรี. 2544: 35-40) ภาวะผูนําที่มปีระสิทธิภาพมักมีคุณลักษณะที่เฉพาะอยาง
เหมือนกนัและมีคุณลักษณะบางประการทีห่นือกวาผูที่ไมไดเปนผูนํา  ซ่ึงจะชวยใหเกิดประสิทธิผล
ของภาวะผูนําตามรูปแบบของผูนําที่สอดคลองกับสถานการณนั้นๆ และนํามาสูประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน 
 
 3.2  คุณลักษณะของผูนํา ดานบคุลิกภาพที่สัมพนัธกับงาน มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นทีเ่ขต 4  

 คุณลักษณะของผูนํา ดานบุคลิกภาพทีสั่มพันธกับงาน ดานการมีความคิดริเร่ิม มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทยจํากัด(มหาชน) 
พื้นที่เขต 4 แสดงวาหวัหนางานมีความคิดสรางสรรคในการทํางานมีการตัดสินใจและทํากิจกรรรม
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ตางๆ ดวยตัวเอง ซ่ึงจะนําไปสูการสรางโอกาสในการเปลี่ยนแปลง ตลอดจนมีความสามารถในการ
คนหาปญหาและความสามารถในการแกไขปญหา ซ่ึงเปนคุณลักษณะของผูนําที่ดีที่กอใหเกิด
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน           ซ่ึงสอดคลองกับ งานวิจยัของ  ศิริกมล  สุขสงบ 
(2548) ไดทําการศึกษาวิจยัเร่ือง      “ภาวะผูนําที่มีผลตอความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานธนาคารไทยธนาคาร จํากัด(มหาชน)สํานกังานใหญ”  ผลจาการวิจยัพบวา  หัวหนา
งานสวนใหญมีภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จของงาน และมีรูปแบบคุณลักษณะผูนําที่มีความ
ตองการประสบความสําเร็จอยูในระดับมาก 
 คุณลักษณะของผูนํา ดานบุคลิกภาพที่สัมพันธกับงาน  ดานการเขาใจและเห็นอกเห็นใจ
ผูอ่ืน ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด
(มหาชน) พื้นที่เขต 4      เนื่องจากหัวหนางานและพนักงานไมเกิดความเขาใจซึ่งกันและกันในการ
ดําเนินงานดังนั้นเมื่อเกิดเหตุการณตางๆ จึงขาดความเขาใจและเห็นอกเห็นใจซึ่งกันและกัน ดังนั้น
ควรมีการปรึกษาและแสดงความคิดเห็นรวมกันในการดําเนินงานเพื่อท่ีสามารถทํางานรวมกันดวย
ความเขาใจเกิดประสิทธิภาพในการทํางานรวมกัน 

 คุณลักษณะของผูนํา ดานบุคลิกภาพที่สัมพันธกับงาน  ดานความสามารถปรับตัวเขากับ
สถานการณตางๆไดด ี มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงานธนาคาร
กสิกรไทยจํากดั(มหาชน) พืน้ที่เขต 4 หัวหนางานที่มีความยดืหยุน สามารถปรับภารกิจและตองการ
ของทีมงานใหเหมาะสมกับแตสถานการณที่แตกตางกัน จะสามารถเปนแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติ
ตามของพนักงาน 
ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย 

“การประเมินภาวะผูนําที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร
กสิกรไทย จํากัด(มหาชน) พื้นที่เขต 4”  ผูวิจัยมีขอเสนอแนะ ดังนี ้

1. ธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) ควรเนนการใหความสําคัญกับการฝกฝนใหเกิด
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานและการปรับพฤติกรรมของภาวะผูนําใหเหมาะสมกับ
พนักงานที่อยูในชวงอายุตั้งแต  30 – 39 ป การศึกษาระดับปริญญาตรี มีระยะเวลาในการทํางานนอย
กวา 7 ป มีระดับตําแหนงงานเจาหนาที่บริการธุรกิจสาขา   เนื่องจากเปนกลุมที่มีความสําคัญมาก
ที่สุด 
 2.  ดานภาวะผูนํา ธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) ควรมีการสนับสนุนใหมี
พฤติกรรมภาวะผูนําดานการใชภาวะผูนําของผูบังคับบัญชา โดยเนนใหความสําคัญในดานการให
ความไววางใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน เพื่อใหพนักงานเกิดความรูสึกยอมรับและเกิดความ
มั่นใจในการปฏิบัติงาน  เนื่องจากผลการวิจัยพบวา พนักงานมีระดับการประเมินภาวะผูนําในดาน
การใหความเชื่อถือและไววางใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับดี  ซ่ึงหากหัวหนางานใหความเชื่อถือ
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และไววางใจในการปฏิบัติงานตางๆของพนักงานมากขึ้น  จะทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจและ
สามารถปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  
 3.  ดานการจูงใจ  หัวหนางานควรมีการใหกําลังใจในการปฏิบัติงานกับพนักงาน
เพื่อใหพนักงานเกิดขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน เชน การกลาวชมเชยเมื่อพนักงานปฏิบัติ
หนาที่ไดดี หรือใหกําลังใจเพื่อใหพนักงานปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้น เนื่องจากผลการวิจัยพบวา 
พนักงานมีระดับการประเมินภาวะผูนําดานการใหกําลังใจในการปฏิบัติงานเสมออยูในระดับดี ซ่ึง
หากหัวหนางานใหความสําคัญกับการใหกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานมากยิ่งขึ้น จะทําให
พนักงานเกิดความรูสึกมีกําลังใจและจะปฏิบัติงานดวยความเต็มใจและเต็มความสามารถนํามาสู
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น 

 4. ดานการติดตอส่ือสาร ควรใหความสําคัญกับการใหขอมูลและขาวสารที่ถูกตอง
และนาเชื่อถือในการปฏิบัติงานใหกับพนักงาน   เพื่อเปนการสรางความมั่นใจในการปฏิบัติตาม
คําส่ังของหัวหนางาน และทําใหการปฏิบัติงานเปนไปอยางถูกตอง  เนื่องจากผลการวิจัยพบวา
พนักงานมีระดับการประเมินภาวะผูนําดานการใหขอมูลขาวสารที่ถูกตองและนาเชื่อถืออยูในระดับ
ดี  ซ่ึงหากหัวหนางานใหขอมูลขาวสารที่ถูกตองในการปฏิบัติงานกับพนักงานมากขึ้น ยอมทําให
พนักงานเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น 

5. ดานการตัดสินใจ ควรใหความสําคัญในดานการเปดโอกาสใหพนักงานไดแสดง
ความคิดเห็นในเรื่องตางๆ ทั้งแนวทางการปฏิบัติงานหรือวิธีการดําเนินงาน เพื่อใหเกิดแนวคิดและ
ความคิดเห็นที่ตรงกันในการปฏิบัติงาน    เนื่องจากผลการวิจัยพบวา พนักงานมีระดับการประเมิน
ภาวะผูนําดานการเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นในระดับดี  จึงควรสนับสนุนใหพนักงานได
แสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงานมากขึ้นเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานรวมกันมาก
ยิ่งขึ้น 

6. ดานการมีปฏิสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคบับัญชา  ควรให
ความสําคัญในดานการใหคาํปรึกษาทั้งเรือ่งงานและเรื่องสวนตัวเพิ่มมากขึ้น เพื่อใหเกิดความเขาใจ
อันดีซ่ึงกันและกันทั้งในเรื่องงานและเรื่องสวนตัว   เนื่องจากผลการวจิัยพบวาพนกังานมีระดับการ
ประเมินภาวะผูนําดานการใหคําปรึกษาทั้งเรื่องงานและเรื่องสวนตัวนอย  ดังนั้นหัวหนางานควร
สรางความสัมพันธที่ดีใหเพิม่ขึ้นทั้งในเรื่องงานและเรื่องสวนตัวซ่ึงความสัมพันธที่ดีนํามาสู
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานรวมกนั 
 7.  ดานการควบคุม ควรใหความสําคัญในดานการกําหนดแนวทางในการปฏิบัติงาน
ใหแกพนักงาน หัวหนางานควรมีการกําหนดแนวทางการปฏิบัติงานของพนักงาน เพื่อใหพนักงาน
ปฏิบัติรวมกันและเปนไปในทิศทางเดียวกันซึ่งทําใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน เนื่องจากผลการวิจัยพบวา พนักงานมีระดับการประเมินภาวะผูนําดานการกําหนด
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แนวทางในการปฏิบัติงานอยูในระดับ ดีมาก ซ่ึงหากหัวหนางานมีการกําหนดแนวทางในการ
ปฏิบัติงานที่ชัดเจนและถูกตองทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น 

8. ดานการมีคุณธรรม  หัวหนางานควรใหความสําคัญกับการแสดงออกถึงความเอื้อ
อาทรตอพนักงาน การแสดงความเขาใจและการเห็นอกเห็นใจซึ่งกันในการปฏิบัติงานตางๆ ซ่ึงจะ
ทําใหพนักงานเกิดความรูสึกอันดี  เนื่องจากผลการวิจัยพบวาพนักงานมีระดับการประเมินภาวะ
ผูนําดานการมีความเมตตาและเอื้ออาทรอยูในระดับดี จึงควรสนับสนุนใหมีหัวหนางานแสดงออก
ถึงความเอื้อทรตอกันในการปฏิบัติงาน ซ่ึงจะทําใหพนักงานเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมาก
ยิ่งขึ้น  

 9.   ธนาคารกสิกรไทย จํากดั (มหาชน) ควรมกีารสนับสนุนคุณลักษณะของผูนํา ดาน
บุคลิกภาพทั่วไป ในดานของการมีความเชื่อมั่นในตนเองและดานการมีความกระตือรือรนของ
หัวหนางานเพิม่มากขึ้น การที่หัวหนางานมีความเชื่อมัน่และกลาตดัสินใจในสถานการณตางๆเปน
การสรางความมั่นใจใหกับพนักงานในการเปนผูนําที่ดีของหัวหนางาน  เนื่องจากผลการวิจัยพบวา 
พนักงานมีระดับการประเมนิคุณลักษณะของผูนําดานการมีความเชื่อมั่นในตนเองของหัวหนางาน
อยูในระดับ ดมีาก จึงควรสนับสนุนใหหวัหนางานมีความมั่นใจในตนเองและเรื่องตางๆเพื่อนํามาก
สูความเชื่อมั่นและการปฏิบตัิงานที่มีประสิทธิภาพของพนักงาน    สวนในดานการใหความ
ไววางใจ หัวหนางานควรเพิม่การไววางใจในการปฏิบัติงานรวมกนัใหมากขึ้น เพื่อใหไดมีสวนรวม
ในการตัดสนิใจและดําเนินงานรวมกนั เนือ่งจากผลการวิจัยพบวาพนกังานมีคาเฉลี่ยในการประเมิน
ภาวะผูนําดานการใหความไววางใจนอย  จึงควรปรับใหหวัหนางานเพิ่มความไววางใจซึ่งกันและ
กันในการปฏิบัติงานรวมกนัใหมากขึ้นเพือ่ใหเกดิการทาํงานรวมกนัอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

 11. คุณลักษณะของผูนํา ดานบุคลิกภาพที่สัมพันธกับงาน  ควรมีการสนับสนุน
คุณลักษณะของผูนําดานความสามารถปรับตัวใหเขากับสถานการณตางๆไดดี   หัวหนางานควรมี
ความยืดหยุนสามารถปรับภารกิจและความตองการของทีมงานใหเหมาะสมกับสถานการณที่
แตกตางกัน จึงจะสามารถทําใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานรวมกันไดในทุกๆสถานการณ  
เนื่องจากผลการวิจัยพบวา พนักงานมีระดับการประเมินคุณลักษณะของผูนําดานความสามารถ
ปรับตัวใหเขากับสถานการณตางๆไดดี  อยูในระดับดี  ดังนั้นควรมีการสนับสนุนใหหัวหนางานมี
ความยืดหยุนในการปฏิบัติงานสามารถปรับตัวเขากับสถานการณตางๆซึ่งทําใหเกิดประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานมากขึ้น 

12.  ธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) ควรมีการสนับสนุนใหพนักงานนําเทคโนโลยี
มาใชในการปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น เชน การนําโปรแกรมคอมพิวเตอรตางๆมาใชในการทํางาน
เพื่อใหเกิดความสะดวก รวดเร็วและถูกตองแมนยํามากขึ้น เนื่องจากผลการวิจัยพบวาพนักงานมี
ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานการนําเทคโนโลยีมาใชในการปฏิบัติงานอยูในระดับดี
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ซ่ึงทําใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในดานประสิทธิภาพในมิติคาใชจายหรือ
ตนทุนมากที่สุด 

13.   ดานประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร  ควรใหความสําคัญกับการ
ปฏิบัติงานใหถูกตองเปนไปตามมาตรฐานของธนาคาร เชน มีการวัดผลการปฏิบัติงานวาเกิดความ
ผิดพลาดในการดําเนินงานหรือการปฏิบัติงานเปนไปตามระเบียบและมาตรฐานของธนาคาร
หรือไม แลวนํามาปรับปรุงเพื่อใหมีการปฏิบัติงานเปนไปในมาตรฐานเดียวกัน เนื่องจากผลการวิจัย
พบวา พนักงานมีระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานความารถในการปฏิบัติงานไดถูกตอง
และเปนไปตามมาตรฐานของธนาคาร อยูในระดับ ดีมาก ดังนั้นควรมีการสนับสนุนใหพนักงาน
ปฏิบัติงานใหถูกตองและเปนไปในมาตรฐานเดียวกันเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมาก
ยิ่งขึ้น 

 14.   ดานประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ ควรมีสนับสนุน พัฒนาการ
ปฏิบัติงานและคุณภาพของการบริการใหเปนที่พอใจของลูกคาใหมากขึ้น  การบริการเปนสวน
สําคัญที่นํามาสูความพึงพอใจของลูกคาและสรางผลประกอบการที่เพิ่มขึ้นใหกับธนาคาร เนื่องจาก
ผลการวิจัยพบวา  พนักงานมีระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานความสามารถปฏิบัติงานให
เปนที่พอใจของลูกคาหรือผูมาใชบริการอยูในระดับดี จึงควรมีการฝกฝนและอบรมในดานการ
บริการใหเพิ่มมากยิ่งขึ้นเพื่อใหเกิดประสิทธภาพในการปฏิบัติงานมากขึ้น  

15. ธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) ควรสนับสนุนใหมีภาวะผูนําดานการ
ติดตอส่ือสารโดยใหความสําคัญกับการมีการติดตอส่ือสารที่มีความคลองตัวระหวางหัวหนางาน
และพนักงาน  มีการติดตอซ่ึงกันดวยความสะดวก เนื่องจากผลการวิจัยพบวา การประเมินภาวะผูนํา
ดานการติดตอส่ือสารโดยรวม มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน โดย
มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน การที่มีการสื่อสารที่ดีระหวางการทํางานรวมกันทําใหเกิด
ประสิทธิภาพในการทํางานมากยิ่งขึ้น 

16. ดานการตัดสินใจ ควรมีการใหความสําคัญกับการเปดโอกาสใหพนักงานไดมีสวน
รวมในการตัดสินใจแกไขปญหาที่เกิดขึ้นตางๆและไดแสดงความคิดเห็น เพื่อนํามาเปนขอตกลง
และปฏิบัติงานรวมกัน  เนื่องจากผลจากการวิจัยพบวา การประเมินภาวะผูนําดานการตัดสินใจ
โดยรวม มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมีความสัมพันธใน
ทิศทางเดียวกัน ซ่ึงการมีความคิดเห็นและการแกปญหารวมกันนํามาสูประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานรวมกัน 

17. ธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) ควรมีการสนับสนุนคุณลักษณะของผูนําใน
ดานบุคลิกภาพที่สัมพันธกับงาน โดยหัวหนางานควรมีความคิดริเริ่มสรางสรรคในการทํางานเพื่อ
ความกาวหนาขององคกรและหัวหนางานควรมีความยืดหยุนสามารถปรับตัวเขากับสถานการณ
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ตางๆไดดี  เนื่องจากผลการวิจัยพบวา คุณลักษณะของผูนําดานบุคลิกภาพที่สัมพันธกับงานโดยรวม 
มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ในทิศทางเดียวกัน ซ่ึงการปรับใหมี
คุณลักษณะของผูนําดานบุคลิกภาพที่สัมพันธกับงานมากขึ้นทําใหเกิดประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานมากยิ่งขึ้น 

 
ขอเสนอแนะในการศึกษาตอไป 

1. ควรจะทําการศึกษาปจจัยทีม่ีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ธนาคารกสิกรไทย จํากัด(มหาชน) เพื่อนําขอมูลมาปรับปรุงและพัฒนาประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 
 2. ควรจะทําการศึกษาทัศนคตขิองพนักงานที่มีตอภาวะผูนําของธนาคารกสิกรไทย 
จํากัด(มหาชน) เพือ่นํามาปรับปรุงพฤติกรรมของภาวะผูนําและพนักงานใหเหมาะสมและ
สอดคลองในการปฏิบัตงานรวมกัน 
 3. ควรจะทําการศึกษาพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานในแตละสาขาที่มีผลตอ
การใชบริการของผูใชบริการธนาคารกสิกรไทย จํากดั (มหาชน) 
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ภาคผนวก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ก. 
แบบสอบถามที่ใชในการวิจัย 



สวนท่ี 2 แบบสอบถามประเมินภาวะผูนํา
คําช้ีแจง        กรุณาทําเครื่องหมาย (  /  )  ลงในชองคําตอบของทานเพียงคําตอบเดียว

เห็นดวย เห็นดวย ไมแนใจ ไม ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง เห็นดวย อยางยิ่ง

5 4 3 2 1

การใชภาวะผูนําของผูบังคับบัญชา

หัวหนางานของทานใหความสนับสนุนเกื้อกูลกับทาน
ในดานตางๆ
การจูงใจ

การติดตอส่ือสาร
5 หัวหนางานในหนวยงานของทานใหขอมูลและขาวสารที่ถูกตอง

และนาเช่ือถือ
การส่ือสารระหวางทานกับหัวหนางานมีความเปนอิสระ
และคลองตัว
การตัดสินใจ
หัวหนางานเปดโอกาสใหทานมีสวนรวมในการตัดสินใจและ
แกปญหาตางๆ

การมีปฏิสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา

หัวหนางานของทานแสดงความเปนกันเองทั้งในและ
นอกเวลางาน

6

7

8

9

10

ขอที่

หัวหนางานของทานใหความเชื่อถือและไววางใจในตัวทาน1

4

2

3

แบบภาวะผูนํา
ระดับการประเมินภาวะผูนํา

หัวหนางานของทานใหกําลังใจในการปฏิบัติงานทานเสมอ

หัวหนางานของทานใหรางวัลตอบแทนเมื่อมีการปฏิบัติงานไดดี

หัวหนางานของทานเปดโอกาสใหทานแสดงความคิดเห็น

หัวหนางานใหคําปรึกษากับทานทั้งเรื่องงานและเรื่องสวนตัว



เห็นดวย เห็นดวย ไมแนใจ ไม ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง เห็นดวย อยางยิ่ง

5 4 3 2 1

การควบคุม

หัวหนางานของทานเปดโอกาสใหทานมีอิสระในการกําหนด
วิธีการปฏิบัติงาน
ความมีคุณธรรม

หัวหนางานของทานรูจักควบคุมอารมณและแสดงออกดวยทาที
ท่ีสุภาพเสมอ

สวนที่  3        แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูนํา
คําชี้แจง        กรุณาทําเครื่องหมาย (  /  )  ลงในชองคําตอบของทานเพียงคําตอบเดียว

เห็นดวย เห็นดวย ไมแนใจ ไม ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง เห็นดวย อยางยิ่ง
5 4 3 2 1

คุณลักษณะดานบุคลิกภาพทั่วไป

1 หัวหนางานของทานมีความเชื่อม่ันในตนเอง

2 หัวหนางานของทานใหความไววางใจในตัวทาน

3 หัวหนางานของทานสามารถจูงใจใหเกิดความรวมมือ
ในการปฏิบัติงานได

4 หัวหนางานของทานมีทักษะในการติดตอส่ือสารท่ีดี

5 หัวหนางานของทานมีความกระตือรือรน

12

13

14

คุณลักษณะของผูนํา
ขอที่ ขอมูลเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูนํา

11 หัวหนางานของทานกําหนดแนวทางในการปฏิบัติงานใหแกทาน

หัวหนางานของทานมีความเมตตาและเอื้ออาทรตอทาน

ขอที่
ระดับการประเมินภาวะผูนํา

แบบภาวะผูนํา



เห็นดวย เห็นดวย ไมแนใจ ไม ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง เห็นดวย อยางยิ่ง

5 4 3 2 1

6 หัวหนางานของทานพรอมใหความชวยเหลือและ
แกไขปญหาใหทานเสมอ
คุณลักษณะดานบุคลิกภาพที่สัมพันธกับงาน

7 หัวหนางานของทานมีควkมคิดริเริ่มสรางสรรค

8 หัวหนางานของทานเขาใจและเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน

หัวหนางานของทานสามารถปรับตัวเขากับ
สถานการณตางๆไดดี

สวนที่  4        แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
คําช้ีแจง        กรุณาทําเครื่องหมาย (  /  )  ลงในชองคําตอบของทานเพียงคําตอบเดียว

เห็นดวย เห็นดวย ไมแนใจ ไม ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง เห็นดวย อยางยิ่ง

5 4 3 2 1

ประสิทธิภาพในมิติคาใชจายหรือตนทุน

1
ทานใชวัสดุและเครื่องมือในการปฏิบัติงานอยางประหยัดและ

คุมคา

2
ทานนําเทคโนโลยีมาใชในการปฏิบัติงานเพื่อสามารถปฏิบัติงาน

ไดสะดวกรวดเร็วขึ้น

ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร

3
ทานสามารถปฎิบัติงานไดถูกตองและเปนไปตามมาตรฐานของ

ธนาคาร
ทานมีการฝกฝนเทคนิคและวิธีการปฏิบัติงานเพื่อสามารถปฏิบัติ
งานไดสะดวกและรวดเร็วขึ้น

คุณลักษณะของผูนํา
ขอที่

ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ขอมูลเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูนํา

9

ขอที่ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

4



เห็นดวย เห็นดวย ไมแนใจ ไม ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง เห็นดวย อยางยิ่ง

5 4 3 2 1

ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ

5 ทานสามารถเพิ่มผลประกอบการใหกับธนาคาร

6
ทานสามารถปฏิบัติงานใหเปนท่ีพอใจของลูกคาหรือผูมาใชบริการ

ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ขอที่ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
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1. รองศาสตราจารยศิริวรรณ   เสรีรัตน   อาจารยประจําบัณฑิตวิทยาลยั 
       มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต 
 
2. ดร.ณักษ   กุลิสร     อาจารยภาควชิาบริหารธุรกิจ   

คณะสังคมศาสตร 
       มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
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ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
 

ช่ือ   ช่ือสกุล  นางสาววรรณวิมล     บุญเต็มแลว 
วันเดือนปเกดิ  27  มิถุนายน  2524 
สถานที่เกิด  จังหวดั กรุงเทพมหานคร 
สถานที่อยูปจจุบัน 2111/1  ซอย พูนสิน 9 ถนนสุขุมวิท 66/1  

    แขวงบางจาก  เขตพระโขนง  จังหวดักรุงเทพมหานคร 
    10260 

ประวัติการศึกษา 
พ.ศ.2539 มัธยมศึกษาตอนตน  

โรงเรียนพระโขนงพิทยาลัย 
พ.ศ.2542 ประกาศนยีบตัรวิชาชีพ สาขา การบัญชี 

    เทคนิคศรีวัฒนา บริหารธุรกิจ 
พ.ศ.2544 ประกาศนยีบตัรวิชาชีพช้ันสูง บริหารธุรกิจ สาขา คอมพิวเตอร

ธุรกิจ 
    กรุงเทพฯการบัญชีวิทยาลัย 

พ.ศ.2546 ศิลปศาสตรบัณฑิต (การโรงแรมและการทองเที่ยว) 
    มหาวิทยาลัยศรีปทุม 

พ.ศ.2551 บริหารธุรกิจมหาบัณฑติ (การจัดการ) 
    มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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