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The objectives of this research were to study leadership, competency, human resource focus 
and working behavior of officers at Thai Credit Retail Bank, pcl. and to find leadership, competency, 
and human resource focus which could predict working behavior of officers at Thai Credit Retail Bank 
pcl. 
 

Samples comprised of 108 officers at Thai Credit Retail Bank, pcl. Data were collected by 
using questionnaires and were analyzed statistically by computer to find out percentage, mean, 
standard deviation, Pearson’s product moment correlation coefficient and multiple regression analysis.  

 
Results showed that: 1) transformational leadership and transactional leadership were   

positively related to working behavior at .01 and .05 levels of significance, respectively (r = .26 and 
.22, respectively); 2) achievement competencies, service orientation competencies and technical 
competencies were positively related to working behavior at .01 level of significance (r = .70, .51 and 
.70, respectively); 3) human resource focus in work systems, human resource focus in employee 
training and development, and human resource focus in employee well-being and satisfaction were 
positively related to working behavior at .01 level of significance (r = .45, .54 and .50, respectively); 
and 4) achievement competencies, human resource focus in employee well-being and satisfaction, and 
technical competencies could predict working behavior at .01 level of significance at  percentage 62. 

 

     /  /  

Student’s signature  Thesis Advisor’s signature   



 

 

กิตติกรรมประกาศ 
 

วิทยานิพนธฉบับนี้ สําเร็จลุลวงไดดวยความกรุณาอยางยิ่งจากคณาจารยที่ปรึกษา
วิทยานิพนธทุกทานซึ่งประกอบดวย ผูชวยศาสตราจารย ดร.ทิพทินนา สมุทรานนท อาจารยที่
ปรึกษาวิทยานิพนธหลัก ผูชวยศาสตราจารย ดร.รัตติกรณ  จงวิศาล อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ
รวม  รองศาสตราจารย  ดร .  ทองฟู   ศิ ริวงศ  ประธานการสอบและรองศาสตราจารย  ดร .             
มุกดา  ศรียงค ผูทรงคุณวุฒิ ที่ไดกรุณาสละเวลาในการใหคําปรึกษาแนะนําและใหขอเสนอแนะ   
อีกทั้งชวยกรุณาตรวจแกไขขอบกพรองตางๆ ของวิทยานิพนธเพื่อความถูกตองโดยสมบูรณ     
ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 

ขอขอบคุณ  ผู อํานวยการฝายทรัพยากรบุคคล ที่กรุณาอํานวยความสะดวกในการ
ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลและใหความชวยเหลือในการแจกและตอบแบบสอบถามเพื่อ
ประกอบการวิจัย อีกทั้งใหขอเสนอแนะที่เปนประโยชนรวมทั้งพนักงานธนาคารไทยเครดิต       
เพื่อรายยอย จํากัด (มหาชน) ทุกทานที่กรุณาสละเวลาและยินดีใหความรวมมือในการตอบ
แบบสอบถามเปนอยางดีและขอขอบคุณเพื่อนๆ พี่ๆ สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรม ภาคพิเศษ 
รุนที่ 11 และ 12 ทุกทานที่ใหความชวยเหลือ แนะนํา และเปนกําลังใจดวยดีเสมอมา 
 

ทายสุดนี้ ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณคณาจารยทุกทานที่กรุณาถายทอดวิชาความรูแกผูวิจัย
ตลอดระยะเวลาของการศึกษา และขอกราบขอบพระคุณ คุณพอ คุณแม และสมาชิกในครอบครัว
ทุกทานและคุณยุทธพงศ  ไชยบุตร ที่ใหการสนับสนุน และคอยเปนกําลังใจที่สําคัญยิ่งเสมอมา 
จนกระทั่งวิทยานิพนธนี้สําเร็จลุลวงโดยสมบูรณ 
 
  พิศมัย  ทิพยสมบูรณ 

 มีนาคม  2552 
 
 
 



 

 

(1) 

สารบัญ 

  
  หนา 
 
สารบัญตาราง  (3) 
 
สารบัญภาพ  (5) 
 
บทที่ 1  บทนํา  1 
 ความสําคัญของปญหา 1 
 วัตถุประสงคของการวิจยั 3 
 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 3 
 ขอบเขตของการวิจัย 4 
 นิยามศัพท 4 
บทที่ 2  การตรวจเอกสาร 7 
 แนวคดิทฤษฎทีี่เกี่ยวกับภาวะผูนํา 7
 แนวคดิทฤษฎทีี่เกี่ยวกับสมรรถนะ                                                                     20 
 แนวคดิเกีย่วกบัการมุงเนนทรัพยากรบุคคล 28 
 แนวคดิทฤษฎทีี่เกี่ยวกับพฤตกิรรมการทํางาน 37 
 งานวิจยัที่เกี่ยวของ 43 
 กรอบแนวคิดในการวิจัย          50
 สมมติฐานในการวิจยั          51 
บทที่ 3  วิธีดําเนินการวิจัย 53
 ประชากรและกลุมตัวอยาง 53
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย                                                                                     53 
 การทดสอบเครื่องมือวัด                                                                                          61 
 การเก็บรวบรวมขอมูล                                                                                        63 
 การวิเคราะหขอมูล                                                                                              63 
 สัญลักษณที่ใชในการวิจัย                                                                                 64 
 



 

 

(2) 

สารบัญ (ตอ) 

  
  หนา 
 
บทที่ 4  ผลการวิจัยและขอวจิารณ          65 
 ผลการวิจัย                                                                                                          65 
 ขอวิจารณ                                                                                                           76 
บทที่ 5  สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ                                  86 
 สรุปผลการวิจัย          86 
 ขอเสนอแนะ          91 
 
เอกสารและสิ่งอางอิง          94 
 
ภาคผนวก          105 
 ภาคผนวก ก  แบบสอบถามที่ใชในการวิจยั         106 
 ภาคผนวก ข  ผลการทดสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใชในการวิจยั         115 
 ภาคผนวก ค  ประวัติธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย จํากัด (มหาชน)        126 
 
ประวัติการศึกษาและการทํางาน                                                                                               131 
 
 



 

 

(3) 

สารบัญตาราง 

 
ตารางที่  หนา 

 
 1                ขอมูลเชิงนโยบายธนาคารและสมรรถนะหลักขององคการ    27 
                                                                          
 2                 ตัวอยางรูปแบบแหงพฤติกรรมที่แสดงออก   40 
 
 3                จํานวนและรอยละของพนักงานจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 65 
 
 4                คาเฉลี่ย ( X ) สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) ของภาวะผูนํา สมรรถนะ  
  การมุงเนนทรพัยากรบุคคลและพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 68 
 
 5            คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง ภาวะผูนํา สมรรถนะ การมุงเนน 
  ทรัพยากรบุคคลกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานธนาคารไทยเครดิต 
  เพื่อรายยอย จาํกัด (มหาชน) 71 
  
 6 วิเคราะหตัวพยากรณรวมทีส่ามารถทํานายพฤติกรรมการทํางาน 
  ของพนักงานธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย จํากัด (มหาชน) 73 
  
 7 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 75      
 
ตารางผนวกที่    
 
 1 ขนาดกลุมตัวอยางของ R.V. Krejcie และ D.W. Morgan 
  ที่ระดับความมีนัยสําคัญ .05 116 
 
 2 คา Item-total Correlation (r) ของขอคําถามของแบบสอบถามภาวะผูนาํ 
  โดยการหาคาอํานาจจําแนก 117 



 

 

(4) 

สารบัญตาราง (ตอ) 

 
ตารางที่  หนา 

 
 3 คา Item-total Correlation (r) ของขอคําถามของแบบสอบถามสมรรถนะ 
  โดยการหาคาอํานาจจําแนก 120 
 
 4 คา Item-total Correlation (r) ของขอคําถามของแบบสอบถามการมุงเนน 
  ทรัพยากรบุคคลโดยการหาคาอํานาจจําแนก 122 
 
 5 คา Item-total Correlation (r) ของขอคําถามของแบบสอบถามพฤติกรรม 
  การทํางานโดยการหาคาอํานาจจําแนก 123 
 
 6 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ 124
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สารบัญภาพ 
 
ภาพที ่  หนา 

  
 1   โครงรางผลลัพธที่ดี (Optimal Profile) ขององคประกอบภาวะผูนํา 15 
 
 2 การเปรียบเทยีบบุคลิกลักษณะของคนซึ่งเปรียบเทียบเสมือนภูเขาน้ําแข็ง               23 
 
 3 กรอบแนวคิดการวิจยั             50 
 



 
บทที่ 1 

 
บทนํา 

 
ความสําคัญของปญหา 

 
ในอดีตระบบสถาบันทางการเงิน การธนาคารไดรับการดูแลและปกปองคุมครองจาก

ธนาคารแหงประเทศไทยโดยไมมีการแขงขันทางธุรกิจกันอยางรุนแรงมากนัก แตในปจจุบัน
ธนาคารแหงประเทศไทยกําหนดใหธนาคารพาณิชยตองมีการดํารงเงินกองทุนใหอยูในระดับที่กําหนด 
ซ่ึงจะทําใหธนาคารพาณิชยตางๆ ตองยืนอยูใหไดดวยตนเอง โดยธนาคารพาณิชยตองมีการแขงขัน
ระหวางธนาคารพาณิชยดวยกันในปริมาณที่สูงขึ้น จึงเปนหนาที่ของผูบริหารที่จะตองหากลยุทธที่
จะพัฒนาองคการใหสามารถแขงขันกับคูแขงได มีการนําเทคโนโลยีใหมๆ ใหเขามาชวยในการบริหาร
การจัดการภายในองคการเพื่อเพิ่มศักยภาพการทํางานของบุคคลใหมากขึ้น (กฤษณ  รุยาพร, 2545) 
การเพิ่มศักยภาพในการทํางานใหกับบุคคลก็ถือเปนการเพิ่มศักยภาพใหกับองคการดวยระดับหนึ่ง 
ซึ่งจะแสดงออกใหเห็นไดโดยพฤติกรรมการทํางานของบุคคลที่ตางกัน เชน การแสดงถึง 
ความรับผิดชอบในการทํางาน การปฏิบัติตนตามขอบังคับขององคการ ความสามารถในการแกไข
ปญหา เปนตน พฤติกรรมตางๆ เหลานี้ จะแสดงออกไดเหมาะสมเพียงใดนั้น มีปจจัยหลายดานที่มี
สวนชวยเปนแรงผลักดันใหบุคคลแสดงออกถึงพฤติกรรมการทํางานที่ดีและเหมาะสมได      
(ธัญญา  ผลอนันต, 2549) 
 

ปจจัยสําคัญที่สงผลตอพฤติกรรมการทํางานและมีสวนในการนําพาองคการไปสู
ความสําเร็จได คือ การบริหารงานของผูนําที่มีประสิทธิภาพ (Bartol et al., 1998) บทบาทของภาวะ
ผูนําเปนอีกสิ่งหนึ่งที่จะกําหนดทิศทางการเคลื่อนไหวของทรัพยากรทั้งหลายภายในองคการ ทั้งนี้
เพราะผูนําเปนผูมีหนาที่ช้ีแนะ ควบคุมสั่งการ ตลอดจนวางแผนและกําหนดเปาหมายขององคการ
โดยรวม  ดังนั้นอาจกลาวไดวา พฤติกรรมการทํางานของบุคคลจะสงผลใหเกิดประสิทธิภาพของ
องคการมากนอยเพียงไรขึ้นอยูกับลักษณะของภาวะผูนําในองคการนั้นดวย (นิตย  สัมมาพันธ, 
2549) นอกจากนี้ยังมีงานวิจัยจํานวนมากที่ยืนยันวา ภาวะผูนํามีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางาน  
ซ่ึงสงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ (ธวัชชัย  คําแหงพล, 2545;  ณฐินี  นอยเหลือ, 
2548;  ปริมปราง  พรหมมาณพ, 2549; ชนันดา  โชติแดง, 2550)  



 

 

2 

 นอกเหนือจากการใหความสําคัญกับภาวะผูนําแลว การสงเสริมบุคคลใหมีประสิทธิภาพ 
ในการทํางานก็จะสงผลใหองคการสามารถดํารงไวซ่ึงมาตรฐานของการปฏิบัติงานที่องคการ
ตั้งเปาหมายไวได เนื่องจากสมรรถนะของบุคคลในองคการไดกลายมาเปนปจจัยช้ีขาดในการ
แขงขัน ดังนั้นการเสริมสรางสมรรถนะใหบุคคลในองคการก็จะเปนสวนหนึ่งที่จะผลักดันใหบุคคล
นําสมรรถนะตางๆ เหลานั้นมาใชในการปฏิบัติงานใหเกิดประโยชน มีความกลาคิด กลาตัดสินใจ
ในการทํางาน มีความสามารถในการแกไขปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นจากการทํางาน จึงอาจกลาวไดวา 
สมรรถนะของบุคคลยอมสงผลตอพฤติกรรมการทํางานไดเชนกัน และองคการตองพิจารณาไดวา
ควรใหความสําคัญในเรื่องใดในการเสริมสรางสมรรถนะใหเหมาะสมกับรูปแบบการทํางานของ
องคการ การใหความสําคัญกับการเสริมสรางสมรรถนะของบุคคลจะเปนแรงผลักดันตอพฤติกรรม
การทํางานที่ดีได (อาภรณ  ภูวิทยาพันธุ, 2550) 
 

อีกปจจัยที่มีความสําคัญตอการพัฒนาองคการนั่นคือ การมุงเนนทรัพยากรบุคคล 
ในองคการจะชวยใหพนักงานสามารถพัฒนาตนเองและใชศักยภาพอยางเต็มที่เพื่อใหมุงไป 
ในแนวทางเดียวกันกับวัตถุประสงคและแผนปฏิบัติการโดยรวมขององคการ รวมท้ังความใสใจ 
ในการสรางและรักษาสภาพแวดลอมในการทํางาน การสรางบรรยากาศที่เกื้อหนุนตอการทํางาน
ของพนักงานจะโนมนําไปสูผลการดําเนินการที่เปนเลิศ และความเจริญกาวหนาของพนักงานและ
องคการเชนเดียวกัน (สถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ, 2547) ในเรื่องของการมุงเนนทรัพยากรบุคคล 
จึงเปนปจจัยสําคัญในการผลักดันใหบุคคลแสดงออกมาซึ่งพฤติกรรมการทํางานที่ดีไดจาก
สภาวการณที่เปลี่ยนแปลงในองคการจึงจําเปนที่จะตองใหความสําคัญและรูจักพัฒนาบุคคล 
อยูตลอดเวลา ตองรูจักสรางความพึงพอใจในงานและทําใหบุคคลอยูกับองคการใหนานที่สุด  
ซ่ึงองคการที่นํามาศึกษาเปนองคการที่ใหมและมีการเปลี่ยนแปลงอยางเห็นไดชัด จึงควรมุงเนนและ
ใหความสําคัญในเรื่องของทรัพยากรบุคคล และเชื่อวาหากองคการมีระบบการบริหารทรัพยากร
บุคคลที่ดีแลวพนักงานก็จะขยันทุมเททํางานใหกับองคการอยางเต็มที่ (ธนินท  เจียรวนนท, 2547) 
การใหความสําคัญกับการมุงเนนทรัพยากรบุคคล ก็เสมือนการสะทอนใหเห็นถึงความใสใจของ
ผูบริหารตอความผาสุกของพนักงานทําใหพนักงานเกิดเปนความรูสึกรักและผูกพันในองคการ 
พรอมที่จะแสดงออกถึงพฤติกรรมการทํางานที่มุงมั่นและตั้งใจได  
 
 ธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย จํากัด (มหาชน) เปนธนาคารที่เพิ่งไดรับการจัดตั้งและ 
จดทะเบียนอยางเปนทางการ เมื่อ พ.ศ. 2549 เนื่องจากเปนองคการใหม ที่มีการเริ่มตนสูการพัฒนา
ไปจนถึงการเปลี่ยนแปลงระบบงานภายในองคการ จึงเปนหนาที่ของผูบริหารที่จะตองบริหาร 
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การจัดการที่ดีเพื่อใหองคการสามารถเติบโตไดอยางมีประสิทธิภาพ สามารถแขงขันกับธนาคาร
พาณิชยอ่ืนๆ ที่มีช่ือเสียงได เพื่อใหการทํางานมีความสอดคลองกันและแสดงออกมาเปนพฤติกรรม
การทํางานที่ดี การบริหารการจัดการที่ดีของผูบริหารนั้นก็ตองคํานึงถึงภาวะผูนําที่เหมาะสมและ
เปนที่ยอมรับของบุคคล รวมถึงการเสริมสรางสมรรถนะของพนักงานและการมุงเนนทรัพยากร
บุคคลในองคการก็จะเปนแรงผลักดันที่สงผลใหบุคคลแสดงออกเปนพฤติกรรมการทํางานที่ดีได
ดวย จึงทําใหผูวิจัยสนใจที่จะทําการศึกษาในเรื่องของภาวะผูนํา สมรรถนะ การมุงเนนทรัพยากร
บุคคล และพฤติกรรมการทํางานของพนักงานธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย จํากัด (มหาชน)  
เพื่อศึกษาถึงตัวแปรที่มีความสําคัญที่ทางธนาคารจะนํามาใชเปนตัวพัฒนาและหาแนวทางปรับปรุง
ใหดียิ่งขึ้นตามหลักการบริหารการจัดการ ซ่ึงในการศึกษาครั้งนี้คาดวาจะไดรับขอมูลอันเปน
ประโยชนตอทางองคการ ในการสงเสริมและสนับสนุนการพัฒนาบุคคลเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ 
การทํางานของบุคคลในองคการตอไป 

 
วัตถุประสงคของการวิจัย 

 
 1.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา สมรรถนะ การมุงเนนทรัพยากรบุคคล และ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย จํากัด (มหาชน) 
 

2.  เพื่อศึกษาตัวพยากรณรวมระหวางภาวะผูนํา สมรรถนะ การมุงเนนทรัพยากรบุคคลที่มี
ผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย จํากัด (มหาชน) 
 

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 

เพื่อเปนแนวทางสําหรับผูบริหารในการพัฒนาองคการโดยการเสริมสรางความเขาใจ 
ในภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพและบทบาทหนาที่ของผูนําขององคการรวมถึงการใชสมรรถนะและ
การมุงเนนทรัพยากรบุคคล เพื่อบํารุงรักษาบุคคลใหเกิดความรูสึกรักและผูกพันตอองคการ ทํางาน
ใหกับองคการดวยความเต็มใจและมุงมั่นที่จะใชความพยายามอยางเต็มที่ ที่จะทํางานเพื่อองคการ
ตอไป 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 

 ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ เปนพนักงานระดับปฏิบตัิการของธนาคารไทยเครดติ  
เพื่อรายยอย จาํกัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ซ่ึงมีพนักงานทั้งหมดจํานวน 240 คน และมีพนักงาน
ระดับปฏิบัติการทั้งหมดจํานวน 150 คน (ขอมูล ณ เดือนพฤษภาคม 2551) จากการเปดตาราง
ประมาณขนาดกลุมตัวอยางสําเร็จรูปของ R.V. Krejcie และ D.W. Morgan’s (ธานินทร  ศิลปจารุ, 
2548) ไดกลุมตัวอยางที่เหมาะสมในการวจิัยคร้ังนี้จํานวน 108 คน  

 
นิยามศัพท 

 
การรับรูภาวะผูนําของหัวหนางาน หมายถึง การตีความขอมูลเกี่ยวกับกระบวนการในการ

ใชอิทธิพลของหัวหนางานใหผูอ่ืนปฏิบัติตามโดยหัวหนาตองเขาไปเกี่ยวของกับทัศนคติ คานิยม 
ความเชื่อ ความตองการของผูตามและผลการปฏิบัติงานของผูตามจากระดับที่ต่ําไปสูระดับที่สูงกวา 
มีความสามารถในการจูงใจใหผูอ่ืนปฏิบัติตามดวยความเต็มใจเต็มความสามารถและบรรลุตาม
เปาหมายของกลุมหรือองคการ 
 

ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการในการใชอิทธิพลใหผูอ่ืนปฏิบัติตามโดยผูนําตองเขาไป
เกี่ยวของกับทัศนคติ คานิยม ความเชื่อ ความตองการของผูตามและผลการปฏิบัติงานของผูตามจาก
ระดับที่ต่ําไปสูระดับที่สูงกวามีความสามารถในการจูงใจใหผูอ่ืนปฏิบัติตามดวยความเต็มใจเต็ม
ความสามารถ และบรรลุตามเปาหมายของกลุมหรือองคการในการศึกษาครั้งนี้ไดใชทฤษฎีภาวะ
ผูนําแบบเต็มรูปแบบ ของ Bass and Avolio (1993) ซ่ึงแบงภาวะผูนําออกเปน 3 แบบ คือ  
  
 1.  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการที่ผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงานและ 
ผูตามโดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงานและผูตามใหสูงขึ้นกวาความพยายามที่คาดหวัง 
พัฒนาความสามารถของผูรวมงานและผูตามไปสูระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้นทําใหเกิด 
การตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศนขององคการ จูงใจใหผูรวมงานและผูตามมองการณไกลไปสู
ผลประโยชนของกลุมองคการและสังคม 
 
 2.  ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน หมายถึง กระบวนการที่ผูนําใหรางวัลหรือลงโทษผูตามซึ่ง
ขึ้นอยูกับผลการปฏิบัติงานของผูตาม ผูนําจะใชกระบวนการแลกเปลี่ยนเสริมแรงตามสถานการณ 
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ผูนําจูงใจผูตามใหปฏิบัติงานตามระดับที่คาดหวังไว ผูนําจูงใจโดยเชื่อมโยงความตองการและ
รางวัลกับความสําเร็จตามเปาหมาย รางวัลสวนใหญเปนรางวัลภายนอก ผูนําจะรับรูวาผูตามตองทํา
อะไรเพื่อบรรลุเปาหมาย ผูนําจะชวยใหผูตามระบุเปาหมายและเขาใจวาความตองการหรือรางวัลที่
ผูตามตองการจะเชื่อมโยงกับความสําเร็จตามเปาหมาย  
 
 3.  ภาวะผูนําปลอยตามสบาย หมายถึง พฤติกรรมความไมมีภาวะผูนํา เปนภาวะผูนําที่ 
ไมมีความพยายาม ขาดความรับผิดชอบไมมีการตัดสินใจ ไมเต็มใจที่จะเลือกยืนอยูฝายไหน  
ขาดการมีสวนรวม เมื่อผูตามตองการผูนํา ผูนําจะไมอยูไมมีวิสัยทัศนในการจัดการองคการไมมี
ความชัดเจนในเปาหมาย 
 
 สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะภายในของบุคคลที่แสดงถึงความสามารถของบุคคลที่จะ
สงผลใหบุคคลเกิดพฤติกรรมเพื่อที่จะทํางานใหไดอยางมีประสิทธิภาพและไดผลการปฏิบัติงาน
ตรงตามวัตถุประสงคที่องคการกําหนด ในการศึกษาครั้งนี้ไดใชแนวคิดจากสมรรถนะหลักของ 
บมจ.ธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย (2549) โดยแบงสมรรถนะที่เกี่ยวของกับการทํางานใน
องคการไดเปน 3 ดาน คือ  
  
 1.  สมรรถนะดานการมุงสัมฤทธิ์ หมายถึง ความมุงมั่นที่จะปฏิบัติงานใหประสบผลสําเร็จ 
โดยใชทักษะในการวางแผนและการจัดการที่ดี เพื่อใหงานออกมาอยางมีประสิทธิภาพและเปนไป
อยางตอเนื่อง ภายใตการตรวจสอบและการประเมินผล 
 
 2.  สมรรถนะดานการใหบริการ หมายถึง สามารถเขาใจถึงความตองการและความคาดหวัง
ของลูกคาภายในและลูกคาภายนอก โดยเชื่อวาลูกคามีความสําคัญ และมุงตอบสนองความตองการ
ของลูกคาดังกลาวโดยมีการปฏิบัติตอลูกคาดวยกิริยาอาการ ภาษากายและภาษาพูดอยางเหมาะสม
เพื่อสรางความประทับใจใหกับลูกคา 
 
 3.  สมรรถนะดานเทคนิค หมายถึง ความสามารถในการแสดงออกถึงความรูในงานที่
ปฏิบัติ ซ่ึงโดยทั่วไปแลวจะมีความแตกตางกันไปตามลักษณะงานและตามภาระหนาที่ของแตละคน 
ความรับผิดชอบในงาน บุคคลสามารถเพิ่มศักยภาพหรือความเชี่ยวชาญในสวนของความรูในงาน
ของตนไดโดยกระบวนการฝกอบรมการเรียนรูจากทฤษฎีและการปฏิบัติงานจริงตลอดจนการ
หมุนเวียนในฟงกช่ันงานที่แตกตางกันออกไป  
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 การมุงเนนทรัพยากรบุคคล หมายถึง การที่องคการใหความสําคัญกับทรัพยากรบุคคลและ
ปจจัยที่เกี่ยวเนื่องกับทรัพยากรบุคคลในองคการโดยพรอมที่จะปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงวิธีการ
จัดการทรัพยากรบุคคลในองคการไปในแนวทางที่ดีขึ้นอยูเสมอ โดยใชแนวคิดของ Brown (2001) 
และ Benning (2003) ซ่ึงมีวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคการทั้งหมด 3 ดาน คือ  
 
 1.  ระบบงาน หมายถึง การออกแบบงาน การมอบหมายงาน การบริหารคาตอบแทน 
มีการจัดระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เชื่อมโยงกับคาตอบแทน การใหรางวัล สงเสริมและ 
ใหกําลังใจพนักงาน ตลอดจนการไดรับการปฏิบัติอยางเทาเทียมกันจากผูบังคับบัญชา 
 
 2.  การฝกอบรมและการพัฒนาพนักงาน หมายถึง วิธีการพัฒนาพนักงานโดยการให
การศึกษา การฝกอบรม เพื่อพัฒนาพนักงานใหมีผลการปฏิบัติงานที่ดีมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล 
และความปลอดภัยในการทํางาน การจูงใจใหพนักงานใชความสามารถที่มีอยูอยางเต็มที่โดยมี
ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถเชื่อมโยงไปสูโปรแกรมการพัฒนาพนักงานได 
 
 3.  ความผาสุกและความพึงพอใจของพนักงาน หมายถึง การมุงเนนที่ความปลอดภัยและ
สุขภาพของพนักงาน เนนการวางแผนและปรับปรุงกิจกรรม เพื่อสรางบรรยากาศที่ดีในการทํางาน 
เนนความกินอยูดีของพนักงานโดยการจัดเครื่องอํานวยความสะดวก เพื่อเปนแรงจูงใจใหพนักงาน
อยากมาทํางาน  
 

พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง ลักษณะการกระทําหรือส่ิงที่บุคคลแสดงออก เพื่อตอบสนอง 
ตอส่ิงที่สัมผัสหรือรับรูไดอันเปนผลจากการปฏิบัติงานภายในองคการ เชน การรับผิดชอบในงาน 
การปฏิบัติตามขอบังคับ การแกปญหาในการทํางาน การมีสวนรวมและการทํางานเปนทีม ซ่ึงเปน
พฤติกรรมที่มีความเกี่ยวของกับกระบวนการทํางาน เพื่อใหบรรลุเปาหมายและเปนไปตามนโยบาย
ขององคการโดยใชแนวคิดตามนโยบายของ  บมจ. ธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย (2549) 

 



 
บทที่ 2 

 
การตรวจเอกสาร 

 
ผูวิจัยไดรวบรวมแนวความคิดและทฤษฎีทีเ่กี่ยวของกับการวิจัยคร้ังนี้ สรุปเปน 

หัวขอไดดังนี ้
 
 1. แนวคดิทฤษฎทีี่เกี่ยวกับภาวะผูนํา 
 2. แนวคดิทฤษฎทีี่เกี่ยวกับสมรรถนะ 
 3. แนวคดิทฤษฎทีี่เกี่ยวกับการมุงเนนทรัพยากรบุคคล 
 4. แนวคดิทฤษฎทีี่เกี่ยวกับพฤตกิรรมการทํางาน 

 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนํา 

 
ความหมายของภาวะผูนํา 
 

ความหมายของภาวะผูนําไดมีนักวิชาการหลายทานใหความหมายของภาวะผูนําไวดังนี้ 
 

อรุณ  รักธรรม (2530: 195) กลาววา ภาวะผูนําเปนกระบวนการซึ่งบุคคลหนึ่งบุคคลใดมี
อิทธิพลตอทัศนคติ ความเชื่อโดยเฉพาะอยางยิ่งตอพฤติกรรมของบุคคลหนึ่งบุคคลใด 
 

ศิริวรรณ  เสรีรีตน และคณะ (2545: 277) ใหความหมายของคําวา ภาวะผูนํา หมายถึง
อิทธิพลระหวางบุคคลที่จะชักนําใหบุคคลหรือกลุมทําในสิ่งที่ ผูนําตองการหรือหมายถึง
ความสามารถของบุคคลในการใชอํานาจและจูงใจใหผูอ่ืนปฏิบัติตามจนบรรลุเปาหมายของ
องคการหรือหมายถึง ศิลปะหรือกระบวนการในการใชอิทธิพลใหผู อ่ืนทําตามจนประสบ
ความสําเร็จตามเปาหมายของกลุม ซ่ึงภาวะผูนําถือเปนศิลปะที่จําเปนและสําคัญยิ่งตอนักบริหารที่
จะนําองคการไปสูความสําเร็จ 
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รัตติกรณ  จงวิศาล (2551: 1) ไดใหความหมายของภาวะผูนํา ภาวะผูนําเปนคณุลักษณะของ
บุคคลที่สามารถมีอิทธิพลตอกลุมคน สามารถโนมนาวผูอ่ืนใหปฏิบัติตามดวยความเต็มใจและ 
ดวยความสามารถอยางดีที่สุดเพื่อใหบรรลุเปาหมาย 
 
 Hersay and Kenneth (1982: 68) ใหความหมายภาวะผูนําวา หมายถึง กระบวนการขัดขวาง
การมีอิทธิพลตอกิจกรรมของบุคคลหรือของกลุม เพื่อใหบรรลุถึงจุดหมายที่ไดกําหนดขึ้นไว 
ในสถานการณหนึ่งๆ 
 
 Trewatha and Newpart (1982: 384) ใหความหมายของ ภาวะผูนําวา หมายถึง ปรากฏ 
การสากลซึ่งสงผลตอพฤติกรรมที่สังเกตไดเมื่อบุคคลทํางานรวมกัน เพื่อที่จะไปถึงจุดหมายเดียวกนั
ในดานการจัดการ ภาวะผูนําเปนองคประกอบหนึ่งขององคการที่สามารถจูงใจผูใตบังคับบัญชาให
มีผลการปฏิบัติงานที่ดีและประสิทธิผลขององคการยังขึ้นอยูกับคุณภาพของการจัดการดานภาวะ
ผูนําอีกดวย   
 
 Koontz and Weihrich (1988: 437) กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง อิทธิพลศิลปะหรือ
กระบวนการของอิทธิพลของบุคคลซึ่งพยายามตอสูอยางกระตือรือรนและเต็มใจเพื่อที่จะบรรลุ
วัตถุประสงคของกลุม 
 
 Bass (1998: 22) กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการเปลี่ยนแปลงโดยผูนําตองเปน 
ผูเปลี่ยนแปลง ผลการปฏิบัติงานของผูตามตองไดผลเกินเปาหมายที่กําหนดทัศนคติ ความเชื่อ ความ
เชื่อมั่นและความตองการของผูตามตองไดรับการเปลี่ยนแปลงจากระดับต่ําไปสูระดับที่สูงกวา 
 
 Dubrin (1998: 2) กลาวถึง ภาวะผูนํา หมายถึง ความสามารถที่จะสรางความเชื่อมั่นและ 
ใหการสนับสนุนบุคคล เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
 
 House et al. (1999 Cited in Yukl, 2002: 3) กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึงความสามารถของ
บุคคลในการมีอิทธิพล ความสามารถในการจูงใจ และกระตุนใหบุคคลอื่นสรางประสิทธิผลและ
ความสําเร็จใหแกองคการ 
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 Yukl (2002: 19) ใหความหมาย ภาวะผูนําวา หมายถึง กระบวนการของการใชอิทธิพล 
ที่เกี่ยวของกับบุคคลอื่น ทําใหบุคคลอื่นปฏิบัติตาม และเพื่อบรรลุเปาหมายของกลุมหรือองคการ 
 
 โดยสรุป ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการในการใชอิทธิพลใหผูอ่ืนปฏิบัติตามโดยผูนํา
ตองเขาไปเกี่ยวของกับทัศนคติ คานิยม ความเชื่อ ความตองการของผูตามและผลการปฏิบัติงานของ
ผูตามจากระดับที่ต่ําไปสูระดับที่สูงกวา มีความสามารถในการจูงใจใหผูอ่ืนปฏิบัติตามดวยความ
เต็มใจเต็มความสามารถและบรรลุตามเปาหมายของกลุมหรือองคการ 
 
แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับภาวะผูนํา 
 
การศึกษาเรื่องของภาวะผูนํานั้นมีผูใหความสนใจมาเปนเวลานานซึ่งมีหลายแนวทางดวยกัน 
แลวแตความสนใจและทัศนะของนักวิชาการแตละทานโดยมีนักทฤษฎีและนักวิชาการหลายทาน
ไดนําเสนอออกมาหลายรูปแบบ ดังนี้ 
 
 Yukl (1994 อางใน เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ, 2536: 48) ไดจําแนกแนวคิดและการศึกษาวิจัย
ที่เกี่ยวกับภาวะผูนําตามวิวัฒนาการของการศึกษาออกเปน 4 ยุค ดังนี้คือ 
 
 1.   ยุคการศึกษาคุณลักษณะของผูนํา (Leadership Traits) 
 
  เร่ิมมาตั้งแตตนจนถึงประมาณสงครามโลกครั้งที่ 2 ในยุคนี้มีความเชื่อวาคนที่เปนผูนํา
จะมีลักษณะที่แตกตางจากคนที่ไมใชผูนํา ซ่ึงคุณลักษณะของผูนําเปนที่เชื่อกันวา คนที่เกิดมามี
คุณสมบัติตามแบบแผนลักษณะที่เหมาะสม ก็จะเปนหัวหนาทันทีดวยความทะเยอทะยานของ
ตนเอง กลาวโดยสรุปไดวา ผูที่จะเปนผูนําไดนั้นจะตองมีคุณลักษณะประจําตัวจนเปนอิทธิพล
ผลักดันใหเปนผูนํา มีคุณลักษณะพิเศษในตัวและจะตองคงอยูเปนลักษณะถาวรติดตัวอยูเสมอไมวา
จะอยูในสภาวะหรือพื้นฐานวัฒนธรรมใดก็จะตองเปนผูนําของหมูคณะขึ้นมาจนได 
 
 2.   ยุคการศึกษาพฤติกรรมผูนํา (Leadership Behaviors)  
 
  ยุคการศึกษาพฤติกรรมผูนําเริ่มตนประมาณตนสงครามโลกครั้งที่ 2 จนถึงประมาณ 
ค.ศ.1967  เนื่องจากความไมสมบูรณของการศึกษาคุณลักษณะของผูนํา ประกอบกับความเจริญ
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ทางดานจิตวิทยาในการศึกษาพฤติกรรมมนุษย จึงทําใหนักวิชาการหลายกลุมหันมาสนใจศึกษา
พฤติกรรมผูนํา แตพบวาไมมีภาวะผูนําแบบใดที่เหมาะสมในทุกสถานการณ 
 
 3.   ยุคการศึกษาผูนําตามสถานการณ (Situational Leadership) 
 
  ยุคการศึกษาผูนําตามสถานการณเร่ิมตนประมาณ ค.ศ. 1967 การศึกษาภาวะผูนําในยุค
นี้เร่ิมตนจากการที่วาการศึกษาภาวะผูนําจากคุณลักษณะหรือโดยพฤติกรรมของผูนํานั้นไมพบวา 
มีคุณลักษณะอยางใดอยางหนึ่ง หรือพฤติกรรมผูนําแบบใดแบบหนึ่งที่มีประสิทธิผลที่สุดในทุก
สถานการณ นักวิจัยจึงดําเนินการวิจัยใหกาวหนาไปอีกขั้นโดยพยายามหาองคประกอบตางๆ  
ในสถานการณซ่ึงจะมีอิทธิพลหรือสงผลตอประสิทธิภาพของผูนําแบบใดแบบหนึ่ง เชน บรรยากาศ 
องคการ ภารกิจที่ตองปฏิบัติ ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน เปนตน 
 
  ทฤษฎีผูนําตามสถานการณเชื่อวา สถานการณของกลุมมีอํานาจสามารถทําใหเกิด 
การเปลี่ยนแปลงผูนําได เชื่อวาการเปนผูนําจะขึ้นอยูกับสถานการณ อํานาจของผูนําจะประสบ
ความสําเร็จในการเปนผูนําได คือจะตองสามารถปรับตัวใหเขากับสถานการณไดอยางเหมาะสมที่สุด 
งานทุกอยางตองมีผูดําเนินการ คนเราสามารถเรียนรูและฝกฝนใหเปนหัวหนาได ทฤษฎีนี้เชื่อวา 
ไมมีบุคลิกภาพหรือลักษณะใดที่ทําใหบุคคลเปนผูนําไดโดยอัตโนมัติแตการเปนผูนํานั้นขึ้นอยูกับ
สภาพแวดลอมเปนกรณีๆไป แตจากการศึกษาวิจัยที่ผานมาพบวาไมแนเสมอไปวาผูนําจะสามารถ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการนําของตนใหเหมาะสมกับสถานการณ และทฤษฎีนี้ไมไดใหแนวทางที่
เหมาะสมแกผูนําในการวิเคราะหสถานการณ  กิจกรรม และปญหาตางๆ ที่กําลังเผชิญอยู 
  
 4.  ยุคการศึกษาผูนําแบบแลกเปลี่ยนและผูนําแบบเปลี่ยนแปลง (Transactional Leadership 
and Transformational Leadership)   
 
  Burn (1978 อางใน รัตติกรณ  จงวิศาล, 2551) ไดเขียนหนังสือช่ือ Leadership เมื่อป 
ค.ศ.1978โดยเสนอแนวคิดวาภาวะผูนําเปนปฏิสัมพันธของบุคคลที่มีความแตกตางกันในดาน
อํานาจ ระดับแรงจูงใจ และทักษะเพื่อไปสูจุดหมายรวมกัน ซ่ึงเกิดไดใน 3 ลักษณะ คือ 
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 1.  ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน เปนปฏิสัมพันธที่ ผูนําติดตอกับผูตามเพื่อแลกเปลี่ยน
ผลประโยชนซ่ึงกันและกัน ผูนําจะใชรางวัลเพื่อตอบสนองความตองการและเพื่อแลกเปลี่ยนกับ
ความสําเร็จในการทํางาน ถือวาผูนําและผูตามมีความตองการอยูในระดับขั้นแรกตามทฤษฎีความ
ตองการเปนลําดับขั้นของมาสโลว (Maslow’s Need Hierachy Theory) 
 
 2.   ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ผูนําจะตระหนักถึงความตองการและแรงจูงใจของผูตาม 
ผูนําและผูตามมีปฏิสัมพันธกันในลักษณะยกระดับความตองการซึ่งกันและกัน กอใหเกิดการ
เปลี่ยนสภาพทั้ง 2 ฝาย  คือ  เปลี่ยนผูตามใหเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงและเปลี่ยนผูนําการ
เปลี่ยนแปลงไปเปนผูนําแบบจริยธรรม กลาวคือ ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะตระหนักถึงความตองการ
ของผูตาม และจะกระตุนผูตามใหเกิดความสํานึกและยกระดับความตองการของผูตามใหสูงขึ้น
และทําใหผูตามเกิดจิตสํานึกของอุดมการณและยึดถือคานิยมเชิงจริยธรรม 
 
 3.   ภาวะผูนําแบบจริยธรรม (Moral Leadership) ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะเปลี่ยนเปนผูนํา
แบบจริยธรรมอยางแทจริงเมื่อผูนําไดยกระดับความประพฤติ และความปรารถนาเชิงจริยธรรมของ
ทั้งผูนําและผูตามใหสูงขึ้น และกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทั้ง 2 ฝาย อํานาจของผูนําจะเกิดขึ้น 
เมื่อผูนําทําใหผูตามเกิดความไมพึงพอใจตอสภาพเดิมทําใหผูตามเกิดความขัดแยงระหวางคานิยม
กับวิธีปฏิบัติ สรางจิตสํานึกใหผูตามเกิดความตองการในระดับขั้นที่สูงกวาเดิมแลวจึงดําเนินการ
เปลี่ยนแปลงสภาพทําใหผูนําและผูตามไปสูจุดมุงหมายที่สูงขึ้น 
 
 ตอมา Bass (1985 อางใน เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ, 2541: 57-58) ไดขยายแนวความคิดของ 
Burn โดยนําแนวความคิดของ Burn มาใชกับการบริหารองคการโดยที่ Bass ช้ีใหเห็นวาภาวะผูนํา
การแลกเปลี่ยนมักจะพิจารณาวิธีพัฒนารักษาคุณภาพและปริมาณของการปฏิบัติงาน วิธีปรับเปลี่ยน
เปาหมายขององคการวิธีลดแรงตอตานการปฏิบัติงานและวิธีตัดสินใจในทางตรงกันขาม ภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลง จะพยายามพัฒนาความสามารถของผูรวมงานและผูตามไปสูระดับที่สูงขึ้นและมี
ศักยภาพมากขึ้นทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศนของทีมงานและขององคการ 
ตระหนักถึงผลที่จะตามมาจากการปฏิบัติงาน  
 
 Bass and Avolio (1993 อางใน รัตติกรณ  จงวิศาล, 2551: 189-193) ไดเสนอโมเดลภาวะ
ผูนําแบบเต็มรูปแบบโดยใชผลการวิเคราะหองคประกอบภาวะผูนําที่เคยเสนอในป  ค.ศ. 1985
โมเดลนี้จะประกอบไปดวยภาวะผูนํา 3 แบบ คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational 
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Leadership) ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) และภาวะผูนําปลอยตามสบาย 
(Laissez-Faire Leadership) หรือพฤติกรรมความไมมีภาวะผูนํา (Non Leadership Behavior)  
ดังรายละเอยีดตอไปนี ้
 
 1.   ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง กระบวนการที่ผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงานและผูตามโดย
เปล่ียนแปลงความพยายามของผูรวมงานและผูตามใหสูงขึ้นกวาความพยายามที่คาดหวัง พัฒนา
ความสามารถของผูรวมงานและผูตามไปสูระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้นทําใหเกิดการ
ตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศนของทีมงานและขององคการ จูงใจผูรวมงานและผูตามใหมอง
การณไกลมีความเชื่อมั่นในตนเองเพื่อประโยชนของกลุมองคการและสังคม ซ่ึงกระบวนการที่ผูนํา
มีอิทธิพลตอผูรวมงานหรือ ผูตามนี้จะกระทําโดยผานองคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ 
หรือที่เรียกวา “4 I” (Four I’ s) คือ 
 
       1.1  การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized Influence or Charisma Leadership: II 
or CL) หมายถึง การที่ผูนําประพฤติตัวเปนแบบอยางหรือเปนโมเดลสําหรับผูตาม ผูนําจะเปนที่    
ยกยองเคารพนับถือศรัทธาไววางใจทําใหผูตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อไดรวมงานกัน ผูตามจะ
พยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนผูนําและตองการเลียนแบบผูนําของตน 
 
       1.2    การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation: IM) หมายถึง การที่ผูนําจะแสดง
พฤติกรรมในรูปแบบที่จูงใจและบันดาลใจบุคคลที่อยูรอบขางโดยจัดใหงานของผูตามมี
ความสําคัญและทาทาย ผูนําจะกระตุนจิตวิญญาณของทีมใหมีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซึ่งความ
กระตือรือรน การมองโลกในแงดี ผูนําจะทําใหผูตามสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต ผูนําจะ
สรางและสื่อความหวังที่ผูนําตองการอยางชัดเจน ผูนําจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพัน 
ในเปาหมายและวิสัยทัศนรวมกัน และแสดงวัตถุประสงคที่สําคัญดวยวิธีที่เรียบงาย ผูนําจะแสดง
ความเชื่อมั่นและแสดงใหเห็นความตั้งใจอยางแนวแนวาจะสามารถบรรลุเปาหมายได ผูนําจะชวย
ใหผูตามมองขามผลประโยชนของตนเพื่อวิสัยทัศนและภารกิจขององคการ 
 
  1.3    การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation: IS) หมายถึง ผูนํามีการกระตุน 
ผูตามใหตระหนักถึงปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในหนวยงาน ทําใหผูตามมีความตองการหาแนวทาง
ใหมๆ มาแกปญหาในหนวยงาน เพื่อหาขอสรุปใหมที่ดีกวาเดิม การกระตุนทางปญญาเปนสวนที่
สําคัญของการพัฒนาความสามารถของผูตาม ในการที่จะตระหนัก เขาใจ และแกปญหาดวยตนเอง 
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  1.4 การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration: IC) หมายถึง 
ผูนําใหการดูแลเอาใจใสผูตามเปนรายบุคคล ทําใหผูตามเกิดความรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ
เขาใจและยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล โดยการเปนที่ปรึกษา (Advisor) และเปนผูฝกสอน
(Coach) มีการสื่อสารกับผูตามแบบสองทาง และสนใจในความกังวลของแตละบุคคล ผูนําจะฟง
อยางมีประสิทธิภาพดวย การเอาใจเขามาใสใจเรา (Empathy) ใชวิธีการมอบหมายงานเพื่อใชเปน
เครื่องมือในการพัฒนาผูตาม เปดโอกาสใหผูตามไดใชความสามารถพิเศษอยางเต็มที่และเรียนรูส่ิง
ใหมที่ทาทายความสามารถ ผูนําตองอยูดูแล  เมื่อผูตามตองการคําแนะนํา ตองการการสนับสนุน
และตองการความชวยเหลือเพื่อใหเกิดความกาวหนาในการทํางานที่ตนเองรับผิดชอบอยู 
 
  องคประกอบพฤติกรรมเฉพาะทั้ง 4 ของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงนี้จะมีความสัมพันธกัน 
อยางไรก็ตาม มีการแบงแยกแตละองคประกอบเพราะเปนแนวคิดพฤติกรรมที่มีความเฉพาะเจาะจง 
และมีความสําคัญในการวินิจฉัยตามวัตถุประสงคตางๆ  
 
 2.   ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน กระบวนการที่ผูนําใหรางวัลหรือลงโทษผูตาม ซ่ึงขึ้นอยูกับ
ผลการปฏิบัติงานของผูตาม ผูนําจะใชกระบวนการแลกเปลี่ยนเสริมแรงตามสถานการณ ผูนําจูงใจ
ผูตามใหปฏิบัติงานตามระดับที่คาดหวังไว ผูนําจูงใจโดยเชื่อมโยงความตองการและรางวัลกับ
ความสําเร็จตามเปาหมาย รางวัลสวนใหญเปนรางวัลภายนอก ผูนําจะรับรูวาผูตามตองทําอะไรเพื่อ
บรรลุเปาหมาย ผูนําจะชวยใหผูตามระบุเปาหมายและเขาใจวาความตองการหรือรางวัลที่ผูตาม
ตองการจะเชื่อมโยงกับความสําเร็จตามเปาหมายอยางไร ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนประกอบดวย 
 
      2.1    การใหรางวัลตามสถานการณ (Contingent Reward: CR) ผูนําจะทําใหผูตามเขาใจ
ชัดเจนวาตองการใหผูตามทําอะไรหรือคาดหวังอะไรจากผูตาม และจากนั้นจะจัดการแลกเปลี่ยน
เปนรางวัลในรูปแบบตางๆ เปนการจูงใจดวยแรงจูงใจขั้นพื้นฐานหรือแรงจูงใจภายนอก 
 
       2.2    การบริหารแบบวางเฉย (Management-by Exception) การบริหารงานที่ปลอยให
เปนไปตามสภาพเดิม ผูนําไมพยายามเขาไปยุงเกี่ยวกับงาน การเสริมแรงมักจะเปนทางลบ  
มีการบริหารงานโดยไมปรับปรุงเปลี่ยนแปลงอะไร  ผูนําจะเขาไปเกี่ยวของก็ตอเมื่องาน 
มีขอบกพรองหรือไมไดมาตรฐาน การบริหารแบบวางเฉย แบงไดเปน 2 แบบ คือ 
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   2.2.1 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active Management-by Exception: MBE-
A) ผูนําจะใชวิธีการทํางานแบบกันไวดีกวาแก ผูนําจะคอยสังเกตผลการปฏิบัติงานของผูตามและ
ชวยแกไขใหถูกตองเพื่อปองกันการเกิดความผิดพลาดหรือลมเหลว 
 
   2.2.2 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive Management-by Exception: MBE-P) 
ผูนําจะใชวิธีการทํางานแบบเดิม และพยายามรักษาสภาพเดิม ผูนําจะเขาไปแทรกแซง ถาผล 
การปฏิบัติงานไมเปนไปตามมาตรฐานหรือถามีบางอยางผิดพลาด 
 
 3.  ภาวะผูนําปลอยตามสบายหรือพฤติกรรมความไมมีภาวะผูนํา เปนภาวะผูนําที่ไมมี  
ความพยายาม ขาดความรับผิดชอบไมมีการตัดสินใจ ไมเต็มใจที่จะเลือกยืนอยูฝายไหน ขาดการมี
สวนรวมเมื่อผูตามตองการผูนํา ผูนําจะไมอยูไมมีวิสัยทัศนในการจัดการองคการไมมีความชัดเจน
ในเปาหมาย 
  
 จากองคประกอบของภาวะผูนําเต็มรูปแบบดังที่ไดกลาวมา Bass and Avolio (1994: 4)  
ไดสรุปและเปรียบเทียบลักษณะภาวะผูนําทั้ง 3 แบบ คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูนํา 
การแลกเปลี่ยนและภาวะผูนําปลอยตามสบาย ซ่ึงมีองคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการคือ     
1) การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะปฏิบัติตนเปนแบบอยางแกผูตาม 2) การ
สรางแรงบันดาลใจ ผูนําจะแสดงพฤติกรรมในรูปแบบที่จูงใจผูตาม มีการแสดงความกระตือรือรน 
การมองโลกในแงดี ผูนําจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันในเปาหมายและวิสัยทัศนรวมกัน     
3) การกระตุนทางปญญา ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะกระตุนผูตามใหตระหนักถึงปญหาตางๆที่เกิดขึ้น
และใหผูตามมีความตองการที่จะหาแนวทางใหมๆ มาแกปญหาที่เกิดขึ้น และ 4) การคํานึงถึงความ
เปนปจเจกบุคคล ผูนําจะใหการดูแลเอาใจใสผูตามเปนรายบุคคลและทําใหผูตามรูสึกมีคุณคาและมี
ความสําคัญ สวนภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนขึ้นอยูกับการเสริมแรงโดยการใหรางวัลหรือการให
รางวัลตามสถานการณ การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุกและการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ พบวา      
การใหรางวัลตามสถานการณมีประสิทธิผลในการจูงใจใหบุคคลพัฒนาและมีพฤติกรรมการทํางาน
อยูในระดับที่สูงขึ้น การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก ผูนําจะคอยดูแลผูตามอยางใกลชิดและจะลงมือ
แกไขหาก มีขอผิดพลาดเกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน สวนการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับผูนําจะอยูเฉยๆ 
จนกวาขอผิดพลาดจะเกิดขึ้นแลวจึงลงมือแกไข สวนภาวะผูนําปลอยตามสบาย เปนผูนําที่ไมมี
ความพยายาม ขาดความรับผิดชอบ ไมมีการตัดสินใจ ขาดการมีสวนรวม ไมมีวิสัยทัศนเกี่ยวกับ
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ภารกิจขององคการไมมีความชัดเจนในเปาหมายไมมีความกระตือรือรน เปนรูปแบบที่ไมมี
ประสิทธิภาพมากที่สุด ซ่ึงสามารถพิจารณาไดจากโมเดลดังตอไปนี้ 

 
 

ภาพที ่1  โครงรางผลลัพธที่ดี (Optimal Profile) ขององคประกอบภาวะผูนํา 
ที่มา: Bass and Avolio (1994: 5) 
 
 จากภาพที่ 1 แสดงถึงความถี่ที่บุคคลแสดงภาวะผูนําในมิติเชิงรุกชวยใหรูปแบบภาวะผูนาํมี
ความชัดเจนยิ่งขึ้นและมิติประสิทธิผลแสดงผลกระทบอยางกวางๆ ของรูปแบบภาวะผูนําที่มีตอ
พฤติกรรมการทํางาน จะเห็นไดวาผูนําจะไมแสดงรูปแบบภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายบอยและ
คอยๆเพิ่มความถี่ของรูปแบบภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนมากขึ้น จากภาพโครงรางผลลัพธที่ดี
ช้ีใหเห็นวา องคประกอบทั้งสี่ (4I’s) ของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีการแสดงออกมากที่สุด 
 

ปจจุบัน Avolio et al.(2003) ไดรวมกันพัฒนาขยายทฤษฎีภาวะผูนําเต็มรูปแบบเพิ่มขึ้น 
โดยมีพื้นฐานที่มาจากผลการศึกษาวิจัย ในป 1985 และ 1990 ซ่ึงที่ยอมรับกันอยางกวางขวางโดยมี
การเพิ่มองคประกอบในสวนของ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง แบงเพิ่มเปน 5 องคประกอบ ดังนี้ 
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 1.  การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณดานคณุสมบัติ (Idealized Influence: Attribute) คือ การ
ที่ผูนํามีการรับรู ในการสรางความไววางใจ และการมีกําลังความสามารถอยางสูง ผูนําจะมีมุมมอง
และความคิดทีมุ่งมั่นในการพัฒนางานใหดียิ่งขึ้นอยางมจีริยธรรม 
 
 2.  การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณดานพฤตกิรรม (Idealized Influence: Behavior) คือ การ
ที่ผูนําสามารถเปนศูนยรวมของความเชื่อมัน่ ศรัทธา และมุงมั่นในพนัธกิจตางๆ ที่มีอยู 
 
 3.  การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation) หมายถึง การที่ผูนําจะประพฤติในทาง
ที่จูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจกับผูตาม ผูนําจะกระตุนจติวญิญาณของทีม (Team Spirit) ใหมีชีวิตชวีา 
มีการแสดงออกซึ่งความกระตือรือรน ผูนําจะทําใหผูตามสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต 
 
 4.  การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง การที่ผูนํามีการกระตุนผูตาม
ใหตระหนกัถึงปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นในหนวยงาน ทําใหผูตามมีความตองการหาแนวทางใหมๆ มา
แกปญหาในหนวยงาน เพื่อหาขอสรุปใหมที่ดีกวาเดิม เพื่อทําใหเกิดสิง่ใหม และสรางสรรค 
 
 5.  การคํานึงถึงปจเจกบุคคล (Individualized Consideration) ผูนําจะมีความสัมพันธ
เกี่ยวของกับบคุคลในฐานะเปนผูนําใหการดูแลเอาใจใสผูตามเปนบุคคลและทําใหผูตามรูสึกมี
คุณคาและมีความสําคัญ 
 
ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลของภาวะผูนํา 
 
 ในการศึกษาภาวะผูนําแนวคิดเชิงคุณลักษณะและเชิงพฤติกรรมระบุวาภาวะผูนําที่มี
ประสิทธิผลนั้นขึ้นอยูกับจํานวนของตัวแปร เชน สติปญญา ความสามารถในการตัดสินใจและ
รูปแบบการตัดสินใจ สวนแนวคิดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงใหความสนใจตอบารมีและวิธีการที่
ผูนํามีอิทธิพลตอผูตาม ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของภาวะผูนํา (Donelly et al., 1995: 400 – 
402) มีดังนี้ 
 
 1.  ความถูกตองในการรับรู (Perceptual Accuracy) ผูนําที่มีการรับรูที่ผิดพลาดตอผูตาม
อาจจะพลาดโอกาสที่จะบรรลุผลลัพธที่ดีที่สุด ถาผูนําเชื่อวาผูตามขี้เกียจผูนําก็จะมีแนวโนมที่จะ
ปฏิบัติตอผูตามอยางเดียวกับคนขี้เกียจ 
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 2.  ภูมิหลัง ประสบการณและบุคลิกภาพของผูนํา (Leader’s Background Experience and 
Personality) ภูมิหลังและประสบการณของผูนํามีผลตอการแสดงออกของรูปแบบภาวะผูนํา ผูนําที่
เคยประสบความสําเร็จโดยการมุงสรางมิตรภาพจะแสดงภาวะผูนําในรูปแบบนี้ตอไป สวนผูนําที่
ไมไวใจผูตามจะแสดงออกภาวะผูนําในรูปแบบอัตตาธิปไตย  
 
 3.  ภูมิหลัง ประสบการณและบุคลิกภาพของผูตาม (Follower’s Background Experience 
and Personality) ผูตามที่มีความเชี่ยวชาญในงานจะมีรูปแบบการมีสวนรวมและมีอัตตาธิปไตยนอย 
สวนผูตามที่ไมมีประสบการณความถูกตองในการรับรูของผูนํา ไมรูภูมิหลังประสบการณและ
บุคลิกภาพของผูนํามักจะชอบผูนําที่มีการจัดรูปแบบการทํางานให ซ่ึงไดแก รูปแบบอัตตาธิปไตย
และผูนําที่มุงเนนงาน 
 
 4.  ความคาดหวังและรูปแบบของผูนํา (Leader’s Expectations and Style) ผูนําที่ชอบ
แนวคิดแบบมุงงานและอัตตาธิปไตยจะสนับสนุนผูตามใหมีรูปแบบแนวคิดเดียวกันและแสดงภาวะ
ผูนําใหเปนแบบอยางแกผูตาม นอกจากนี้ความคาดหวังก็มีความสําคัญ เชน บริษัทที่ตองการ
ปรับปรุงทักษะการสรางความสัมพันธของผูนําระดับตนจะสงบุคคลเหลานี้เขารับการฝกอบรมซึ่ง
งานวิจัยระบุวาในระหวางและหลังจากที่ฝกอบรมเสร็จสิ้นทักษะความสัมพันธของผูนําจะไดรับ
การเปลี่ยนแปลง 
 
 5.  ความเขาใจในหนาที่งาน (Task Understanding) งานบางงานมีโครงสรางงานที่ชัดเจน
เชน งานระบบสายพานนั้นผูทํางานหรือผูตามจะไดรับคําแนะนําจากฝายจัดการหรือผูนําเพื่อใหได
ผลิตภัณฑมีคุณภาพดีมากที่สุดเทาที่จะทําได ดังนั้น ผูนําจะตองทํางานใหหนักขึ้นเพื่อแสดงถึง
วิถีทางและเปาหมายแกผูตาม นอกจากนี้ผูนําตองสามารถประเมินหนาที่งานที่ผูตามตองปฏิบัติงาน
ไดอยางถูกตอง เชนในสถานการณที่ไมมีภาวะผูนําแบบชี้นําหรือแบบอัตตาธิปไตย ผูตามตองการ
เพียงคําแนะนําจากผูนํา ความมีอิสรภาพในการแสดงออกและทรัพยากรที่นํามาใชในการปฏิบัติงาน
ใหบรรลุผลสําเร็จเทานั้น 
 
 6.  ความคาดหวังของเพื่อนรวมงาน (Peer Expectations) ผูนํามีความคาดหวังที่จะสราง
มิตรภาพกับเพือ่นรวมงานโดยใชการแลกเปลี่ยนแนวคิด ประสบการณ และคําแนะนํา 
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 จะเห็นไดวาปจจัยทั้ง 6 ประการนี้มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของผูนํา อีกทั้งภาวะผูนําก็ยังมี
อิทธิพลตอปจจัยเหลานี้ดวย จุดสําคัญของภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลคือความสามารถของผูนําที่จะ
วินิจฉัยตัวเองและสิ่งแวดลอมของภาวะผูนําโดยรวม 
 
 Hooper and Potter (1997 อางในนิตย  สัมมาพันธ, 2549: 141-142) ไดเขียนหนังสือรวมกัน
ช่ือ The Business of Leadership เมื่อป ค.ศ.1997 โดยกําหนดสมรรถนะ 7 ประการสําคัญของผูนํา 
ดังนี้ 
 
 1. ผูนําจําเปนตองกําหนดทิศทางใหแกองคการ ซ่ึงรวมถึงวิสัยทัศนในอนาคตขององคการ 
 
 2. ผูนําจะตองเปนตัวอยางที่มีอิทธิพลเหนือจิตใจของคนอื่นๆ จึงจําเปนและสมควรที่จะ
ประพฤติปฏิบัติตนใหเปนแบบอยางแกผูตาม 
 
 3. ผูนําจะตองเปนนักติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิผลทั้งในฐานะผูสงสาร ผูรับสาร ทั้งใน
การเผยแพรวิสัยทัศน และสรางแรงบันดาลใจใหแกผูตามจนเปนที่ยอมรับและปฏิบัติตาม 
 
 4. ผูนําสามารถพัฒนาตนเองจนถึงขั้นที่ทําใหบุคคลอื่นๆ เกิดความเลื่อมใส เชื่อถือ 
จนกระทั่งตองการที่จะมีสวนรวมในการปฏิบัติการ 
 
 5. ผูนําสามารถดึงสวนที่ดีที่สุดของบุคคลที่เปนผูตามออกมา เกิดการจูงใจ การเอื้ออํานาจ 
การทําหนาที่เปนครูฝกใหไปจนถึงการสนับสนุนใหเกิดความกลาหาญในการกลาคิด  
กลาทํา  
 
 6. ผูนําจะตองเปนผูกําหนดทิศทางในการทํางานในสถานการณที่มีการเปลี่ยนแปลง 
อยูเสมออยางตอเนื่อง 
 
 7. ผูนําจะตองมีความสามารถอยางเพียงพอที่จะกลาตัดสินใจในยามวิกฤต 
 
 จะเห็นไดวาเรื่องภาวะผูนําไดมีนักทฤษฎีและนักวิชาการหลายทานไดนําเสนอออกมา
หลายรูปแบบโดยสามารถแบงออกไดเปนแนวคิดเชิงคุณลักษณะซึ่งทําการศึกษาคุณลักษณะของ
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ภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพโดยพิจารณาจากบุคลิกภาพ สติปญญาและภาวะทางอารมณ แนวคิด 
เชิงพฤติกรรมอธิบายถึงภาวะผูนําโดยใหความสนใจในพฤติกรรมการทํางานของผูนําและพยายาม
วิเคราะหระบุรูปแบบภาวะผูนําที่ดีที่สุด แนวคิดเชิงสถานการณใหความสนใจปจจัยทางสถานการณ
ที่จะเปนตัวบงชี้วาภาวะผูนํารูปแบบใดมีประสิทธิภาพดีที่สุด (Yukl, 2002) แนวคิดภาวะผูนําการ
แลกเปลี่ยนและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่อธิบายถึงกระบวนการที่ผูนําใชวิธีบางสิ่งบางอยาง
เพื่อใหผูตามแสดงพฤติกรรมการทํางานใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนคือ 
ผูนําที่คอยควบคุมและแลกเปลี่ยนรางวัลเพื่อใหผูตามปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสม ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงเปนลักษณะของผูนําที่คอยกระตุนและประสานงานใหผูตามไดใชความคิดสรางสรรค
มาใชในการทํางาน กอใหเกิดเปนพฤติกรรมการทํางานที่พึงประสงคในสภาวการณปจจุบัน      
(นิตย  สัมมาพันธ, 2549) สวนภาวะผูนําปลอยตามสบายเปนผูนําที่ไมมีความพยายาม ขาดความ
รับผิดชอบ ไมมีการตัดสินใจ ขาดการมีสวนรวม ไมมีวิสัยทัศนเกี่ยวกับภารกิจขององคการไมมี
ความชัดเจนในเปาหมายสงผลใหพนักงานแสดงพฤติกรรมการทํางานอยางไมเต็มที่ ซ่ึงถือวาเปน
ภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลต่ําสุด (Kirby et al., 1992) ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยสนใจที่จะนําแนวคิด
ภาวะผูนําแบบเต็มรูปแบบของ Bass and Avolio (1993) มาใชในการวิจัยโดยแบงภาวะผูนําออกเปน 
3 แบบ คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  มีองคประกอบอันไดแก การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ การ
สรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญาและการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ภาวะผูนําการ
แลกเปลี่ยน มีองคประกอบอันไดแก การใหรางวัลตามสถานการณ การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก 
การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับและภาวะผูนําปลอยตามสบาย ซ่ึงโมเดลภาวะผูนําแบบเต็มรูปแบบนี้
สามารถอธิบายภาวะผูนําที่มีกระบวนการหรือพฤติกรรมของผูนําในรูปแบบมุมมองใหมๆ ในการ
ทํางานและเปนลักษณะของผูนําที่คอยกระตุนและประสานงานใหผูตามไดนําความคิดสรางสรรค
มาใชในการทํางาน กอใหเกิดเปนพฤติกรรมการทํางานที่พึงประสงคในสภาวการณปจจุบันจึง
เหมาะสมกับการวิจัยในครั้งนี้ โดยแนวทางการศึกษามีดังนี้ 
 
 ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการในการใชอิทธิพลใหผูอ่ืนปฏิบัติตามโดยผูนําตองเขาไป
เกี่ยวของกับทัศนคติ คานิยม ความเชื่อ ความตองการของผูตามและผลการปฏิบัติงานของผูตามจาก
ระดับที่ต่ําไปสูระดับที่สูงกวา มีความสามารถในการจูงใจใหผูอ่ืนปฏิบัติตามดวยความเต็มใจเต็ม
ความสามารถและบรรลุตามเปาหมายของกลุมหรือองคการ ซ่ึงแบง ภาวะผูนําออกเปน 3 แบบ คือ 
  
 1. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการที่ผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงานและ 
ผูตามโดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงานและผูตามใหสูงขึ้นกวาความพยายามที่คาดหวัง 
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พัฒนาความสามารถของผูรวมงานและผูตามไปสูระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้นทําใหเกิด 
การตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศนขององคการ จูงใจใหผูรวมงานและผูตามมองการณไกลไปสู
ผลประโยชนของกลุมองคการและสังคม 
 
 2. ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน หมายถึง กระบวนการที่ผูนําใหรางวัลหรือลงโทษผูตามซึ่ง
ขึ้นอยูกับผลการปฏิบัติงานของผูตาม ผูนําจะใชกระบวนการแลกเปลี่ยนเสริมแรงตามสถานการณ 
ผูนําจูงใจผูตามใหปฏิบัติงานตามระดับที่คาดหวังไว ผูนําจูงใจโดยเชื่อมโยงความตองการและ
รางวัลกับความสําเร็จตามเปาหมาย รางวัลสวนใหญเปนรางวัลภายนอก ผูนําจะรับรูวาผูตามตองทํา
อะไรเพื่อบรรลุเปาหมาย ผูนําจะชวยใหผูตามระบุเปาหมายและเขาใจวาความตองการหรือรางวัลที่
ผูตามตองการจะเชื่อมโยงกับความสําเร็จตามเปาหมายอยางไร มี 2 องคประกอบ คือ การใหรางวัล
ตามสถานการณและการบริหารแบบวางเฉย 
 
 3. ภาวะผูนําปลอยตามสบาย หมายถึง พฤติกรรมความไมมีภาวะผูนําเปนภาวะผูนําที่ไมมี
ความพยายาม ขาดความรับผิดชอบไมมีการตัดสินใจ ไมเต็มใจที่จะเลือกยืนอยูฝายไหน ขาดการมี
สวนรวม เมื่อผูตามตองการผูนํา ผูนําจะไมอยูไมมีวิสัยทัศนในการจัดการองคการไมมีความชัดเจน
ในเปาหมาย 

 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับสมรรถนะ 

  
 ในการแปลคําศัพทของคําวา “Competency” จากเอกสารอางอิงมีผูใหคําแปล Competency 
ไวหลายคํา เชน ความสามารถ ขีดความสามารถ และสมรรถนะ เพื่อใหเปนที่รับรูและเขาใจได
ตรงกัน ผูวิจัยจึงขอใชคําวา “สมรรถนะ” เปนคําแปลของ “Competency” ในการทําการวิจัยในครั้งนี้ 
 
 ศาสตราจารย David C. McClelland นักจิตวิทยาของมหาวิทยาลัย Harvard เปนผูริเร่ิม
แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะโดยพัฒนาแบบทดสอบทางบุคลิกภาพเพื่อศึกษาวาบุคคลที่ทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพนั้นมีทัศนคติและนิสัยอยางไร McClelland ไดเก็บขอมูลของกลุมผูที่มีผลการ
ปฏิบัติงานโดดเดนและผูที่ไมมีผลงานโดดเดนดวยการสัมภาษณ พบวา สมรรถนะเกี่ยวกับความ
เขาใจขอแตกตางทางวัฒนธรรมเปนปจจัยที่มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน (McClelland, 
1973 อางในสํานักงาน ก.พ., 2548) ดังนั้นผูบริหารองคการจําเปนตองเขาใจถึงเนื้อหาเกี่ยวกับ
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สมรรถนะหลักขององคการและนําไปขยายผลในการบริหารงานบุคคลบนพื้นฐานของทักษะ 
ความรู ความสามารถ (เดชา  เดชาวัฒนไพศาล, 2543) 
 
ความหมายของสมรรถนะ 
 
 นักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของสมรรถนะไวดังนี ้
 
 ขจรศักดิ์  หาญณรงค (2542) กลาววา สมรรถนะ หมายถงึ ส่ิงที่แสดงคุณลักษณะและ
คุณสมบัติของบุคคลซึ่งรวมถึง ความรู ทักษะและพฤติกรรมที่แสดงออกซึ่งทําใหบรรลุผลสําเร็จ 
ในการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพและประสิทธิผลสูงกวามาตรฐานทั่วไป  
 
 เดชา  เดชะวัฒนะไพศาล (2543) กลาววา สมรรถนะ หมายถึง ทักษะ ความสามารถหรือ
พฤติกรรมของบุคคลที่จําเปนในการปฏิบัติงานใดงานหนึ่ง  
 
 อุกฤษณ  กาญจนเกตุ (2543) กลาววา สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถ ความชํานาญดาน
ตางๆ ซ่ึงเปนองคประกอบที่สําคัญที่ทําใหบุคคลสามารถกระทําการหรืองดเวนกระทําการในกิจการ
ใดๆ ใหประสบความสําเร็จหรือลมเหลว ซ่ึงความสามารถเหลานี้ไดมาจากการเรียนรู ประสบการณ 
การฝกฝน และการปฏิบัติเปนนิสัย เชน ความสามารถในการสื่อสารขอความ ความสามารถในการ
วางแผน การแกปญหา การตัดสินใจ ความคิดริเร่ิม  
 
 ณรงควิทย  แสนทอง (2544) กลาววา สมรรถนะ หมายถึง ความรู ความสามารถ พฤติกรรม 
ทักษะ และแรงจูงใจที่มีความสัมพันธและสงผลกระทบตอความสําเร็จของเปาหมายของงาน 
ในตําแหนงนั้นๆ ซ่ึง สมรรถนะ แตละตัวมีความสําคัญตองานแตละงานแตกตางกันไป 
 
 สํานักงาน ก.พ. (2548) กําหนดความหมายของสมรรถนะไว คือ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรม
ที่เปนผลมาจากความรู ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอื่นๆ ที่ทําใหบุคคลสามารถสราง
ผลงานไดโดดเดนกวาเพื่อนรวมงานอื่นๆ ในองคการ 
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 Boyatzis (1982) ใหความหมายของสมรรถนะไววา เปนสิ่งที่มีอยูในตัวบุคคลซึ่งกําหนด
พฤติกรรมของบุคคล เพื่อใหบรรลุถึงความตองการของงานภายใตปจจัยสภาพแวดลอมขององคการ
และทําใหบุคคลมุงมั่นไปสูผลลัพธที่ตองการ 
 
 Spencer and Spencer (1993) ใหความหมายของสมรรถนะวา เปนคุณลักษณะสวนบุคคลที่
สามารถวัดไดหรือพิจารณาไดวาสามารถแสดงถึงความแตกตางอยางมีนัยสําคัญระหวางผลงานที่มี
ประสิทธิภาพกับไมมีประสิทธิภาพ 
 
 Rylatt and Kazanas (1994: 47) ใหความหมายของสมรรถนะวา หมายถึง ลักษณะของ
ทักษะที่จําเปน  ความรูและทัศนคติที่ตองการเพื่อใหเกิดผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล 
ในสถานการณการทํางาน 
 
 Wehmeier (2000) ใหความหมายของสมรรถนะวา เปนทักษะที่ตองการในอาชีพที่เฉพาะ
หรือหนาที่งานที่เฉพาะ 
 
 โดยสรุปแลว สมรรถนะ คือ คุณลักษณะภายในของบุคคลที่แสดงถึงความสามารถของ
บุคคลที่จะสงผลใหบุคคลเกิดพฤติกรรมเพื่อที่จะทํางานใหไดอยางมีประสิทธิภาพและไดผลการ
ปฏิบัติงานตรงตามวัตถุประสงคที่องคการกําหนด 
 
องคประกอบของสมรรถนะ  
 
 ในการสรางสมรรถนะสําหรับองคการหนึ่งควรจะตองกําหนดกรอบหรือขอบเขตเพื่อให
สามารถจัดกลุมของทักษะ ความรู สมรรถนะ หรือ พฤติกรรมการทํางานของบุคคล สําหรับองคการ
นั้นใหเปนหมวดหมู (ดนัย  เทียนพุฒิ, 2543) โดยทั่วไปแตละองคการสามารถแบงหมวดหมูของ
สมรรถนะ ไดเปน 2 องคประกอบใหญๆ คือ สมรรถนะหลัก (Core Competency) และ สมรรถนะ
ในหนาที่รับผิดชอบ (Functional Competency) (ณรงควิทย  แสนทอง, 2547) ดังนี้ 
 
 สมรรถนะหลัก หมายถึง ทักษะ ความรู ความสามารถและอุปนิสัยของคนในองคการ
โดยรวมที่จะชวยสนับสนุนใหองคการบรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศนได  
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 สมรรถนะในหนาที่รับผิดชอบ หมายถึง ทักษะ ความรู ความสามารถหรือพฤติกรรมที่
สนับสนุนการปฏิบัติงานหนึ่งๆเพิ่มเติมจากสมรรถนะหลัก ทั้งนี้จะมีความแตกตางกันตามระดับชั้น
ของตําแหนงงาน หรือบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของงานภายในองคการ  
 
 McClelland (1973 อางใน สํานักงาน ก.พ., 2548) ไดเปรียบเทียบบุคลิกลักษณะของคน  
ซ่ึงเปรียบเทียบเสมือนภูเขาน้ําแข็ง (ภาพที่ 1) และบุคลิกลักษณะหรือที่เรียกวาสมรรถนะนั้น 
ประกอบดวย 6 อยาง คือ  

 
 
 
ภาพที่ 2   การเปรียบเทียบบุคลิกลักษณะของคน ซ่ึงเสมือนภูเขาน้ําแข็ง  
ที่มา: สํานักงาน ก.พ. (2548: 4) 
 
 1. ทักษะ หมายถึง ส่ิงที่บุคคลรูและสามารถทําไดเปนอยางดี เชน ทักษะการอาน ทักษะ
การฟง ทักษะในการขับรถ เปนตน 
 
 2. ความรู หมายถึง ส่ิงที่บุคคลรูและเขาใจในหลักการ แนวคิดเฉพาะดาน เชน มีความรู
ดานบัญชี มีความรูดานการตลาด การเมือง เปนตน 
 

     ทักษะตางๆ 
ความรู 

บทบาททางสังคม 
ภาพพจนท่ีรับรูตัวเอง 

อุปนิสัย 
แรงกระตุน 



 

 

24 

 3. บทบาททางสังคม หมายถึง ส่ิงที่บุคคลตองการสื่อใหบุคคลอื่นในสังคมเห็นวาตนเองมี
บทบาทอยางไรตอสังคม เชน ชอบชวยเหลือผูอ่ืน  
 
 4. ภาพพจนที่ รับรูตัวเอง หมายถึง ภาพพจนที่บุคคลมองตัวเองวาเปนอยางไร เชน  
เปนผูนํา เปนผูเชี่ยวชาญ เปนศิลปน 
 
 5. อุปนิสัย หมายถึง ลักษณะนิสัยใจคอของบุคคลที่เปนพฤติกรรมถาวร เชน เปนนักฟงทีด่ ี
เปนคนใจเย็น เปนคนออนนอมถอมตน 
 
 6. แรงกระตุน หมายถึง พลังขับเคลื่อนที่เกิดจากภายในจิตใจของบุคคล ที่จะสงผลกระทบ
ตอการกระทํา เชน เปนคนที่มีความอยากที่จะประสบความสําเร็จ การกระทําสิ่งตางๆ จึงออกมา 
ในลักษณะของการมุงไปสูความสําเร็จตลอดเวลา 
 
 Zwell (2000: 26-53) ไดแบงและจัดกลุมองคประกอบของสมรรถนะออกเปน 5 กลุมใหญ
ดังนี ้
 
 1. สมรรถนะดานการใฝสัมฤทธ์ิในหนาที่งาน (Task Achievement Competencies)
สมรรถนะดานนี้เปนประเภทของสมรรถนะที่จะทําใหบุคคลเปนผูที่ทํางานไดอยางมีประสิทธิผล
และเปนผูที่ประสบความสําเร็จ ประกอบดวย การมุงในผลลัพธ (Results Orientation) การจัดการ
ผลการปฏิบัติงาน (Managing Performance) อิทธิพล (Influence) ความคิดริเร่ิม (Initiative) 
ประสิทธิภาพในการผลิต (Production Efficiency) ความยืดหยุน (Flexibility) นวัตกรรม 
(Innovation) ความสนใจในคุณภาพ (Concern for Quality) การปรับปรุงอยางตอเนื่อง (Continuous 
Improvement) ความเชี่ยวชาญทางเทคนิค  (Technical Expertise)  
 
 2.   สมรรถนะดานสัมพันธภาพ (Relationship Competencies) สมรรถนะประเภทนี้สัมพนัธ
กับลักษณะนิสัยและคุณลักษณะที่เกี่ยวของกับสัมพันธภาพ และปฏิสัมพันธระหวางตนเองกับผูอ่ืน 
อันไดแก การทํางานเปนทีม (Teamwork) การมุงมั่นในการบริการ (Service Orientation) ตระหนักรู
ดานปฏิสัมพันธสวนบุคคล (Interpersonal Awareness) ความเขาใจในความเปนไปขององคการ 
(Organizational Savvy) การสรางสัมพันธภาพ (Relationship Building) การแกปญหาความขัดแยง 
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(Conflict Resolution) ความตั้งใจในการติดตอส่ือสาร (Attention to Communication) ความรูสึกไว
ตอวัฒนธรรม (Cross-Cultural Sensitivity)  
 
  3.  สมรรถนะดานคุณลักษณะสวนบุคคล (Personal Attribute Competencies) สมรรถนะ
เปนสิ่ งที่อยูภายในตัวบุคคล  สามารถสะทอนออกมาในรูปของคุณลักษณะสวนบุคคล  
มีความสัมพันธความเชื่อ ความรูสึก และสงผลตอการทํางาน การรับรูเอกลักษณของตนเอง 
ประกอบดวย ความซื่อสัตยและความจริง (Integrity and Truth) การพัฒนาตนเอง (Self - 
Development) ความสามารถในการตัดสินใจ (Decisiveness) คุณภาพในการตัดสินใจ (Decision 
Quality) การจัดการความเครียด (Stress Management) การคิดวิเคราะห (Analytical Thinking)  
การคิดรวบยอด (Conceptual Thinking)  
 
 4.   สมรรถนะดานการจัดการ (Managerial Competencies) เปนสมรรถนะที่จะเปนตัว
ตัดสินวาใครจะสามารถเปนผูจัดการที่ดีเยี่ยมได ความสามารถนี้ประกอบดวยหนาที่การทํางานหลัก
ที่สําคัญคือ การจัดการโครงการ  การนิเทศพนักงาน  และการพัฒนาพนักงาน  สมรรถนะนี้
ประกอบดวย การสรางทีมการทํางาน (Building Teamwork) การจูงใจผูอ่ืน (Motivation Other)  
การสรางพลังจูงใจแกผูอ่ืน (Empowering Others) การพัฒนาผูอ่ืน (Developing Other)  
 
 5.  สมรรถนะดานความเปนผูนํา (Leadership Competencies) เปนสมรรถนะสําคัญ
เฉพาะที่ชวยใหบุคคลนําผู อ่ืนไปในทิศทางเดียวกับวัตถุประสงค วิสัยทัศนและภารกิจหลัก
ประกอบดวย ภาวะผูนําที่มีวิสัยทัศน (Visionary Leadership) การคิดเชิงกลยุทธ (Strategic 
Thinking) การใหความสนใจในการประกอบการ (Entrepreneurial Orientation) การจัดการ
เปลี่ยนแปลง (Change Management) การสรางความผูกพันตอองคการ (Building Organizational 
Commitment) การสรางจุดรวม (Establishing Focus) วัตถุประสงค หลักการและคานิยม (Purpose, 
Principle and Values) 
 
 เดชา  เดชะวัฒนไพศาล (2543: 12-18) ไดแบงสมรรถนะออกเปนลักษณะตางๆ ดังนี้  
 
 1.  สมรรถนะดานความเปนผูนํา (Leadership Competency) หมายถึง กลุมพฤติกรรมหรือ
คุณลักษณะที่จําเปนตอการปฏิบัติงานโดยเฉพาะอยางยิ่งในระดับผูบริหาร 
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 2.  สมรรถนะดานความเปนมืออาชีพ (Professional Competency) หมายถึง ทักษะที่
พนักงานจําเปนตองมีในการปฏิบัติงานของตน ใหบรรลุผลสําเร็จและสอดคลองกับแผนกลยุทธ
และวิสัยทัศนขององคการ ซ่ึงกลุมนี้สะทอนใหเห็นคานิยมขององคการ บุคคลสามารถเพิ่มศักยภาพ
หรือความเชี่ยวชาญของตนในสวนนี้ไดโดยกระบวนการฝกอบรมการเรียนรูจากการปฏิบัติงานจริง 
ตลอดจนการไดรับมอบหมายงานที่แตกตางกันออกไปหรือในลําดับที่สูงขึ้น เปนตน 
 
 3.  สมรรถนะดานเทคนิค (Technical Competency) หมายถึง องคความรูทางดานเนื้อหา
วิชาการของงาน ซ่ึงบุคคลจําเปนตองมีเพื่อใชในการปฏิบัติหนาที่ของตน โดยทั่วไปแลวจะมี 
ความแตกตางกันไปตามลักษณะงานและตามภาระหนาที่ ความรับผิดชอบในงาน บุคคลสามารถ
เพิ่มศักยภาพหรือความเชี่ยวชาญในสวนของความรูในงานของตน ไดโดยกระบวนการฝกอบรม
การเรียนรูจากทฤษฎีและการปฏิบัติงานจริง ตลอดจนการหมุนเวียนในฟงกช่ันงานที่ แตกตางกัน
ออกไป  
 
 จากที่กลาวมาทําใหเห็นไดวาบุคคลจะมีคุณลักษณะภายในของตัวเองที่แสดงถึงสมรรถนะ
ของแตละคน สงผลใหเกิดเปนพฤติกรรมการทํางานอยางมีประสิทธิภาพตรงตามวัตถุประสงคที่
องคการกําหนด ดังนั้นเพื่อใหจุดมุงหมายขององคการเปนไปในแนวทางเดียวกัน จึงจําเปนจะตอง
กําหนดกรอบหรือขอบเขตเพื่อใหสามารถจัดกลุมของทักษะ ความรู สมรรถนะ หรือพฤติกรรม 
การทํางานของบุคคล ใหเปนแนวทางเดียวกันโดยมีการกําหนดเปนสมรรถนะหลักขององคการ 
(ดนัย  เทียนพุฒิ, 2543) และใหความสําคัญกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคคลโดยพิจารณาไดจาก
พฤติกรรมการทํางานที่เกิดขึ้น เชน ความรับผิดชอบในการทํางาน มีความกลาคิด กลาตัดสินใจ  
มีความเขาใจในวิธีการทํางานที่ถูกตอง เปนตน ซ่ึงสิ่งตางๆ เหลานี้เกิดขึ้นจากการนําความรู 
ความสามารถที่ไดจากการพัฒนามาใชในการทํางาน สมรรถนะจึงเปนแรงผลักดันใหบุคคล
แสดงออกถึงพฤติกรรมการทํางานที่ดี ผูวิจัยจึงทําศึกษาในเรื่องของสมรรถนะของพนักงานธนาคาร
ไทยเครดิต เพื่อรายยอย จํากัด (มหาชน) เนื่องจากเปนองคการที่เนนเรื่องการพัฒนาและเปนองคการ
แหงการเปลี่ยนแปลง การที่จะผลักดันองคการใหเจริญเติบโตเพื่อแขงขันกับคูแขงไดก็ตองให
ความสําคัญกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคคลในองคการ โดยองคการไดนําวิสัยทัศน พันธกิจ และ
คานิยมขององคการ มากําหนดเปนสมรรถนะหลัก ซ่ึงในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดศึกษาขอมูลจาก
ฝายทรัพยากรบุคคลขององคการ และนําขอมูลที่เกี่ยวของมาทําการศึกษาโดยมีแนวทางสรุปไดดังนี้ 
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ตารางที่ 1  ขอมูลเชิงนโยบายธนาคารและสมรรถนะหลักขององคการ 
 

ขอมูลเชิงนโยบายธนาคาร สมรรถนะ 
 

สมรรถนะโดยรวม 
 

สมรรถนะหลัก 
ท่ีเหมาะสม 
กับองคการ 

วิสัยทัศน 
เราเปนธนาคารพาณิชยเพื่อราย
ยอย ที่มีการใชเทคโนโลยีการ
บริหาร มุงมั่นพัฒนาสูความเช่ือถือ 
และสรางความพึงพอใจสูงสุดแก
ลูกคา 
 

พันธกิจ 
สรางคน สรางระบบ สูองคการที่
โปรงใส มีบริการประทับใจ เปน
ธนาคารพาณิชยไทยที่ยั่งยืน 
 

คานิยมขององคการ 
ความซื่อสัตย (Faithfully) 
ทัศนคติ (Attitude) 
ความสําเร็จ (Succees) 
ทํางานเปนทีม (Teambulding) 
การใหบริการ (Service Mind) 
ความอดทน (Endurance) 
การพัฒนา (Development) 

 
ความรูดานเทคนิค 
การมุงสัมฤทธิ์ 
การใหบริการลูกคา 
 
 
 
ความรูดานเทคนิค 
การใหบริการลูกคา 
การมุงสัมฤทธิ์ 
 
 
การใหบริการลูกคา 
การมุงสัมฤทธิ์ 
ความสามัคคี 
ความรูดานเทคนิค 
การเรียนรูสิ่งใหมๆ 

 
การมุงสัมฤทธิ์  
การใหบริการลูกคา  
ความรูดานเทคนิค  
การเรียนรูสิ่งใหมๆ 
ความสามัคคี  
 

 
การมุงสัมฤทธิ์  
การใหบริการลูกคา 
ความรูดานเทคนิค 
 

ที่มา: บมจ. ธนาคารไทยเครดิตเพื่อรายยอย (2549) 
 
 จากตารางที่ 1 เปนการศึกษาขอมูลจากฝายทรัพยากรบุคคลของธนาคารไทยเครดิต เพื่อราย
ยอย จํากัด (มหาชน) ในเรื่องสมรรถนะหลักขององคการพบวา องคการไดกําหนดสมรรถนะหลัก
ไว 3 ดาน โดยองคการใหความสําคัญกับสมรรถนะหลักในเรื่องของ สมรรถนะดานการมุงสัมฤทธ์ิ 
สมรรถนะดานการใหบริการและสมรรถนะดานเทคนิค เปนเรื่องสําคัญสําหรับการพัฒนาองคการ
และเนื่องจากองคการเพิ่งมีการจัดทําในเรื่องสมรรถนะหลัก ดังนั้นการที่จะใหพนักงานมีความ
เขาใจในเรื่องสมรรถนะหลักขององคการอยางชัดเจนจึงเปนเรื่องยากและตองใชเวลา เปนหนาที่
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ของผูบริหารที่จะตองใหความสําคัญและใหขอมูลกับพนักงานอยางตอเนื่อง (ณรงควิทย  แสนทอง, 
2547)ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดนําสมรรถนะหลักที่องคการใหความสําคัญมาใชในการวิจัยมีดังนี้  
 
 สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะภายในของบุคคลที่แสดงถึงความสามารถของบุคคลที่จะ
สงผลใหบุคคลเกิดพฤติกรรมเพื่อที่จะทํางานใหไดอยางมีประสิทธิภาพและไดผลการปฏิบัติงาน
ตรงตามวัตถุประสงคที่องคการกําหนดโดยแบงสมรรถนะที่เกี่ยวของกับการทํางานในองคการได
เปน 3 ดาน คือ  
 
 1. สมรรถนะดานการมุงสัมฤทธิ์ หมายถึง ความมุงมั่นที่จะปฏิบัติงานใหประสบผลสําเร็จ 
โดยใชทักษะในการวางแผนและการจัดการที่ดี เพื่อใหงานออกมาอยางมีประสิทธิภาพ และเปนไป
อยางตอเนื่อง ภายใตการตรวจสอบ และ การประเมินผล 
 
 2. สมรรถนะดานการใหบริการ หมายถึง สามารถเขาใจถึงความตองการและความ
คาดหวังของลูกคาภายในและลูกคาภายนอก โดยเชื่อวาลูกคามีความสําคัญ และมุงตอบสนองความ
ตองการของลูกคาดังกลาวโดยมีการปฏิบัติตอลูกคาดวยกิริยาอาการ ภาษากาย และภาษาพูดอยาง
เหมาะสมเพื่อสรางความประทับใจใหกับลูกคา 
 
 3. สมรรถนะดานเทคนิค หมายถึง ความสามารถในการแสดงออกถึงความรูในงานที่
ปฏิบัติ ซ่ึงโดยทั่วไปแลวจะมีความแตกตางกันไปตามลักษณะงานและตามภาระหนาที่ของแตละคน 
ความรับผิดชอบในงาน บุคคลสามารถเพิ่มศักยภาพหรือความเชี่ยวชาญในสวนของความรูในงาน
ของตน ไดโดยกระบวนการฝกอบรมการเรียนรูจากทฤษฎีและการปฏิบัติงานจริง ตลอดจน 
การหมุนเวียนในฟงกช่ันงานที่ แตกตางกันออกไป 
 

แนวคิดเกี่ยวกับการมุงเนนทรัพยากรบุคคล 
 
 “คน”  คือ ทรัพยสินที่สําคัญที่สุดขององคการ เพราะ คน เปนทรัพยากรที่มีคุณคาและ
คุณภาพตางจากทรัพยากรอื่นๆ ยิ่งใชยิ่งเพิ่มคาในตนเองมากขึ้น ยิ่งไดรับการจัดการอยางถูกวิธี 
ทรัพยากรนั้นจะไมมีวันหมด ยิ่งในภาวะที่มีการแขงขันอยางรุนแรง แมเทคโนโลยีจะมีความล้ําหนา
เพียงใด แตหากทรัพยากรคน มีคุณภาพและประสิทธิภาพก็จะสามารถนําองคการไปสูความสําเร็จได 
(สุชาดา  สุขสวัสดิ์ ณ อยุธยา, 2546) และหากองคการอยากจะเจริญกาวหนาอยางไมมีที่ส้ินสุด  
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ก็ตองพัฒนาคนไมมีที่ส้ินสุดเชนกัน ตองสรางคนใหมีคุณภาพเมื่อมีประสิทธิภาพก็เกิดประสิทธิผล
ในการทํางาน (บุญมั่น ธนาศุวัฒน, 2537) จากสภาวการณที่เปล่ียนแปลงในองคการจึงจําเปนที่
จะตองใหความสําคัญและรูจักพัฒนาบุคคลอยูตลอดเวลา ตองรูจักสรางความพึงพอใจในงานและ
ทําใหบุคคลอยูกับองคการใหนานที่สุด องคการที่กอตั้งใหมและมีการเปลี่ยนแปลงอยางเห็นไดชัด 
จึงควรมุงเนนและใหความสําคัญในเรื่องของทรัพยากรบุคคล เพราะหากองคการมีระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่ดีแลวพนักงานก็จะขยันทุมเททํางานใหกับองคการอยางเต็มที่และจะแสดงออก
ถึงพฤติกรรมการทํางานที่ดีตามมาดวย 
 
ความหมายของการมุงเนนทรัพยากรบุคคล  (Human Resource Focus) 
 
 นักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของการมุงเนนทรัพยากรบุคคลไวดังนี้ 
 
 สมชาย  หิรัญกิตติ (2542) กลาวถึง การมุงเนนทรัพยากรบุคคล หมายถึง การที่องคการมี
หนาที่ในการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุตามเปาหมายขององคการใหได  
โดยมุงเนนที่ตัวบุคคลและปจจัยที่เกี่ยวของกับบุคคล เชน การออกแบบงาน การสรรหาและคัดเลอืก
บุคคล การฝกอบรมและการพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน ผลตอบแทน ความปลอดภัยและ
สุขภาพ เปนตน  
 
 ธนินท  เจียรวนนท (2547) กลาวถึง การมุงเนนทรัพยากรบุคคลวา ธุรกิจจะดําเนินไปได
หรือขยายตัวไดและจะสําเร็จหรือไม อยูที่ “คน” ทุกอยางลวนมาจาก “คน” เงินก็มาจาก “คน” 
เทคโนโลยีก็มาจาก “คน” ดังนั้นจึงตองใหความสําคัญกับคน 
 
 พิทยา  แสงทอง (2547) กลาวถึง การมุงเนนทรัพยากรบุคคล หมายถึง การที่องคการให
ความสําคัญกับโอกาสความกาวหนาในงานของบุคคล คือ ตองดูความพึงพอใจในงานของบุคคล
เปนหลัก ยิ่งไปกวานั้นการจัดวางบุคคลใหเหมาะสมกับงานก็มีสวนสําคัญ เพราะนอกจากจะทําให
บุคคลมีความพึงพอใจในงานแลวยังสรางความเจริญกาวหนามาสูองคการ  
 
 สถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ (2547) กลาวถึง การมุงเนนทรัพยากรบุคคลวาเปนปจจัยสําคัญ
ในการสรางความสามารถและโอกาสในการแขงขันใหกับองคการ ดังนั้นจึงจําเปนที่องคการจะตอง
เชื่อมโยงการบริหารทรัพยากรบุคคลเขากับวัตถุประสงคขององคการในขณะเดียวกันก็ตองให
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ความสําคัญกับตัวบุคคลและสิ่งจูงใจอื่นๆ เชน ลักษณะงาน การประเมินผลการปฏิบัติงานและการ
จายคาตอบแทนไปพรอมๆ กันดวย 
 
 Jack (1999) กลาววา การมุงเนนทรัพยากรบุคคล หมายถึง การที่องคการสามารถทําให
พนักงานพัฒนาและทํางานไดเต็มความสามารถไปในแนวทางเดียวกับเปาหมายองคการและ 
การทุมเทที่จะสรางและรักษาสภาพแวดลอมการทํางานและพนักงานสนับสนุนบรรยากาศ 
เพื่อการปฏิบัติงานอยางเปนเลิศ  
 
 Ron (1999) กลาววา การมุงเนนทรัพยากรบุคคล หมายถึง การที่องคการใหความสําคัญกับ
การพัฒนาพนักงาน เพราะพนักงานคือคนที่ทําใหเกิดความสําเร็จกับองคการ 
 
 Brown (2001) กลาววา การมุงเนนทรัพยากรบุคคล หมายถึง การที่องคการสงเสริมให
พนักงานพัฒนาตนเองหรือใชความสามารถของตนเองอยางเต็มที่ และเปนไปตามแนวทางเดียวกัน
กับเปาหมายขององคการ เพื่อใหมีประสิทธิภาพไดทันตอสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไป การมุง
รักษาสภาพแวดลอมและบรรยากาศในการทํางานใหดีอยูตลอดเวลาโดยทดสอบวาองคการของคุณ
สรางและรักษาสภาพแวดลอมและบรรยากาศที่สงเสริมการทํางานซึ่งจะแสดงออกในรูปของผลจาก
การทํางานอยางเต็มที่ 
 
 จากแนวคิดขางตนสามารถสรุปไดวา การมุงเนนทรัพยากรบุคคล หมายถึง การที่องคการ
ใหความสําคัญกับทรัพยากรบุคคลและปจจัยที่เกี่ยวเนื่องกับทรัพยากรบุคคลในองคการโดยพรอมที่
จะปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงวิธีการจัดการทรัพยากรบุคคลในองคการไปในแนวทางที่ดีขึ้นเสมอ 
 
องคประกอบท่ีสําคัญของการมุงเนนทรัพยากรบุคคล 
 
 การใหความสําคัญกับการมุงเนนทรัพยากรบุคคล ยอมสงผลใหเกิดเปนการบริหาร 
การจัดการที่ดีในองคการโดยผูวิจัยไดรวบรวมแนวคิดของนักวิชาการหลายทาน ซ่ึงไดทําการแยก
องคประกอบของการมุงเนนทรัพยากรบุคคลไว ดังนี้ 
 
 Brown (2001) กลาวถึงประเด็นเกี่ยวกับ การมุงเนนทรัพยากรบุคคลวาองคการควรสงเสริม
ใหพนักงานพัฒนาตนเองหรือใชความสามารถของตนเองอยางเต็มที่ ใหเปนไปตามแนวทาง
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เดียวกันกับเปาหมายขององคการ โดยการสรางและรักษาสภาพแวดลอมบรรยากาศที่สงเสริมการ
ทํางานใหพนักงานไดแสดงผลงานอยางเต็มที่ 
 
 1.   ดานระบบงาน (Work Systems) องคการระบุแนวทางการออกแบบงานและหนาที่ 
รวมถึงการบริหารคาตอบแทนโดยการรับรูถึงผลงานของพนักงาน มกีารกระตุนพนกังานทุกคนให
ทุมเทกับการทาํงานอยางมีประสิทธิภาพโดยสนับสนุนใหพนักงานปฏบิัติงานดวยความรอบคอบ
และการพจิารณากอนการตดัสินใจ การออกแบบหนาทีท่ี่มีประสิทธิภาพและงานทีป่รับเปลี่ยนได 
เปนสิ่งที่จําเปนแตไมเพียงพอสําหรับการแสดงผลงานระดับสูง ตองใชระบบสารสนเทศ การศึกษา
และการฝกอบรมที่เหมาะสม การสรางขอมูลเพื่อสนับสนุนการออกแบบงานและหนาที่ เพื่อมุงเนน
ความตองการของลูกคาและสรางวัฒนธรรมที่กระตุนจูงใจพนักงานใหพัฒนาและพยายามใช
ความสามารถอยางเต็มที่  
 
 2.   ดานการฝกอบรมและการพฒันาพนักงาน (Employee Education, Training 
Development) องคการควรมีการจัดใหมีการฝกอบรม เสริมความรูและความชํานาญผานการทํางาน
เพื่อสนองความตองการของพนักงาน โดยเนนเปนพิเศษเกี่ยวกับความรูและความชํานาญที่นําไปใช
เกี่ยวกับงาน ทัง้เนนความสําคัญของการใหพนักงานและผูจัดการเขารวมในการออกแบบ 
การฝกอบรมที่ชัดเจน เนนการวัดผลการฝกอบรม ซ่ึงอางถึงประสิทธิภาพของการฝกอบรม 
ผลกระทบของหนวยงานและผลประกอบการขององคการ คาใชจายสาํหรับทางเลือก  
และอัตราสวนผลประโยชนตอคาใชจาย  
 
 3. ดานความผาสกุและความพึงพอใจของพนกังาน (Employee Well-being and 
Satisfaction) คือ ความผาสุกและความพึงพอใจของพนกังาน ที่อางถึงสภาพแวดลอมการทํางาน 
บรรยากาศที่สนับสนุนพนกังาน และการปรับเปลี่ยนบรรยากาศเพื่อความเปนอยูที่ด ีเพื่อสราง 
ความพึงพอใจใหแกพนกังาน และเปนการจูงใจพนักงานโดยรวมดังนี ้ 
 
  3.1  ดานความปลอดภัยและสภาพแวดลอมของการทํางานทีด่ีตอสุขภาพ เพื่อแสดงให
เห็นวาองคการไดพิจารณาปจจัยนี้ในการวางแผนและการปรับปรุงกิจกรรมการทํางาน 
 
  3.2   ดานแนวทางในการเพิ่มความเปนอยูที่ดี ความพึงพอใจและการจูงใจพนักงาน 
ไดแก  การอํานวยความสะดวก การเสริมสรางกิจกรรม การใหคําปรึกษาในเรื่องของการทํางานและ
เร่ืองสวนตัว การรับทราบถึงผลงานอยางเปนทางการและไมเปนทางการ เปนตน 
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  3.3   องคการอาจตองพิจารณาปจจัยหลายอยาง เชน ปญหาประสิทธิภาพขององคการ
หรือมุมมองของพนักงานเรื่องความเปนผูนําและการบริหาร การพัฒนาโอกาสทางอาชีพ การเตรียม
ตัวสําหรับการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีหรืองานในองคการ ปริมาณงาน การรวมมือและทีมงาน 
การสื่อสาร ความมั่นคงในงาน ผลตอบแทน โอกาสที่เทาเทียมกันและความสามารถที่จะใหบริการ
แกลูกคาได 
 
 Benning (2003) กลาววา บุคลากร คือ ความสําเร็จขององคการซึ่งองคการจะตองให
ความสําคัญกับเรื่องดังตอไปนี้ 
 
 1.   ระบบงาน (Work Systems) คือ การออกแบบงานและกระบวนการทํางานใหสอดคลอง
กับการพัฒนาคนเพื่อปรับเปลี่ยนใหทันตอความตองการของลูกคาและสภาพแวดลอมในปจจุบันที่
เปลี่ยนแปลงไปดวยการจัดใหมีการสอนงานตามคําบรรยายลักษณะงานหรือจัดใหมีการหมุนเวียนงาน 
หรือทํางานขามสายงาน เปนตน นอกจากนั้นควรมีระบบการบริหารคาตอบแทนและการใหรางวัล
ใหกับผูที่ปฏิบัติงานดีดวย 
 
 2.  การฝกอบรมและการพัฒนาพนักงาน (Employee Education, Training and Development) 
คือ การจัดใหมีการพัฒนาพนักงานตามแผนฝกอบรมประจําปที่พนักงานในตําแหนงนั้นจําเปนตอง
มีและจัดใหมีการจัดอบรมหลักสูตรใหม ๆ เพื่อพัฒนาพนักงานไปสูตําแหนงงานที่ดีกวาและควรมี
การกําหนดชั่วโมงฝกอบรมตอปของพนักงานทุกคน 
 
 3.  ความผาสุกและความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Well-being and Satisfaction) 
คือ การจัดใหมีระบบความปลอดภัยในที่ทํางานโดยเชื่อวาความพึงพอใจในงานจะนําไปสูการสราง
ผลผลิตที่เปนเลิศและบริการที่ดีเยี่ยมกับลูกคา 
 
 สถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ (2546) ประเมินวาการมุงเนนทรัพยากรบุคคล หมายถึง 
ระบบงานและระบบการเรียนรูและการสรางแรงจูงใจในองคการชวยใหพนักงานสามารถพัฒนา
ตนเองและใชศักยภาพอยางเต็มที่เพื่อใหมุงไปแนวทางเดียวกันกับวัตถุประสงคและแผนปฏิบัติการ
โดยรวมขององคการ รวมทั้งประเมินความใสใจ การสรางและรักษาสภาพแวดลอมในการทํางาน 
สรางบรรยากาศที่เกื้อหนุนการทํางานของพนักงาน ซ่ึงจะโนมนําไปสูผลการดําเนินการที่เปนเลิศ 
และความเจริญกาวหนาของพนักงานและองคการซึ่งมีองคประกอบดังนี้ 
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 1.   ระบบงาน  หมายถึง การมอบหมายงานและภาระงานขององคการ การบริหาร
คาตอบแทน ความกาวหนาในอาชีพ และวิธีปฏิบัติที่เกี่ยวของกับกําลังคนเกื้อหนุนใหพนักงานและ
องคการมีผลการดําเนินการที่ดีได 
 
  1.1  ดานการจดัและบริหารงาน หมายถึง 
  
   1.1.1 การจัดและบริหารงานและภาระงานของพนักงานเพื่อสงเสริมใหเกิด  
ความรวมมือ ความคิดริเร่ิม การใหอํานาจในการตัดสินใจ นวัตกรรม และ วัฒนธรรมองคการ  
และบริหารงานและภาระงานของพนักงานใหเกิดความคลองตัว เพื่อใหทันกับความตองการ 
ทางธุรกิจอยูเสมอ  
  
   1.1.2 การนําความคิดที่หลากหลายวัฒนธรรม และความคิดของพนักงานและ 
ของชุมชนที่องคการมีปฏิสัมพันธดวยมาใชประโยชนในระบบงาน 
 
   1.1.3 การแลกเปลี่ยนความรูและทักษะระหวางที่ผูที่อยูตางหนวยงาน ตางหนาที่ 
และ ตางสถานที่เพื่อใหเกิดประสิทธิผลในการสื่อสารภายในองคการ 
 
  1.2  ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน หมายถึง การจัดกระบวนการวาง
มาตรฐานการทํางานและประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทียบกับมาตรฐานที่กําหนด 
รวมถึงการใหขอมูลปอนกลับเพื่อสนับสนุนผลการดําเนินการ การมุงเนนลูกคาและธุรกิจที่ดี 
ตลอดจนการบริการคาตอบแทน การยกยองชมเชย การใหรางวัลและสิ่งจูงใจเพื่อชวยใหบรรลุผล
การดําเนินการ 
 
  1.3 ดานการจางงานและการสืบทอดตําแหนง หมายถึง 
 
   1.3.1 การกําหนดคุณลักษณะและทักษะที่จําเปนของพนักงานที่องคการตองการ 
 
   1.3.2 วิธีการในการสรรหาวาจางและรักษาพนักงานใหมไวและใหมั่นใจวากลุม
ของพนักงานสะทอนความหลากหลายทางความคิดและวัฒนธรรม รวมทั้งความคิดเห็นของชุมชน
ของพนักงานที่องคการจาง 
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   1.3.3 การวางแผนการสืบทอดตําแหนงผูนําและผูบริหารรวมทั้งผูนําระดับสูง 
ในองคการ รวมทั้งการจัดการใหพนักงานทั้งองคการมีความกาวหนาในการงาน 
 
   1.3.4 องคการมีการพัฒนาบุคคลทองถ่ินใหสามารถสืบทอดตําแหนงผูนําและ
ผูบริหาร 
 
 2. การเรียนรูและการสรางแรงจูงใจ หมายถึง การประเมินวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคล
ดานการเรียนรูและการสรางแรงจูงใจที่องคการปฏิบัติตอพนักงาน 2 ดานคือ 
 
  2.1 ดานการศึกษา การฝกอบรม และการพัฒนาพนักงาน หมายถึง 
 
   2.1.1  การใหการศึกษาและการฝกอบรมเพื่อชวยใหแผนปฏิบัติการบรรลุผล 
การใหการศึกษา การฝกอบรม และการพัฒนาพนักงานเพื่อตอบสนองความตองการที่สําคัญของ
องคการในดานการวัดผลการดําเนินการ การปรับปรุงผลการดําเนินการ และการเปลี่ยนแปลงทาง
เทคโนโลยี การใหการศึกษาและฝกอบรมที่สนองวัตถุประสงคทั้งระยะสั้นและระยะยาวของ
องคการ และความตองการในการพัฒนาการเรียนรู และความกาวหนาในอาชีพของพนักงานอยาง
สมดุล 
 
   2.1.2   การใหการศึกษา การฝกอบรม และการพัฒนาพนักงานตอบสนองกับ 
ความตองการที่สําคัญขององคการที่เกี่ยวของกับการปฐมนิเทศพนักงาน ความหลากหลายของ
พนักงาน การดําเนินการทางธุรกิจอยางมีจริยธรรมและการพัฒนาผูบริหารและผูนํา การให
การศึกษา การฝกอบรม และการพัฒนาพนักงานตอบสนองกับความตองการที่สําคัญขององคการที่
เกี่ยวของกับพนักงาน สถานที่ทํางาน และความปลอดภัยดานสิ่งแวดลอม 
 
   2.1.3  วิธีการแสวงหาและนําขอมูลจากพนักงาน หัวหนางาน และผูจัดการในดาน
ความตองการดานการศึกษาและการฝกอบรมมาใชประโยชน วิธีการในการนําการเรียนรูและ
สินทรัพยทางความรูขององคการมาชวยในการใหการศึกษาและฝกอบรม 
 
   2.1.4 วิธีการใหการศึกษาและฝกอบรม แสวงหาและใชขอมูลจากพนักงาน    
หัวหนางาน และผูจัดการ เพื่อหาทางเลือกในการใหการศึกษาและการฝกอบรม รวมทั้งวิธีการให
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การศึกษาอยางเปนทางการและไมเปนทางการ การสอนงานและแนะนําอยางใกลชิดและวิธีการ
อ่ืนๆ 
 
   2.1.5 การสงเสริมใหพนักงานใชความรูและทักษะใหมๆ ในการปฏิบัติงาน 
 
   2.1.6 วิธีการประเมินประสิทธิผลของการศึกษาการฝกอบรม โดยพิจารณาจาก 
ผลการปฏิบัติงานของแตละบุคคลและผลการดําเนินการขององคการโดยรวม 
 
  2.2 ดานการสรางแรงจูงใจและพัฒนาความกาวหนาในการงาน หมายถึง องคการมี
วิธีการจูงใจพนักงานใหพัฒนาตนเองและใชศักยภาพอยางเต็มที่ รวมถึงกลไกที่เปนทางการและ 
ไมเปนทางการที่องคการนํามาใชเพื่อชวยใหพนักงานบรรลุวัตถุประสงคของการเรียนรูและ 
การพัฒนาที่เกี่ยวกับหนาที่และสายอาชีพ ผูจัดการและหัวหนางานมีบทบาทในการชวยใหพนักงาน
บรรลุวัตถุประสงคดังกลาวได 
 
 3.  ดานความผาสุกและความพึงพอใจ หมายถึง การที่พนักงานประเมินวิธีการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลดานความผาสุกและความพึงพอใจของพนักงานขององคการ 2 ดาน ไดแก  
ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และดานการใหการสนับสนุนและสรางความพึงพอใจใหแก
พนักงาน 
   
  3.1  ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง 
 
    3.1.1  การปรับปรุงสุขอนามัย ความปลอดภัยจากอุบัติเหตุ การปองกันภัยและ
การยศาสตร (Ergonomics) ในที่ทํางาน รวมทั้งการมีสวนรวมของพนักงานในการปรับปรุงดังกลาว 
 
    3.1.2  การสรางความมั่นใจวาสถานที่ทํางานมีการเตรียมพรอมตอภาวะฉุกเฉิน
และภัยพิบัติ และวิธีการที่ทําใหธุรกิจดําเนินการไดอยางตอเนื่องเพื่อประโยชนของพนักงานและ
ลูกคา 
 
   3.2 ดานการใหการสนับสนุนและสรางความพงึพอใจใหแกพนักงาน หมายถึง 
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   3.2.1 การกําหนดปจจัยสําคัญที่มีผลตอความผาสุก ความพึงพอใจและแรงจูงใจ
ของพนักงาน  รวมถึงการจําแนกปจจัยเหลานี้ให เหมาะสมกับพนักงานที่หลากหลายและ 
ใหเหมาะสมกับระดับและประเภทของพนักงานที่แตกตางกัน 
 
   3.2.2 การสนับสนุนพนักงานโดยกําหนดใหมีการบริการ สวัสดิการ และนโยบาย
รวมถึงการปรบัเปลีย่นการสนับสนนุดังกลาวใหเขากับความตองการของกลุมพนักงานที่หลากหลาย 
 
   3.2.3 วิธีการประเมนิความผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจของพนักงานทั้งที่
เปนทางการและไมเปนทางการ 
 
   3.2.4 การนําผลการประเมินมาเชื่อมโยงกับผลลัพธสําคัญๆ ทางธุรกิจเพื่อกําหนด
ลําดับความสําคัญในการปรับปรุงสภาพแวดลอมการทํางานและบรรยากาศที่ใหการสนับสนุน
พนักงาน 
 
 จากที่กลาวมาจะเห็นไดวาเรื่องการมุงเนนทรัพยากรบุคคลมีนักวิชาการหลายทาน 
ไดนําเสนอออกมาหลายรูปแบบและไดสรุปใจความสําคัญโดยแบงองคประกอบได 3 ดานคือ  
ดานระบบงานที่เนนในเรื่องของการออกแบบงานและกระบวนการทํางานที่ใหมีความสอดคลอง
กันภายในองคการซึ่งจะสงผลใหพนักงานเกิดความรวมมือรวมใจกัน มีความคิดริเร่ิม ทํางานเปน
ระบบ เกิดเปนความชํานาญในการทํางาน ดานการฝกอบรมและการพัฒนาพนักงานที่เนนในเรื่อง
การเพิ่มพูนสมรรถภาพในการทํางานของพนักงานโดยสงเสริมความรู ซ่ึงสงผลใหพนักงานมี
พฤติกรรมการทํางานที่ดี  มีประสิทธิภาพ  มีผลการปฏิบัติงานที่ดี  (Brown, 2001) และดาน 
ความผาสุกและความพึงพอใจของพนักงานเนนในเรื่องของการสรางความพึงพอใจในการทํางาน
ของพนักงาน เมื่อพนักงานมีความสุขในการทํางานก็จะสงผลบวกตอการปฏิบัติงานและสะทอน 
ใหเห็นถึงพฤติกรรมการทํางานที่ดี ทั้งเรื่องความกระตือรือรน ความตั้งใจ และความรวมมือรวมใจ
ในการทํางาน (ธัญญา  ผลอนันต, 2547)  
 
 ดวยเหตุนี้จึงทําใหผูวิจัยสนใจที่จะศึกษาความสัมพันธของการมุงเนนทรัพยากรบุคคลและ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานในองคการ โดยทําการศึกษาจากแนวคิดวิธีการบริหารทรัพยากร
บุคคลขององคการของ Brown (2001) และ Benning (2003) เนื่องจากไดเสนอองคประกอบที่มี
ลักษณะคลายกันโดยเนนวาองคการควรสงเสริมใหพนักงานไดพัฒนาตนเองอยางเต็มที่และเปนไป
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ตามแนวทางเดียวกันกับเปาหมายขององคการ โดยขอมูลที่ไดจะนําไปใชในการปรับปรุงวิธีการ
จัดการบริหารทรัพยากรบุคคลในองคการใหดียิ่งขึ้นตอไป แนวทางในการศึกษา ดังนี้ 
 
 การมุงเนนทรัพยากรบุคคล หมายถึง การที่องคการใหความสําคัญกับทรัพยากรบุคคลและ
ปจจัยที่เกี่ยวเนื่องกับทรัพยากรบุคคลในองคการโดยพรอมที่จะปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงวิธีการ
จัดการทรัพยากรบุคคลในองคการไปในแนวทางที่ดีขึ้นอยูเสมอ ตามแนวคิดของ Brown (2001) 
และ Benning (2003) ซ่ึงวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคการทั้งหมด 3 ดาน คือ 
 
 1. ระบบงาน หมายถึง การออกแบบงาน การมอบหมายงาน การบริหารคาตอบแทนมีการ
จัดระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เชื่อมโยงกับคาตอบแทน การใหรางวัล สงเสริมและให
กําลังใจพนักงาน ตลอดจนการไดรับการปฏิบัติอยางเทาเทียมกันจากผูบังคับบัญชา 
 
 2. การฝกอบรมและการพัฒนาพนักงาน หมายถึง วิธีการพัฒนาพนักงานโดยการให
การศึกษา การฝกอบรม เพื่อพัฒนาพนักงานใหมีผลการปฏิบัติงานที่ดีมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล 
และความปลอดภัยในการทํางาน การจูงใจใหพนักงานใชความสามารถที่มีอยูอยางเต็มที่โดยมี
ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถเชื่อมโยงไปสูโปรแกรมการพัฒนาพนักงานได 
 
 3. ความผาสุกและความพึงพอใจของพนักงาน หมายถึง การมุงเนนที่ความปลอดภัยและ
สุขภาพของพนักงาน เนนการวางแผนและปรับปรุงกิจกรรม เพื่อสรางบรรยากาศที่ดีในการทํางาน 
เนนความกินอยูดีของพนักงานโดยการจัดเครื่องอํานวยความสะดวก เพื่อเปนแรงจูงใจใหพนักงาน
อยากมาทํางาน 
 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับพฤติกรรมการทํางาน 
 
 การศึกษาบุคคลในองคการโดยเฉพาะพฤติกรรมที่สัมพันธกับการทํางาน เปนสิ่งที่ชวยให
เขาใจธรรมชาติ ของคนและมีการมอบหมายงานใหเหมาะสมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานและ
สรางความพึงพอใจในงานใหกับบุคคลในองคการนั่นเอง 
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ความหมายของพฤติกรรมการทํางาน 
 
 นักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของพฤติกรรมการทํางานไวดังนี ้
 
 สุรเชษฐ  ชิระมณี (2535: 119 – 120) ไดกลาววา พฤติกรรมการทํางานเปนการทํางาน 
ในองคการใดๆ ที่ผูปฏิบัติงานจําเปนตองมีพฤติกรรมในการทํางานที่เหมาะสม  
 
 มัลลิกา  ตนสอน (2544) กลาววา พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง พฤติกรรมที่บุคคลแสดง
ออกมาในสภาพแวดลอมในการทํางาน เชน การพูดคุย การรับคําสั่ง การเขียนรายงานและการตรวจ
รับสินคาคงคลัง เปนตน ซ่ึงอาจมีลักษณะเปนทางการหรือไมเปนทางการ โดยอาจจะเปนประโยชน
หรือเปนโทษแกองคการ เชน การจารกรรมขอมูล เปนตน 
 
 Cropanzano et al. (1997) กลาววา พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง การกระทําหรือกิริยา
ตางๆ ที่บุคคลแสดงออกตองาน รวมไปถึงการงดเวนหรือละเลยการกระทําดวยโดยมีทั้งพฤติกรรม
ที่สังเกตไดและพฤติกรรมที่สังเกตไมได 
 
 Gibson, Ivancevich and Donnelly (1997: 92) ไดกลาววา พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง
การทํางานของบุคคลซึ่งครอบคลุมทั้งพฤติกรรมที่เกี่ยวของกับงานทั้งทางตรงและทางออมที่
สัมพันธกับงาน   
 
 จากแนวคิดขางตนสามารถสรุปไดวา พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง ลักษณะการกระทํา
หรือส่ิงที่บุคคลแสดงออก  เพื่อตอบสนองตอ ส่ิงที่ตนสัมผัสหรือรับรูได อันเปนผลจาก 
การปฏิบัติงานภายในองคการ เชน การรับผิดชอบในงาน การปฏิบัติตามขอบังคับ การแกปญหา 
ในการทํางาน การมีสวนรวมและการทํางานเปนทีม ซ่ึงเปนพฤติกรรมที่มีความเกี่ยวของกับ 
กระบวนการทํางาน เพื่อใหบรรลุเปาหมายและเปนไปตามนโยบายขององคการ 
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แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางาน 
 
 พฤติกรรมการทํางานเปนพฤติกรรมในรูปแบบหนึ่งของบุคคลซึ่งเปนพฤติกรรมที่เกี่ยวของ
กับงานที่บุคคลรับผิดชอบอยูแตละคนก็มีพฤติกรรมที่แตกตางกันออกไปโดยผูวิจัยไดรวบรวม
แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางานที่นักวิชาการหลายทานไดเสนอไว ดังนี้ 
 
 Albanese and Van Fleet (1983: 52) กลาววา พฤติกรรมของบุคคลที่สัมพันธกับงานจะ
เกี่ยวของกับพฤติกรรม 5 ดานคือ 
 
 1. พฤติกรรมดานการแกปญหา (Problem - Solving) 
 2. พฤติกรรมดานการวางแผน (Planning) 
 3. พฤติกรรมดานการจัดองคการหรือกระบวนงาน (Organizing) 
 4. พฤติกรรมดานการควบคุม (Controlling) 
 5. พฤติกรรมการสรางบรรยากาศจูงใจ (Creating a Motivational Climate) 
 
 Gibson, Ivancevich and Donnelly (1997: 92) ไดกลาววา แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการ
ทํางานของบุคคล ซ่ึงครอบคลุมทั้งพฤติกรรมที่เกี่ยวของกับงานทั้งทางตรงและทางออมที่สัมพันธ
กับงานมีดังนี้ 
 
 1. พฤติกรรมดานการแกปญหา (Problem - Solving) 
 2. พฤติกรรมดานการติดตอส่ือสาร (Communication) 
 3. พฤติกรรมดานการสังเกต (Observation) 
 4. พฤติกรรมดานการเคลื่อนไหว (Movement) 
 
 การพิจารณาพฤติกรรมในการทํางานของบุคคลนั้นสามารถพิจารณาไดจากรูปแบบแหง
พฤติกรรม (Pattern of Behavior) ในการทํางานของบุคคลรวมทั้งรูปลักษณะแหงการแสดงออก 
(Behaviors Exhibited) ที่เกี่ยวกับการทํางาน (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2532: 70 – 71)  
ดังตัวอยางในตารางที่ 2 
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ตารางที่ 2  ตัวอยางรูปแบบแหงพฤติกรรมที่แสดงออก 
 

รูปแบบแหงพฤติกรรม พฤติกรรมท่ีแสดงออก 
1.  ความมุงมัน่ตอจุดมุงหมายใฝความยิ่งใหญ 
 
 
 
2.  ใฝความกาวหนา 
3.  โอนออนตอสังคม 
 
4.  การใชความสมเหตุสมผลในการทํางาน 
 
5.  ความสํานกึในขั้นแหงการบังคับบัญชา 
6.  ความสํานกึในความรับผิดชอบ 
 
7.  ความสํานกึในการเชื่อฟงผูมีอํานาจเหนือ 

1.  เผชิญปญหาดวยเหตุผลไมผิดหวังงาย ชอบ
ใชชีวิตริเร่ิมและอยากใหสําเร็จตามนั้น 
สรางบารมีแกทางปฏิบัติของผูอ่ืนแมจะดอียู
แลว   

2.  เอาใจใสตองานและการหาความรู 
3.  ปฏิบัติตามหมูมากไมคํานึงถึงจุดมุงหมาย

แหงองคการเปนหลัก 
4.  ตัดสินใจดวยการพิจารณาทั้งปจจัยทาง

คุณคาและปจจัยทางขอเท็จจริง 
5.  เครงครัดตอสถานภาพและอํานาจหนาที่ 
6.  เอาใจใสตอหนาที่และความรับผิดชอบ 

ในงาน  ที่ไดรับมอบหมาย 
7.  รับฟงคําสั่งอยางเดยีวไมพยายามออก

ความเหน็ 
ที่มา: มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2532) 
 
 สุรเชษฐ  ชิระมณี (2535: 119 – 120) ไดกลาววา การทํางานในองคการใดๆ ผูปฏิบัติงาน
จําเปนตองมีพฤติกรรมในการทํางานที่เหมาะสม ซ่ึงพฤติกรรมที่เหมาะสมนั้น ควรจะประกอบไป
ดวยทักษะ 5 ประการ คือ 
 
 1. มีเปาหมายในการทํางาน และเปนเปาหมายที่สามารถทําใหเกิดขึ้นได 
 
 2. ความสามารถในการทํางาน เกิดจากการมีวิชาความรูที่จะใชทํางาน รูวิธีทํางาน รูคบคน 
รูดัดแปลง ประยุกตใชวิชา 
 
 3. การควบคุมความวิตกกังวลและความกลัว โดยการฝกควบคุมอารมณ ความรูสึก 
ไมใหแสดงออกเกินสิ่งเราที่มากระทบ 



 

 

41 

 4. มีความสัมพันธที่ดีกับผูอ่ืนในที่ทํางาน โดยการแสดงออกดังนี้ 
 
  4.1  เอาใจเขามาใสใจเรา รูจักใหแลวจะไดตอบ 
  4.2  รูจักการชมเชยผูอ่ืนตามกาลเทศะ 
  4.3  ลดพฤติกรรรมที่จะสรางความขัดแยง 
 
 5.    การเห็นคุณคาในตนเองและผูอ่ืน เพื่อการอยูรวมกันในสังคม 
 
 นภเกตุ  บุญจันทร (2539) ไดสรุปปจจัยที่เปนความตองการขั้นพื้นฐานในการสราง
แรงจูงใจในการทํางานไว 7  ประการ  คือ  
 
 1.  การใหเกียรติและตระหนักในผลงานที่ถูกกระทํา 
 2.   เปนผลงานที่ควรแกการสนใจทาทายความสามารถ 
 3.   การทํางานเปนกลุมที่มีการประสานงานเปนอยางดี 
 4.   มีอิสระในการวินิจฉัยปญหา 
 5.   มีความมั่นคงในการทํางาน 
 6.   มีความกาวหนาซึ่งไดรับการพิจารณาอยางเสมอภาคและยุติธรรม 
 7.   มีการควบคุมดี 
 
 การทํางานถือเปนพฤติกรรมอยางหนึ่งที่มีสวนเกี่ยวของกับบุคคลอยูตลอดเวลา               
เมื่อพิจารณาแลวจะเห็นไดวาบุคคลใชชีวิตเพื่อการทํางานหรือเกี่ยวของกับองคการมากกวาใชชีวิต
สวนตัวและทุกองคการก็ยอมตองการพฤติกรรมการทํางานที่ดีของพนักงานดวยกันทั้งสิ้น อยางไรก็
ดีมีปจจัยหลายอยางที่ทําใหแตละบุคคลในองคการแสดงพฤติกรรมการทํางานที่แตกตางกัน เชน 
ปจจัยดานภาวะผูนําขององคการที่มีการเปลี่ยนแปลง การมีทีมงานที่มาจากพื้นฐานแตกตางกัน  
การมีสมรรถนะแตกตางกัน รวมถึงการมุงเนนทรัพยากรบุคคลในองคการ ทําใหพนักงาน 
ในองคการมีพฤติกรรมการทํางานที่แตกตางกันและองคการจะมีวิธีการอยางไร เพื่อใหเกิด
พฤติกรรมการทํางานที่องคการปรารถนา  
 
 นอกจากแนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางานดังที่ไดกลาวมาแลวในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัย
ไดทําการศึกษาแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย จํากัด 
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(มหาชน)โดยไดรับความอนุเคราะหจากฝายทรัพยากรบุคคล ผูวิจัยไดศึกษาแนวทางและหลักเกณฑ
ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานซึ่งมีความสอดคลองกับลักษณะกระบวนการการ
ทํางานของพนักงานมาเปนแนวทางในการศึกษา เนื่องจากแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของ
องคการจะเปนตัวกําหนดพฤติกรรมการทํางานของพนักงานใหแสดงออกมาตามที่องคการ
ปรารถนาเพื่อแลกกับผลการประเมินที่พนักงานตองการ โดยหลักเกณฑในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานมีลักษณะดังนี้  
 
หลักเกณฑในการประเมินผลการปฏิบัติงานของ บมจ.ธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย  
 
 1. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 
  1.1  ปริมาณงาน พิจารณาจากผลงานที่ทําไดเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่องคการ
กําหนด 
 
  1.2  คุณภาพงาน พจิารณาจากความถูกตอง เรียบรอย เนื้องานมีคุณภาพเมื่อเปรียบเทียบ
กับมาตรฐานที่องคการกําหนด 
 
  1.3  เวลาในการปฏิบัติงาน พิจารณาจากระยะเวลาการปฏิบัติงานใหสําเร็จตามที่
องคการกําหนด 
 
 2. การประเมินคณุลักษณะของพนักงาน 
 
  2.1  ความรับผิดชอบตองานในหนาที่ พิจารณาจากความเอาใจใสในการปฏิบัติงานให
เสร็จตามกําหนด 
 
  2.2  การปฏิบัติตามระเบียบขอบงัคับของบริษัทและคําสั่งของผูบังคับบัญชา พิจารณา
จากการปฏิบัตติามระเบียบของบังคับของบริษัทและคําสั่งของผูบังคับบัญชา 
 
  2.3  การตัดสินใจและการแกปญหา พิจารณาจากความสามารถในการตัดสนิใจในงาน
ที่รับผิดชอบและความสามารถในการแกไขปญหาที่เกิดขึ้น 
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  2.4  การมีสวนรวมภายในองคการและการประสานงาน พิจารณาจากการใหความ
รวมมือและการใหความชวยเหลือผูอ่ืนภายในองคการ  
 
  2.5 การทํางานเปนทีม พิจารณาจากการทํางานรวมกับผูอ่ืน รวมถึงการมีมนุษย
สัมพันธที่ดี มีการชวยเหลือเพื่อนรวมงาน 
  
 จากหลักเกณฑดังกลาวจะสามารถพิจารณาไดถึงพฤติกรรมการทํางานของพนักงานที
องคการพึงปรารถนา ดังนั้นผูวิจัยจึงนําแนวคิดของ บมจ. ธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย (2549) 
มากําหนดเปนแนวทางการศึกษาในเรื่องของพฤติกรรมการทํางานโดยสรุปไดดังนี้ 
 
  พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง ลักษณะการกระทําหรือส่ิงที่บุคคลแสดงออกเพื่อ
ตอบสนองตอส่ิงที่ตนสัมผัสหรือรับรูไดอันเปนผลจากการปฏิบัติงานภายในองคการ เชน            
การรับผิดชอบในงาน การปฏิบัติตามขอบังคับ การแกปญหาในการทํางาน การมีสวนรวมและ    
การทํางานเปนทีม ซ่ึงเปนพฤติกรรมที่มีความเกี่ยวของกับกระบวนการทํางาน เพื่อใหบรรลุ
เปาหมายและเปนไปตามนโยบายขององคการ 
 

งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
  
 พิทยา  นันทวิจิตร (2541) ไดทําการศึกษาในเรื่องความสามารถของพนักงานสินเชื่อตอ
พฤติกรรมการทํ างาน  กรณีศึ กษาพนักงานสิน เชื่ อระดับหัวหน าหนวย อํ า เภอในเขต 
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือธนาคารเพื่อการเกษตร และสหกรณการเกษตร ศึกษาจากกลุมตัวอยาง 
ซ่ึงเปนพนักงานสินเชื่อระดับหัวหนาหนวยอําเภอของ ธ.ก.ส. ในสังกัดสาขาจังหวัดในเขต 
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จํานวน 21 จังหวัด รวม 307 หนวยอําเภอผลการศึกษาพบวาการพัฒนา
พนักงานสินเชื่อระดับหัวหนาหนวยอําเภอใหสามารถปฏิบัติหนาที่การทํางานใหไดอยางมี
ประสิทธิภาพ จะตองใหความสําคัญกับความสามารถในเรื่องความรูเกี่ยวกับองคการโดยเฉพาะ 
การสรางความเขาใจในวิสัยทัศนขององคการ การมุงลูกคา การควบคุมอารมณ ความรูที่เกี่ยวกับ 
การปฏิบัติหนาที่ การทํางานเปนทีม การใชเทคโนโลยีสมัยใหม การตลาดและการพิจารณางาน 
เชิงรุก การสนับสนุนการพัฒนาชนบทและสภาพแวดลอม การอยูรวมกันระหวางเกษตรกร ธ.ก.ส. 
และสภาพแวดลอม 
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 นาถลดา  นาทอง (2543) ไดทําการศึกษาในเรื่องการสํารวจความสามารถตอพฤติกรรม 
การทํางานตามบทบาทความรับผิดชอบของนักพัฒนาทรัพยากรบุคคล กรณีศึกษาฝายพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลองคการโทรศัพทแหงประเทศไทย กลุมตัวอยางที่ทําการศึกษาไดแกพนักงานสังกัด
สวนการฝกอบรม และสวนวางแผนและพัฒนาบุคคล ฝายพัฒนาทรัพยากรบุคคล องคการโทรศัพท
แหงประเทศไทยจํานวน 69 คน ผลการศึกษาพบวาพนักงานสังกัดฝายพัฒนาทรัพยากรบุคคลมี
ความสามารถใน 5 กลุม ไดแก ความสามารถดานความสัมพันธระหวางบุคคล ความสามารถดาน
ภาวะผูนํา ความสามารถดานเทคนิคและเทคโนโลยี ความสามารถดานวิเคราะห และความสามารถ
ดานธุรกิจ และมีการรับรูความสําคัญเรียงอันดับจากความสามารถดานความสัมพันธระหวางบุคคล 
ความสามารถดานวิเคราะห ความสามารถดานภาวะผูนํา ความสามารถดานเทคนิคและเทคโนโลยี 
และความสามารถดานธุรกิจ  และพบวาลักษณะสวนบุคคลที่แตกตางกันมีผลใหพนักงาน 
มีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน และมีการรับรูความสําคัญของความสามารถตอพฤติกรรม 
การทํางานแตกตางกัน อยางมีนัยความสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และพบวาพฤติกรรมการทํางาน
ในบทบาทนักพัฒนาทรัพยากรบุคคลกับการรับรูความสําคัญของความสามารถมีความสัมพันธกัน 
และ พฤติกรรมการทํางานในบทบาทนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยกับความสามารถดานการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 วริฎฐา  กัลปยาศิริ (2544) ไดทําการศึกษาเรื่องการบริหารงานดานทรัพยากรมนุษย 
ในองคการที่มีการบริหารงานเปนเลิศ ดานการมุงเนนทรัพยากรบุคคล ซ่ึงไดรับรางวัลคุณภาพ
แหงชาติ จากสถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ ในป พ.ศ. 2543 โดยเก็บขอมูลจากการซักถามหรือ
สนทนาผูเกี่ยวของกับงานทรัพยากรมนุษยในองคการเปนกรณีศึกษา 2 องคการ คือ บริษัท โซนี่     
เซมิคอนดักเตอร (ประเทศไทย)จํากัดและบริษัทไทยคารบอนแบล็ค จํากัด (มหาชน) ผลจาก
การศึกษาพบวาองคการที่มีการบริหารงานเปนเลิศนั้นมีนโยบายการบริหารจัดการกับทรัพยากร
มนุษยที่เนนถึงความเหมาะสมระหวางคุณสมบัติบุคคลกับความตองการขององคการ และให
ความสําคัญกับการรักษาบุคคลโดยจัดระบบการจายผลประโยชนตอบแทนที่เพียงพอ คํานึงถึง
สุขภาพและความปลอดภัยใหกับบุคคล สวนนโยบายหรือแนวคิดในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยนั้น
พบวา ทั้งองคการและผูบริหารใหการสนับสนุน มีนโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนลาย
ลักษณอักษรชัดเจน รวมทั้งนโยบายแนวคิดคุณภาพชีวิตการทํางานนั้นพบวาทั้ง 2 องคการตระหนัก
ถึงคุณคาความเปนมนุษยของบุคคลทุกคน เนนถึงการจัดการสภาพแวดลอมการทํางานที่สะอาด 
ปลอดภัย และคํานึงถึงความพึงพอใจของบุคคลเปนสําคัญ นอกจากตัวนโยบายและแนวคิดที่
สนับสนุนตอความสําเร็จในการบริหารทรัพยากรมนุษยแลว  ผลจากการศึกษายังพบอีกวา 
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ทั้ง 2 องคการมีการบริหารทรัพยากรมนุษยที่นาสนใจคือระบบการจัดการที่ดีไวนําคนและลักษณะ
การปกครองของผูนําที่มีความมุงมั่นในการพัฒนาบุคคลและมีอิสรภาพในการดําเนินงานที่ไมได
ขึ้นอยูกับการ ส่ังการและควบคุมโดยบริษัทแม อีกทั้งงบประมาณที่ใชในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยทั้ง 2 องคการจัดสรรไวสูง 
 
 ธวัชชัย  คําแหงพล (2545) ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานดานการ
สืบสวนจับกุมคดีจําหนายยาบาของเจาหนาที่ตํารวจ สังกัดกองกํากับการสืบสวนสอบสวนตํารวจ
นครบาล 1-9 กองบัญชาการตํารวจนครบาล พบวา ภาวะผูนําดานการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูนําปลอย
ตามสบายและแรงจูงใจดานปจจัยค้ําจนุมีความสัมพันธกบัพฤติกรรมการทํางานดานการสืบสวน
จับกุมคดีจําหนายยาบา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
 ศรีวิรุฬห  ศรีสุข (2546) ทําการศึกษาการมุงเนนทรัพยากรบุคคลดานความผาสุกและ 
ความพึงพอใจของพนักงาน บริษัท ซีเอ็นซี อินเตอรเนชั่นแนล จํากดั พบวาบริษัทใหความสําคัญ
ดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลเพื่อใหพรอมในการพัฒนาใหทันตอการเปลี่ยนแปลงและการ
แขงขันกันทางเทคโนโลยีการผลิตในโลกธุรกิจ โดยมุงพัฒนาทั้งในดานสงเสริมความรู ความ
ปลอดภัยในการทํางาน การสรางใหเกิดความมีสวนรวมในการพัฒนาองคกรของบุคลากรทุกระดบั 
ตลอดจนการใหความสําคัญกับสุขภาพและความเปนอยูของพนักงานเพื่อใหพนักงานมีความพรอม
ทั้งพลังกายและพลังใจในการที่จะแสดงออกถึงพฤติกรรมการทํางานทีจ่ะสรางผลงานที่ดีใหบริษัท  
 
 กานดา  ปลองอิศวร (2547) ทําการศึกษาการมุงเนนทรัพยากรบุคคลโดยใหการสนับสนุน
และสรางความพึงพอใจใหกับพนักงานโดยองคการสนบัสนุนพนักงานกําหนดใหมกีารบริการ
ทางดานสวัสดกิาร จากบริษทั โซนี่ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จํากัด พบวา ปจจัยหลักการบริหาร
การจัดทําคูมือพนักงานระเบยีบปฏิบัติและสวัสดิการ การแตงตั้งหรือเลือกตั้งคณะกรรมการ
สวัสดิการทําใหพนักงานมีความผาสุกและพึงพอใจเกิดเปนแรงจูงใจในการทํางานทีด่ี สงผลตอ
พฤติกรรมการทํางานที่ดี ส่ิงที่พนักงานประทับใจมากทีสุ่ดคือ สวัสดิการและสภาพแวดลอมการ
ทํางาน ดานแรงงานหญิง ผลจากการศึกษาพบวาบริษัทมุงเนนความเปนเลิศขององคการในเรื่องของ
การบริหารทรัพยากรบุคคล และเปนปจจยัผลักดันใหองคการประสบความสําเร็จ วิธีการบริหาร
จัดการที่ดเีกิดขึ้นในบริษัท คือ ระบบการบริการสวัสดิการโดยมีปจจยัสนับสนุนการสรางแรงงาน
สัมพันธที่ดี ระบบการสื่อสาร การจัดสวัสดิการ การสรางบรรยากาศสภาพการทํางานที่ดี ทําให
พนักงานแสดงพฤติกรรมการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ  
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  ศิริพร  กาฬกาญจน (2547) ไดทําการศึกษาเรื่องความผาสุกและความพึงพอใจของ
พนักงานตอการบริหารแรงงานสัมพันธและการสงเสริมสุขภาพที่บริษัท ไทยตาบูชิอีเล็คทริคจํากัด 
พบวา บริษัทมุงเนนความเปนเลิศขององคการในเรื่องของการบริหารทรัพยากรบุคคล และเปน
ปจจัยผลักดันใหองคการประสบความสําเร็จ วิธีการบริหารจัดการที่ดีเกิดขึ้นในบริษัท คือ การสราง
แรงงานสัมพันธที่ดีระหวางผูบริหารกับพนักงาน หัวหนางานกับลูกนอง พนักงานกับพนักงาน และ
การสรางระบบงานภายในเพื่อดูแลสุขภาพของพนักงานสะทอนใหเห็นถึงความใสใจของผูบริหาร
ตอความผาสุกของพนักงานปจจัยแหงความสําเร็จของบริษัท สงผลใหพนักงานมีความผาสุกและ 
พึงพอใจในการทํางาน ทําใหไมมีปญหาดานแรงงาน ไมมีการจัดตั้งสหภาพแรงงานและบริษัท
ไดรับประโยชนดังนี้ พนักงานมีความจงรักภักดีตอบริษัท มีการทํางานเปนทีมและใหความรวมมือ
ที่ดีกับบริษัท บริษัทมีภาพพจนที่ดีตอสังคมในการเอาใจใสดูแลพนักงาน จูงใจบุคลภายนอกใหมี
ความตองการเขามาทํางานกับบริษัท สรางขวัญและกําลังใจที่ดีใหกับพนักงานและยึดเหนี่ยวให
ทํางานรวมกับบริษัทนานๆ ลดอัตราการลาออกของพนักงาน ลดคาใชจายจากการนัดหยุดงาน     
การเจรจาตอรอง การยื่นขอเรียกรอง การฝกอบรมพนักงานใหมทดแทนพนักงานลาออกสิ่งที่สําคัญ
ที่สุดคือพนักงานมีพฤติกรรมการทํางานอยางมีประสิทธิภาพและเปนแรงผลักดันใหบริษัทบรรลุ
เปาหมายที่วางไว 
 
 ณฐินี  นอยเหลือ (2548) ไดทําการศึกษาเรื่องภาวะผูนํา และการรับรูการมุงเนนทรัพยากร
บุคคลมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานองคการอิสระแหงหนึ่ง สังกัดกระทรวง
อุตสาหกรรม พบวา พนักงานสวนใหญรับรูวาผูบังคับบัญชาของตนมีภาวะผูนําและพนักงานมีการ
รับรูการมุงเนนทรัพยากรบุคคลโดยรวมและรายดานในระดับปานกลางและพนักงานมีพฤติกรรม
การทํางานโดยรวมอยูในระดับดีโดยภาวะผูนํา การรับรูการมุงเนนทรัพยากรบุคคลดานระบบงาน 
ดานการเรียนรูและการสรางแรงจูงใจ สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของ
พนักงานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
 ปริมปราง  พรหมมาณพ (2549) ไดทําการศึกษา ภาวะผูนํา ความผูกพันตอองคการและ
พฤติกรรมการทํางานของหัวหนางานในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม:โครงการพัฒนา
ผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมภาคกลาง พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนํา 
การแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานของหัวหนางานอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 สวนภาวะผูนําปลอยตามสบายไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ
หัวหนางาน 



 

 

47 

 ชนันดา  โชติแดง (2550)ทําการศึกษาเรื่องภาวะผูนํา ความผูกพันตอองคการและพฤติกรรม
การทํางานของผูบริหารสถานศึกษา สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี พบวา ผูบริหาร
สถานศึกษามีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนอยูในระดับสูง สวนภาวะผูนํา
ปลอยตามสบายมีอยูในระดับต่ํา มีความผูกพันตอองคการในดานความรูสึกและดานบรรทัดฐาน
ทางสังคมอยูในระดับสูง สวนความผูกพันดานความตอเนื่องมีอยูในระดับปานกลางและมี
พฤติกรรมการทํางานอยูในระดับดี และพบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการ
แลกเปลี่ยนมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
 
 Kirby  et  al. (1992) ไดทําการศึกษาภาวะผูนํา พบวาคุณลักษณะของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
และภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจและความมีประสิทธิผล ยกเวนภาวะ
ผูนําปลอยตามสบายลักษณะเดียวเทานั้นที่ไมมีความสัมพันธ และเมื่อทําการวิจัยเชิงคุณภาพเพื่อ
สนับสนุนการทําวิจัยเชิงปริมาณแลว พบวาผูตามจะชื่นชอบผูนําการเปลี่ยนแปลง สวนผูนํา 
การแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธนอยมาก ทั้งนี้เพราะผูนําการเปลี่ยนแปลงไดยกระดับความสามารถ
ของผูตามใหสูงขึ้น 
 
 Rowden (1994) ไดทําการศึกษาเรื่องบทบาทการมุงเนนทรัพยากรบุคคล กรณีศึกษา 
ในธุรกิจการผลิตขนาดเล็กและขนาดกลางที่ประสบความสําเร็จ พบวา กิจกรรมการสอนงาน  
การฝกอบรมพนักงานขณะปฏิบัติงาน การฝกอบรมผูแทนจําหนายและการจัดหลักสูตรการศึกษา
ตอเนื่องที่มีเนื้อหาเฉพาะเจาะจงตามที่องคการตองการ เปนกิจกรรมการมุงเนนทรัพยากรบุคคลมี
ความสําคัญตอความสําเร็จขององคการ ชวยทําใหพนักงานพัฒนาความรู ทักษะ และทัศนคติของ
พนักงาน สรางความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน ทําใหพนักงานทํางานดวยความรูสึกที่ดีตอองคการ  
ซ่ึงแสดงออกใหเห็นจากพฤติกรรมการทํางาน ชวยบูรณาการความรูของพนักงานเพื่อนําไปใช 
ในการปฏิบัติงานจริงขององคการ และยังชวยสนับสนุนสงเสริมใหพนักงานมีคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานที่ดี 
 
 Katz (1996) ทําการศึกษาสมรรถนะของผูที่ปฏิบัติงานใหดีเลิศของผูวาดภาพประกอบ
ทางการแพทยที่สรางการสื่อสารทางการมองเห็นสําหรับวิทยาศาสตรทางดานชีววิทยาทาง
การแพทย พบวาความมุงสัมฤทธิ์เปนสมรรถนะของคนที่ทํางานไดดีเลิศ นอกจากนี้หัวหนางานที่มี
สมรรถนะดานนี้จะมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเองและพนักงานที่รับผิดชอบวามี
ความสามารถที่จะทํางานไดอยางรวดเร็ว มีมาตรฐานสูง ใหความสนใจในคุณภาพโดยเขาไป



 

 

48 

ควบคุมความถูกตอง มีการเตรียมวัสดุ วิธีการ และทรัพยากรบุคคลโดยมีการแกไขและปองกัน
ปญหาที่อาจจะเกิดขึ้นจากการทํางาน รวมถึงการมีความยืดหยุนในการทํางาน ใหความสนใจในการ
บริการลูกคา มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ การคนหาขอมูล การคิดเชิงรูปธรรมและความคิดริเร่ิม 
 
 Jackson (1999) ไดศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของ
คณบดีและผูบริหารในสถานศึกษาแหงหนึ่ง พบวาคณบดี ผูบริหาร และอาจารยรับรูวาคณบดีมี
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมากกวาภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน นอกจากนี้อาจารยที่รับรูวาคณบดีมี
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะแสดงความพยายามในการทํางานที่ เพิ่มขึ้นและรับรูวาผูนํามี
ประสิทธิผลและมีความพึงพอใจสูง 
 
 Srisilpsophon (1999) ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางรูปแบบภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนกับความพยายามในการทํางานที่ เพิ่มขึ้นของ
ผูใตบังคับบัญชาการรับรูวาผูนํามีประสิทธิผลและความพึงพอใจในงานจากกลุมตัวอยาง
ผูใตบังคับบัญชาของผูจัดการระดับกลางและระดับลางในองคการประเทศไทย พบวา การมีอิทธิพล
อยางมีอุดมการณซ่ึงเปนองคประกอบหนึ่งของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธทางบวก
กับความพึงพอใจในการทํางานและความพยายามในการทํางานที่เพิ่มขึ้นของผูใตบังคับบัญชา  
และการรับรูวาผูนํามีประสิทธิผล 
 
 Hysong (2000) ทําการศึกษาสมรรถนะดานเทคนิคที่มีผลตอประสิทธิผลในการจัดการของ
หัวหนางานจํานวน 107 คน พบวา สมรรถนะดานทักษะทางเทคนิคเปนตัวแปรที่ใหคุณคาเพิ่ม 
(Incremental Value) แกทักษะทางดานการบริหารงาน และทักษะดานการปฏิสัมพันธระหวาง
บุคคลที่มีผลตอประสิทธิผลในการจัดการ 
 
 จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของดังกลาวขางตน ทําใหเห็นไดวา
ภาวะผูนํา สมรรถนะ การมุงเนนทรัพยากรบุคคลมีผลตอพฤติกรรมการทํางาน ดังนี้ 1) ภาวะผูนํามี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ ชนันดา  โชติแดง (2550)  
โดยผลการศึกษาพบวา ภาวะผูนํามีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของผูบริหารสถานศึกษา 
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรีอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 2) สมรรถนะมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ พิทยา  นันทวิจิตร (2541)  
ผลการศึกษาพบวา การพัฒนาพนักงานสินเชื่อใหสามารถปฏิบัติหนาที่ การทํางานใหไดอยางมี
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ประสิทธิภาพ จะตองใหความสําคัญกับความสามารถในเรื่องความรูเกี่ยวกับองคการโดยเฉพาะ 
การสรางความเขาใจในวิสัยทัศนขององคการ การมุงลูกคา การควบคุมอารมณ ความรูที่เกี่ยวกับ 
การปฏิบัติหนาที่ การทํางานเปนทีม การใชเทคโนโลยีสมัยใหม 3) การมุงเนนทรัพยากรบุคคลมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ กานดา  ปลองอิศวร (2547) 
พบวาการมุงเนนทรัพยากรบุคคลโดยใหการสนับสนุนและสรางความพึงพอใจใหกับพนักงาน 
โดยกําหนดใหมีการบริการทางดานสวัสดิการทําใหพนักงานมีความผาสุกและพึงพอใจเกิดเปน
แรงจูงใจในการทํางานที่ดี กอใหเกิดพฤติกรรมการทํางานที่ดี 4) ตัวแปรดานภาวะผูนํา สมรรถนะ 
การมุงเนนทรัพยากรบุคคล สามารถพยากรณพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน ซ่ึงสอดคลองกับ
งานวิจัยของ ณฐินี  นอยเหลือ (2548) พบวาพนักงานสวนใหญรับรูวาผูบังคับบัญชาของตนมีภาวะ
ผูนําและพนักงานมีการรับรูการมุงเนนทรัพยากรบุคคลโดยรวมและรายดานในระดับปานกลาง 
และพนักงานมีพฤติกรรมการทํางานโดยรวมอยูในระดับดี โดยภาวะผูนํา การรับรูการมุงเนน
ทรัพยากรบุคคลดานระบบงาน ดานการเรียนรูและการสรางแรงจูงใจ สามารถรวมกันพยากรณ
พฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ดวยเหตุนี้ผูวิจัย
จึงสนใจที่จะศึกษาในเรื่อง ภาวะผูนํา สมรรถนะ การมุงเนนทรัพยากรบุคคลและพฤติกรรม 
การทํางานของพนักงานธนาคารไทยเครดิตเพื่อรายยอย จํากัด (มหาชน)โดยกําหนดกรอบแนวคิด
ในการวิจัยและตั้งสมมติฐานในการวิจัยไดดังนี้ 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

                              ตัวแปรอิสระ                                                                                  ตัวแปรตาม        
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
การมุงเนนทรพัยากรบุคคล 

 
- ดานระบบงาน 
- ดานการฝกอบรมและการพฒันา 
- ดานความผาสกุและความพึงพอใจ

ของพนักงาน 

 
ภาวะผูนาํ 

 
- ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  
- ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน 
- ภาวะผูนําปลอยตามสบาย 

 

 
พฤติกรรม 
การทํางาน 

 

 
สมรรถนะ 

 
- สมรรถนะดานการมุงสัมฤทธิ์ 
- สมรรถนะดานการใหบริการ 
- สมรรถนะดานเทคนิค 
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สมมติฐานการวิจัย 
 
 1.   ภาวะผูนํามีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานธนาคารไทยเครดิต   
เพื่อรายยอย จํากัด (มหาชน) 
 
  1.1  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
ธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย จํากัด (มหาชน) 
 
  1.2  ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
ธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย จํากัด (มหาชน) 
 
  1.3  ภาวะผูนําปลอยตามสบายมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
ธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย จํากัด (มหาชน) 
 
 2.  สมรรถนะมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานธนาคารไทยเครดิต 
เพื่อรายยอย จํากัด (มหาชน) 
 
  2.1  สมรรถนะดานการมุงสัมฤทธ์ิมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย จํากัด (มหาชน) 
 
  2.2  สมรรถนะดานการใหบริการมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย จํากัด (มหาชน) 
 
  2.3  สมรรถนะดานเทคนิคมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
ธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย จํากัด (มหาชน) 
 
 3.  การมุงเนนทรัพยากรบุคคลมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
ธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย จํากัด (มหาชน) 
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  3.1  การมุงเนนทรัพยากรบุคคลดานระบบมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย จํากัด (มหาชน) 
 
  3.2  การมุงเนนทรัพยากรบุคคลดานการฝกอบรมและการพัฒนามีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย จํากัด (มหาชน) 
 
  3.3  การมุงเนนทรัพยากรบุคคลดานความผาสุกและความพึงพอใจของพนักงาน 
มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย จํากัด
(มหาชน) 
 
 4.   ภาวะผูนํา สมรรถนะ การมุงเนนทรัพยากรบุคคล สามารถรวมพยากรณพฤติกรรม 
การทํางานของพนักงานธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย จํากัด (มหาชน) 
 
 
 
 
 



บทที่ 3 
 

วิธีการวิจัย 
 
 การวิจัยคร้ังนี้มุงเนนศึกษาภาวะผูนํา สมรรถนะ การมุงเนนทรัพยากรบุคคลและพฤติกรรม
การทํางานของพนักงานธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายอย จํากัด (มหาชน) โดยมีวิธีการดําเนินการวิจัย
ดังนี้ 
 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ เปนพนักงานระดับปฏิบตัิการของธนาคารไทยเครดติ  
เพื่อรายยอย จาํกัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ซ่ึงมีพนักงานทั้งหมดจํานวน 240 คน และมีพนักงาน
ระดับปฏิบัติการทั้งหมดจํานวน 150 คน (ขอมูล ณ เดือนพฤษภาคม 2551) จากการเปดตาราง    
ประมาณขนาดกลุมตัวอยางสําเร็จรูปของ Krejcie and Morgan’s (ธานินทร  ศิลปจารุ, 2548) ได
กลุมตัวอยางทีเ่หมาะสมในการวิจัยคร้ังนีจ้ํานวน 108 คน (ตารางผนวกที ่1) แลวทําการสุมอยางงาย 
(Simple Random Sampling) ดวยวิธีการจับฉลากแบบไมใสคืนเพื่อใหไดกลุมตัวอยางที่เปนตัวแทน
ของกลุมประชากร แลวจึงนําไปใหฝายทรัพยากรบุคคลชวย แจกแบบสอบถามตามรายชื่อ 
 

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 
 การศึกษาวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยเลือกใชแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูลโดยแบงออกเปน 
5 สวน คือ 
 
 สวนที่ 1   แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล เปนการตรวจสอบรายการ (Check List) 
ประกอบดวยคําถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ อายุงาน ระดับการศึกษาและรายได 
 
 สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูนําของหัวหนางานโดยใชแบบสอบถามของ 
รัตติกรณ  จงวิศาล (2547) ที่พัฒนาจาก ประเสริฐ  สมพงษธรรม ตามทฤษฎีโมเดลภาวะผูนําเต็ม
รูปแบบของ Bass and Avolio (1993) มีลักษณะเปนมาตรวัดตามแบบการประเมินคา(Rating Scale) 
เปนขอคําถามที่ใหผูตอบแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับพฤติกรรมของหัวหนางานจําแนก
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ออกเปน 5 ระดับ คือ บอยมาก บอย บางครั้ง นานๆ คร้ัง ไมเคย โดยแบงแบบสอบถามออกเปน  
3 ดานประกอบดวย 
 
 1.  ดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง จํานวน 47 ขอ ไดแก ขอที่ 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10, 
11, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 20, 21, 22, 23, 24, 25, 26, 27, 28, 29, 30, 31, 32, 33, 34, 35, 36, 
37, 38, 39, 40, 41, 42, 43, 44, 45, 46, 47 
  
 2.  ดานภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน จํานวน 23 ขอ ไดแก ขอที่ 48, 49, 50, 51, 52, 53, 54, 
55, 56, 57, 58, 59, 60, 61, 62, 63, 64, 65, 66, 67, 68, 69, 70 
 
 3.  ดานภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย จํานวน 8 ขอ ไดแก ขอที่ 71, 72, 73, 74, 75, 76, 77, 78 
 
 สวนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับสมรรถนะ เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยไดสรางขึ้นจาก
หลักเกณฑของธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย จํากัด (มหาชน) มีลักษณะเปนมาตรวัดตามแบบ 
การประเมินคา เปนขอความที่ใหผูตอบแสดงความคิดเห็นจําแนกออกเปน 5 ระดับ คือ จริงที่สุด 
จริง ไมแนใจ ไมจริง ไมจริงเลย โดยแบงแบบสอบถามออกเปน 3 ดานประกอบดวย 
 
 1.  ดานการมุงสัมฤทธิ์ จํานวน 6 ขอ ไดแก ขอที่ 1, 2, 3, 4, 5, 6 
  
 2.  ดานการใหบริการ จํานวน 6 ขอ ไดแก ขอที่ 7, 8, 9, 10, 11, 12 
 
 3.  ดานเทคนิค จํานวน 6 ขอ ไดแก ขอที่ 13, 14, 15, 16, 17, 18 
 
 สวนที่ 4   แบบสอบถามเกี่ยวกับการมุงเนนทรัพยากรบุคคล เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยได
สรางขึ้นเองตามแนวคิดของ Brown (2001) และ Benning (2003) มีลักษณะเปนมาตรวัดตามแบบ
การประเมินคา เปนขอความที่ใหผูตอบแสดงความคิดเห็นตอองคการโดยจําแนกออกเปน 5 ระดับ 
คือ จริงที่สุด จริง ไมแนใจ ไมจริง ไมจริงเลย โดยแบงแบบสอบถามออกเปน 3 ดานประกอบดวย 
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 1.  ดานระบบงาน จํานวน 8 ขอ ไดแก ขอที่ 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8 
  
 2.  ดานการฝกอบรมและการพัฒนาพนักงาน จํานวน 7 ขอ ไดแก ขอที่ 9, 10, 11, 12, 13, 
14, 15 
 
 3.  ดานความผาสุกและความพึงพอใจของพนักงานจํานวน 8 ขอ ไดแก ขอที่ 16, 17, 18, 
19, 20, 21, 22, 23 
 
 สวนที่ 5 แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานเปนแบบสอบถาม 
ซ่ึงผูวิจัยสรางขึ้นโดยใชแนวคิดของ บมจ.ธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย (2549) ซ่ึงมีลักษณะเปน
มาตรวัดตามแบบการประเมินคา เปนขอความที่ใหผูตอบแสดงออกถึงพฤติกรรมการทํางานโดย
จําแนกออกเปน  5 ระดับ  คือ  ทุกครั้ง  บอยมาก  คอนขางบอย  นอยครั้ง  ไมกระทําเลยโดย
แบบสอบถามพฤติกรรมการทํางานประกอบดวยขอคําถามจํานวน 15 ขอ  
 
เกณฑการใหคะแนนของภาวะผูนํา 
 
 บอยมาก  เทากับ  4   คะแนน 
 บอย   เทากับ  3   คะแนน 
 บางครั้ง   เทากับ  2   คะแนน 
 นานๆครั้ง  เทากับ  1   คะแนน 
 ไมเคย   เทากับ  0   คะแนน 
 
เกณฑในการวิเคราะหคะแนน 
 
 การพิจารณาระดับภาวะผูนําของหัวหนางานทั้ง 3 รูปแบบ ผูวิจัยจัดระดับคะแนนออกเปน 
3 ระดับ โดยพิจารณาตามเกณฑการคํานวณความกวางของอันตรภาคชั้น 
 
 ความกวางของอันตรภาคชั้น =       คะแนนรายขอสูงสุด – คะแนนรายขอต่ําสุด 
             จํานวนระดับ 
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 เมื่อแทนคาคะแนนในสูตร = 4 – 0 
         3 
 
     = 1.33 
 
 จากความกวางของอันตรภาคชั้นดังกลาวสามารถแบงระดับภาวะผูนําไดดังนี้ 
 
 2.67 – 4.00  มีภาวะผูนําในระดับสูง 
 1.34 – 2.66  มีภาวะผูนําในระดับปานกลาง 
 0.00 – 1.33  มีภาวะผูนําในระดับต่ํา 
 
 การแปลความหมายคาคะแนนเฉลี่ยของภาวะผูนํา คือ 

 
 คาคะแนนเฉลี่ยระหวาง 2.67 – 4.00 หมายถึง กระบวนการในการใชอิทธิพลใหพนักงาน
ธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย จํากัด (มหาชน) ปฏิบัติตาม โดยหัวหนางานจะเขาไปเกี่ยวของกับ
ทัศนคติ คานิยม ความเชื่อ ความตองการของพนักงานและผลการปฏิบัติงานของพนักงานจากระดับ
ที่ต่ําไปสูระดับที่สูงกวา มีความสามารถในการจูงใจใหพนักงานปฏิบัติตามดวยความเต็มใจเต็ม
ความสามารถและบรรลุตามเปาหมายของกลุมหรือองคการในระดับสูง 
 
 คาคะแนนเฉลี่ยระหวาง 1.34 – 2.66 หมายถึง กระบวนการในการใชอิทธิพลใหพนักงาน
ธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย จํากัด (มหาชน) ปฏิบัติตาม โดยหัวหนางานจะเขาไปเกี่ยวของกับ
ทัศนคติ คานิยม ความเชื่อ ความตองการของพนักงานและผลการปฏิบัติงานของพนักงานจากระดับ
ที่ต่ําไปสูระดับที่สูงกวา มีความสามารถในการจูงใจใหพนักงานปฏิบัติตามดวยความเต็มใจเต็ม
ความสามารถและบรรลุตามเปาหมายของกลุมหรือองคการในระดับปานกลาง 
 
 คาคะแนนเฉลี่ยระหวาง 0.00 – 1.33 หมายถึง กระบวนการในการใชอิทธิพลใหพนักงาน
ธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย จํากัด (มหาชน) ปฏิบัติตาม โดยหัวหนางานจะเขาไปเกี่ยวของกับ
ทัศนคติ คานิยม ความเชื่อ ความตองการของพนักงานและผลการปฏิบัติงานของพนักงานจากระดับ
ที่ต่ําไปสูระดับที่สูงกวา มีความสามารถในการจูงใจใหพนักงานปฏิบัติตามดวยความเต็มใจเต็ม
ความสามารถและบรรลุตามเปาหมายของกลุมหรือองคการในระดับต่ํา 
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เกณฑการใหคะแนนของสมรรถนะ 
 
 จริงที่สุด  เทากับ         4   คะแนน               
 จริง   เทากับ         3   คะแนน   
 ไมแนใจ  เทากับ         2   คะแนน   
 ไมจริง   เทากับ         1   คะแนน   
 ไมจริงเลย   เทากับ         0   คะแนน    
 
เกณฑในการวิเคราะหคะแนน 
 
 การพิจารณาระดับ ผูวิจัยจัดระดับคะแนนออกเปน 3 ระดับโดยพิจารณาตามเกณฑ 
การคํานวณความกวางของอันตรภาคชั้น 
 
 ความกวางของอันตรภาคชัน้ = คะแนนรายขอสูงสุด – คะแนนรายขอต่ําสดุ 
        จํานวนระดับ 
 
 เมื่อแทนคาคะแนนในสูตร = 4 – 0 
         3 
 
     = 1.33 
 
 จากความกวางของอันตรภาคชั้นดังกลาวสามารถแบงระดับสมรรถนะ ไดดังนี้ 
 
 2.67 – 4.00  มีสมรรถนะในระดับสูง 
 1.34 – 2.66  มีสมรรถนะในระดับปานกลาง 
 0.00 – 1.33  มีสมรรถนะในระดับต่ํา 
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 การแปลความหมายคาคะแนนเฉลี่ยของสมรรถนะ คือ 
 

 คาคะแนนเฉลี่ยระหวาง 2.67 – 4.00 หมายถึง คุณลักษณะภายในที่แสดงถึงความสามารถ
ของพนักงานธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย จํากัด (มหาชน) ซ่ึงจะสงผลใหพนักงานเกิด
พฤติกรรมเพื่อที่จะทํางานใหไดอยางมีประสิทธิภาพและไดผลการปฏิบัติงานตรงตามวัตถุประสงค
ที่องคการกําหนดในระดับสูง 
 
 คาคะแนนเฉลี่ยระหวาง 1.34 – 2.66 หมายถึง คุณลักษณะภายในที่แสดงถึงความสามารถ
ของพนักงานธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย จํากัด (มหาชน) ซ่ึงจะสงผลใหพนักงานเกิด
พฤติกรรมเพื่อที่จะทํางานใหไดอยางมีประสิทธิภาพและไดผลการปฏิบัติงานตรงตามวัตถุประสงค
ที่องคการกําหนดในระดับปานกลาง 
 
 คาคะแนนเฉลี่ยระหวาง 0.00 – 1.33 หมายถึง คุณลักษณะภายในที่แสดงถึงความสามารถ
ของพนักงานธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย จํากัด (มหาชน) ซ่ึงจะสงผลใหพนักงานเกิด
พฤติกรรมเพื่อที่จะทํางานใหไดอยางมีประสิทธิภาพและไดผลการปฏิบัติงานตรงตามวัตถุประสงค
ที่องคการกําหนดในระดับต่ํา 
 
เกณฑการใหคะแนนของการมุงเนนทรัพยากรบุคคล 
 
 จริงที่สุด เทากับ 4   คะแนน               
 จริง  เทากับ 3   คะแนน   
 ไมแนใจ เทากับ 2   คะแนน   
 ไมจริง  เทากับ 1   คะแนน   
 ไมจริงเลย เทากับ 0   คะแนน   
  
เกณฑในการวิเคราะหคะแนน  
 
 การพิจารณาระดับ ผูวิจัยจัดระดับคะแนนออกเปน 3 ระดับโดยพิจารณาตามเกณฑ 
การคํานวณความกวางของอันตรภาคชั้น 
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 ความกวางของอันตรภาคชัน้ = คะแนนรายขอสูงสุด – คะแนนรายขอต่ําสดุ 
               จํานวนระระดับ 
 
 เมื่อแทนคาคะแนนในสูตร = 4 – 0 
         3 
 
     = 1.33 
 
 จากความกวางของอันตรภาคชั้นดังกลาวสามารถแบงระดับการมุงเนนทรัพยากรบคุคลได
ดังนี ้
 
 2.67 – 4.00  มีการมุงเนนทรัพยากรบุคคลในระดบัสูง 
 1.34 – 2.66  มีการมุงเนนทรัพยากรบุคคลในระดบัปานกลาง 
 0.00 – 1.33  มีการมุงเนนทรัพยากรบุคคลในระดบัต่ํา 
   
 การแปลความหมายคาคะแนนเฉลี่ยของการมุงเนนทรัพยากรบุคคล คือ 

 
 คาคะแนนเฉลี่ยระหวาง 2.67 – 4.00 หมายถึง การที่ธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย จํากัด 
(มหาชน) ใหความสําคัญกับทรัพยากรบุคคลและปจจัยที่เกี่ยวเนื่องกับทรัพยากรบุคคลในองคการ
โดยพรอมที่จะปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงวิธีการจัดการทรัพยากรบุคคลในองคการไปในแนวทางที่
ดีขึ้นอยูเสมอในระดับสูง 
 
 คาคะแนนเฉลี่ยระหวาง 1.34 – 2.66 หมายถึง การที่ธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย จํากัด 
(มหาชน) ใหความสําคัญกับทรัพยากรบุคคลและปจจัยที่เกี่ยวเนื่องกับทรัพยากรบุคคลในองคการ
โดยพรอมที่จะปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงวิธีการจัดการทรัพยากรบุคคลในองคการไปในแนวทางที่
ดีขึ้นอยูเสมอในระดับปานกลาง 
 
 คาคะแนนเฉลี่ยระหวาง 0.00 – 1.33 หมายถึง การที่ธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย จํากัด 
(มหาชน) ใหความสําคัญกับทรัพยากรบุคคลและปจจัยที่เกี่ยวเนื่องกับทรัพยากรบุคคลในองคการ
โดยพรอมที่จะปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงวิธีการจัดการทรัพยากรบุคคลในองคการไปในแนวทาง 
ที่ดีขึ้นอยูเสมอในระดับต่ํา 
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เกณฑการใหคะแนนของพฤติกรรมการทํางาน 
 
 ทุกครั้ง   เทากับ         4   คะแนน               
 บอยมาก  เทากับ         3   คะแนน   
 คอนขางบอย  เทากับ         2   คะแนน   
 นอยครั้ง  เทากับ         1   คะแนน   
 ไมกระทําเลย     เทากับ         0   คะแนน    
 
เกณฑในการวิเคราะหคะแนน 
 
 การพิจารณาระดับ ผูวิจัยจัดระดับคะแนนออกเปน 3 ระดับโดยพิจารณาตามเกณฑ 
การคํานวณความกวางของอันตรภาคชั้น 
 
 ความกวางของอันตรภาคชัน้ = คะแนนรายขอสูงสุด – คะแนนรายขอต่ําสดุ 
               จํานวนระระดับ 
 
 เมื่อแทนคาคะแนนในสูตร = 4 – 0 
         3 
 
     = 1.33 
 
 จากความกวางของอันตรภาคชั้นดังกลาวสามารถแบงระดับพฤติกรรมการทํางาน ไดดังนี ้
 
 2.67 – 4.00  มีพฤติกรรมการทํางานในระดับสูง 
 1.34 – 2.66  มีพฤติกรรมการทํางานในระดับปานกลาง 
 0.00 – 1.33  มีพฤติกรรมการทํางานในระดับต่ํา 
 
 การแปลความหมายคาคะแนนเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางาน คือ
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 คาคะแนนเฉลี่ยระหวาง 2.67 – 4.00 หมายถึง ลักษณะการกระทําหรือส่ิงที่พนักงาน
ธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย จํากัด (มหาชน) แสดงออกเพื่อตอบสนองตอส่ิงที่สัมผัสหรือรับรู
ไดอันเปนผลจากการปฏิบัติงานภายในองคการ เชน การรบัผิดชอบในงานการปฏิบัติตามขอบังคับ 
การแกปญหาในการทํางาน การมีสวนรวมและการทํางานเปนทีม ซ่ึงเปนพฤติกรรมที่มี 
ความเกีย่วของกับกระบวนการทํางาน เพื่อใหบรรลุเปาหมายและเปนไปตามนโยบายขององคการ
ในระดบัสูง 
 
 คาคะแนนเฉลี่ยระหวาง 1.34 – 2.66 หมายถึง ลักษณะการกระทําหรือส่ิงที่พนักงาน
ธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย จํากัด (มหาชน) แสดงออกเพื่อตอบสนองตอส่ิงที่สัมผัส หรือรับรู
ไดอันเปนผลจากการปฏิบัติงานภายในองคการ เชน การรับผิดชอบในงานการปฏิบัติตามขอบังคับ 
การแกปญหาในการทํางาน  การมีสวนรวมและการทํางานเปนทีม  ซ่ึงเปนพฤติกรรมที่มี 
ความเกี่ยวของกับกระบวนการทํางาน เพื่อใหบรรลุเปาหมายและเปนไปตามนโยบายขององคการ
ในระดับปานกลาง 
 
 คาคะแนนเฉลี่ยระหวาง 0.00 – 1.33 หมายถึง ลักษณะการกระทําหรือส่ิงที่พนักงาน
ธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย จํากัด (มหาชน) แสดงออกเพื่อตอบสนองตอส่ิงที่สัมผัสหรือรับรู
ไดอันเปนผลจากการปฏิบัติงานภายในองคการ เชน การรับผิดชอบในงานการปฏิบัติตามขอบังคับ 
การแกปญหาในการทํางาน  การมีสวนรวมและการทํางานเปนทีม  ซ่ึงเปนพฤติกรรมที่มี 
ความเกี่ยวของกับกระบวนการทํางาน เพื่อใหบรรลุเปาหมายและเปนไปตามนโยบายขององคการ
ในระดับต่ํา 

 
การทดสอบเครื่องมือวัด 

 
การทดสอบความเที่ยงตรง (Validity) 
 
 หลังจากที่ผูวิจัยไดสรางแบบสอบถามขึ้นแลว ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามไปหาความ
เที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยคณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธเพื่อตรวจสอบความ
ครอบคลุมของเนื้อหาในสิ่งที่ตองการวัดและภาษาที่ใชในแบบสอบถามใหมีความเหมาะสมกับ
ประชากรที่ศึกษาและไดแกไขปรับปรุงขอคําถามตามคําแนะนํา หลังจากนั้นไดนําแบบสอบถามที่
สรางขึ้นนี้ไปทดสอบ (Try Out) กับกลุมตัวอยางที่มีความคลายคลึงกับกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
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จํานวน 30 คน เพื่อตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามแลวนํามาปรับปรุงแกไขเพิ่มเติมเพื่อใชเปน
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 
การทดสอบความเชื่อม่ัน (Reliability)  
 
 ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามภาวะผูนํา แบบสอบถามสมรรถนะ แบบสอบถามการมุงเนน
ทรัพยากรบุคคลและแบบสอบถามพฤติกรรมการทํางานไปทดสอบหาความเชื่อมั่นของ
แบบสอบถาม โดยนําคะแนนที่ไดจากการทดสอบมาหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) เพื่อตรวจสอบความเชื่อมั่นของแบบสอบถามและหาคาอํานาจ
จําแนกโดยการหาคา Item – Total Correlation ซ่ึงผลการวิเคราะหหาคาความเชื่อมั่นของ
แบบสอบถามมีรายละเอียดดังนี้ (ภาคผนวก ข)  
 
 1. แบบสอบถามภาวะผูนาํมีคาความเชื่อม่ันรายดานดงันี ้
 
  - คาความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง เทากับ .96 
  - คาความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามภาวะผูนาํการแลกเปลี่ยน เทากับ .87 
  - คาความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามภาวะผูนาํปลอยตามสบาย เทากับ .86 
 
 2. แบบสอบถามสมรรถนะมีคาความเชื่อม่ันท้ังฉบับ เทากบั .87 และรายดานดังนี ้
 
  - คาความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามสมรรถนะดานการมุงสัมฤทธิ์ เทากับ .76 
  - คาความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามสมรรถนะดานการใหบริการ เทากับ .71 
  - คาความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามสมรรถนะดานเทคนิค เทากับ .80 
 
 3. แบบสอบถามการมุงเนนทรัพยากรบุคคลมีคาความเชื่อม่ันท้ังฉบับ  เทากับ  .92  
และรายดานดังนี้ 
 
  - คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามการมุงเนนทรัพยากรบุคคลดานระบบงาน เทากับ .85 
  - คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามการมุงเนนทรัพยากรบุคคลดานการฝกอบรมและ
พัฒนาพนักงาน เทากับ .75 
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  - คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามการมุงเนนทรัพยากรบุคคลดานความผาสุกและ
ความพึงพอใจของพนักงาน เทากับ .89 
 
 4. แบบสอบถามพฤติกรรมการทํางานมคีาความเชื่อม่ันท้ังฉบับ เทากับ .91 
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
 
 ผูวิจัยไดขออนุญาตตอผู อํานวยการฝายทรัพยากรบุคคลของธนาคารไทยเครดิต                 
เพื่อรายยอย จํากัด (มหาชน) เพื่อใหพนักงานชวยตอบแบบสอบถาม เมื่อไดรับอนุญาตแลว ผูวิจัย 
จึงไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล โดยผูวิจัยไดนําแบบสอบถามไปแจกใหกับพนักงานที่เปนกลุม
ตัวอยาง ดวยวิธีการใหฝายทรัพยากรบุคคลชวยแจกแบบสอบถามตามรายชื่อจํานวน 108 ชุด และ
เก็บรวบรวมขอมูล ตั้งแตวันที่ 15 พฤษภาคม – 9 มิถุนายน 2551ไดแบบสอบถามที่ทําเสร็จเรียบรอย
กลับคืนมาเปนจํานวน 108 ชุด หลังจากนั้น ผูวิจัยไดดําเนินการตรวจสอบความถูกตองและความ
สมบูรณของแบบสอบถามไดแบบสอบถามที่สมบูรณจํานวน108 ชุด ผูวิจัยจึงนําขอมูลทั้งหมดมา
วิเคราะหดวยวิธีการทางสถิติตอไป 
 
 

การวิเคราะหขอมูล 
 
 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานครั้งนี้ ประกอบดวย 
 
 1. คารอยละใชวเิคราะหปจจยัสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 
 
 2.  คาเฉลี่ยใชแปลความหมายของขอมูลตางๆ 
 
 3. สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานใชคูกับคาเฉลี่ย เพือ่แสดงลักษณะการกระจายขอมูล 
 
 4. คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient) ในการหาคาความสัมพันธของตัวแปรสองตัวที่เปนอิสระตอกัน 
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 5. การวิเคราะหการถดถอยดวยวิธีการเพิ่มตัวแปรอิสระแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple 
Regression Analysis) ใชวิเคราะหตัวพยากรณรวมเพื่อทํานายตัวแปรที่จะศึกษา 

 
สัญลักษณท่ีใชในการวิจัย 

 
  X  = คาเฉลี่ย 
  S.D = คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
  p = ระดับความมนีัยสําคัญทางสถิติ 
  R = คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 
  R2 = คาสัมประสิทธิ์การพยากรณ 
  R2

Adj = คาสัมประสิทธิ์การพยากรณที่ปรับคาแลว 
  b = คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนนดิบ  
  a  = คาคงที่ของสมการพยากรณ 
  Beta = คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 
  S.E.b = คาความคาดเคลื่อนมาตรฐานของ b 
  * = มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  ** = มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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บทที่ 4 

 
ผลการวิจัยและขอวิจารณ 

 
ผลการวิจัย 

 
 การศึกษาวิจัยคร้ังนี้เปนการศึกษา ภาวะผูนํา สมรรถนะ การมุงเนนทรัพยากรบุคคล และ 
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย จํากัด (มหาชน) ผูวิจัยได
ดําเนินการวิเคราะหขอมูลตามขั้นตอนตางๆ และนําเสนอผลการวิเคราะหตามลําดับ ดังตอไปนี้ 
 
 ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ อายุการทํางาน 
ระดับการศึกษาและรายไดของพนักงานธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย จํากัด (มหาชน) 
 
 ตอนท่ี 2  ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับภาวะผูนําของหัวหนางาน สมรรถนะ การมุงเนน
ทรัพยากรบุคคล และ พฤติกรรมการทํางานของพนักงานธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย จํากัด
(มหาชน) 
 
 ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
 
ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน ประกอบดวย เพศ อายุ อายุการทํางาน 
ระดับการศึกษา และรายได  
 
ตารางที่ 3  จํานวนและรอยละของพนักงาน จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 
                                                                                                                                               (n=108) 

ลักษณะของขอมูลท่ัวไป จํานวน (คน) รอยละ 
เพศ   
                ชาย 42 38.9 
                หญิง 66 61.1 
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ตารางที่ 3  (ตอ) 
                                                                                                                                               (n=108) 

ลักษณะของขอมูลท่ัวไป จํานวน (คน) รอยละ 
อายุ   
               ต่ํากวา 31 ป 55 50.9 
               31-35 ป 27 25.0 
               มากกวา 35 ป 26 24.1 
                  Max = 48 ป Min = 24 ป X  = 32.04 ป 
   
อายุการทํางาน   
              นอยกวา 1 ป 34 31.5 
              1-2 ป 40 37.0 
              มากกวา 2 ป 34 31.5 
                  Max = 3 ป  8 เดือน Min = 4 เดือน X = 1 ป 7 เดือน 
   
ระดับการศึกษา   
              ต่ํากวาปริญญาตรี 1 0.9 
              ปริญญาตรี 85 78.7 
              สูงกวาปริญญาตรี 22 20.4 
   
รายไดตอเดือน   
             นอยกวา 20,001 บาท 30 27.8 
             20,001-30,000 บาท 58 53.7 
             มากกวา 30,000 บาท 20 18.5 
                  Max = 35,000 บาท Min = 7,400 บาท X  = 22,285.49 

บาท 
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จากตารางที่ 3 สามารถอธิบายขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพนักงานธนาคารไทยเครดิต  
เพื่อรายยอย จํากัด (มหาชน) ที่เปนกลุมตัวอยางจํานวน 108 คน ไดดังนี้ 
 
 เพศ กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาสวนใหญเปนพนักงานเพศหญิง จํานวน 66 คน คิดเปน 
รอยละ 61.1 รองลงมาเปนพนักงานเพศชาย จํานวน 42 คน คิดเปน รอยละ 38.9 
 
 อายุ กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาสวนใหญเปนพนักงานที่มีอายุต่ํากวา 31 ป มีจํานวน  55 คน 
คิดเปนรอยละ 50.9 รองลงมา มีอายุระหวาง 31-35 ป  จํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ 25.0 และ
พนักงานที่มีอายุมากกวา 35 ป จํานวน 26 คน คิดเปน รอยละ 24.1โดยอายุสูงสุด คือ 48 ป อายุต่าํสดุ 
คือ 24 ป และมีอายุเฉลี่ย เทากับ 32.04 ป 
 
 อายุการทํางานในองคการนี้ กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาสวนใหญเปนพนักงานที่มีอายุ
การทํางานในธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย จํากัด (มหาชน) 1-2 ป จํานวน 40 คน คิดเปนรอยละ 
37.0 รองลงมาเปนพนักงานที่มีอายุการทํางานนอยกวา 1  ป จํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 31.5 และ
พนักงานที่มีอายุการทํางานมากกวา 2 ป มีจํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 31.5 โดยมีอายุการทํางาน
สูงสุด 3 ป 8 เดือน อายุการทํางานต่ําสุด 4 เดือน อายุการทํางานเฉลี่ย 1 ป  7 เดือน 
 
 ระดับการศึกษา กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาสวนใหญเปนพนักงานที่มีการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี จํานวน 85 คน คิดเปน รอยละ 78.7 รองลงมาเปนพนักงานที่มีการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี 
จํานวน 22 คน คิดเปนรอยละ 20.4 และพนักงานที่มีการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมีเพียง จํานวน 1 คน 
คิดเปน รอยละ 0.9 
 
 รายไดตอเดือน กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาสวนใหญเปนพนักงานที่มีรายไดระหวาง 
20,001-30,000 บาทตอเดือน จํานวน 58 คน คิดเปนรอยละ 53.7 รองลงมาเปนพนักงานที่มีรายได
นอยกวา 20,001 บาทตอเดือน จํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 27.8 และพนักงานที่มีรายไดมากกวา 
30,000 บาทตอเดือน จํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 18.5 โดยมีรายไดสูงสุด 35,000 บาทตอเดือน 
รายไดต่ําสุด 7,400 บาทตอเดือน รายไดเฉลี่ย 22,285 บาท 49 สตางค ตอเดือน 
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ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับภาวะผูนําของหัวหนางาน สมรรถนะ การมุงเนนทรัพยากร
บุคคล และ พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 
 
ตารางที่ 4   คาเฉลี่ย ( X ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของภาวะผูนํา สมรรถนะ การมุงเนน 
   ทรัพยากรบุคคล และ พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 
                                                                                                                                               (n=108) 

ตัวแปร X  S.D. ระดับ 

ภาวะผูนํา    
     -  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 2.56 0.66 ปานกลาง 
    -  ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน 2.00 0.51 ปานกลาง 
    -  ภาวะผูนําปลอยตามสบาย 1.09 1.02 ต่ํา 
    
สมรรถนะโดยรวม 2.97 0.42 สูง 
     -  สมรรถนะดานการมุงสัมฤทธิ์ 3.05 0.45 สูง 
     -  สมรรถนะดานการใหบริการ 2.92 0.48 สูง 
     -  สมรรถนะดานเทคนิค 2.93 0.52 สูง 
    
การมุงเนนทรัพยากรบุคคลโดยรวม 2.67 0.55 สูง 
     -  ระบบงาน 2.55 0.62 ปานกลาง 
     -  การฝกอบรมและพัฒนาพนักงาน 2.80 0.59 สูง 
     -  ความผาสุกและความพึงพอใจของพนักงาน    2.68 0.65 สูง 
    
พฤติกรรมการทํางาน 2.93 0.49 สูง 

 

จากตารางที่ 4 พบวา พนักงานระดับปฏิบัติการมีการรับรูภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงภาวะ
ผูนําการแลกเปลี่ยนอยูในระดับปานกลางโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  2.56 และ  2.00 ตามลําดับ  
และ มีการรับรูภาวะผูนําปลอยตามสบาย อยูในระดับต่ํา โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 1.09 
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พนักงานระดับปฏิบัติการมีสมรรถนะโดยรวมอยูในระดับสูง คาเฉลี่ยเทากับ 2.97 และมี
สมรรถดานการมุงสัมฤทธิ์ สมรรถนะดานเทคนิค และสมรรถนะดานการใหบริการอยูในระดับสูง
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.05, 2.93 และ 2.92 ตามลําดับ 
 

พนักงานระดับปฏิบัติการมีการรับรูวาองคการมีการมุงเนนทรัพยากรบุคคลโดยรวมอยูใน
ระดับสูง คาเฉลี่ยเทากับ 2.67 และองคการมีการมุงเนนทรัพยากรบุคคลดานการฝกอบรมและการ
พัฒนาพนักงาน ดานความผาสุกและความพึงพอใจของพนักงานอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 2.80 และ 2.68 ตามลําดับ และมีการมุงเนนทรัพยากรบุคคลดานระบบงานอยูในระดับปาน
กลางโดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 2.55  
 
 พนักงานระดบัปฏิบัติการมีพฤติกรรมการทํางานอยูในระดับสูงโดยมคีาเฉลี่ย  เทากบั 2.93 
 
ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
 
 การวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง ภาวะผูนํา สมรรถนะ การมุงเนน
ทรัพยากรบุคคล กับ พฤติกรรมการทํางาน และวิเคราะหการถดถอยพหุคูณเพื่อหาตัวแปรพยากรณ
รวมระหวาง ภาวะผูนํา สมรรถนะ การมุงเนนทรัพยากรบุคคล ที่สามารถรวมกันพยากรณ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 
 
 สมมติฐานที่ 1 ภาวะผูนํามีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานไทยเครดิต 
เพื่อรายยอย จํากัด (มหาชน) 
 
  สมมติฐานที่ 1.1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงานธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย จํากัด (มหาชน) 
 
  สมมติฐานที่ 1.2 ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธกับพฤติกรรม การทํางานของ
พนักงานธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย จํากัด (มหาชน) 
 
  สมมติฐานที่ 1.3 ภาวะผูนําปลอยตามสบายมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย จํากัด (มหาชน)  
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 สมมติฐานที่ 2 สมรรถนะมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานธนาคาร
ไทยเครดิต เพื่อรายยอย จํากัด (มหาชน) 
 
  สมมติฐานที่ 2.1 สมรรถนะดานการมุงสัมฤทธิ์มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงานธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย จํากัด (มหาชน) 
 
  สมมติฐานที่ 2.2 สมรรถนะดานการใหบริการมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงานธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย จํากัด (มหาชน) 
 
  สมมติฐานที่ 2.3 สมรรถนะดานเทคนิคมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย จํากัด (มหาชน) 
 
 สมมติฐานที่ 3 การมุงเนนทรัพยากรบุคคลมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย จํากัด (มหาชน) 
 
  สมมติฐานที่ 3.1 การมุงเนนทรัพยากรบุคคลดานระบบมีความสัมพันธกับพฤติกรรม 
การทํางานของพนักงานธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย จํากัด (มหาชน) 
 
  สมมติฐานที่ 3.2 การมุงเนนทรัพยากรบุคคลดานการฝกอบรมและการพัฒนา  
มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย จํากัด 
(มหาชน) 
 
  สมมติฐานที่ 3.3 การมุงเนนทรัพยากรบุคคลดานความผาสุกและความพึงพอใจมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย จํากัด 
(มหาชน) 
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ตารางที่ 5  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง ภาวะผูนํา สมรรถนะ การมุงเนนทรัพยากรบุคคล    
และพฤติกรรมการทํางานของพนักงานธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย จํากดั (มหาชน) 

                                                                                                                                               (n=108)  
ตัวแปร พฤติกรรมการทํางาน

ของพนักงาน 

 r p 
ภาวะผูนํา   
            ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง   0.26** .007 
            ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน 0.22* .024 
            ภาวะผูนําปลอยตามสบาย   -0.06 .560 
สมรรถนะโดยรวม 0.72** .000 
            สมรรถนะดานการมุงสัมฤทธิ์ 0.70** .000 
            สมรรถนะดานการใหบริการ 0.51** .000 
            สมรรถนะดานเทคนคิ 0.70** .000 
การมุงเนนทรพัยากรบุคคลโดยรวม 0.56** .000 
             การมุงเนนทรัพยากรบุคคลดานระบบงาน 0.45** .000 
             การมุงเนนทรัพยากรบุคคลดานการฝกอบรมและการพัฒนา 0.54** .000 
             การมุงเนนทรัพยากรบุคคลดานความผาสุกและความพึงพอใจ 0.50** .000 
**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตารางที่ 5 พบวา ความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา สมรรถนะ การมุงเนนทรัพยากร
บุคคลกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย จํากัด (มหาชน) มีดังนี้ 
 
 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธในทางบวกกับ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย จํากัด (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 (r = .26 และ .22 ตามลําดับ) 
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 สมรรถนะโดยรวมของพนักงานมีความสัมพันธในทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย จํากัด (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
(r = .72) และ สมรรถนะดานการมุงสัมฤทธ์ิ สมรรถนะดานการใหบริการ สมรรถนะดานเทคนิค  
มีความสัมพันธในทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย 
จํากัด (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .70, .51 และ .70 ตามลําดับ)  
 
 การมุงเนนทรัพยากรโดยรวมขององคการมีความสัมพันธในทางบวกกับพฤติกรรม 
การทํางานของพนักงานธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย จํากัด (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 (r = .56) และการมุงเนนทรัพยากรบุคคลดานระบบงาน การมุงเนนทรัพยากรบุคคลดาน
การฝกอบรมและการพัฒนา การมุงเนนทรัพยากรบุคคลดานความผาสุกและความพึงพอใจของ
พนักงานมีความสัมพันธในทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานธนาคารไทยเครดิต  
เพื่อรายยอย จํากัด (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .45, .54 และ .50 ตามลําดับ)  
 
 สมมติฐานที่ 4  ภาวะผูนํา สมรรถนะ การมุงเนนทรัพยากรบุคคล สามารถรวมพยากรณ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอยจํากัด (มหาชน) 
 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดใชวิธีการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise 
Multiple Regression Analysis) โดยมีขั้นตอนดังนี้ 
  
 กอนที่จะทําการวิเคราะหความถดถอยพหุคุณ เพื่อหาความสามารถในการรวมกันพยากรณ
ของตัวแปรอิสระ ผูวิจัยไดตรวจสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ ถาหากคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธของตัวแปรตนมีความสัมพันธกันมากกวา  .80 ก็ไมสามารถทําการวิ เคราะห 
ความถดถอยพหุคูณได (กัลยา วานิชยปญญา, 2546) 
 
 ผูวิจัยไดทําการตรวจสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระทุกตัว พบวา ภาวะผูนํา 
การเปลี่ยนแปลง ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน ภาวะผูนําปลอยตามสบาย สมรรถนะดานการมุงสัมฤทธ์ิ 
สมรรถนะดานการใหบริการ สมรรถนะดานเทคนิค การมุงเนนทรัพยากรบุคคลดานระบบงาน  
ดานการฝกอบรมและพัฒนา ดานความผาสุกและความพึงพอใจ มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
ไมเกิน 0.80 จึงนําตัวแปรอิสระดังกลาวไปทําการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนตอไป 
โดยจะแสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปรอิสระในภาคผนวก ข ตารางผนวกที่ 6  
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ตารางที่ 6   วิเคราะหตัวพยากรณรวมที่สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 
  ธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย จํากัด (มหาชน) 

 (n=108) 
ตัวแปรพยากรณ B SB Beta t p 

สมรรถนะดานการมุงสัมฤทธิ์ 
สมรรถนะดานเทคนิค 

.45 

.29 
.09 
.09 

.41 

.30 
4.85** 
3.38** 

.000 

.001 
การมุงเนนทรพัยากรบุคคลดานความผาสกุ 
และความพงึพอใจของพนกังาน 

.18 .05 .23 3.48** .001 

คาคงที่ = .22      
R = .79   R2 = .62   R2

Adj = .61   Overall F = 55.82**  p = .000 
**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
 จากตารางที่ 6 พบวา ตัวแปรที่มีประสิทธิภาพสามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานได มี 3 ตัวแปร คือ สมรรถนะดานการมุงสัมฤทธิ์ การมุงเนนทรัพยากรบุคคลดาน 
ความผาสุกและความพึงพอใจและสมรรถนะดานเทคนิค สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรม 
การทํางานของพนักงานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01โดยสามารถรวมกันพยากรณ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานได รอยละ 62 (R2

 = .62) มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ
เทากับ .79 (R=.79) โดยตัวแปรที่มีประสิทธิภาพในการอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรม 
การทํางานของพนักงานไดสูงสุด คือ สมรรถนะดานการมุงสัมฤทธิ์ รองลงมา ไดแก สมรรถนะดาน
เทคนิคและการมุงเนนทรัพยากรบุคคลดานความผาสุกและความพึงพอใจของพนักงาน ตามลําดับ  
 
 โดยสามารถสรางสมการการถดถอยพหุคูณของพฤติกรรมการทํางานของพนักงานในรูป
คะแนนดิบ ไดดังนี้ 
 
 พฤติกรรมการทํางานของพนกังาน  =  0.22 + 0.45(สมรรถนะดานการมุงสัมฤทธิ์)  
                                                + 0.29 (สมรรถนะดานเทคนคิ) + 0.18 (การมุงเนน 
                                                 ทรัพยากรบุคคลดานความผาสุกและความพึงพอใจ)  
        



 

 

74 

 และสามารถสรางเปนสมการในรูปสมการการถดถอยมาตรฐานดังนี ้
 
 พฤติกรรมการทํางานของพนกังาน  =  0.41(สมรรถนะดานการมุงสัมฤทธิ์)  
                                                + 0.30(สมรรถนะดานเทคนคิ) + 0.23(การมุงเนน 
                                                 ทรัพยากรบุคคลดานความผาสุกและความพึงพอใจ) 
   
 จากสมการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณของพฤติกรรมการทํางานในรูปคะแนนดิบ สามารถ
อธิบายไดวา 
 
 ถาพนักงานไมมีสมรรถนะดานการมุงสัมฤทธิ์ ไมมีสมรรถนะดานเทคนิคและองคการไมมี
การมุงเนนทรัพยากรบุคคลดานความผาสุกและความพึงพอใจ คาดวาพนักงานจะมีระดับพฤติกรรม
การทํางาน เทากับ .22 
 
 ถาพนักงานมีสมรรถนะดานเทคนิค และมีการมุงเนนทรัพยากรบุคคลดานความผาสุก 
และความพึงพอใจ เทากัน หากพนักงานมีสมรรถนะดานการมุงสัมฤทธิ์ เพิ่มขึ้น 1 หนวย คาดวา
พนักงานจะมีระดับพฤติกรรมการทํางานเพิ่มขึ้น 0.45 
 
 ถาพนักงานมีสมรรถนะดานการมุงสัมฤทธิ์ และมีการมุงเนนทรัพยากรบุคคลดาน 
ความผาสุกและความพึงพอใจ เทากัน หากพนักงานมีสมรรถนะดานเทคนิค เพิ่มขึ้น 1 หนวย คาดวา
พนักงานจะมีระดับพฤติกรรมการทํางาน เพิ่มขึ้น 0.29 
  
 ถาพนักงานมีสมรรถนะดานการมุงสัมฤทธิ์  และมีสมรรถนะดานเทคนิค  เทากัน  
หากองคการมีการมุงเนนทรัพยากรบุคคลดานความผาสุกและความพึงพอใจ เพิ่มขึ้น 1 หนวย  
คาดวาพนักงานจะมีระดับพฤติกรรมการทํางาน เพิ่มขึ้น 0.18 
 
 จากสมการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณของพฤติกรรมการทํางานของพนักงานในรูป
สมการถดถอยมาตรฐาน สามารถอธิบายไดวา 
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  ถาพนักงานมีสมรรถนะดานเทคนิค และมีการมุงเนนทรัพยากรบุคคลดานความผาสุกและ
ความพึงพอใจ เทากัน หากพนักงานมีสมรรถนะดานการมุงสัมฤทธิ์ เพิ่มขึ้น 1 หนวย คาดวา
พนักงานจะมีระดับพฤติกรรมการทํางาน เพิ่มขึ้น 0.41 
 
 ถาพนักงานมีสมรรถนะดานการมุงสัมฤทธิ์ และมีการมุงเนนทรัพยากรบุคคลดาน 
ความผาสุกและความพึงพอใจ เทากัน หากพนักงานมีสมรรถนะดานเทคนิค เพิ่มขึ้น 1 หนวย คาดวา
พนักงานจะมีระดับพฤติกรรมการทํางาน เพิ่มขึ้น 0.30 
  
 ถาพนักงานมีสมรรถนะดานการมุงสัมฤทธิ์ และ และมีสมรรถนะดานเทคนิค เทากัน  
หากองคการมีการมุงเนนทรัพยากรบุคคลดานความผาสุกและความพึงพอใจ เพิ่มขึ้น 1 หนวย  
คาดวาพนักงานจะมีระดับพฤติกรรมการทํางาน เพิ่มขึ้น 0.23 
 

ผูวิจัยทําการสรุปผลการทดสอบสมมติฐานดังตารางที่ 8 
 
ตารางที่ 7  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานทางการวิจยั 
 

สมมติฐาน สมมติฐาน 

 ยอมรับ
สมมติฐาน
ทางการวิจัย 

ปฏิเสธ
สมมติฐาน
ทางการวิจัย 

1.ภาวะผูนํามคีวามสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน    
   1.1 ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง   
   1.2 ภาวะผูนาํการแลกเปลี่ยน   
   1.3 ภาวะผูนาํปลอยตามสบาย   
2.สมรรถนะมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน    
   2.1 สมรรถนะดานการมุงสัมฤทธิ์   
   2.2 สมรรถนะดานการใหบริการ   
   2.3 สมรรถนะดานเทคนิค   
3.การมุงเนนทรัพยากรบุคคลมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ  
   ทํางานของพนักงาน  

  

   3.1 การมุงเนนทรัพยากรบุคคลดานระบบงาน   
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ตารางที่ 7  (ตอ) 
 

สมมติฐาน สมมติฐาน 

 ยอมรับ
สมมติฐาน
ทางการ
วิจัย 

ปฏิเสธ
สมมติฐาน
ทางการ
วิจัย 

   3.2 การมุงเนนทรัพยากรบุคคลดานการฝกอบรมและการพัฒนา 
   3.3 การมุงเนนทรัพยากรบุคคลดานความผาสุกและความพึงพอใจ 

 
 

 

4. ภาวะผูนํา สมรรถนะ การมุงเนนทรัพยากรบุคคลสามารถรวม 
    พยากรณพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 

 
 

 

 
ขอวิจารณ 

 
 เมื่อพิจารณาผลการวิจัยจากการทดสอบสมมติฐาน ปรากฏผลการศึกษาวิจยัดังนี ้
 
 สมมติฐานที่ 1 ภาวะผูนํามีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานไทยเครดิต 
เพื่อรายยอย จํากัด (มหาชน) 
 
 สมมติฐานที่ 1.1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย จํากัด (มหาชน) 
  
 จากการทดสอบสมมติฐานทางการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ
ทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว หมายความวา หัวหนางานมีภาวะผูนํา การเปลี่ยนแปลงในระดับสูงพฤติกรรม
การทํางานของพนักงานจะอยูในระดับที่สูงดวย  ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากพนักงานมีการรับรูวาหัวหนา
งานของตนสามารถสรางแรงบันดาลใจใหพนักงานไดใชความคิดริเร่ิมพิจารณาตัดสินใจแกปญหา 
มีการมอบหมายงานโดยใหอํานาจในการตัดสินใจกับพนักงานอยางเต็มที่ เชน พยายามใหพนักงาน
ระดับปฏิบัติการมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นในที่ประชุมของผูบริหาร รวมถึงการผลักดัน
ใหพนักงานใชไหวพริบในการแกไขปญหาที่ เกิดขึ้นกับการทํางานหรือปญหาที่ เกิดขึ้นกับ 
การปฏิบัติงานรวมกับเพื่อนรวมงาน ทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศนของธนาคาร 
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จูงใจใหพนักงานมองการณไกลไปสูผลประโยชนโดยรวมของธนาคาร ทําใหพนักงานมีความรูสึก
มั่นใจในตนเอง กลาคิด กลาทํา กลาแสดงออก พรอมที่จะปฏิบัติงานโดยแสดงออกถึงพฤติกรรม
การทํางานที่ดี อันไดแก ความรับผิดชอบในงาน ปฏิบัติตามขอบังคับของธนาคาร การแกปญหา 
ในการทํางาน การมีสวนรวมและการทํางานเปนทีมที่ดีขึ้น และพรอมที่จะเติบโตในหนาที่การงาน
ไดอยางมั่นใจ สอดคลองกับแนวคิดของ Bass and Avolio (1993 อางใน รัตติกรณ  จงวิศาล, 2551) 
ที่ไดเสนอวา ผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงานและผูตามโดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงานและ
ผูตามใหสูงขึ้นกวาความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผูรวมงานและผูตามไปสูระดับ
ที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้นทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศนของทีมงานและของ
องคการจูงใจผูรวมงานและผูตามมองใหไกลเกินกวาความสนใจของพวกเขาไปสูผลประโยชนของ
กลุมองคการและสังคมและสอดคลองกับงานวิจัยของ Jackson (1999) ที่พบวา อาจารยรับรูวา
คณบดีมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมากกวาภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน นอกจากนี้อาจารยที่รับรูวา
คณบดีมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะแสดงความพยายามในการทํางานที่เพิ่มขึ้นและรับรูวาผูนํามี
ประสิทธิผลและมีความพึงพอใจสูงและสอดคลองกับงานวิจัยของ Srisilpsophon (1999) ที่พบวา 
การมีอิทธิพลอยางมี อุดมการณ ซ่ึงเปนองคประกอบหนึ่งของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในการทํางานและความพยายามในการทํางานที่เพิ่มขึ้น
ของผู ใตบังคับบัญชาและการรับรูว า ผูนํ ามีประสิทธิผลและสอดคลองกับงานวิจัยของ                  
ธวัชชัย  คําแหงพล (2545) ที่พบวา ภาวะผูนําดานการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย
และแรงจูงใจดานปจจัยค้ําจุนมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการสืบสวนจับกุมคดี
จําหนายยาบา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01และสอดคลองกับงานวิจัยของ ชนันดา  โชติแดง 
(2550) ที่พบวา ผูบริหารสถานศึกษามีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนอยู
ในระดับสูง สวนภาวะผูนําปลอยตามสบายมีอยูในระดับต่ําและพบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
และภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 
 
 สมมติฐานที่ 1.2  ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย จํากัด (มหาชน) 
 
 จากการทดสอบสมมติฐานทางการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธ
ทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงเปนไปตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว หมายความวาหัวหนางานมีภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนในระดับสูงพฤติกรรม 
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การทํางานของพนักงานจะอยูในระดับที่สูงดวย อาจเนื่องมาจากพนักงานรับรูวาหัวหนางานมี 
การกระตุนพนักงานดวยการมอบรางวัลเมื่อปฏิบัติงานดีถือเปนแรงกระตุนใหพนักงานแสดง
พฤติกรรมการทํางานอยางเต็มที่ เพื่อใหผลการปฏิบัติงานของตนโดดเดนขึ้นมา พนักงานจะทุมเท
การทํางานใหกับองคการมากขึ้นมีความรับผิดชอบในงานมากขึ้น เชน สวนงานบริการสามารถ
ใหบริการลูกคาจนเกิดความพึงพอใจก็จะไดรับการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ดี พนักงานสวนงาน
ระดมทุนจะพยายามหายอดเงินฝากใหถึงตามเปาหมายขององคการเพื่อไดมาซึ่งคาตอบแทนตาม
อัตราสวนที่ธนาคารกําหนด โดยหัวหนางานจะคอยติดตามผลการทํางานอยูหางๆ แตในทาง
กลับกัน หากพนักงานไมสามารถปฏิบัติงานไดตามเกณฑที่องคการกําหนด ส่ิงที่ตามมาก็คือ 
พนักงานจะไดรับผลการประเมินงานที่ต่ํา ซ่ึงหมายถึงการที่จะไมไดรับการปรับเงินเดือน หรือ  
การขึ้นตําแหนงงาน ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ Bass and Avolio (1993 อางในรัตติกรณ  จงวิศาล, 
2551: 189-193) ที่ไดเสนอวา ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนเปนกระบวนการที่ผูนําใหรางวัลหรือลงโทษ
ผูตาม ซ่ึงขึ้นอยูกับผลการปฏิบัติงานของผูตาม ผูนําจะใชกระบวนการแลกเปลี่ยนเสริมแรงตาม
สถานการณ ผูนําจูงใจผูตามใหปฏิบัติงานตามระดับที่คาดหวังไว ผูนําจูงใจโดยเชื่อมโยง 
ความตองการและรางวัลกับความสําเร็จตามเปาหมาย รางวัลสวนใหญเปนรางวัลภายนอก ผูนําจะ
รับรูวาผูตามตองทําอะไรเพื่อบรรลุเปาหมาย ผูนําจะชวยใหผูตามระบุเปาหมายและเขาใจวา 
ความตองการหรือรางวัลที่พวกเขาตองการจะเชื่อมโยงกับความสําเร็จตามเปาหมายอยางไร  
ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ ชนันดา โชติแดง (2550) ที่พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะ
ผูนําการแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 และสอดคลองกับงานวิจัยของ ปริมปราง  พรหมมาณพ (2549) ที่พบวาภาวะผูนํา 
การเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานของ
หัวหนางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01 สวนภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายไมมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของหัวหนางาน และสอดคลองกับงานวิจัยของ Kirby et al. 
(1992) ที่พบวาคุณลักษณะของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานและความมีประสิทธิผล  
 
 สมมติฐานที่ 1.3 ภาวะผูนําปลอยตามสบายมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย จํากัด (มหาชน) 
 
 จากการทดสอบสมมติฐานทางการวิจัยพบวา ภาวะผูนําปลอยตามสบายไมมีความสัมพันธ
กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว อาจเนื่องจาก หัวหนา
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งานบางสวนถึงแมจะขาดความกระตือรือรนในการทํางาน ไมมีความพยายาม ขาดความรับผิดชอบ
ไมมีการตัดสินใจ ขาดการมีสวนรวม ไมมีวิสัยทัศนในการจัดการองคการแตก็ไมไดทําใหพนักงาน
แสดงพฤติกรรมการทํางานในดานที่ไมดี พนักงานยังคงแสดงพฤติกรรมการทํางานแบบเดิมเพื่อให
ไดผลงานตามที่ธนาคารกําหนด เนื่องจากธนาคารมีการกําหนดเปาหมายและมาตรฐานของงาน
อยางชัดเจนและเปนแบบแผน พนักงานตองปฏิบัติงานใหสําเร็จตามเปาหมายของธนาคารเปน
สําคัญ จึงทําใหพนักงานมีความคุนเคยกับการทํางานแบบเนนเปาหมายหรือมุงเนนความสําเร็จของ
งานเปนหลัก  พนักงานตองปฏิบัติหนาที่ใหสําเร็จแมจะไมมีหัวหนางานเขามามีสวนรวม 
ควบคุมดูแล จึงทําใหการรับรูภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการซึ่งมีความสอดคลองกับงานวิจัยของ Kirby et al. (1992) ที่
กลาววาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
และความมีประสิทธิผลในการทํางาน สวนภาวะผูนําปลอยตามสบายแบบเดียวเทานั้นที่ไมมี
ความสัมพันธ และสอดคลองกับงานวิจัยของ ปริมปราง  พรหมมาณพ (2549) ที่ทําการศึกษา     
ภาวะผูนํา ความผูกพันตอองคการและพฤติกรรมการทํางานของหัวหนางานในวิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดยอม พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธ
ทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานของหัวหนางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01 สวนภาวะ
ผูนําแบบปลอยตามสบายไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของหัวหนางาน 
  
 สมมติฐานที่ 2 สมรรถนะมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานธนาคาร
ไทยเครดิต เพื่อรายยอย จํากัด (มหาชน) 
  
 สมมติฐานที่ 2.1 สมรรถนะดานการมุงสัมฤทธิ์มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงานธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย จํากัด (มหาชน) 
 
 จากการทดสอบสมมติฐานทางการวิจัยพบวา สมรรถนะดานการมุงสัมฤทธิ์มีความสัมพันธ
ทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว หมายความวา พนักงานมีสมรรถนะดานการมุงสัมฤทธิ์ในระดับสูงพฤติกรรม
การทํางานของพนักงานจะอยูในระดับสูงดวย อาจเนื่องมาจากพนักงานมีความมุงมั่นที่จะ
ปฏิบัติงานใหประสบผลสําเร็จโดยใชทักษะในการวางแผนและการจัดการที่ดี เพื่อใหงานออกมา
อยางมีประสิทธิภาพ จึงมีการแสดงออกถึงพฤติกรรมการทํางานที่ดี อันไดแก ความรับผิดชอบ 
ในงาน ปฏิบัติตามขอบังคับของธนาคาร การแกปญหาในการทํางาน การมีสวนรวมและการทํางาน
เปนทีมที่ดีขึ้นเพื่อใหงานประสบความสําเร็จ ตามแนวคิดของ Zwell (2000) ไดกลาวไววา 
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สมรรถนะดานการมุงสัมฤทธิ์ในหนาที่งานเปนประเภทของสมรรถนะที่จะทําใหบุคคลเปนผูที่
ทํางานไดอยางมีประสิทธิผลและเปนผูที่ประสบความสําเร็จ มีการตั้งเปาหมายและมุงมั่น 
เพื่อประสบความสําเร็จโดยมุงมั่นที่จะไปถึงเปาหมายและพัฒนามาตรฐานที่สามารถวัดไดจาก
พฤติกรรมการทํางานและผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ Katz (1996) พบวา 
ความมุงสัมฤทธิ์เปนสมรรถนะของคนที่ทํางานไดดีเลิศ นอกจากนี้หัวหนางานที่มีสมรรถนะดานนี้
จะมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเองและพนักงานที่รับผิดชอบวามีความสามารถที่จะ
ทํางานไดอยางรวดเร็ว มีมาตรฐานสูง ใหความสนใจในคุณภาพโดยเขาไปควบคุมความถูกตองและ
มีการเตรียมวัสดุ วิธีการ ทรัพยากรอยางระมัดระวัง มีการแกไขและปองกันปญหาจะเกิดขึ้นจาก
กระบวนการผลิตที่ รับผิดชอบอยางตอเนื่อง นอกจากนี้ยังมีความยืดหยุนในการทํางานให 
ความสนใจในการบริการลูกคา มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และสอดคลองกับงานวิจัยของ พิทยา  นันทวิจิตร 
(2541) ที่พบวา การพัฒนาพนักงานสินเชื่อระดับหัวหนาหนวยอําเภอใหสามารถปฏิบัติหนาที่ 
การทํางานใหไดอยางมีประสิทธิภาพ จะตองใหความสําคัญกับความสามารถในเรื่องความรูเกี่ยวกับ
องคการโดยเฉพาะการสรางความเขาใจในวิสัยทัศนขององคการ การมุงลูกคา การควบคุมอารมณ 
ความรูที่เกี่ยวกับการปฏิบัติหนาที่ การทํางานเปนทีม การใชเทคโนโลยีสมัยใหม การตลาดและ 
การพิจารณางานเชิงรุกการสนับสนุนการพัฒนาชนบทและสภาพแวดลอม การอยูรวมกันระหวาง
เกษตรกร ธ.ก.ส. และสภาพแวดลอม 
 
 สมมติฐานที่ 2.2  สมรรถนะดานการใหบริการมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานธนาคารไทยเครดติ เพื่อรายยอย จํากัด (มหาชน) 
 
 จากการทดสอบสมมติฐานทางการวิจัยพบวา สมรรถนะดานการใหบริการมีความสัมพันธ
ทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01 ซ่ึงเปนไปตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว หมายความวา พนักงานที่มีสมรรถนะดานการใหบริการในระดับสูงพฤติกรรม
การทํางานของพนักงานจะอยูในระดับสูงดวย เนื่องจากรูปแบบการทํางานขององคการเปนสถาบัน
การเงินที่เนนในเรื่องของการใหบริการลูกคาเปนหลัก ดังนั้นสิ่งสําคัญที่ธนาคารตองใหความสําคัญ
มากที่สุดเพื่อที่จะสามารถแขงขันกับสถาบันการเงินอื่นได คือ การบริการใหลูกคาเกิดความ          
พึงพอใจมากที่สุด พนักงานทุกคนในธนาคารจึงถูกหลอหลอมใหมีความเขาใจในเรื่องงานบริการ
เปนสําคัญ สามารถเขาใจถึงความตองการและความคาดหวังของลูกคา มุงตอบสนองความตองการ
ของลูกคาโดยมีการปฏิบัติตอลูกคาดวยความสุภาพ มีความรับผิดชอบในการทํางานอยางเต็มที่และ
สามารถแกไขปญหาใหลูกคาไดอยางดีที่สุดเพื่อสรางความประทับใจใหกับลูกคาที่เขามาใชบริการ
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ในธนาคาร โดยจะแสดงออกมาเปนพฤติกรรมการทํางานที่ดี ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ Zwell 
(2000) ที่ไดกลาวไววา สมรรถนะดานการใหบริการเปนการที่พนักงานมีความผูกพันที่จะใหบริการ
และสรางความพึงพอใจแกผูอ่ืนเปนสิ่งสําคัญ การประยุกตใชนี้ไมเพียงแตลูกคาภายนอกเทานั้นแต
รวมถึงการทํางานอยางมีสัมพันธภาพกับบุคคลในองคการดวย เชน หัวหนางาน ผูใตบังคับบัญชา 
พฤติกรรมที่สําคัญไดแก การตอบสนองตอความตองการของลูกคาตรงเวลาและสุภาพ พยายาม
สรางความพึงพอใจใหกับลูกคาใหมาก ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ Katz (1996) ที่พบวา ความมุง
สัมฤทธ์ิเปนสมรรถนะของคนที่ทํางานไดดีเลิศ นอกจากนี้หัวหนางานที่มีสมรรถนะดานนี้จะมีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเองและพนักงานที่รับผิดชอบวามีความสามารถที่จะทํางานได
อยางรวดเร็ว มีมาตรฐานสูง ใหความสนใจในคุณภาพโดยเขาไปควบคุมความถูกตอง มีการเตรียม
วัสดุ วิธีการและทรัพยากรบุคคลโดยมีการแกไขและปองกันปญหาที่อาจจะเกิดขึ้นจากการทํางาน 
รวมถึงการมีความยืดหยุนในการทํางานใหความสนใจในการบริการลูกคา มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  
 
 สมมติฐานที่ 2.3 สมรรถนะดานเทคนิคมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย จํากัด (มหาชน) 
  
 จากการทดสอบสมมติฐานทางการวิจัยพบวา สมรรถนะดานเทคนิคมีความสัมพันธ
ทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว หมายความวา พนักงานมีสมรรถนะดานเทคนิคในระดับสูงพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงานจะอยูในระดับสูงดวย เนื่องจากธนาคารมีระบบการทํางานเปนลักษณะเฉพาะดาน 
ดังนั้นพนักงานจึงมีทักษะ ความรู ความเชี่ยวชาญเกี่ยวกับการทํางานที่แตกตางกันไปตามลักษณะ
ของงาน พนักงานสามารถเพิ่มศักยภาพในการทํางานดวยการเขารับการฝกอบรมเรียนรูจากทฤษฎี
และการปฏิบัติงานจริง รวมถึงการหมุนเวียนหนาที่การทํางานที่แตกตางกันออกไป เพื่อสามารถจะ
เขาใจในระบบงานหลายๆ ดานและสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงสงผลทําให
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานเปนไปในทางที่ดี พนักงานสามารถปฏิบัติงานไดอยางราบรื่น 
ไมมีอุปสรรค สามารถแกไขปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นจากการทํางานได สอดคลองกับแนวคิดของ 
Zwell (2000) ที่กลาวไววา ความเชี่ยวชาญทางเทคนิคเปนสมรรถนะที่บุคคลฝกฝนทักษะทาง
เทคนิคและความรู ถาปราศจากความเชี่ยวชาญทางเทคนิคอยางเพียงพอก็จะไมมีสมรรถนะทาง
พฤติกรรมที่เพียงพอตอการปฏิบัติงานที่ตองใชทักษะนั้นได พฤติกรรมสําคัญไดแก ใชความรูทาง
เทคนิคพื้นฐานและแนวคิด มีการพัฒนาวิธีที่มีอยูใหปรับเปล่ียนตามตองการเพื่อใชแกไขปญหาทาง
เทคนิค และบางครั้งมีการสรางวิธีและเทคนิคใหมๆ และสอดคลองกับขอมูลเชิงนโยบายและ
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สมรรถนะหลักของ บมจ.ธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย (2549) กลาวไวเกี่ยวกับสมรรถนะ
ทางดานเทคนิควาเปนความสามารถในการแสดงออกถึงความรูในงานที่ปฏิบัติ ซ่ึงโดยทั่วไปแลวจะ
มีความแตกตางกันไปตามลักษณะงานและตามภาระหนาที่ของแตละคน ความรับผิดชอบในงาน 
บุคลากรสามารถเพิ่มศักยภาพหรือความเชี่ยวชาญในสวนของความรูในงานของตนไดโดย
กระบวนการฝกอบรมการเรียนรูจากทฤษฎีและการปฏิบัติงานจริง ตลอดจนการหมุนเวียนใน
ฟงกช่ันงานที่แตกตางกันออกไปและสอดคลองกับงานวิจัยของ นาถลดา  นาทอง (2543) ที่พบวา
ความสามารถดานวิ เคราะห  ความสามารถดานภาวะผูนํา ความสามารถดานเทคนิค  และ
ความสามารถดานธุรกิจ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 และสอดคลองกับงานวิจัยของ Hysong (2000) ทําการศึกษาสมรรถนะทางดานเทคนิคที่มีผลตอ
ประสิทธิผลในการจัดการของหัวหนางาน พบวาสมรรถนะดานเทคนิคเปนตัวแปรที่ใหคุณคาเพิ่ม
แกทักษะทางดานการปฏิบัติงาน  
 
 สมมติฐานที่ 3 การมุงเนนทรัพยากรบุคคลมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย จํากัด (มหาชน) 
 
 สมมติฐานที่ 3.1 การมุงเนนทรัพยากรบุคคลดานระบบงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การทํางานของพนักงานธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย จํากัด (มหาชน) 
 
 จากการทดสอบสมมติฐานทางการวิจัยพบวา การมุงเนนทรัพยากรบุคคลดานระบบงาน 
มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว หมายความวา พนักงานรับรูวาธนาคารมีการมุงเนนทรัพยากร
บุคคลดานระบบงานในระดับสูงพฤติกรรมการทํางานของพนักงานจะอยูในระดับสูงดวย  
อาจเนื่องมาจากธนาคารมีการออกแบบระบบงานอยางเหมาะสมโดยมีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่เชื่อมโยงกับการจายคาตอบแทน กําหนดใหพนักงานที่สามารถปฏิบัติงานไดตาม
เปาหมายตองไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสมตามความสามารถของพนักงานที่ปฏิบัติงานไดจริง        
มีการมอบเปาหมายงานใหพนักงานอยางชัดเจน ทําใหพนักงานรูถึงหนาที่การปฏิบัติงานและ 
ความรับผิดชอบของตนอยางชัดเจน สงผลใหพนักงานมีความทุมเทในการทํางานอยางเต็มที่และ
แสดงออกถึงพฤติกรรมการทํางานที่ดี ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของสถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ 
(2546) กลาวไววา การมุงเนนทรัพยากรบุคคลดานระบบงานในองคการชวยใหพนักงานสามารถ
พัฒนาตนเองและใชศักยภาพอยางเต็มที่ เพื่อใหมุงไปแนวทางเดียวกันกับวัตถุประสงคและ
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แผนปฏิบัติการโดยรวมขององคการและสอดคลองกับงานวิจัยของ ณฐินี  นอยเหลือ (2548) ที่พบวา 
พนักงานสวนใหญรับรูวาผูบังคับบัญชาของตนมีภาวะผูนําและพนักงานมีการรับรูการมุงเนน
ทรัพยากรบุคคลโดยรวมและรายดานในระดับปานกลาง และพนักงานมีพฤติกรรมการทํางาน
โดยรวมอยูในระดับดี  โดยภาวะผูนํา  การรับรูการมุงเนนทรัพยากรบุคคลดานระบบงาน  
ดานการเรียนรูและการสรางแรงจูงใจ สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของ
พนักงานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และสอดคลองกับงานวิจัยของ วริฎฐา  กัลยาศิริ 
(2544) ที่พบวา องคการมีนโยบายการบริหารจัดการกับทรัพยากรมนุษยที่เนนถึงความเหมาะสม
ระหวางคุณสมบัติบุคคลกับความตองการขององคการและใหความสําคัญกับการรักษาบุคคล 
โดยจัดระบบการจายผลประโยชนตอบแทนที่เพียงพอ คํานึงถึงสุขภาพและความปลอดภัยใหกับ
บุคคล และพบวาองคการมีการบริหารทรัพยากรมนุษยที่นาสนใจ คือ ระบบการจัดการที่ดีไวนําคน
และลักษณะการปกครองของผูนําที่มีความมุงมั่นในการพัฒนาบุคคลและมีอิสรภาพในการ
ดําเนินงานที่ไมไดขึ้นอยูกับการสั่งการและควบคุมโดยบริษัทแม  
 
 สมมติฐานที่ 3.2 การมุงเนนทรัพยากรบุคคลดานการฝกอบรมและการพัฒนามี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย จํากัด 
(มหาชน) 
 
 จากการทดสอบสมมติฐานทางการวิจัยพบวา การมุงเนนทรัพยากรบุคคลดานการฝกอบรม
และการพัฒนามีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว หมายความวา พนักงานรับรูวาธนาคารมีการ
มุงเนนทรัพยากรบุคคลดานการฝกอบรมและการพัฒนาในระดับสูงพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานจะอยูในระดับสูงดวย อาจเนื่องจากพนักงานรับรูวาการปฏิบัติงานในธนาคารจะตองมี
ความรูและความเชี่ยวชาญทักษะทางเทคนิคเฉพาะดานเปนสวนใหญ ธนาคารจึงตองใหความสําคัญ
กับการฝกอบรมและพัฒนาความรู ความเขาใจและเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานใหกับพนักงานมาก
ยิ่งขึ้นดวย เชน การฝกอบรมในเรื่องของความรูเกี่ยวกับเช็ค การนับธนบัตร การตรวจธนบัตรปลอม 
ความรูในการบริหารความเสี่ยง ความรูในดานการเงินการลงทุนสําหรับฝายบริหารเงิน เปนตน เมื่อ
พนักงานมีความเขาใจในการทํางานก็จะสงผลใหพนักงานแสดงออกถึงพฤติกรรมการทํางานที่ดีได 
อันไดแก ความรับผิดชอบในงาน ปฏิบัติตามขอบังคับของธนาคาร การแกปญหาในการทํางาน การ
มีสวนรวมและการทํางานเปนทีมที่ดีขึ้น ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ Brown (2001) ที่กลาวไววา 
การที่องคการมีการจัดดานการศึกษา การอบรม และการเสริมความรูและความชํานาญผานการ
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ทํางานเพื่อสนองความตองการของพนักงานและสถานที่ทํางานที่เนนผลงานระดับสูง โดยเนนเปน
พิเศษเกี่ยวกับความรูและความชํานาญที่นําไปใชเกี่ยวกับงาน ทั้งเนนความสําคัญของการให
พนักงานและผูจัดการเขารวมในการออกแบบการฝกอบรมที่ชัดเจน รวมถึงการวิเคราะหงาน เขาใจ
ประเภทและระดับความชํานาญที่ตองใชในชวงเวลาอบรม ซ่ึงก็จะสงผลใหพฤติกรรมการทํางาน
แสดงออกในรูปของผลการทํางานอยางเต็มที่และสอดคลองกับงานวิจัยของ Rowden (1994) ที่
พบวา กิจกรรมการสอนงาน การฝกอบรมพนักงานขณะปฏิบัติงาน การฝกอบรมผูแทนจําหนาย
และการจัดหลักสูตรการศึกษาตอเนื่องที่มีเนื้อหาเฉพาะเจาะจงตามที่องคการตองการ เปนกิจกรรม
การมุงเนนทรัพยากรบุคคลมีความสําคัญตอความสําเร็จขององคการ ชวยทําใหพนักงานพัฒนา
ความรู ทักษะ และทัศนะคติของพนักงาน สรางความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน ทําใหพนักงานทํางาน
ดวยความรูสึกที่ดีตอองคการ ซ่ึงแสดงออกใหเห็นจากพฤติกรรมการทํางาน ชวยบูรณาการความรู
ของพนักงานเพื่อนําไปใชในการปฏิบัติงานจริงขององคการและยังชวยสนับสนุนสงเสริมให
พนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดีและสอดคลองกับงานวิจัยของ ศรีวิรุฬห ศรีสุข (2546) ที่
พบวาบริษัทใหความสําคัญดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพื่อใหพรอมในการพัฒนาใหทันตอการ
เปล่ียนแปลงและการแขงขันกันทางเทคโนโลยีการผลิตในโลกธุรกิจ โดยมุงพัฒนาทั้งในดาน
สงเสริมความรู ความปลอดภัยในการทํางาน การสรางใหเกิดความมีสวนรวมในการพัฒนาองคกร
ของบุคลากรทุกระดับ ตลอดจนการใหความสําคัญกับสุขภาพและความเปนอยูของพนักงานเพื่อให
พนักงานมีความพรอมทั้งพลังกายและพลังใจในการที่จะแสดงออกถึงพฤติกรรมการทํางานที่จะ
สรางผลงานที่ดีใหบริษัท  
 
 สมมติฐานที่ 3.3 การมุงเนนทรัพยากรบุคคลดานความผาสุกและความพึงพอใจมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย จํากัด 
(มหาชน) 
 
 จากการทดสอบสมมติฐานทางการวิจัยพบวา การมุงเนนทรัพยากรบุคคลดานความผาสุก
และความพึงพอใจของพนักงานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว หมายความวา พนักงานรับรูวา
ธนาคารมีการมุงเนนทรัพยากรบุคคลดานความผาสุกและความพึงพอใจของพนักงานในระดับสูง
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานจะอยูในระดับสูงดวย อาจเนื่องมาจากพนักงานรับรูวาธนาคารมี
การมุงเนนในดานความปลอดภัยและสุขภาพของพนักงาน เนนสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดี 
สรางความสะดวกสบายในการทํางาน เชน สถานที่ทํางานไมมืดสลัว ไมมีเสียงดังรบกวนการ
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ทํางาน ธนาคารมีการจัดอบรมในเรื่องความปลอดภัยตามที่กฎหมายกําหนด มีการเนนการวางแผน
และปรับปรุงกิจกรรม เพื่อสรางบรรยากาศที่ดีในการทํางาน เนื่องจากพนักงานอาจเกิดความเครียด
ในการทํางาน ดังนั้นธนาคารจึงหาวิธีการที่จะทําใหพนักงานไมเกิดความเบื่อหนาย โดยมีการจัด
กิจกรรมตามเทศกาลตางๆ เพื่อใหพนักงานเกิดความรื่นเริง มีชีวิตชีวาในการทํางานมีการจัดให
ผูบริหารระดับสูงพบปะกับพนักงานระดับปฏิบัติการในแตละเดือนเพื่อแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกัน
ภายในองคการ โดยเรียกการประชุมนี้วา “All Staff Meeting” มีการแจงความคืบหนาของผลการ
ดําเนินงานใหพนักงานรับทราบถึงความมั่นคงของธนาคาร เนนความกินอยูดีของพนักงานโดยการ
จัดเครื่องอํานวยความสะดวก มีสวัสดิการที่ดี เพื่อเปนแรงจูงใจใหพนักงานอยากมาทํางานและ
แสดงออกถึงพฤติกรรมการทํางานที่ดี อันไดแก ความรับผิดชอบในงาน ปฏิบัติตามขอบังคับของ
ธนาคาร การแกปญหาในการทํางาน การมีสวนรวมและการทํางานเปนทีมที่ดีขึ้น ซ่ึงสอดคลองกับ
แนวคิดของ Brown (2001) กลาวไววาการมุงเนนทรัพยากรบุคคลในดานความผาสุกและความพึง
พอใจของพนักงานเปนการมุงเนนที่ความปลอดภัยและสุขภาพของพนักงาน เนนการวางแผนและ
ปรับปรุงกิจกรรม เพื่อสรางบรรยากาศที่ดีในการทํางานเนนความกินอยูดีของพนักงานโดยการจัด
เครื่องอํานวยความสะดวก เพื่อเปนแรงจูงใจใหพนักงานอยากมาทํางานและสอดคลองกับงานวิจัย
ของกานดา  ปลองอิศวร (2547) ที่พบวา ปจจัยหลักการบริหารการจัดทําคูมือพนักงานระเบียบ
ปฏิบัติและสวัสดิการ การแตงตั้งหรือเลือกตั้งคณะกรรมการสวัสดิการ ทําใหพนักงานมีความผาสุก
และพึงพอใจเกิดเปนแรงจูงใจในการทํางานที่ดี กอใหเกิดพฤติกรรมการทํางานที่ดี และสอดคลอง
กับงานวิจัยของ ศิริพร  กาฬกาญจน (2547) ที่พบวา บริษัทมุงเนนความเปนเลิศขององคการในเรื่อง
ของการบริหารทรัพยากรบุคคลและเปนปจจัยผลักดันใหองคการประสบความสําเร็จ  คือ การสราง
แรงงานสัมพันธที่ดีระหวางผูบริหารกับพนักงาน หัวหนางานกับลูกนอง พนักงานกับพนักงานและ
การสรางระบบงานภายในเพื่อดูแลสุขภาพของพนักงานสะทอนใหเห็นถึงความใสใจของผูบริหาร
ตอความผาสุกของพนักงานปจจัยแหงความสําเร็จของบริษัท สงผลใหพนักงานมีความผาสุกและพึง
พอใจในการทํางาน ทําใหไมมีปญหาดานแรงงาน ไมมีการจัดตั้งสหภาพแรงงานและบริษัทไดรับ
ประโยชน ดังนี้ พนักงานมีความจงรักภักดีตอบริษัท มีการทํางานเปนทีม และใหความรวมมือที่ดี
กับบริษัท บริษัทมีภาพพจนที่ดีตอสังคมในการเอาใจใสดูแลพนักงาน จูงใจบุคลภายนอกใหมีความ
ตองการเขามาทํางานกับบริษัท สรางขวัญและกําลังใจที่ดีใหกับพนักงาน และยึดเหนี่ยวใหทํางาน
รวมกับบริษัทนานๆ ลดอัตราการลาออกของพนักงาน ลดคาใชจายจากการนัดหยุดงาน การเจรจา
ตอรอง การยื่นขอเรียกรอง การฝกอบรมพนักงานใหมทดแทนพนักงานลาออกสิ่งที่สําคัญที่สุดคือ 
พนักงานมีพฤติกรรมการทํางานอยางมีประสิทธิภาพและเปนแรงผลักดันใหบริษัทบรรลุเปาหมายที่
วางไว 
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 สมมติฐานที่ 4  ภาวะผูนํา สมรรถนะ การมุงเนนทรัพยากรบุคคล สามารถรวมพยากรณ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย จํากัด (มหาชน) 
 
 การวิเคราะหตัวพยากรณรวมที่สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานของพนักงานธนาคาร
ไทยเครดิต เพื่อรายยอย จํากัด (มหาชน) พบวา สมรรถนะดานการมุงสัมฤทธิ์  การมุงเนนทรัพยากร
บุคคลดานความผาสุกและความพึงพอใจของพนักงานและสมรรถนะดานเทคนิค สามารถรวมกัน
พยากรณพฤติกรรมการทํางานของพนักงานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01โดยสามารถ
รวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานของพนักงานไดรอยละ.62 (R2 = .62) มีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธพหุคูณเทากับ .79 (R=.79) โดยตัวแปรที่มีประสิทธิภาพในการอธิบายความแปรปรวน
ของพฤติกรรมการทํางานของพนักงานไดสูงสุด คือ สมรรถนะดานการมุงสัมฤทธิ์ รองลงมา ไดแก 
สมรรถนะดานเทคนิค และการมุงเนนทรัพยากรบุคคลดานความผาสุกและความพึงพอใจของ
พนักงาน ตามลําดับ ซ่ึงผลการพยากรณและทดสอบสมมติฐานดังกลาวทําใหเห็นวาปจจัยที่เกิดขึ้น
ในตัวของบุคคลยอมสงผลกับพฤติกรรมการทํางานไดดีกวาปจจัยภายนอก นั่นคือ สมรรถนะ
ภายในตัวบุคคลทางดานการมุงสัมฤทธิ์และสมรรถนะดานเทคนิคอันกอใหเกิดเปนพฤติกรรม 
การทํางานที่ดีไดมากกวาปจจัยดานภาวะผูนําและการมุงเนนทรัพยากรบุคคลขององคการ  
ซ่ึงมีความสอดคลองกับงานวิจัยของ Katz (1996) ที่พบวา ความมุงสัมฤทธิ์เปนสมรรถนะของคน 
ที่ทํางานไดดีเลิศ  นอกจากนี้หัวหนางานที่มีสมรรถนะดานนี้จะมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
ตนเองและพนักงานที่รับผิดชอบวามีความสามารถที่จะทํางานไดอยางรวดเร็วมีมาตรฐานสูงและ
สอดคลองกับงานวิจัยของ ณฐินี  นอยเหลือ (2548) ที่พบวา การรับรูการมุงเนนทรัพยากรบุคคล
ดานการเรียนรูและการสรางแรงจูงใจ สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของ
พนักงานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และสอดคลองกับงานวิจัยของ Hysong (2000)  
ที่พบวา สมรรถนะดานทักษะทางเทคนิคเปนตัวแปรที่ใหคุณคาเพิ่มแกทักษะทางดาน 
การบริหารงานและทักษะดานการปฏิสัมพันธระหวางบุคคลที่มีผลตอประสิทธิผลในการจัดการ  
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บทที่ 5 

 
สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 

 
สรุปผลการวิจัย 

 
 การศึกษาวิจยัคร้ังนี้เปนการวิจัยเพื่อศึกษา ภาวะผูนํา สมรรถนะ การมุงเนนทรัพยากรบุคคล
และพฤติกรรมการทํางานของพนักงานธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย จํากดั (มหาชน) รวมถึง
การศึกษาตวัพยากรณรวมระหวางภาวะผูนาํ สมรรถนะ การมุงเนนทรัพยากรบุคคลที่มีผลตอ
พฤติกรรมการทํางานของพนกังานธนาคารไทยเครดิต เพือ่รายยอย จํากดั (มหาชน)  
 
 ประชากรที่ใชในการวิจยัคร้ังนี้ เปนพนักงานระดับปฏิบตัิการของธนาคารไทยเครดติ  
เพื่อรายยอย จาํกัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ซ่ึงมีพนักงานทั้งหมดจํานวน 240 คนและมีพนกังาน
ระดับปฏิบัติการทั้งหมดจํานวน 150 คน (ขอมูล ณ เดือนพฤษภาคม 2551) จากการเปดตาราง
ประมาณขนาดกลุมตัวอยางสําเร็จรูปของ R.V. Krejcie และ D.W. Morgan’s (ธานินทร  ศิลปจารุ, 
2548) ไดกลุมตัวอยางที่เหมาะสมในการวจิัยคร้ังนี้จํานวน 108 คน (ตารางภาคผนวกที่ 1) แลวทาํ
การสุมอยางงาย (Simple Random Sampling) ดวยวิธีการจับฉลากแบบไมใสคืนเพื่อใหไดกลุม
ตัวอยางที่เปนตัวแทนของกลุมประชากรแลวจึงนําไปใหฝายทรัพยากรบุคคลชวยแจกแบบสอบถาม
ตามรายชื่อ 
 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ แบบสอบถาม โดยแบงออกเปน 5 สวน ดังนี ้
 
 สวนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจยัสวนบุคคล เปนการตรวจสอบรายการ (Check List) 
ประกอบดวยคําถามเกี่ยวกบัปจจัยสวนบคุคล ไดแก เพศ อายุ อายุงาน ระดับการศึกษาและรายได 
 
 สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูนําของหัวหนางานโดยใชแบบสอบถามของ 
รัตติกรณ  จงวศิาล (2547) ที่พัฒนาจาก ประเสริฐ  สมพงษธรรม ตามทฤษฎีโมเดลภาวะผูนําเต็ม
รูปแบบของ Bassและ Avolio (1993) มีลักษณะเปนมาตรวัดตามแบบการประเมินคา(Rating Scale) 
เปนขอคําถามที่ใหผูตอบแสดงความคิดเหน็เกี่ยวกับระดบัพฤติกรรมของหัวหนางาน จําแนก
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ออกเปน 5 ระดับ คือ บอยมาก บอย บางครั้ง นานๆ คร้ัง ไมเคย โดยแบงแบบสอบถามออกเปน  
3 ดานประกอบดวย 
 
 1.  ดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง จํานวน 47 ขอ ไดแก ขอที่ 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10, 
11, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 20, 21, 22, 23, 24, 25, 26, 27, 28, 29, 30, 31, 32, 33, 34, 35, 36, 
37, 38, 39, 40, 41, 42, 43, 44, 45, 46, 47 
  
 2.  ดานภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน จํานวน 23 ขอ ไดแก ขอที่ 48, 49, 50, 51, 52, 53, 54, 55, 
56, 57, 58, 59, 60, 61, 62, 63, 64, 65, 66, 67, 68, 69, 70 
 
 3.  ดานภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย จํานวน 8 ขอ ไดแก ขอที่ 71, 72, 73, 74, 75, 76, 77, 78 
 
 สวนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับสมรรถนะ เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยไดสรางขึ้นจากแนวคดิ
ของ บมจ.ธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย (2549) มีลักษณะเปนมาตรวัดตามแบบการประเมินคา 
เปนขอความที่ใหผูตอบแสดงความคิดเห็นจําแนกออกเปน 5 ระดับ คือ จริงที่สุด จริง ไมแนใจ      
ไมจริง ไมจริงเลย โดยแบงแบบสอบถามออกเปน 3 ดานประกอบดวย 
 

1.  ดานการมุงสัมฤทธิ์ จํานวน 6 ขอ ไดแก ขอที่ 1, 2, 3, 4, 5, 6 
  
 2.  ดานการใหบริการ จํานวน 6 ขอ ไดแก ขอที่ 7, 8, 9, 10, 11, 12 
 
 3.  ดานเทคนิค จํานวน 6 ขอ ไดแก ขอที่ 13, 14, 15, 16, 17, 18 
 
 สวนที่ 4  แบบสอบถามเกี่ยวกับการมุงเนนทรัพยากรบุคคล เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยได
สรางขึ้นเองตามแนวคิดของBrown (2001) และ Benning (2003) มีลักษณะเปนมาตรวัดตามแบบ
การประเมินคา เปนขอความที่ใหผูตอบแสดงความคิดเห็นตอองคการโดยจําแนกออกเปน 5 ระดับ 
คือ จริงที่สุด จริง ไมแนใจ ไมจริง ไมจริงเลย โดยแบงแบบสอบถามออกเปน 3 ดานประกอบดวย 
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 1.  ดานระบบงาน จํานวน 8 ขอ ไดแก ขอที่ 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8 
  
 2.  ดานการฝกอบรมและการพัฒนาพนักงาน จํานวน 7 ขอ ไดแก ขอที่ 9, 10, 11, 12, 13, 
14, 15 
 
 3.  ดานความผาสุกและความพึงพอใจของพนักงานจํานวน 8 ขอ ไดแก ขอที่ 16, 17, 18, 
19, 20, 21, 22, 23 
 
 สวนที่ 5  แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานเปนแบบสอบถาม 
ซ่ึงผูวิจัยสรางขึ้นโดยใชแนวคิดของ บมจ.ธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย (2549) ซ่ึงมีลักษณะเปน
มาตรวัดตามแบบการประเมินคา เปนขอความที่ใหผูตอบแสดงออกถึงพฤติกรรมการทํางานโดย
จําแนกออกเปน  5 ระดับ  คือ  ทุกครั้ง  บอยมาก  คอนขางบอย  นอยครั้ง  ไมกระทําเลยโดย
แบบสอบถามพฤติกรรมการทํางานประกอบดวยขอคําถามจํานวน 15 ขอ  

 
สรุปผลการวิจัย 
 
 1. ลักษณะขอมูลปจจัยสวนบุคคล พนักงานสวนใหญเปนพนักงานหญิง มีอายุต่ํากวา 31 ป 
มีอายุการทํางาน 1-2 ป มีการศึกษาระดับปริญญาตรี โดยมีรายไดระหวาง 20,001-30,000 บาท ตอ
เดือน   
 
 2. พนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย จํากัด (มหาชน) 
มีการรับรูภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน อยูในระดับปานกลางโดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 2.56 และ 2.00 ตามลําดับ และ มีการรับรูภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายอยูในระดับต่ําโดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 1.09 
 
 3.  พนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย จํากัด (มหาชน มี
สมรรถนะโดยรวมอยูในระดับสูงคาเฉลี่ย เทากับ 2.97และมีสมรรถนะดานการมุงสัมฤทธิ์
สมรรถนะดานเทคนิค และสมรรถนะดานการใหบริการอยูในระดับสูงโดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.05, 
2.93 และ 2.92 ตามลําดับ 
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 4.  องคการมีการมุงเนนทรัพยากรบุคคลโดยรวมอยูในระดับสูง คาเฉลี่ย เทากับ 2.67  
และองคการมีการมุงเนนทรัพยากรบุคคลดานการฝกอบรมและการพัฒนา ดานความผาสุกและ
ความพึงพอใจขอพนักงานอยูในระดับสูงโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.80 และ 2.68 ตามลําดับและ 
มีการมุงเนนทรัพยากรบุคคลดานระบบงานอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 2.55  
 
 5.  พนักงานระดับปฏิบัติการมีพฤติกรรมการทํางานอยูในระดับสูงโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
2.93 
 
 6.  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธในทางบวกกับ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย จํากัด (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 ตามลําดับ (r = .26 และ .22 ตามลําดับ) สวนภาวะผูนําปลอยตาม
สบายไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย 
จํากัด (มหาชน)  
 
 7.  สมรรถนะดานการมุงสัมฤทธ์ิ สมรรถนะดานการใหบริการ สมรรถนะดานเทคนิคมี
ความสัมพันธในทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย 
จํากัด (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .70, .51และ .70 ตามลําดับ)  
 
 8.  การมุงเนนทรัพยากรบุคคลดานระบบงาน การมุงเนนทรัพยากรบุคคลดานการฝกอบรม
และการพัฒนา การมุงเนนทรัพยากรบุคคลดานความผาสุกและความพึงพอใจของพนักงานมี
ความสัมพันธในทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย 
จํากัด (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .45, .54 และ .50 ตามลําดับ)  
 
 9.  การวิเคราะหตัวพยากรณรวมที่สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
ธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย จํากัด (มหาชน) พบวา สมรรถนะดานการมุงสัมฤทธิ์ การมุงเนน
ทรัพยากรบุคคลดานความผาสุกและความพึงพอใจของพนักงาน และสมรรถนะดานเทคนิค 
สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานของพนักงานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01
โดยสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานของพนักงานได รอยละ 62 (R2 = .62) มีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณเทากับ .79 (R = .79) โดยตัวแปรที่มีประสิทธิภาพในการอธิบาย
ความแปรปรวนของพฤติกรรมการทํางานของพนักงานไดสูงสุด คือ สมรรถนะดานการมุงสัมฤทธ์ิ 
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รองลงมา ไดแก สมรรถนะดานเทคนิค และการมุงเนนทรัพยากรบุคคลดานความผาสุกและ 
ความพึงพอใจของพนักงาน ตามลําดับ  
 

ขอเสนอแนะ 
 
ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 
 จากผลการศึกษาวิจัยเร่ืองภาวะผูนํา สมรรถนะ การมุงเนนทรัพยากรบุคคล และพฤติกรรม
การทํางาน ผูวิจัยขอเสนอแนะความคิดเห็นที่ไดจากผลการวิจัย ดังนี้ 
 
 1. จากการวิจัยพบวา ภาวะผูนําของหัวหนางานธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย จํากัด 
(มหาชน) ในดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน มีความสัมพันธทางบวกกับ
พฤติกรรมการทํางาน ดังนั้นธนาคารควรสนับสนุนและใหความสําคัญกับการจัดอบรมในเรื่องของ
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนกับหัวหนางานใหมาก เพื่อหัวหนางาน 
จะไดนําทักษะภาวะผูนําทั้งสองแบบมาใชในการบริหารงานกับพนักงานในธนาคารใหมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น โดยการนําหลักการและแนวคิดในเรื่องภาวะผูนํามาปรับใชใหเกิด
ประโยชนแกธนาคาร เชน ใชเปนแนวทางในการสงเสริมพัฒนาภาวะผูนํา รวมถึงนําแบบวัดที่สราง
ข้ึนจากแนวคิดและทฤษฎีภาวะผูนํา มาใชเปนเกณฑในการประเมินพิจารณาสรรหาคัดเลือกหรือ
เล่ือนตําแหนงผูบังคับบัญชาที่จะมาดํารงตําแหนงไดอยางเหมาะสมมีมาตรฐาน และควรจัด
ฝกอบรมภาวะผูนําในระดับพนักงานปฏิบัติการดวยเพื่อใหพนักงานสามารถพัฒนาตนเองในดาน
ตางๆ ไดอยางเหมาะสม เพื่อเตรียมพรอมสําหรับการขึ้นเปนผูบังคับบัญชาในโอกาสขางหนา 
 
 2. จากการวิจัยพบวา สมรรถนะของพนักงานธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย จํากัด 
(มหาชน) ในดานการมุงสัมฤทธิ์ ในดานการใหบริการและในดานเทคนิค ลวนมีความสัมพันธ
ทางบวกกับพฤติกรรมการทํางาน ดังนั้น ธนาคารควรมีการเสริมสรางสมรรถนะในเรื่องของการ   
มุงสัมฤทธิ์ใหกับพนักงานใหมากเพื่อใหพนักงานมีความมุงมั่นในการทํางานใหประสบความสําเร็จ 
นอกจากนี้ควรสงเสริมในเรื่องของการฝกอบรมทักษะในดานการใหบริการเพื่อใหสามารถ
ตอบสนองตอความตองการของลูกคาไดอยางเหมาะสม รวมถึงการใหความสําคัญกับการฝกอบรม
การเรียนรูจากทฤษฎีและการปฏิบัติงานจริง เพื่อใหพนักงานมีความเชี่ยวชาญในการทํางานมาก
ยิ่งขึ้นและสามารถแสดงออกถึงความรูในงานที่ปฏิบัติ ซ่ึงโดยทั่วไปแลวจะมีความแตกตางกันไป
ตามลักษณะงานและตามภาระหนาที่ของแตละคน และจากการวิจัยพบวาสมรรถนะดานการ         
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มุงสัมฤทธิ์และสมรรถนะดานเทคนิคสามารถรวมพยากรณในพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
ไดมาก ทําใหเห็นวาสมรรถนะในตัวของบุคคลสามารถเปนแรงกระตุนใหบุคคลแสดงออกซึ่ง
พฤติกรรมการทํางานที่ดีไดมากกวาปจจัยดานภาวะผูนําหรือการมุงเนนทรัพยากรบุคคล ดังนั้น
องคการจึงควรผลักดันสมรรถนะภายในตัวบุคคลใหแสดงออกมาใหมากโดยใหความสําคัญเปน
พิเศษกับการมุงเนนทางดานการวางแผนงานและการจัดการที่ดี เพื่อใหพนักงานเกิดความมุงมัน่ทีจ่ะ
ปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จโดยมีความเขาใจในการปฏิบัติงานอยางเปนแบบแผนและเนนให
ความสําคัญกับการเพิ่มศักยภาพหรือความเชี่ยวชาญในสวนของความรูในงานใหกับพนักงานโดย
การจัดใหมีการหมุนเวียนในฟงกชั่นงานที่แตกตางกันออกไปก็จะเปนการเพิ่มศักยภาพใน
พฤติกรรมการทํางานใหดียิ่งขึ้นดวย 
 
 3. จากการวิจัยพบวา การมุงเนนทรัพยากรบุคคลของธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย 
จํากัด  (มหาชน) ในดานระบบงาน  ดานการฝกอบรมและพัฒนา  และดานความผาสุกและ 
ความพึงพอใจของพนักงาน ลวนมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางาน ดังนั้นธนาคาร
ควรใหความสําคัญกับการมุงเนนทรัพยากรบุคคลใหมาก เพราะการใหความสําคัญกับ “คน”  
ถือเปนเรื่องสําคัญในการที่จะผลักดันองคการใหเติบโตได ธนาคารควรใหความสําคัญกับการวาง
แผนการทํางาน การมอบหมายงานอยางชัดเจน เพื่อใหพนักงานรูแนวทางการทํางานของตนเอง 
รวมทั้งการกําหนดผลตอบแทนอยางเหมาะสมและธนาคารควรใหความสําคัญกับการฝกอบรม 
พัฒนาความรู โดยกําหนดเปนจํานวนชั่วโมงการอบรมขั้นต่ําประจําปใหกับพนักงานแตละคน  
ควรจัดใหมีศูนยรวมความรูหรือหองสมุดภายในธนาคาร ซ่ึงการพัฒนาพนักงานโดยการให
การศึกษา การฝกอบรมจะเปนการพัฒนาพนักงานใหมีผลการปฏิบัติงานที่ดีมีประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล  และการจูงใจใหพนักงานไดใชความสามารถที่มีอยูอยาง เต็มที่โดยระบบ 
การประเมินผลการปฏิบัติงานก็จะนํามาสูพฤติกรรมการทํางานที่ดีของพนักงานได ที่สําคัญควรให
ความสําคัญในเรื่องของความผาสุกและความพึงพอใจในการทํางานกับพนักงาน เชน การจัด
สวัสดิการที่เหมาะสม การคํานึงถึงบรรยากาศองคการที่เหมาะสมกับการทํางาน การมุงเนนดาน
ความปลอดภัยและสุขภาพของพนักงาน การเนนความกินดีอยูดีของพนักงาน โดยการจัดเครื่อง
อํานวยความสะดวก เปนตน เนื่องจากในการวิจัยพบวาการมุงเนนทรัพยากรบุคคลดานความผาสุก
และความพึงพอใจของพนักงานสามารถรวมพยากรณพฤติกรรมการทํางานของพนักงานได 
องคการจึงควรใหความสําคัญเปนพิเศษเพื่อเปนแรงผลักดันใหพนักงานอยากมาทํางาน และ 
เปนการเพิ่มศักยภาพในพฤติกรรมการทํางานของพนักงานใหดียิ่งขึ้นดวย 
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ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 
 
 เพื่อใหผลการวิจัยในครั้งนี้สามารถนําไปประยุกตใชใหเกิดประโยชนอยางกวางขวางมากขึ้น 
ผูวิจัยใครขอแนะนําเพื่อการวิจัยคร้ังตอไป ดังนี้ 
 
 1.  ควรมีการศึกษาตัวแปรอื่นที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานเพิ่มเติม
นอกเหนือจาก ภาวะผูนํา สมรรถนะ และการมุงเนนทรัพยากรบุคคล ตัวอยางเชน ตัวแปรการมีสวน
รวมในการทํางาน การบริหารความขัดแยงภายในองคการ การยึดมั่นผูกพันภายในองคการ เปนตน 
 
 2.  ควรมีการศึกษาวิจัยโดยใชวิธีการเก็บรวบรวมขอมูลในรูปแบบอื่นๆ ที่นอกเหนือจาก
การใชแบบสอบถาม เชนการสัมภาษณ พูดคุย สังเกตการทํางานในสถานการณจริงของพนักงาน
ทั้งนี้เพื่อเปดโอกาสใหพนักงานไดแสดงความคิดเห็น และเสนอแนะแนวทางที่เปนประโยชนตอ
การทํางานอยางเต็มที่ เพื่อใหทราบถึงเบื้องลึกของปญหาและปจจัยอ่ืนที่เกี่ยวของกับพฤติกรรม 
การทํางานภายในองคการ 
 
 3. ในการทําวิจัยคร้ังตอไปควรมีการศึกษาตัวแปรที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานกับ
องคการอื่นที่มีลักษณะคลายกัน เชน สถาบันการเงินอื่นๆ เพื่อศึกษาวาผลที่ไดรับมีความแตกตางกัน
หรือไม อยางไร รวมถึงเพื่อจะไดทราบขอมูลที่เปนประโยชนในการนํามาบริหารการจัดการภายใน
องคการตอไป 
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Zwell, M.  2000.  Creating a Culture of Competence.  New York: John Wiley & Sons, Inc. 
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ภาคผนวก ก 
แบบสอบถามที่ใชในการวิจยั 
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ที่ ศธ 0513.11212/ โครงการปริญญาโท  
  สาขาวิชาจิตวทิยาอุตสาหกรรม ภาคพิเศษ
  ภาควิชาจติวิทยา คณะสังคมศาสตร 
 มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
 50 พหลโยธิน เขตจตุจักร กรุงเทพฯ 10  
 
 พฤษภาคม 2551 
 
เร่ือง   ขอความอนุเคราะหเก็บขอมูลเพื่อประกอบทําวทิยานิพนธ 
เรียน    ผูอํานวยการฝายทรัพยากรบุคคลธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย จํากัด (มหาชน) 
 
 เนื่องดวยนางสาวพิศมัย  ทพิยสมบูรณ  นสิิตระดับปริญญาโท สาขาวิชาจิตวิทยา
อุตสาหกรรม ภาคพิเศษ  ภาควิชาจิตวิทยา คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร อยูระหวาง
การทําวิจยัเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธ  เร่ือง “ภาวะผูนํา สมรรถนะ การมุงเนนทรัพยากรบุคคล และ 
พฤติกรรมการทํางานของพนกังานธนาคารไทยเครดิต เพือ่รายยอย จํากดั (มหาชน)” 
 
 โครงการปริญญาโท สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรม ภาคพิเศษ ภาควชิาจิตวิทยา  
จึงใครขอความอนุเคราะหจากทานในการเก็บขอมูล เพื่อประกอบในการทําวิทยานิพนธและ 
เพื่อความสมบูรณของวิทยานิพนธตอไป   
   
 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุมัติ และหวงัเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะห
จากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี ้
  

                                     ขอแสดงความนับถือ 
 
                            (ผศ.ดร.ทิพทินนา   สมุทรานนท) 

               ประธานคณะกรรมการดําเนนิงานโครงการปริญญาโท  
                       สาขาวิชาจิตวทิยาอุตสาหกรรม ภาคพิเศษ 
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       โครงการปริญญาโท  

       สาขาวิชาจิตวทิยาอุตสาหกรรม 

       มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
 
เร่ือง ขอความรวมมอืในการตอบแบบสอบถาม 
 
เรียน ผูตอบแบบสอบถาม 
 

ขาพเจา นางสาวพิศมัย  ทิพยสมบูรณ นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรม 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร กําลังทําการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูนํา สมรรถนะการมุงเนนทรัพยากร
บุคคลและพฤติกรรมการทํางาน ทั้งนี้ เพื่อนําผลการวิจัยที่ไดไปใชในการพัฒนาภาวะผูนําและ
วิธีการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคการ 
 
 จึงใครขอความรวมมือจากทานในการตอบแบบสอบถามตามความเปนจริง  โดยคําตอบ
ของทานจะไมมีผลกระทบใดๆ ตอทาน และจะถือเปนความลับที่สุด รวมท้ังการนําเสนอขอมูลจะ
นําเสนอเปนภาพรวม 
 
 งานวิจัยนี้จะสําเร็จลุลวงไมได หากไมไดรับความกรุณาจากทาน ผูวิจัยหวังเปนอยางยิ่งวา 
คงไดรับความอนุเคราะหจากทานเปนอยางดี และขอขอบพระคุณลวงหนามา ณ โอกาสนี้ 
 
 
       ขอแสดงความนับถือ 
 
       พิศมัย ทิพยสมบูรณ 
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สวนท่ี 1   ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง : โปรดพิจารณา ขอความตอไปนี้ แลวทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางหลังขอความที่
ตรงกับความเปนจริงเกีย่วกบัตัวทานมากที่สุด  
 

คําถาม 
1. เพศ 
    (   )  ชาย                               (   )  หญิง  
 
 
2. อายุ ……….. ป  
 
 
3. อายุการทํางาน .................. ป ...................เดือน 
 
 
4. ระดับการศึกษา 
      (  ) ต่ํากวาปริญญาตรี                      (  )  ปริญญาตรี                           (  ) สูงกวาปริญญาตรี 
 
     
5. รายได   ……………… บาท/ เดือน (รวมถึงคาทํางานลวงเวลาและรายไดกรณพีเิศษอื่นๆ) 
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สวนท่ี 2  แบบสอบถามการรับรูภาวะผูนําของหัวหนางาน 
คําชี้แจง : โปรดพิจารณา ขอความตอไปนี้ แลวทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางหลังขอความที่ตรง
กับความเปนจริงมากที่สุดเพยีง 1 คําตอบ โดยขอมูลจากคาํตอบของทานจะถือเปนความลับ และ 
จะนําไปใชแสดงเปนผลรวมในงานวิจยัเทานั้น 
 

ระดับพฤติกรรม  
ขอคําถาม บอย

มาก 
บอย บาง 

คร้ัง 
นานๆ 
คร้ัง 

ไมเคย 
 

1. หัวหนางานของขาพเจาประพฤติตนเพื่อใหเกิด
ประโยชน แกผูอื่นในการทํางาน 

     

2. หัวหนางานของขาพเจาพูดคุยใหขาพเจาฟงเรื่อง
คานิยมและความเชื่อท่ีคิดวาสําคัญที่สุดในการทํางาน 

     

3. หัวหนางานของขาพเจาสงบสติอารมณไดใน
สถานการณวิกฤติ 

     

4.หัวหนางานของขาพเจาเนนความสําคัญในสิ่งท่ี
หัวหนางานเชื่อ 

     

5.หัวหนางานของขาพเจาทําใหขาพเจาเกิดความ
ภาคภูมิใจเมื่อไดรวมงานดวย 

     

 

ผูที่สนใจแบบวัดภาวะผูนําแบบเต็มรูปแบบ กรุณาติดตอ ผศ.ดร.รัตติกรณ  จงวิศาล  ภาควิชา
จิตวิทยา คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร บางเขน 
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สวนท่ี 3 แบบสอบถามสมรรถนะของพนกังาน 
คําชี้แจง : โปรดพิจารณา ขอความตอไปนี้ แลวทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางหลังขอความที่ตรง
กับความเปนจริงเกี่ยวกับสิ่งที่ทานไดปฏิบตัิในองคการมากที่สุดเพียง 1 คําตอบ โดยขอมูลจาก
คําตอบของทานจะถือเปนความลับ และจะนําไปใชแสดงเปนผลรวมในงานวิจยัเทานัน้ 
 
ขอ
ที่ 

ขอความ 
จริง
ที่สุด 

จริง ไม
แนใจ 

ไมจริง ไมจริง
เลย 

1 ทานมีความมุงมั่นที่จะปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จ      
2 ทานมีการวางแผนกอนการทํางาน      
3 ในการปฏิบัติงานประจําวัน ทานจะจัดลําดับความสําคัญ

ของงานกอน 
     

4 ทานริเริ่มโครงการใหมๆใหกับองคการโดยรบัผิดชอบ
โครงการนั้นอยางเต็มท่ีจนสําเร็จ 

     

5 ทานนําผลการประเมินงานมาพัฒนาประสิทธิภาพ 
การทํางาน 

     

6 ทานไดรับการประเมินประสิทธิภาพการทํางานอยาง
ตอเนื่องอยูเสมอ 

     

7 ทานมีขอมูลเกี่ยวกับลูกคาเพียงพอที่จะวางแผนการ
ทํางานใหเหมาะสมกับความตองการของลูกคา 

     

8 ทานทราบถึงความคาดหวังของลูกคา      
9 ทานสามารถปฏิบัติตอลูกคาเสมือนเปนบุคคลที่สําคัญ      
10 ทานสามารถตอบสนองความตองการของลูกคาไดอยาง

ครบถวน 
     

11 ทานสามารถตอบขอซักถามลูกคาไดอยางถูกตอง      
12 ทานใชถอยคําท่ีสุภาพในการติดตอประสานงานตางๆ 

กับลูกคา 
     

13 ทานมีความเชี่ยวชาญในงานที่ทานรับผิดชอบ      
14 ทานรูถึงขอบเขต ภาระหนาท่ี ความรับผิดชอบในงาน

ของทาน 
     

15 ทานศึกษาหาความรูเพิ่มเติมในงานที่ทานตองรับผิดชอบ
โดยเขารับการฝกอบรม 

     

16 ทานนําองคความรูใหมๆ มาประยุกตใชในการทํางาน      



 

 

112 

ขอ
ที่ 

ขอความ 
จริง
ที่สุด 

จริง ไม
แนใจ 

ไมจริง ไมจริง
เลย 

17 ทานมักแลกเปลี่ยนความรูในงานที่รับผิดชอบกับเพื่อน
รวมงานทั้งในและนอกแผนก 

     

18 ทานเขาใจขั้นตอนการปฏิบัติงานของแผนกอืน่ ซึ่งทาน
ตองประสานงานดวย 

     

 
สวนท่ี 4  แบบสอบถามการมุงเนนทรัพยากรบุคคลขององคการ 
คําชี้แจง : โปรดพิจารณา ขอความตอไปนี้ แลวทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางหลังขอความที่ตรง
กับความเปนจริงเกี่ยวกับองคการและสิ่งทีท่านไดปฏิบัตใินองคการมากที่สุดเพียง 1 คําตอบ โดย
ขอมูลจากคําตอบของทานจะถือเปนความลับ และจะนําไปใชแสดงเปนผลรวมในงานวิจยัเทานัน้ 
 

ขอ
ที่ 

ขอความ 
จริง
ที่สุด 

จริง ไม
แนใจ 

ไมจริง ไมจริง
เลย 

1 องคการกําหนดหนาท่ีความรับผิดชอบของพนักงานได
สอดคลองกับแผนงานขององคการ 

     

2 องคการมอบหมายงานใหกับพนักงานไดอยางเหมาะสม      
3 องคการมีการบริหารคาตอบแทนใหกับพนักงานไดอยาง

เหมาะสม 
     

4 องคการนําระดับความสามารถของพนักงานมาใชเปน
ตัวช้ีวัดการประเมินผลงาน 

     

5 องคการมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่
เชื่อมโยงกับคาตอบแทน 

     

6 องคการสงเสรมิพนักงานที่ปฏิบัติงานดีดวยการให
รางวัลตอบแทน 

     

7 พนักงานไดรับกําลังใจจากผูบังคับบัญชาเมื่อเกิดความ
ทอแทในการทํางาน 

     

8 พนักงานไดรับการปฏิบัติอยางเทาเทียมกันจาก
ผูบังคับบัญชา 

     

9 องคการมีวิธีการพัฒนาประสิทธิภาพของพนักงานดวย
การจัดฝกอบรมเปนประจํา 
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ขอ
ที่ 

ขอความ 
จริง
ที่สุด 

จริง ไม
แนใจ 

ไมจริง ไมจริง
เลย 

10 องคการจัดใหพนักงานใหมไดเขารับการฝกอบรม
ความรูเบื้องตนกอนเขปฏิบัติงานจริง 

     

11 องคการกําหนดใหมีการพัฒนาพนักงานอยางตอเนื่อง      

12 พนักงานมีผลการปฏิบัติงานท่ีดี มีประสิทธิภาพมากขึ้น
หลังจากไดรับการฝกอบรมความรู 

     

13 องคการใหความสําคัญกับการฝกอบรมเรือ่งความ
ปลอดภัยในการทํางาน 

     

14 องคการเปดโอกาสใหพนักงานไดมีการพัฒนา
ความสามารถของตนเอง 

     

15 องคการจูงใจพนักงานโดยนําผลการพัฒนาของพนักงาน
ไปใชประกอบการขึ้นเงินเดือน 

     

16 องคการมีมาตรการรักษาความปลอดภัยใหแกพนักงาน
อยางทั่วถึง 

     

17 องคการมีการแจงถึงวิธีการปองกันภัยตางๆ ใหพนักงาน
ทราบ 

     

18 องคการใหความสําคัญกับการรักษาสุขอนามัยใน
สถานที่ทํางาน เชน การจัดระบบ 5 ส 

     

19 องคการมีการสรางกิจกรรมเชือ่มความสัมพันธระหวาง
พนักงานภายในองคการเปนประจํา 

     

20 องคการจัดหาอปุกรณเครื่องอํานวยความสะดวกในการ
ทํางานใหเปนอยางดี 

     

21 องคการปรับเปลี่ยนสภาพแวดลอมในสถานที่ทํางานเพื่อ
สรางบรรยากาศที่ดีในการทํางานอยูเสมอ 

     

22 องคการมีสวัสดิการดานการรกัษาพยาบาลที่เหมาะสม      
23 องคการสรางสภาพความเปนอยูท่ีดีในสถานที่ทํางาน

เพื่อสรางแรงจงูใจใหพนักงานอยากมาทํางาน 
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สวนท่ี 5  แบบสอบถามพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 
คําชี้แจง : โปรดพิจารณา ขอความตอไปนี้ แลวทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางหลังขอความที่ตรง
กับความเปนจริงเกี่ยวกับสิ่งที่ทานไดปฏิบตัิในองคการมากที่สุดเพียง 1 คําตอบ โดยขอมูลจาก
คําตอบของทานจะถือเปนความลับและจะนําไปใชแสดงเปนผลรวมในงานวิจยัเทานัน้ 
  

ขอ
ที่ 

ขอความ ทุกคร้ัง บอย
มาก 

คอนขาง
บอย 

นอย
คร้ัง 

ไมกระทํา
เลย 

1 ทานทํางานในหนาท่ีท่ีรับผิดชอบไดสําเร็จลลุวง ตาม
เปาหมายของหนวยงาน 

     

2 ทานทํางานที่ค่ังคางอยูใหสําเรจ็ แมวาจะเลยเวลางาน
ของทาน 

     

3 ทานทุมเทเวลาใหกับงานอยางเต็มท่ี      
4 ทานมีความกระตือรือรนในการทํางาน      
5 ทานบันทึกเวลาการปฏิบัติงานดวยความถูกตอง      
6 เมื่อมีปญหาเกิดข้ึนกับการทํางานของทาน ทาน

สามารถแกไขปญหานั้นไดสําเร็จลุลวง 
     

7 ทานเสนอแนวทางใหมๆ เพื่อแกไขปญหาในการ
ทํางาน 

     

8 ทานไมยอทอเมื่อเกิดอุปสรรคในการทํางาน      
9 ทานถายทอดแนวคิดในการทํางานใหผูอื่นรบัทราบได

เปนอยางดี 
     

10 ทานศึกษาความรูเพิ่มเติมมาประยุกตใชในการทํางาน      
11 ทานปฏิบัติงานตามที่หัวหนามอบหมายไดอยางถูกตอง

เรียบรอย 
     

12 ทานใหความรวมมือท่ีดีกับการเขารวมกิจกรรมที่เปน
ประโยชนของบริษัท 

     

13 ทานมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายของทีมงาน      

14 ทานสามารถทํางานรวมกับทีมงานไดอยางงราบรื่น      

15 ทานประพฤติปฏิบัติตามนโยบายขององคการเปน
สําคัญ 
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ภาคผนวก ข 
ผลการทดสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใชในการวิจยั
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ตารางผนวกที่ 1  ขนาดกลุมตัวอยางของ R.V. Krejcie และ D.W. Morgan ที่ระดับ 
 ความมีนัยสําคัญ .05 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ที่มา: ธานินทร  ศิลปจารุ (2548 : 51)                        

ขนาดกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
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ตารางผนวกที่ 2   คา Item-total Correlation (r) ของขอคําถามของแบบสอบถามภาวะผูนาํ 
โดยการหาคาอํานาจจําแนก 

 
ขอ คา Item-total Correlation (r) 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
1 

 
.70 

2 .56 
3 .45 
4 .36 
5 .82 
6 .69 
7 .82 
8 .76 
9 .47 
10 .64 
11 .58 
12 .55 
13 .80 
14 .67 
15 .44 
16 .67 
17 .86 
18 .37 
19 .30 
20 .78 
21 .83 
22 .82 
23 
24 
25 

.81 

.78 

.74 
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ตารางผนวกที่ 2   (ตอ) 
 

ขอ คา Item-total Correlation (r) 
26 
27 
28 
29 

.67 

.66 

.81 

.68 
30 .64 
31 .80 
32 
33 

.76 

.65 
34 .69 
35 .89 
36 .79 
37 .73 
38 .83 
39 .84 
40 
41 

.86 

.73 
42 .64 
43 .69 
44 .80 
45 .37 
46 
47 

.68 

.71 

Alpha .97 
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ตารางผนวกที่ 2   (ตอ) 
 

ขอ คา Item-total Correlation (r) 
ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน 

48 
49 
50 
51 
52 
53 
54 

 
.47 
.45 
.38 
.47 
.30 
.34 
.33 

55 .39 
56 .40 
57 .42 
58 .38 
59 .45 
60 .36 
61 .36 
62 .52 
63 .59 
64 .37 
65 .46 
66 .55 
67 .48 
68 .43 
69 
70 

.59 

.55 

Alpha .86 
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ตารางผนวกที่ 2   (ตอ) 
 

ขอ คา Item-total Correlation (r) 
ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย 

71 
72 
73 
74 
75 
76 
77 
78 

 
.78 
.70 
.38 
.73 
.56 
.63 
.83 
.47 

Alpha .87 

 
ตารางผนวกที่ 3  คา Item-total Correlation (r) ของขอคําถามของแบบสอบถามสมรรถนะโดยการ

หาคาอํานาจจาํแนก ฉบับรวม เทากับ .87 
 

ขอ คา Item-total Correlation (r) 
สมรรถนะดานการมุงสัมฤทธิ์ 

1 
 

.44 

2 .45 
3 .67 
4 .50 
5 
6 

.61 

.44 

Alpha .76 
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ตารางผนวกที่ 3  (ตอ) 
 

ขอ คา Item-total Correlation (r) 
สมรรถนะดานการใหบริการ 

7 
 

.47 
8 32 
9 .46 
10 .41 
11 
12 

.59 

.42 

Alpha .71 
 

สมรรถนะดานเทคนิค 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
 

 
 

.33 

.48 

.74 

.77 

.67 

.36 

Alpha .80 
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ตารางผนวกที่ 4  คา Item-total Correlation (r) ของขอคําถามของแบบสอบถามการมุงเนน
ทรัพยากรบุคคลโดยการหาคาอํานาจจําแนก ฉบับรวม เทากับ .92 

 

ขอ คา Item-total Correlation (r) 
ดานระบบงาน 

1 
 

.45 
2 .55 
3 .58 
4 .52 
5 .80 
6 .57 
7 .59 
8 .68 
  

Alpha .85 
  

ดานการฝกอบรมและพัฒนาพนักงาน 
9 
10 
11 
12 
13 
14 
15 

 
.40 
.45 
.60 
.53 
.49 
.50 
.42 

 

Alpha .75 
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ตารางผนวกที่ 4  (ตอ) 
 

ขอ คา Item-total Correlation (r) 
ดานความผาสกุและความพึงพอใจของพนกังาน 

16 
 

.65 
17 .80 
18 .67 
19 .49 
20 .81 
21 .69 
22 
23 

.42 

.85 

Alpha .89 

 
ตารางผนวกที่ 5  คา Item-total Correlation (r) ของขอคําถามของแบบสอบถามพฤติกรรมการ 
  ทํางานโดยการหาคาอํานาจจําแนก ฉบับรวม เทากับ .91 
 

ขอ คา Item-total Correlation (r) 
1 
2 

.61 

.61 
3 .47 
4 .69 
5 .45 
6 .73 
7 
8 
9 
10 
11 

.69 

.80 

.61 

.77 

.60 
12 .56 
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ตารางผนวกที่ 5  (ตอ) 
 

ขอ คา Item-total Correlation (r) 
13 .67 
14 .49 
15 .44 

 
                   Alpha        .91 

 
ตารางผนวกที่ 6  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ 

 
 X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 

X1 
x2 

1.00 
 .25** 

 
1.00 

       

x3 -.32**   .45** 1.00       

x4 .33** .10 -.09 1.00      

x5 .38** .18 -.03 .65** 1.00     

x6 .42** .12 -.17 .70** .66** 1.00    

x7 .55** .27** -.01* .40** .45** .43** 1.00   

x8 .45** .27** -.08 .43** .40** .60** .64** 1.00  

x9 .32** .32** .04 .31** .35** .43** .62** .77** 1.00 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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ตารางผนวกที่ 6  (ตอ) 
 
หมายเหต:ุ X1 คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 X2 คือ ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน 
 X3 คือ ภาวะผูนําปลอยตามสบาย 
 X4 คือ สมรรถนะดานการมุงสัมฤทธิ์ 
 X5 คือ สมรรถนะดานการใหบริการ 
 X6 คือ สมรรถนะดานเทคนิค 
 X7 คือ การมุงเนนทรพัยากรบุคคลดานระบบงาน 
 X8 คือ การมุงเนนทรพัยากรบุคคลดานฝกอบรมและพัฒนา 
 X9 คือ การมุงเนนทรพัยากรบุคคลดานความผาสกุและพึงพอใจของพนักงาน 
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ภาคผนวก ค 
ประวัติธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย จํากัด (มหาชน)
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ประวัติความเปนมาธนาคารไทยเครดิต เพือ่รายยอย จํากดั (มหาชน) 
 
ประวัติธนาคาร 
 
 ธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย จํากัด (มหาชน) เปนธนาคารพาณิชยแหงใหมตาม
แผนพัฒนาระบบสถาบันการเงินของกระทรวงการคลังที่ใหบริษัทเงนิทุน (บง.) หรือ                                                
บริษัทเครดิตฟองซิเอร (บค.) ที่มีคุณสมบตัิตามประกาศกระทรวงการคลังไดยื่นขออนุญาต 
จัดตั้งธนาคารพาณิชยเพื่อรายยอย (ธย.)โดยบริษัทไดยื่นขอเมื่อวันที่ 28 กรกฎาคม 2547 และ
กระทรวงการคลังไดใหความเห็นชอบ ดําเนินการจดัตั้งเปนธนาคารพาณิชยเพื่อรายยอย  
เมื่อวันที่ 24 ธันวาคม 2547 ปจจุบันมีทุนจดทะเบยีน 1,000 ลานบาท เรียกชําระเต็มจํานวน  
1,000 ลานบาท เมื่อเดือนมนีาคม 2549 
  
 บริษัทเริ่มกอตัง้ เมื่อ 6 ตุลาคม 2513 ซ่ึงเริ่มตนในการทําธุรกิจภายใตช่ือ บริษัท กรุงเทพ 
สินทวี จํากดั บริษัทฯไดดําเนินธุรกิจดวยความซื่อตรง กอปรกับไดรับความไววางใจจากลูกคาทาํให
บริษัทเจริญกาวหนาเปนลําดบั จนกระทั่งเมื่อวันที่ 28 มีนาคม 2523 ไดมีการจดทะเบียนเปลี่ยนชือ่
เปน บริษัท เครดิตฟองซิเอรกรุงเทพสินทวี จํากดั และในปถัดมาเมื่อวนัที่ 2 กรกฎาคม 2524 ไดจด
ทะเบียนเปลี่ยนชื่อเปนบริษทั เครดิตฟองซิเอรไพบูลยเคหะ จํากัด จากนั้นเมื่อวันที่ 27 ธันวาคม 
2526 จดทะเบยีนเปลี่ยนชื่อเปน บริษัท เครดิตฟองซิเอรไทยเคหะ จํากดั ตามลําดับ เพือ่ดําเนินธุรกิจ
ใหกูยืมเงินโดยมีหลักประกนัตามขอบเขตธุรกรรมของธุรกิจเครดิตฟองซิเอรตามที่ธนาคารแหง
ประเทศไทยกาํหนด 
 
 เมื่อวันที่ 22 ธันวาคม 2549 รัฐมนตรีวาการกระทรวงการคลังไดลงนามในใบอนุญาต
ประกอบกิจการธนาคารพาณิชย และไดเร่ิมเปดดําเนินการโดยใชช่ือ ธนาคารไทยเครดติเพื่อ 
รายยอย จํากัด (มหาชน) เมื่อวันที่ 18 มกราคม 2550 ภายใตปรัชญาการใหบริการ "ทุมเทบริการ 
ดวยใจ ฉับไว ไววางใจได” 
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วิสัยทัศน 
 
 “เราเปนธนาคารพาณิชยเพื่อรายยอย ที่มีการใชเทคโนโลยีการบริหาร มุงมั่นพัฒนาสูความ
เชื่อถือ และสรางความพึงพอใจสูงสุดแกลูกคา” 
 
พันธกิจ 
 
 “สรางคน สรางระบบ สูองคการที่โปรงใส มีบริการประทับใจ เปนธนาคารพาณิชยไทยที่
ยั่งยืน” 
 
 - มีระบบการใหบริการแกลูกคาที่รวดเร็ว และมีคุณภาพ โดยใชเทคโนโลยีการบริหาร  
 
 - มีกระบวนการปฏิบัติงานที่ทันสมัยและมีประสิทธิภาพภายใตการบริหารและควบคุม
ความเสี่ยงที่ดี  
 
 - ปลูกฝง สงเสริม พนักงานใหมีความเชื่อในคุณคาองคกร (Core Value) และนําไปปฏิบัติ
อยางเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน  
 
 - แสวงหาพันธมิตรเพื่อเพิ่มโอกาสทางธุรกิจ  
 
 - สงเสริมใหมีการบริหารจัดการภายใตหลักธรรมาภิบาลทั้งองคกร  
 
 - บริหารจัดการใหธนาคารมีฐานะการเงินและผลประกอบการที่มั่นคงยั่งยืน 
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คุณคาหลักท่ีมุงหวัง 
 

1. ความซื่อสัตย   (Faithfully)  
2. ทัศนคติที่ดี   (Attitude)  
3. รักงานบริการ   (Service Mind)  
4. สามัคคี   (Team Building)  
5. มุงมั่นสูความสําเร็จ   (Success)  
6. กระตือรือรน   (Energetic)  
7. อดทน   (Endurance)  
8. เรียนรูส่ิงใหม   (Development) 

 
ธุรกรรมของธนาคารพาณิชยเพื่อรายยอย 
 
 ธนาคาร ประกอบธุรกิจตามขอบเขตการทําธุรกรรม ของธนาคารพาณิชยเพื่อรายยอย 
ตามที่ธนาคารแหง ประเทศไทยกําหนดไวดังนี ้ 
 
  “ ธนาคารพาณิชยเพื่อรายยอย ” หมายความวา ธนาคารพาณิชยทีไ่ดรับอนุญาตให
ประกอบการธนาคารพาณิชย โดยมีเงื่อนไข 
 
 1.  หามประกอบธุรกิจเกี่ยวกับปจจัยชําระเงินตางประเทศ เวนแตไดรับอนุญาตจาก
รัฐมนตรีวาการกระทรวงการคลัง                                                                                      
 
 2.  หามประกอบธุรกิจที่เกี่ยวของกับตราสารอนุพันธ เวนแตจะเปนการปองกันความเสีย่ง 
สําหรับตนเอง                                                                                                                                   
 
 3.  กําหนดใหบริการไดเฉพาะแกประชาชนรายยอย และวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด
ยอม ตามคําจาํกัดความที่ ธปท. กําหนด และจํากดัวงเงินการใหสินเชื่อแกลูกหนีแ้ตละรายดังนี ้
 
  - วงเงินใหสินเชื่อแกประชาชนรายยอยที่ไมมีหลักประกนัแตละรายไมเกนิรอยละ 0.05 
ของเงินกองทนุชั้นที่ 1  
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  - วงเงินใหสินเชื่อแกประชาชนรายยอยที่มหีลักประกนัแตละรายไมเกนิรอยละ 1 ของ
เงินกองทุนชัน้ที่ 1 
 
  - วงเงินใหสินเชื่อแกวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมแตละรายไมเกนิรอยละ 10 
ของเงินกองทนุชั้นที่ 1 
 
กลุมผูถือหุน 
 
 บมจ. ธนาคารไทยเครดิต เพือ่รายยอย เปนบริษัทสมาชิกในกลุมไทยประกันชวีิตซึ่งเปน
กลุมบริษัทที่ดาํเนินธุรกิจมาอยางยาวนานมีผลประกอบการด ีมีฐานะการเงนิที่มั่นคง 
 
บริษัทสมาชิกในกลุมไทยประกันชีวิต : 
 
 - บริษัท ไทยประกันชวีิต จํากดั บริษัทประกนัชีวิตที่มีการบริหารงานดีเดนอันดับหนึ่ง   
ของประเทศ 3 ปซอน 
 
 - บริษัท ไพบูลยประกนัภยั จาํกัด บริษัทประกันภัยแหงแรกของไทย ดําเนินธุรกิจ        
ประกันวินาศภัยมากวา 70 ป 
 
 - บริษัท ไทยคารดิฟ จํากดั บริษัทประกนัชีวติแหงเดียวในประเทศไทยทีมุ่งเนนเฉพาะ
เร่ืองของ Bancassurance 
 
 - บริษัท ไทยเอเชียแปซิฟคบรวิเวอร่ี จํากัด ผูผลิตและจําหนายเบยีรไฮนาเกนเบยีรพรีเมี่ยม
อันดับหนึ่งของไทย 
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ประวัติการศึกษา และการทํางาน 
 

ช่ือ –นามสกุล นางสาวพิศมยั ทิพยสมบูรณ 
วัน เดือน ป ที่เกิด 29 มิถุนายน 2521 
สถานที่เกิด  กรุงเทพมหานคร 
ประวัติการศึกษา บริหารธุรกิจบัณฑิต (ธุรกจิระหวางประเทศ) 

มหาวิทยาลัยหอการคาไทย พ.ศ. 2543 
ตําแหนงปจจบุัน ดํารงตําแหนงเจาหนาที่อาวุโส 

ทีมการตลาด  
สถานที่ทํางานปจจุบัน ธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอย จํากัด (มหาชน) 

 

 
 
 
 
 
 

 
 




