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 แบบของผู้นํา พฤติกรรมของผู้นํา แรงจูงใจของพนักงานปฏิบัตกิาร  
ที่มีประสิทธิผลในการทํางานของธนาคารแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 
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บทคัดย่อ 
งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาแบบของผู้นํา พฤติกรรมของผู้นํา และแรงจูงใจของพนักงาน

ปฏิบัติการท่ีมีประสิทธิผลในการทํางานของธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร เครื่องมือวิจัย 
ได้แก่ แบบสอบถามท่ีผ่านการทดสอบความตรงของเนื้อหา และความน่าเชื่อถือด้วยวิธีของครอนบาร์ค กลุ่ม
ตัวอย่างได้แก่ พนักงานธนาคารพาณิชย์ ท่ีปฏิบัติงานในแขวงสามเสนใน เขตพญาไท กรุงเทพมหานคร จํานวน 
400 คน สถิติท่ีใช้ได้แก่ สถิติเชิงพรรณนา ประกอบด้วย ค่าร้อยละค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ
สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ  

ผลการวิจัยพบว่า (1) ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับแบบของผู้นําท่ีมีประสิทธิผลในการทํางานของ
ธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร โดยรวมมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.27 พฤติกรรมของผู้นําท่ีมีประสิทธิผลในการทํางานของธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่ งใน
กรุงเทพมหานคร โดยรวมมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.16 แรงจูงใจของ
พนักงานปฏิบัติการท่ีมีประสิทธิผลในการทํางานของธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครโดยรวม
มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.31 (2) ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิผลใน
การทํางานของธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร โดยรวมมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.09 (3) แบบของผู้นํา พฤติกรรมของผู้นําและแรงจูงใจของพนักงานปฏิบัติการมีอิทธิพล
ต่อประสิทธิผลในการทํางานของธนาคารแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครและปริมณฑลอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 
 
คําสําคัญ: แบบของผู้นํา / พฤติกรรมของผู้นํา / แรงจูงใจและประสิทธิผล 
 
 
 



        

 

การประชุมวิชาการเสนอผลงานวิจัยระดับชาติและนานาชาติ ครั้งท่ี 8 
“Research 4.0 Innovation and Development SSRU’s 80th Anniversary” 

 

190 

Abstract 
This research aims to study the leadership style, leaders behavior, operating 

employees motivation affecting work effectiveness in a commercial bank in Bangkok. The 
questionnaire was used to collect data and test the validity of the content, and reliability 
with Cronbach with commercial bank employees who operate in Samsen ni and Phayathai 
area in Bangkok. Non- sample of 30 people gain confidence at 0.985.Questionnaires were 
then distributed to 400 bank employees working at Samsen ni and Phayathai area in 
Bangkok. The statistical method is divided into two categories: (1) descriptive statistics 
include mean, standard deviation; and (2) statistics for the relationship between variables 
using a multiple regression analysis. 

The study found that (1)a comment about the model of effective leadership in the 
work of the Thai commercial Bank in Bangkok has high level in overall, with an average value 
of 4.27;a comment on the behavior of effective leaders in the work of the Thai commercial 
Bank in Bangkok has high level in overall, with an average of 4.16; a comment about the 
motivations of the operating employees effective of the work of the Thai commercial Bank 
in Bangkok has high level in overall, with the average value of 4.31 (2) samples with different 
sex have no different opinion on the effectiveness of the work of the Thai commercial Bank 
in Bangkok. For those aged samples with high education with different working experiences have 
opinion on the effectiveness of the work of the Thai commercial Bank in Bangkok, and the 
difference was statistically significant at the .05 level. The leadership style, the behavior of 
leaders and motivation of operating employees influence the effectiveness of the work of 
the bank in Bangkok Metropolitan Region with statistically significant at the 0.05 level. 

 
Keywords: leadership style / behavior of leader / motivation / effectiveness 
 
บทนํา 

ในอดีตระบบสถาบันทางการเงิน การธนาคารได้รับการดูแลและปกป้องคุ้มครองจากธนาคารแห่ง
ประเทศไทยโดยไม่มีการแข่งขันทางธุรกิจกันอย่างรุนแรงมากนัก แต่ในปัจจุบันธนาคารแห่งประเทศไทย
กําหนดให้ธนาคารพาณิชย์ต้องมีการดํารงเงินกองทุนให้อยู่ในระดับท่ีกําหนด ซ่ึงจะทําให้ธนาคารพาณิชย์ต่างๆ 
ต้องยืนอยู่ให้ได้ด้วยตนเอง โดยธนาคารพาณิชย์ต้องมีการแข่งขันระหว่างธนาคารพาณิชย์ด้วยกันในปริมาณท่ี
สูงข้ึน จึงเป็นหน้าท่ีของผู้บริหารท่ีจะต้องหากลยุทธ์ท่ีจะพัฒนาองค์การให้สามารถแข่งขันกับคู่แข่งได้ มีการนํา
เทคโนโลยีใหม่ๆ ให้เข้ามาช่วยในการบริหารการจัดการภายในองค์การเพ่ือเพ่ิมศักยภาพการทํางานของบุคคลให้
มากข้ึน (กฤษณ์ รุยาพร, 2545) การเพ่ิมศักยภาพในการทํางานให้กับบุคคลก็ถือเป็นการเพ่ิมศักยภาพให้กับ
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องค์การด้วยระดับหนึ่ง ซ่ึงจะแสดงออกให้เห็นได้โดยพฤติกรรมการทํางานของบุคคลท่ีต่างกัน เช่น การแสดง
ถึง ความรับผิดชอบในการทํางาน การปฏิบัติตนตามข้อบังคับขององค์การ ความสามารถในการแก้ไขปัญหา 
เป็นต้น พฤติกรรมต่างๆ เหล่านี้ จะแสดงออกได้เหมาะสมเพียงใดนั้น มีปัจจัยหลายด้านท่ีมีส่วนช่วยเป็น
แรงผลักดันให้บุคคลแสดงออกถึงพฤติกรรมการทํางานท่ีดีและเหมาะสมได้ (ธัญญา ผลอนันต์, 2549) 

ภาวะผู้นําของผู้บริหารเป็นตัวตัดสินใจในการต่อต้านหรือปฏิบัติตามของพนักงาน บุคลากรในองค์กร
ส่วนใหญ่จะปฏิบัติตัวให้สอดคล้องกับผู้นําในองค์กรเนื่องจากผู้นําจะเป็นผู้ออกนโยบายต่าง ๆ กําหนดกลยุทธ์
และวางแผนเพ่ือให้บริษัทบรรลุเป้าหมาย จึงส่งผลโดยตรงต่อการปฏิบัติของบุคลากรในองค์กร หากขาด
บุคลากรท่ีมีภาวะผู้นําท่ีดีแล้ว องค์กร ก็ไม่สามารถพัฒนาต่อไปได้ ในการแข่งขันของธุรกิจ ด้วยเหตุนี้
บุคคลากรจึงเป็นส่วนสําคัญอย่างมากท่ีจะให้องค์กรขับเคลื่อนไปได้ เพราะฉะนั้นการมีผู้นําท่ีทําหน้าท่ีได้ดีนั้น 
ย่อมได้รับการยอมรับจากบุคลากรของคนในองค์กร  ซ่ึงการยอมรับจากบุคลากรขององค์กรในความเป็นผ้ําของ
บุคลากรในแต่ละตัวบุคคลนั้นมี ความแตกต่างกันตามแนวคิดของ (Bass & Avolio, 1985) ได้แบ่งภาวะผู้นา
ออกเป็น 3 แบบ คือ ภาวะผู้นาแบบเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ภาวะผู้นาแบบ
แลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) และภาวะผู้นําแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-Faire Leadership) 
นอกจากบทบาทหน้าท่ีและความรับผิดชอบของผู้บริหารท่ีถูกกําหนดโดยวัฒนธรรมองค์การแล้ว หาก ผู้บริหาร
มีภาวะผู้นาในการกระตุ้นจูงใจให้บุคคลอ่ืนเชื่อถือและให้ความร่วมมือในการทางานให้มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน ก็จะนาไปสู่การบรรลุเป้าหมายร่วมกันได้ (รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2551) 

นอกจากนี้ผู้นําต้องเป็นผู้ท่ีมีวิสัยทัศน์ มองไปข้างหน้าและสามารถสื่อสารวิสัยทัศน์นั้นสู่คนในองค์กรให้
คล้อยตาม จูงใจให้คนทุ่มเทเพ่ือให้องค์กรบรรลุเป้าหมายร่วมกัน (พัชสิรี ชมพูคํามี, 2552) การกําหนดทิศทาง 
ภาวะผู้นําเป็นกระบวนการใช้ความสัมพันธ์เชิงอิทธิพลระหว่างผู้นํากับผู้ตาม โดยผู้นําจะกระตุ้น โน้มน้าว จูงใจ
ผู้ตามให้พยายามปฏิบัติงานอย่างเต็มศักยภาพเพ่ือสร้างความเปลี่ยนแปลงและบรรลุเป้าหมายตามท่ีกําหนดไว้ 
(พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต, 2552)  ผู้นําจึงเป็นส่วนสําคัญขององค์กรโดยทางองค์กรมุ่งหวังให้ผู้นํามีบทบาทใน
การปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกันออกไปท้ังความคิดริเริ่ม ความรับผิดชอบต่อการบริหารงานเพ่ือให้บรรลุตาม
เป้าหมายท่ีวางไว้ (ภาวิดา ธาราศรีสุทธิ, 2546) ผู้บริหารหรือผู้ใต้บังคับบัญชาจึงต้องมีแนวทางท่ี จะสามารถจูง
ใจให้คนทํางานอย่างทุ่มเทกําลังความสามารถของตนจัดคนให้เหมาะสมกับงาน (Put  the right man on 
the right job) เพ่ือให้ผลงานท่ีมีคุณภาพอันจะเกิดประโยชน์สูงสุดกับองค์การ หรือหน่วยงาน (เฉลย ภูมิพันธุ์, 
2549) ดังนั้นอีกท้ังการทํางานร่วมกันต้องอาศัยผู้ท่ีมีความชํานาญในแต่ละส่วนงานนั้นมาทํางานร่วมกันเพ่ือให้
เกิดแนวคิดท่ีลากหลายและยังสนองความต้องการพ้ืนฐานในการปฏิสัมพันธ์ทางสังคมอีกด้วย (ทิศนา แขมมณี, 
2545) ตามทฤษฎีของแบสและอโวลิโอ (Bass & Avolio, 1994) ได้กล่าวถึงภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงว่า
สามารถเห็นได้จากผู้นําท่ีมีลักษณะ มีการกระตุ้นให้เกิดความสนใจในระหว่างผู้ร่วมงานและผู้ตามให้มองงาน
ของพวกเขาในแง่มุมต่างๆ ทําให้เกิดตระหนักรู้เรื่องในภารกิจ (Mission) และวิสัยทัศน์ (Vision) ภาวะผู้นําการ
เปลี่ยนแปลง 

จากท่ีกล่าวมาแล้วข้างต้นจะพบว่าการทํางานท่ีสามารถได้ประสิทธิผลท่ีดีนั้นจําเป็นต้องได้รับความ
เชื่อของผู้บังคับบัญชาหรือผู้นํา ท่ีต้องนําพาคนท้ังองค์กรปฏิบัติตามเป้าหมายท่ีได้รับ โดยอาศัยผู้ปฏิบัติตาม
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ทํางานร่วมกันให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ ผู้นําจําเป็นต้องจูงใจและสรรหา ในตําแหน่งงานท่ีเหมาะสม กับ
พนักงาน ในการสั่งการเพ่ือไปปฏิบัติต่อในหน้าท่ีไม่เพียงแต่การใช้อํานาจสั่งการเท่านั้นจําเป็นจะต้องเรียนรู้การ
ทํางานและเข้าใจความรู้สึกและความสามารถของพนักงานในการได้มอบหมายงานนั้นๆ เพ่ือท่ีพนักงานได้ไป
ปฏิบัติงานได้อย่างสมบูรณ์ (เพียงขวัญ ต๊ะยานะ, 2558) กล่าวว่า “ยิ่งมีแรงจูงใจมากเท่าใด คนก็จะยิ่งมีผลงาน
ท่ีเกิดจากการระทําท่ีมีแต่สร้างสรรค์สิ่งท่ีดีงาน ให้เกิดข้ึน ต่อตนเอง และสังคม” บุคคลท่ีได้รับการจูงใจท่ี
ถูกต้องจะมีความเต็มใจในการปฏิบัติงานอย่างจริงจัง มีความอดทน มีความมุ่งม่ันท่ีจะให้ผลงานออกมาดีท่ีสุด
ด้วยความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรและต้องการพัฒนาองค์กรของตนเองให้บรรลุเป้าหมาย (สมยศ 
นาวีการ, 2550) เพ่ือให้องค์กรนั้นได้ดําเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพผู้นําควรจะทราบถึงความต้องการ ความ
คาดหวัง และศักยภาพในตัวบุคคลตลอดจนสิ่งแวดล้อมท่ีมีผลในการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคําบัญชา เพ่ือการ
ปฏิบัติงานท่ีเกิดประโยชน์มากท่ีสุด (อําไพรัตน์ อักษรพรหม, 2541) 

จากความสําคัญดังกล่าว  ผู้วิจัยจึงเล็งเห็นถึงความสําคัญจึงสนใจศึกษา แบบของผู้นํา พฤติกรรมของ
ผู้นําแรงจูงใจของพนักงานปฏิบัติการ ท่ีมีประสิทธิผลในการทํางานของธนาคารแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร
เพ่ือจะได้ทราบถึงแบบของผู้นํา พฤติกรรมของผู้นําแรงจูงใจของพนักงานปฏิบัติการ ท่ีมีประสิทธิผลในการ
ทํางานของธนาคารแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ว่าเป็นอย่างไร มีลักษณะใด เพ่ือจะได้นําผลการวิจัยไปใช้ใน
การพัฒนาและปรับปรุงองค์การ รวมถึงพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานให้สามารถดําเนินไปอย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 

 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

เพ่ือศึกษาแบบของผู้นํา พฤติกรรมของผู้นํา และแรงจูงใจของพนักงานปฏิบัติการท่ีมีประสิทธิผลใน
การทํางานของธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

 
ระเบียบวิธีวิจัย 

งานวิจัยเรื่อง แบบของผู้นํา พฤติกรรมของผู้นํา แรงจูงใจของพนักงานปฏิบัติการ ท่ีมีประสิทธิผลใน
การทํางานของธนาคารแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยดําเนินการศึกษา โดยมีวิธีการรวบรวมข้อมูล และ
เป็นส่วนท่ีบรรยายวิธีการดําเนินการเก่ียวกับการวิจัยว่ามีข้ันตอนในการทําอย่างไรบ้าง แบ่งได้เป็น 2 ส่วน คือ 

1. การรวบรวมข้อมูล  
 การเก็บรวบรวมข้อมูลผู้วิจัยใช้แบบสอบถาม เรื่อง แบบของผู้นํา พฤติกรรมของผู้นํา แรงจูงใจของ

พนักงานปฏิบัติการ ท่ีมีประสิทธิผลในการทํางานของธนาคารแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร มีลักษณะเป็นมาตร
วัดแบบ Likert Scale ออกเป็น 5 ระดับ คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยท่ีสุด 

 แปลความหมายของค่าเฉลี่ยตามหลักจุดก่ึงกลาง (Midpoint) ของช่วงระดับคะแนนโดยกําหนด
เกณฑ์ ดังนี้   

 ค่าเฉลี่ย     4.51  -  5.00    หมายถึง  ระดับมีความคิดเห็นมากท่ีสุด 
 ค่าเฉลี่ย     3.51  -  4.50   หมายถึง  ระดับมีความคิดเห็นมาก 
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 ค่าเฉลี่ย     2.51  -  3.50    หมายถึง  ระดับมีความคิดเห็นปานกลาง 
 ค่าเฉลี่ย     1.51  -  2.50    หมายถึง  ระดับมีความคิดเห็นน้อย 
 ค่าเฉลี่ย     1.00  - 1.50     หมายถึง  ระดับมีความคิดเห็นน้อยท่ีสุด 
 
 แบบสอบถามท่ีสร้างข้ึน ผู้ศึกษาดําเนินการสร้างเครื่องมือตามลําดับ และตรวจสอบเครื่องมือ โดย

ดําเนินการตามข้ันตอน ดังนี้ 
 1) ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี ต่างๆ และผลงานศึกษา ท่ีเก่ียวข้องกับแบบของผู้นํา พฤติกรรมของผู้นํา 

แรงจูงใจของพนักงานปฏิบัติการ ท่ีมีประสิทธิผลในการทํางานของธนาคารแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
 2) ดําเนินการสร้างเครื่องมือตามกรอบแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวข้อง 
 3) สร้างแบบสอบถามฉบับร่าง เสนอต่ออาจารย์ท่ีปรึกษา เพ่ือพิจารณาตรวจสอบเสนอแนะแนว

ทางแก้ไข 
 4) ปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะของอาจารย์ท่ีปรึกษา ให้เหมาะสมตรงตามจุดมุ่งหมายของ

การศึกษา 
 5) เสนอต่ออาจารย์ท่ีปรึกษา เพ่ือพิจารณาตรวจสอบอีกครั้ง แก้ไขปรับปรุงเครื่องมือตามท่ี

อาจารย์ท่ีปรึกษาแนะนําก่อนจัดทําแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ 
 6) จัดทําแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ แล้วนําแบบสอบถามไปทดลองใช้กับพนักงานปฏิบัติการใน

ธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ท่ีไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จํานวน 30 ชุด เพ่ือวิเคราะห์หาความ
เชื่อม่ัน (Reliability) ท้ังฉบับโดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา (∝Coefficient) พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของ
แบบสอบถาม ท้ังฉบับเท่ากับ .985 และค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของแบบสอบถามรายข้อ อยู่ระหว่าง .984-
.987 ซ่ึงค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามท่ียอมรับกันไม่ควรน้อยกว่า 0.70  

 ผู้ศึกษาใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่ม
ตัวอย่าง ซ่ึงเป็นพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทยท่ีปฏิบัติงานในแขวงสามเสนใน เขตพญาไท กรุงเทพมหานคร 
จํานวน 400 คน ซ่ึงได้จากการสุ่มกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางการคํานวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane 
ท่ีระดับความเชื่อม่ัน 95% ระดับความคลาดเคลื่อน +- 5% จากนั้นทําการสุ่มตัวอย่างโดยจะสุ่มกลุ่มตัวอย่าง
แบบสะดวก (Convenience Sampling) ซ่ึงในการวิจัยครั้งนี้ เลือกแขวงสามเสนใน เขตพญาไท 
กรุงเทพมหานคร เพราะมีธนาคารท่ีต้ังอยู่บริเวณนั้นหลากหลายสถาบัน และคนเข้ามาใช้บริการเป็นจํานวนมาก
โดยเลือก แต่ละธนาคาร ท้ังหมด 4 แห่ง แห่งละ 100 ชุด จากจํานวนธนาคารพาณิชย์ไทยท่ีปฏิบัติงานในพ้ืนท่ี
แขวงสามเสนใน เขตพญาไท กรุงเทพมหานคร  และทําการสุ่มกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นพนักงานปฏิบัติการ ในเดือน 
สิงหาคม พ.ศ. 2559 ต้ังแต่วันท่ี 1 จนถึง วันท่ี 31 สิงหาคม 2559   

2. การวิเคราะห์ข้อมูล  
 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูลท่ีใช้สําหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท ได้แก่ 
 2.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซ่ึงได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) 

และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
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 2.2  การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซ่ึงได้แก่ ผลการวิเคราะห์ แบบ
ของผู้นํา พฤติกรรมของผู้นํา และแรงจูงใจของพนักงานปฏิบัติการ มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการทํางานของ
ธนาคารแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
ด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 
ผลการวิจัย 

ผลการวิจัยเรื่องแบบของผู้นํา พฤติกรรมของผู้นํา แรงจูงใจของพนักงานปฏิบัติการ ท่ีมีประสิทธิผลใน
การทํางานของธนาคารแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร มีผลการวิจัยท่ีสามารถอธิบายได้ดังนี้ 

1. การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซ่ึงได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่า
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ดังตาราง 1-4 

 
ตารางท่ี 1 ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับแบบของผู้นําท่ีมี

ประสิทธิผลในการทํางานของธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
 

ท่ี แบบของผู้นําท่ีมีประสิทธิผล X  S.D. แปลผล 
1 คํานึงถึงผลประโยชน์ของลูกน้องก่อนผลประโยชน์ของตนเอง 4.29 0.70 มาก 
2 เสียสละผลประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือความต้องการของลูกน้อง 4.21 0.72 มาก 
3 สามารถโน้มนาวลูกน้องไดด้ ี 4.19 0.74 มาก 
4 มีเหตผุลในการกระตุ้นให้ลูกน้องทําสิ่งต่างๆ 4.22 0.75 มาก 
5 ตื่นตัวหรือเตรยีมพร้อมกับเหตุการณ์ท่ีกําลังจะเกิดข้ึน 4.34 0.66 มาก 
6 สามารถทําให้ลูกน้องเกิดความเช่ือมั่นในการทําสิ่งต่างๆไดด้ ี 4.27 0.64 มาก 
7 สนับสนุนลูกน้องให้มีความฝันถึงเป้าหมายเดียวกับองค์การ 4.30 0.65 มาก 
8 เช่ือว่าองค์การควรมีบทบาททางศีลธรรมต่อสังคม 4.30 0.68 มาก 
9 สนับสนุนให้ลูกน้องมีจิตสํานึกต่อชุมชนในการทํางานร่วมกัน 4.32 0.65 มาก 
10 เตรียมองค์การเพ่ือสร้างความแตกต่างทางบวกในอนาคต 4.28 0.64 มาก 
 รวม 4.27 0.52 มาก 

 
จากตารางท่ี 1 พบว่าระดับความคิดเห็นเก่ียวกับแบบของผู้นําท่ีมีประสิทธิผลในการทํางานของ

ธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครโดยรวมมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.27เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ต่ืนตัวหรือเตรียมพร้อมกับเหตุการณ์ท่ีกําลังจะเกิดข้ึนมีความ
คิดเห็นอยู่ในระดับมากโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.34  
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ตารางท่ี 2  ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับพฤติกรรมของ
ผู้นําท่ีมีประสิทธิผลในการทํางานของธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

 
ท่ี พฤติกรรมของผู้นําท่ีมีประสิทธิผล X  S.D. แปลผล 
1 ในองค์การมีการกําหนดความเป็นเลิศขององค์การในอนาคต 4.11 0.70 มาก 
2 ผู้บริหารจัดให้มีการวิเคราะห์จุดเดน่และจุดด้อยขององค์การ 4.12 0.71 มาก 
3 ผู้บริหารจัดให้มีการวิเคราะห์จุดเดน่และจุดด้อยของบุคลากร 4.13 0.72 มาก 
4 ผู้บริหารจัดให้มีการวิเคราะห์จุดเดน่และจุดด้อยของทรัพยากร 4.12 0.73 มาก 
5 ผู้บริหารจัดให้มีการใช้ข้อมูล เพ่ือการวางแผน 4.12 0.66 มาก 
6 ผู้บริหารช้ีแจงให้บุคลากรในองค์การเข้าใจในวิสัยทัศน์ 4.13 0.67 มาก 
7 ผู้บริหารช้ีแจงให้บุคลากรทุกฝ่ายมองเห็นความเป็นไปได้ของวิสัยทัศน์ 4.18 0.67 มาก 
8 ผู้บริหารเปิดใจรับฟังความคิดเห็นของบุคลากร 4.19 0.74 มาก 
9 ผู้บริหารสนับสนุนผูป้ฏิบัติงานให้ใช้ความสามารถอย่างเตม็ศักยภาพในการ

ปฏิบัติงาน 4.20 0.69 มาก 
10 ผู้บริหารให้บุคลากรทดลองใช้วิธีการใหม่ๆในการปฏิบัติงาน เพ่ือการเปลี่ยนแปลง

ในอนาคต 4.24 0.71 มาก 
 รวม 4.16 0.53 มาก 

 
จากตารางท่ี 2 พบว่าระดับความคิดเห็นเก่ียวกับพฤติกรรมของผู้นําท่ีมีประสิทธิผลในการทํางาน

ของธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครโดยรวมมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.16เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ผู้บริหารให้บุคลากรทดลองใช้วิธีการใหม่ๆในการ
ปฏิบัติงาน เพ่ือการเปลี่ยนแปลงในอนาคตมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24  

 
ตารางท่ี 3  ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจของ

พนักงานปฏิบัติการท่ีมีประสิทธิผลในการทํางานของธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
 

ท่ี แรงจูงใจของพนักงานปฏิบัติการท่ีมีประสิทธิผล X  S.D. แปลผล 
1 เห็นว่าความสําเรจ็ในงานท่ีปฏิบัติ จูงใจให้เกิดขวัญกําลังใจในการทํางาน 4.29 0.73 มาก 
2 เห็นว่าการได้รับความยอมรับนับถือจากผู้ร่วมงานและผู้บริหารจูงใจให้เกิดขวัญ

กําลังใจในการทํางาน 4.32 0.64 มาก 
3 เห็นว่าการได้รับความก้าวหน้าในตําแหน่งการงาน จูงใจให้เกิดขวัญกําลังใจในการ

ทํางาน 4.36 0.68 มาก 
4 เห็นว่าหน้าท่ีความรับผดิชอบ จูงใจให้ท่านเจ้าเกิดขวัญกําลังใจในการทํางาน 4.25 0.66 มาก 
5 เห็นว่าภาระงานท่ีเหมาะสม    จูงใจให้เกิดขวัญกําลังใจในการทํางาน 4.25 0.72 มาก 
6 เห็นว่านโยบายการพัฒนาบุคลากร/งาน จูงใจให้เกิดขวัญกําลังใจในการทํางาน 4.27 0.68 มาก 
7 เห็นว่าการบริหาร งานท่ีเป็นธรรม จูงใจให้เกิดขวัญกําลังใจในการทํางาน 4.34 0.66 มาก 
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ท่ี แรงจูงใจของพนักงานปฏิบัติการท่ีมีประสิทธิผล X  S.D. แปลผล 
8 เห็นว่าการมสีัมพันธภาพท่ีดีกับผูร้ว่มงาน/ผู้บริหาร จูงใจให้เกิดขวัญกําลังใจในการ

ทํางาน 4.34 0.65 มาก 
9 เห็นว่ารายได/้ค่าตอบแทนต่างๆ จูงใจให้เกิดขวัญกําลังใจในการทํางาน 4.31 0.68 มาก 
10 เห็นว่าความมั่นคงของหน้าท่ีการงานจูงใจให้เกิดขวัญกําลังใจในการทํางาน 4.38 0.67 มาก 
 รวม 4.31 0.48 มาก 

 
จากตารางท่ี 3 พบว่าระดับความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจของพนักงานปฏิบัติการท่ีมีประสิทธิผล

ในการทํางานของธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครโดยรวมมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ
มาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.31 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า เห็นว่าความม่ันคงของหน้าท่ีการงานจูงใจให้
เกิดขวัญกําลังใจในการทํางานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.38  

 
ตารางท่ี 4  ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิผลใน

การทํางานของธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
 

ท่ี ประสิทธิผลในการทํางานของธนาคารพาณิชย์ไทย X  S.D. แปลผล 
1 สามารถแก้ไขปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนจากการทํางานด้วนตนเอง 4.22 0.65 มาก 
2 ได้รับการยกย่องชมเชยในการปฏบัิติงานจากผู้บังคับบัญชา 4.09 0.70 มาก 
3 มีความภาคภูมิใจในผลงานท่ีได้ทําลุล่วงไปแล้ว 4.44 0.66 มาก 
4 ไม่พอใจในตําแหน่งหน้าท่ีการงานท่ีปฏิบัติอยู ่ 3.60 1.06 มาก 
5 ได้รับการยอมรับนับถือจากเพ่ือนร่วมงาน 4.11 0.65 มาก 
6 ผลงานได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา 4.14 0.65 มาก 
7 ความคิดเห็นไดร้ับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน 4.10 0.62 มาก 
8 ไม่ได้รับมอบหมายให้ทํางานท่ีมีความสําคัญ 3.61 1.07 มาก 
9 มีอิสระในการวางแผนการทํางานได้ด้วยตนเอง 4.25 0.70 มาก 
10 ได้ใช้ความรู้ ความสามารถท่ีมีอยูอ่ย่างเต็มท่ี 4.38 0.74 มาก 
 รวม 4.09 0.50 มาก 

 
จากตารางท่ี 4 พบว่าระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิผลในการทํางานของธนาคารพาณิชย์ไทย

แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครโดยรวมมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.09เม่ือ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีความภาคภูมิใจในผลงานท่ีได้ทําลุล่วงไปแล้วมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากโดย
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.44  
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2. การรายงานผลแบบของผู้นําพฤติกรรมของผู้นําและแรงจูงใจของพนักงานปฏิบัติการมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลในการทํางานของธนาคารแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครกรุงเทพมหานครและปริมณฑลใช้สถิติหา
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ(Multiple Regression Analysis) ดัง
ตาราง 5 

 

ตารางท่ี 5  ตารางแสดงค่าอิทธิพลของตัวแปรแบบของผู้นําพฤติกรรมของผู้นําและแรงจูงใจของพนักงาน
ปฏิบัติการกับประสิทธิผลในการทํางานของธนาคารแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครและปริมณฑลด้วย
วิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

 
ประสิทธิผลในการทํางานของธนาคารแห่งหน่ึงใน

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
สัมประสิทธ์ิการถดถอย (Beta) ค่า t Sig (P - Value) 

    
1. แบบของผู้นํา .137 2.603 .010* 
2. พฤติกรรมของผู้นํา .396 7.456 .000* 
3. แรงจูงใจของพนักงานปฏิบัติการ .182 3.788 .000* 

R2 = .374, F-Value = 78.959, n = 400, P-Value ≤0.05* 
  

จากตารางท่ี 5 พบว่าค่าอิทธิพลของตัวแปรแบบของผู้นํา พฤติกรรมของผู้นําและแรงจูงใจของ
พนักงานปฏิบัติการมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการทํางานของธนาคารแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
สรุปและอภิปรายผล 

จากผลการวิเคราะห์พบว่า แบบของผู้นํา พฤติกรรมของผู้นําและแรงจูงใจของพนักงานปฏิบัติการมี
อิทธิพลต่อประสิทธิผลในการทํางานของธนาคารแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครและปริมณฑลอย่างมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.01 สอดคล้องกับทฤษฎีภาวะผู้นําของเบอร์น (Burns, 1978 อ้างถึงใน พนิดา ดามาพงศ์, 
2534: 45) ได้เสนอทฤษฎีท่ีอธิบายภาวะผู้นํายุคใหม่ คือทฤษฎีผู้นําการเปลี่ยนแปลง เนื่องจาก Burns วิจารณ์
ว่าทฤษฎีภาวะผู้นําท่ีผ่านมายังไม่สามารถอธิบายภาวะผู้นําได้อย่างชัดเจน และยังไม่รู้ว่าอะไรเป็นแก่นแท้ของ
ภาวะผู้นําท่ีสอดคล้องกับวิถีชีวิตในยุคใหม่ ซ่ึงแบ่งเป็นภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง และภาวะผู้นําการ
แลกเปลี่ยน สอดคล้องกับทฤษฎีแรงจูงใจในการทํางาน (work motivation theories) ทฤษฎีแรงจูงใจในการ
ทํางานมากมาย ซ่ึงมีการอธิบายไว้แตกต่างกันอย่างชัดเจน ในมุมมองท่ีมีต่อพฤติกรรมของมนุษย์ เช่น 
สภาพแวดล้อม สังคม นิสัย และกระบวนการรับรู้ ซ่ึงเราสามารถแบ่งทฤษฎีของแรงจูงใจในการทํางานได้ 2 
รูปแบบ คือ (1) เชิงเนื้อหา (contents Theories) อธิบายถึงเนื้อหาของงาน เน้นความท้าทาย ความ
เจริญก้าวหน้า โอกาส และความรับผิดชอบต่อหน้าท่ีในการทํางานของพนักงาน (2) เชิงกระบวนการ (process 
theories) อธิบายถึงกระบวนการในการทํางาน ไม่เน้นท่ีการทํางานโดยตรง แต่ค่อนข้างท่ีจะเน้นท่ีการรับรู้ ความ
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เข้าใจท่ีมีต่อการทํางาน และการตัดสินใจ สามารถแบ่งออกเป็นทฤษฎีต่าง ๆ ได้ดังนี้ (1) ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ (achievement motivation theory) คือ ความปรารถนาท่ีจะไปสู่ความสําเร็จ เป็นสิ่งท่ีคนท่ัวไป
ต้องการมีลักษณะผู้ท่ีประสบความสําเร็จสูง 3 ประการ ได้แก่ (1) พอใจต่อสภาพแวดล้อมในการทํางาน พร้อม
ท่ีจะแก้ไขปัญหาต่าง ๆ (2) กล้าได้กล้าเสีย และมีการกําหนดเป้าหมายได้อย่างเหมาะสม และ (3) ต้องการการ
ยอมรับอย่างต่อเนื่อง และได้รับคําชมเชยเก่ียวกับความก้าวหน้า 

นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของของกัลยาภรณ์ ดารากร ณ อยุธยา (2554) ได้ทําการศึกษา 
ความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผู้นํา วัฒนธรรมองค์การ กับความคิดสร้างสรรค์ของบุคคลศึกษาธนาคาร
พาณิชย์ในเขตจังหวัดนครปฐม ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยนและวัฒนธรรมองค์การลักษณะต้ัง
รับ-เฉ่ือยชา มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความคิดสร้างสรรค์ของมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความคิดสร้างสรรค์
ของบุคคล ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ของบุคคลคือวัฒนธรรมองค์การลักษณะต้ังรับ-เฉ่ือยชา 
จุฑามาศ เลาห์จีระกุล (2554) ได้ทําการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นํา พฤติกรรมการเป็นสมาชิกของ
องค์การบรรยากาศองค์การกับประสิทธิผลขององค์การ ธนาคารไทยพาณิชย์ จํากัด (มหาชน) ผลการวิจัย
พบว่า ภาวะผู้นําโดยรวมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การโดยรวมและบรรยากาศองค์การโดยรวมมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิผลขององค์การโดยรวมอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สาธินี 
สมานันตกุล (2555) ได้ทําการศึกษา ปัจจัยภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง แรงจูงใจ ประสิทธิภาพของการ
ติดต่อสื่อสารของหัวหน้าท่ีส่งผลต่อความเหนียวแน่นภายในกลุ่มของพนักงานธนาคารออมสินสํานักงานใหญ่ 
ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงแรงจูงใจและประสิทธิภาพของการติดต่อสื่อสารของหัวหน้า
สามารถร่วมกันพยากรณ์ความเหนียวแน่นภายในกลุ่มได้อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยสามารถ
ร่วมกันพยากรณ์ความเหนียวแน่นภายในกลุ่มได้ถึงร้อยละ 35.5 (R2 Adj = .355) อารีรัตน์ สีขาว (2555) ได้
ทําการศึกษา  ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง และคุณภาพชีวิตการทํางานกับความ
ผูกพันต่อองการของพนักงาน บริษัท ธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) ศูนย์ธุรกิจลูกค้าผู้ประกอบการ 1 ผล
การศึกษาพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทํางานและความผูกพันต่อองค์การของพนักงานศูนย์
ธุรกิจลูกค้าผู้ประกอบการ 1 มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ดาริน ปฏิเมธีภรณ  
(2557) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน บริษัท ขนส่งทาง
อากาศของเอกชนแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า ด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
บริษัท ขนส่งทางอากาศของเอกชนแห่ง หนึ่ง พบว่า ปัจจัยจูงใจโดยรวมและปัจจัยคํ้าจุน อยู่ในระดับดี ด้าน
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน โดยรวมอยู่ใน ระดับดีปัจจัยจูงใจโดยรวมมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการทํางาน โดยมีความสัมพันธ์ในระดับสูงมากและเป็นไปใน ทิศทางเดียวกัน และปัจจัยค้า จุน
โดยรวมมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการทํางาน โดยมีความสัมพันธ์ในระดับสูงมาก และเป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน ศิริวรรณ ศิริเดชานนท์ (2557) การศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
กรณีศึกษา: ศูนย์ปฏิบัติการสินเชื่อ ธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่ง ผลการวิจัยพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่าง
แรงจูงใจและประสิทธิผลการปฏิบัติงานพบว่า ประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน สามารถอธิบายได้ด้วยแรงจูงใจ
ด้านลักษณะงานท่ีทํา ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน และ ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน  
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ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะของงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้เป็น 2 ลักษณะ ดังนี้ 
1. การนําผลการวิจัยไปใช้ 
 จากผลการวิจัยจะเห็นได้ว่า ด้านแบบของผู้นําในประเด็นเก่ียวกับความสามารถในการโน้มนาว

ลูกน้องมีผลค่อนข้างตํ่า ดังนั้นจึงควรทําการพัฒนาผู้นําเพ่ือให้มีความสามารในการโน้มนาวลูกน้อง เพ่ือการ
ทํางานจะได้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ด้านพฤติกรรมของผู้นําในประเด็นเก่ียวกับการกําหนดความเป็นเลิศของ
องค์การในอนาคต ยังมีผลค่อนข้างน้อย ดังนั้นควรส่งเสริมให้บุคลากร พนักงาน หรือผู้ท่ีเก่ียวข้อง ร่วมกัน
กําหนดความเป็นเลิศขององค์การในอนาคต เพ่ือพนักงานทุกระดับจะได้มีส่วนร่วมต่อองค์กรมากข้ึน ด้าน
แรงจูงใจของพนักงานปฏิบัติการในประเด็นเก่ียวกับนโยบายการพัฒนาบุคลากร/งาน พนักงานปฏิบัติการยัง
รู้สึกว่ามีการจูงใจให้เกิดขวัญกําลังใจในการทํางานน้อย ดังนั้นจึงควรเร่งดําเนินการสร้างแรงจูงใจให้แก่
พนักงาน เพ่ือให้พนักงานมีความรักและผูกพันกับองค์กร ซ่ึงจะส่งผลให้องค์กรมีความแข็งแรง ทุกหน่วยงาน
ทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลท่ีดีต่อองค์กร 

2. การเสนอแนะหัวข้อวิจัยท่ีเก่ียวข้องหรือสืบเนื่องในการทําวิจัยครั้งต่อไป 
 การวิจัยเรื่องแบบของผู้นํา พฤติกรรมของผู้นํา แรงจูงใจของพนักงานปฏิบัติการ ท่ีมีประสิทธิผลใน

การทํางานของธนาคารแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร เป็นการวิจัยเชิงปริมาณสอบถามพนักงานจาก
แบบสอบถามอย่างเดียว หากจะทําการศึกษาเพ่ิมเติมควรทําการวิจัยเชิงคุณภาพควบคู่ไปด้วย โดยทําการ
สัมภาษณ์พนักงานในเชิงลึกผู้ท่ีเก่ียวข้องเพ่ิมเติม 
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