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บทคัดยอ 

 งานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค 1. ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกสิกรไทย ใน

เขตพื้นที่เครือขายธุรกิจ ตะวันออกเฉียงเหนือ 2 2. สรางรูปแบบการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน และ 3.

ทดลองใชและประเมินผลรูปแบบการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ใชระเบียบวิธีวิจัยแบบผสมระหวางการวิจัย

เชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ (Mixed Methods) มีเครื่องมือวิจัย ไดแก แบบสอบถาม มีกลุมตัวอยาง คือ พนักงานธนาคารกสิกร

ไทย 220 คน แลวนําขอมูลมาผานสถิติวิเคราะหสมการเชิงโครงสราง (Structural Equation Model: SEM) ใชโปรแกรมลิสเรล 

(LISREL) สรางรูปแบบการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยใชการประชุมกลุมยอย (Focus Groups) และการ

ระดมสมอง (Brain Storming) โดยผูมีสวนเก่ียวของ (Stakeholder) 20 คน แลวผูเชี่ยวชาญ 3 ทาน ประเมินความเหมาะสมของ

รูปแบบกอนนําไปใช กลุมทดลอง คือ พนักงานธนาคารกสิกรไทยที่ปฏิบัติงานในจังหวัดรอยเอ็ด 30 คน เปรียบเทียบผลการทดลอง

ระหวางกอนและหลังการทดลองดวยการวิเคราะหความแปรปรวนแบบหลายตัวแปรตาม (MANOVA : Repeated Measure) 

กําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 ผลการวิจัย พบวา 1) ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เรียงตามลําดับอิทธิพล ไดแก การรับรูบทบาท (β=0.42) การเปนสมาชิกที่ดีขององคกร (β=0.19) 

ภาวะผูนํา (β=0.16) แรงจูงใจ (β=0.14) และการทํางานเปนทีม (β=0.13) และ 2) รูปแบบการพัฒนาประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน ไดรูปแบบการพัฒนา 11 กิจกรรม ประกอบดวย 2.1 บทบาทและหนาที่ 2.2 ความรูเก่ียวกับผูนํา 2.3 การ

เสริมสรางภาวะผูนํา 2.4 หนาตาง โจ ฮารี 2.5 รูปปริศนา 2.6 การทํางานรวมกันเปนทีม 2.7 การแสดงบทบาทสมมติ 2.8 การเปน

สมาชิกที่ดีขององคกร 2.9 การแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี 2.10 การสรางขวัญกําลังใจ และ 2.11 เรียนรูการพัฒนาบุคคล

และทีมงาน และ 3. การทดลองใชและประเมินผลการใชรูปแบบการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน พบวา หลัง

การทดลองกลุมทดลองมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกตางกับกอนการทดลอง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 

คําสําคัญ: ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน, พนักงานธนาคารกสิกรไทย, เครือขายธุรกิจ 
 

ABSTRACT 

 The purposes of this study were 1.  to study factors influencing performance of Kasikorn bank employees 

in the Northeastern Area 2 business network 2.  to design a model to improve performance of Kasikorn bank 
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employees; and 3.  to carry out a trial run and assess the performance improvement model to Kasikorn bank 

employees. The research used Mixed Methods. The data were collected through questionnaires. The sample 

consisted of 220 Kasikorn bank employees and were analyzed by the structural equation model ( SEM)  in the 

LISREL program, the researcher gathered 20 stakeholders into a focus group and brainstorming sessions.  The 

purpose of these gatherings was then assessed by three specialists to check the model was appropriate before 

a trial run.  The performance improvement model was carried out to 30 Kasikorn bank employees in Roi- et 

province.  The researcher analyzed the pre- and- posttest of the performance improvement model using 

repeated measure MANOVA (α=0. 05)  The results were as follows:  1.  The factors influencing performance of 

Kasikorn bank employees (α=0.05) were role recognition (β=0.42), being a good membership of the organization 

(β=0. 19) , leadership (β=0. 16) , motivation (β=0. 14) , and teamwork (β=0. 13) , respectively :  2.  A model to 

improve performance of Kasikorn bank employees consisted of 11 activities, 2. 1 roles and duties training 

activities, 2. 2 knowledge about leadership, 2. 3 leadership development, 2. 4 Joe Hari ' s Window method, 2. 5 

puzzle image game, 2.6 team collaboration, 2.7 role playing activity, 2.8 good corporate membership, 2.9 good 

membership behavior, 2.10 encouragement, and 2.11 learning about individual and team development : 3. The 

result of the performance improvement model on Kasikorn bank employees showed that there were 

statistically significant differences at the level of 0.05 between the pre-and-posttest of the model, the posttest 

better than the pretest.  
 

Keywords: Performance improvement Model, Kasikorn bank employees, Business Network 
 

บทนํา 

  เน่ืองจากการดําเนินงานของธนาคารพาณิชย (Commercial Bank) เก่ียวของกับผลประโยชนของประชาชน และยังเปนสวน

หน่ึงของเสถียรภาพทางการเงินและเศรษฐกิจของประเทศ โดยมีขนาดทรัพยสินและหน้ีสินทางการเงินรวมเกินกวาครึ ่งหน่ึงของ

มูลคาทรัพยสินและหน้ีสินทางการเงินรวมของสถาบันการเงินทั้งระบบ การหมุนเวียนของเงินทุนของธนาคารพาณิชยสวนใหญจะ

เปนการใหบริการดานสินเชื่อแกภาคเศรษฐกิจตาง ๆ และรับบริการเปนที่ปรึกษาทางดานการเงินการลงทุนใหกับประชาชนทั่วไป 

ดังน้ัน บุคลากรในองคกรน้ีจึงมีบทบาทสําคัญทั้งตอการดําเนินงานขององคกรและตอระบบเศรษฐกิจโดยรวมของประเทศดวย 

โดยเฉพาะบุคลากรซ่ึงมีหนาที่รับผิดชอบในการดําเนินงานใหบรรลุวัตถุประสงคตามที่องคกรกําหนดไวจะตองดําเนินงานอยางมี

ประสิทธิภาพ บุคลากรหรือทรัพยากรมนุษยคือองคประกอบที่สําคัญมากประการหน่ึงขององคกร ทั้งน้ี เพราะการที่องคกรหน่ึง ๆ 

จะบรรลุเปาหมายการดําเนินงานไดน้ัน จะตองอาศัยความรวมมือรวมใจของบุคลากรภายในองคกรน้ัน ๆ นอกจากนั้น เม่ือ

เปรียบเทียบกับปจจัยอ่ืน ๆ ของการดําเนินงาน อันไดแก เงิน วัตถุดิบ เครื่องจักร การตลาด และการจัดการแลว ทรัพยากรมนุษย

คือปจจัยที่มีความสําคัญที่สุดของการแขงขันทางธุรกิจ กลาวคือ หากองคกรตาง ๆ มีทรัพยากรดานอ่ืน ๆ เหมือนกัน แตมี

ผูปฏิบัติงานและผูบริหารตางกันแลวผลการดําเนินงานยอมแตกตางกัน (เพ็ญจันทร  ประจันตะเสน, 2555) 

  การทําธุรกิจในปจจุบันซ่ึงเปนธุรกิจยุคโลกาภิวัตน (Globalization) มีการแขงขันในการทําธุรกิจดวยองคความรู ขอมูล

ขาวสาร และระบบเทคโนโลยีที่ทันสมัย รวมทั้งความกาวหนาทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีตาง ๆ ทําใหมีการแขงขันกันสูงทั้งใน

ดานธุรกิจและดานการบริการ โดยทุกองคกรตางเนนการผลิตสินคาและการใหบริการที่มีคุณภาพ อีกทั้งความรวดเร็วและวิธีการ
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ของการใหบริการที่สามารถตอบสนองความตองการและความคาดหวัง ความพึงพอใจของผูรับบริการไดอยางสูงสุด ไมวาจะเปน

องคกรภาครัฐหรือเอกชน  ตางเรียนรูที่จะพัฒนาและปรับตัวปรับปรุงองคกรของตน ทั้งในดานคุณภาพและการจัดการเพื่อสราง

ศักยภาพในการแขงขันและการพัฒนาสูความเปนเลิศอยางตอเน่ืองและยั่งยืน (อรพรรณ  นคราวงศ, 2546)  

 บมจ.ธนาคารกสิกรไทย (มหาชน) เปนธนาคารพาณิชยที่ทําธุรกิจทางดานการเงินการธนาคาร เพื่อใหองคกรประกอบทาง

ธุรกิจไดรับผลกําไรสูงสุดและมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในดานการดําเนินธุรกิจขององคกร คุณภาพของการใหบริการจึงเปน

หัวใจหลักของธนาคาร เพื่อการถือครองสัดสวนทางดานการตลาด ธนาคารไดมีการพัฒนา และเพิ่มประสิทธิภาพใหกับองคกรมา

ตลอด โดยทําการปรับเปลี่ยนระบบการทํางานใหมภายใตระบบ รี-เอ็นจิเนียริ่ง (Re-Engineering) ในป 2537 เปาหมายเพื่อ

ยกระดับการแขงขันทางดานการเงินการธนาคารใหทัดเทียมกับโลกทุนนิยม จะตองทําใหลูกคาพึงพอใจสูงสุดในรูปแบบของการ

ใหบริการอยางกสิกรไทย โดยการมุงเนนใหพนักงานของธนาคารกสิกรไทยใหบริการกับลูกคา โดยเนนการประทับใจมากที่สุด มี

ความสะดวกมากที่สุด เพราะถาลูกคายึดติดในภาพลักษณการบริการอยางกสิกรไทยแลว ลูกคาจะนึกถึงเราแลวไมไปใชบริการที่ อ่ืน 

แลวจะสงผลดีไปสูองคกร และในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารที่ทําหนาที่ในการใหบริการทั้งในสํานักงานใหญ และตาม

สาขาตาง ๆ ทั่วประเทศ ในการพัฒนาและเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานบริการของพนักงาน มุงเนนไปในทิศทางที่ให

ความรูในการใหบริการอยางมืออาชีพที่สามารถตอบสนองความตองการ และความคาดหวังจากลูกคาหรือผูมารับบริการในดาน

การเงิน โดยหวังวาจะเกิดกระบวนการแหงการเรียนรู เพื่อพัฒนาคุณภาพในองคกรของธนาคารอยางตอเน่ือง และจะสงผลให

พนักงานของธนาคารมีการพัฒนาศักยภาพในการคิด และเปลี่ยนแปลงสิ่งแวดลอมรอบตัวใหดีขึ้น มีการปรับเปลี่ยนบรรยากาศใน

การทํางานใหเปนไปในเชิงสรางสรรคและมีการประสานงานที่ดีในหนวยงานของธนาคาร เน่ืองจากพนักงานธนาคารเปนผูที่มี

บทบาทตอการทําธุรกิจทางการเงินของธนาคาร เปนผูที่หารายไดเขาองคกร เปนเสมือนสายเลือดใหญ หลอเลี้ยงใหองคกรสามารถ

ดํารงอยูในแวดวงธุรกิจทางการเงิน ดวยเหตุน้ีพนักงานธนาคารจึงตองมีความรู ความสามารถสูง มีการรับรูในบทบาทหนาที่ของ

ตนเอง มีความฉลาดทางอารมณ รูเขารูเรา เขาใจเพื่อนรวมงาน และลูกคาผูมารับบริการ (เพ็ญจันทร  ประจันตะเสน, 2555) 

  ดังน้ันผูวิจัย จึงสนใจที่จะศึกษาถึงปจจัยที่มีอิทธิพลผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกสิกรไทย 

ในเขตพื้นที่เครือขายธุรกิจ ตะวันออกเฉียงเหนือ 2 วา มีปจจัยใดบางที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน เพื่อ

นําขอคนพบดังกลาวมาสรางรูปแบบการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ตลอดจนนํารูปแบบการพัฒนา

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ไปทดลองใชและประเมินผลการทดลองใชตอไป เพื่อประโยชนในการพัฒนาปรับปรุงการ

ปฏิบัติงานของพนักงานใหดีขึ้น สรางความพึงพอใจใหผูรับบริการตลอดจนสรางความเจริญตอระบบเศรษฐกิจของประเทศชาติ 
 

วัตถุประสงคการวิจัย 

 1. เพื่อศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกสิกรไทยในเขตพื้นที่เครือขายธุรกิจ 

ตะวันออกเฉียงเหนือ 2 

 2. เพื่อสรางรูปแบบการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกสิกรไทยในเขตพื้นที่เครือขายธุรกิจ 

ตะวันออกเฉียงเหนือ 2 

 3. เพื่อทดลองใชและประเมินผลรูปแบบการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกสิกรไทยในเขต

พื้นที่เครือขายธุรกิจตะวันออกเฉียงเหนือ 2 
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วิธีการดําเนินการวิจัย 

  การวิจัยน้ี เปนงานวิจัยเพื่อการพัฒนารูปแบบและทดลองนําไปปฏิบัติ โดยใชระเบียบวิธีวิจัยแบบผสมระหวางการวิจัยเชิง

ปริมาณและเชิงคุณภาพ โดยมีวิธีการ ดังน้ี 

 1. ประชากรและกลุมตัวอยาง ประกอบดวย 

  1.1 ประชากร ไดแก พนักงาน บมจ.ธนาคารกสิกรไทย ในเขตพื้นที่เครือขายธุรกิจ ตะวันออกเฉียงเหนือ 2 ทั้งหมด 5 

จังหวัด มีจํานวน 486 คน (Unit of Analyze)   

  1.2 กลุมตัวอยาง ไดแก การกําหนดขนาดกลุมตัวอยางตามสูตรของทาโร  ยามาเน (Taro Yamane, 1973) จํานวน 220 

คน ใชการสุมตัวอยางแบบกําหนดสัดสวนตามชั้นภูมิ (Proportional Stratified Random Sampling) 

  1.3 กลุมเปาหมาย ไดแก ผูมีสวนเก่ียวของในการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ไดแก ลูกคาที่มารับบริการที่ธนาคาร

กสิกรไทย 5 คน และผูเชี่ยวชาญในการใหบรกิาร ประกอบดวย ผูบริหารธนาคารกสิกรไทย 5 คน พนักงานธนาคารกสิกรไทย 5 คน 

และนักวิชาการการเงินการธนาคาร 5 คน รวมทั้งสิ้น 20 คน และกลุมทดลองพนักงานธนาคารกสิกรไทยที่ปฏิบัติงานในจังหวัด

รอยเอ็ด 30 คน ที่ยินดีเขารวมโครงการวิจัย ใชวิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 

      2. เครื่องมือในการวิจัย ไดแก แบบสอบถาม (Questionnaire) ที่สรางขึ้นตามแนวทางของวัตถุประสงคของการวิจัย 

แบงเปน 9 ดาน ตามตัวแปรอิสระตาง ๆ และตัวแปรตาม 

   3. การรวบรวมขอมูล ไดแก รวบรวมทั้งภาคเอกสาร กระบวนการจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) ใชการประชุมกลุม

ยอย (Focus Groups) และการระดมสมอง (Brain Storming) พิจารณารูปแบบการพัฒนาที่ไดจากการประชุมเชิงปฏิบัติการ โดย

ผูเชี่ยวชาญ 3 ทาน และการใชเครื่องมือการวิจัย 

 4. การวิเคราะหขอมูล ไดแก การใชสถิติวิเคราะหสมการเชิงโครงสราง (Structural Equation Model : SEM) ใชโปรแกรม

ลิสเรล (LISREL) เพื่ออธิบายอิทธิพลเสนทาง (Path Analysis) ตอตัวแปรตาม โดยกําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05  

 5. สถิติที่ใชในการวิจัย ไดแก การวิเคราะหความแปรปรวนหลายตัวแปร (แบบวัดซํ้า) MANOVA (Repeated Measure) 

โดยกําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และสถิติวิเคราะหสมการเชิงโครงสราง (Structural Equation Model : SEM) 

ใชโปรแกรมลิสเรล (LISREL) 
 

ผลการวิจัย 

 การวิจัยเรื่องการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกสิกรไทย ในเขตพื้นที่เครือขายธุรกิจ

ตะวันออกเฉียงเหนือ 2 ผูวิจัยสามารถจําแนกผลได ดังน้ี 

 1. เพื่อศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกสิกรไทยในเขตพื้นที่เครือขาย

ธุรกิจ ตะวันออกเฉียงเหนือ 2 

 ผลการวิจัยพบวา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพปฏิบัติงานของพนักงานที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ประกอบดวย 1) 

การรับรูบทบาท (0.42) 2) การเปนสมาชิกที่ดีขององคกร(0.19) 3) ภาวะผูนํา(0.16) 4) แรงจูงใจ(0.14) และ 5) การทํางานเปนทีม

(0.13) 

 2. เพื่อสรางรูปแบบการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกสิกรไทยในเขตพื้นที่เครือขาย

ธุรกิจ ตะวันออกเฉียงเหนือ 2 

 ผลการวิจัยพบวา ผลการสรางรูปแบบการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ไดจัดทํากิจกรรมในการพัฒนา

จํานวน 11 กิจกรรม ประกอบดวย 1) บทบาทและหนาที่ 2) ความรูเก่ียวกับผูนํา 3) การเสริมสรางภาวะผูนํา 4) หนาตาง โจ ฮารี 
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5) รูปปริศนา 6) การทํางานรวมกันเปนทีม 7) การแสดงบทบาทสมมติ 8) การเปนสมาชิกที่ดีขององคกร 9) การแสดงพฤติกรรม

การเปนสมาชิกที่ดี 10) การสรางขวัญกําลังใจ และ 11) เรียนรูการพัฒนาบุคคล และทีมงาน   

 3. เพื่อทดลองใชและประเมินผลรูปแบบการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกสิกรไทยใน

เขตพื้นที่เครือขายธุรกิจตะวันออกเฉียงเหนือ 2 

 ผลการวิจัยพบวา ผลการทดลองใชและประเมินผลการใชรูปแบบการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน พบวา 

หลังทดลอง กลุมทดลอง มีการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นกวากอนทดลอง แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05 
 

สรุปผลการวิจัย 

 การวิจัยเรื่องการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกสิกรไทย ในเขตพื้นที่เครือขายธุรกิจ

ตะวันออกเฉียงเหนือ 2 ผูวิจัยสามารถสรุปผลได ดังน้ี 

 1. เพื่อศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกสิกรไทยในเขตพื้นที่เครือขาย

ธุรกิจ ตะวันออกเฉียงเหนือ 2 พบวา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพปฏิบัติงานของพนักงานที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

ประกอบดวย 1) การรับรูบทบาท (0.42) 2) การเปนสมาชิกที่ดีขององคกร(0.19) 3) ภาวะผูนํา(0.16) 4) แรงจูงใจ(0.14) และ 5) 

การทํางานเปนทีม(0.13) 

 2. เพื่อสรางรูปแบบการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกสิกรไทยในเขตพื้นที่เครือขาย

ธุรกิจ ตะวันออกเฉียงเหนือ 2 พบวา ผลการสรางรูปแบบการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ไดจัดทํากิจกรรมใน

การพัฒนาจํานวน 11 กิจกรรม ประกอบดวย 1) บทบาทและหนาที่ 2) ความรูเก่ียวกับผูนํา 3) การเสริมสรางภาวะผูนํา 4) 

หนาตาง โจ ฮารี 5) รูปปริศนา 6) การทํางานรวมกันเปนทีม 7) การแสดงบทบาทสมมติ 8) การเปนสมาชิกที่ดีขององคกร 9) การ

แสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี 10) การสรางขวัญกําลังใจ และ 11) เรียนรูการพัฒนาบุคคล และทีมงาน   

 3. เพื่อทดลองใชและประเมินผลรูปแบบการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกสิกรไทยใน

เขตพื้นที่เครือขายธุรกิจตะวันออกเฉียงเหนือ 2 พบวา ผลการทดลองใชและประเมินผลการใชรูปแบบการพัฒนาประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานของพนักงาน พบวา หลังทดลอง กลุมทดลอง มีการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นกวากอนทดลอง 

แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

การอภิปรายผล 

 การวิจัยเรื่องการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกสิกรไทย ในเขตพื้นที่เครือขายธุรกิจ

ตะวันออกเฉียงเหนือ 2 ผูวิจัยอภิปรายผลได ดังน้ี 

 1. ผลการศึกษาแบบจําลองความสัมพันธเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน บมจ.ธนาคาร

กสิกรไทย ในเขตพื้นที่เครือขายธุรกิจ ตะวันออกเฉียงเหนือ 2 

    1.1 ปจจัยดานการรับรูบทบาท สอดคลองกับงานวิจัยของสุนันท  สาคร (2556) รูปแบบการพัฒนาประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของอาสาสมัครสาธารณสุข ประจําหมูบานในการควบคุมและปองกันโรคเลบโตสไปโรซิส จังหวัดบึงกาฬ พบวา ปจจัย

ดานการรับรูบทบาท มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของอาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบาน และไดกลาววา การรับรู

บทบาทหนาที่ในการปฏิบัติงานในหนวยงานตาง ๆ น้ันเปนเรื่องที่สําคัญและจําเปนอยางยิ่งและมีความจําเปนที่จะตองมีในตัวของ

เจาหนาที่ เพราะการที่บุคคลแตละคนดํารงตําแหนงใดก็ตามตองมีความรับผิดชอบของตนในฐานะที่อยูในตําแหนงน้ัน ๆ ดวย และ
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การที่มีความรูความเขาใจในบทบาทของตนเองจะเปนทางชวยใหบุคคลน้ันปฏิบัติหนาที่ไดอยางเหมาะสมตามที่ตนเองและผูที่

เก่ียวของกับงานน้ันคาดหวังไว ซ่ึงจะเปนผลใหเกิดความเจริญกาวหนาแกงานในหนาที่ของตนและสังคมตอไป   

   1.2 ปจจัยดานการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร สอดคลองกับงานวิจัยของลาวัลย  พรอมสุข (2544) ความสัมพันธระหวาง

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการกับความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงานกลุมบริษัทมินีแบ (ประเทศ

ไทย พบวา ผลของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร มีความสําคัญทางบวกตอความพึงพอใจในงาน ซ่ึงสงผลใหเกิดความเต็ม

ใจที่จะรวมมือกับระบบขององคกรดานของผลการปฏิบัติงาน พบวา การเปนสมาชิกที่ดีขององคกรจะชวยเสริมสรางประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงาน และผลการปฏิบัติงาน และมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางาน พนักงานที่มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคกรมีแนวโนมที่จะถูกผูบังคับบัญชาประเมินวา เปนผูปฏิบัติงานไดดีกวา ผูวิจัย พบวา การเปนสมาชิกที่ดีขององคกร มี

ความสําคัญตอองคกร ทําใหกลไกการทํางานของสังคมภายในองคกร มีความราบรื่น มีความยืดหยุนในการทํางาน คนในองคกรมี

การปรับตัว มีการพึ่งพาอาศัยกัน ซ่ึงจําเปนอยางยิ่งสําหรับสังคมที่มีการปรับเปลี่ยน ดังน้ัน การสรางและสนับสนุนปจจัยที่จะสงผล

ใหพนักงาน เกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร จะมีสวนชวยสงเสริมใหองคกรมีประสิทธิภาพในการดาํเนินกิจการไดดีขึ้น 

  1.3 ปจจัยดานภาวะผูนํา สอดคลองกับการวิจัยของประพนธ  ผาสุกยืด (2547) ไดศึกษาเก่ียวกับความสามารถในการนํา

หรือภาวะผูนําวา เปนคุณสมบัติหรือทักษะสวนตัวของแตละบุคคลที่สามารถสรางขึ้นได หากไดรับการพัฒนาฝกฝนผูนําที่เราพบ

เห็นกันอยูทุกวันน้ีอาจจะไมมีความสามารถในการนําที่ดีพอก็ได จึงทําใหเกิดปญหาขึ้นมากมายทั้งในระดับองคการและใน

ระดับประเทศ กลาวคือ  คนที่ทําหนาที่เปนผูนํา (leader) น้ันไมไดหมายความวาจะเพียบพรอมซ่ึงคุณสมบัติและความสามารถใน

การนํา (leadership) เสมอไป แตในทางตรงกันขามใครก็ตามที่มีภาวะผูนํา (leadership) ก็แสดงวาผู น้ันมีความพรอม และ

เหมาะสมอยางยิ่งที่จะทําหนาที่เปนผูนํา (leader) ผูวิจัยเห็นวา ภาวะผูนําของพนักงาน มีความสําคัญเปนอยางยิ่ง เพื่อใหเกิดความ

เหมาะสมกับสถานการณและตองตัดสินใจ และผลการตัดสินใจน้ันยอมจะใหไดทั้งผลลัพธเชิงบวก และเชิงลบ ผลที่เกิดขึ้นจะสงผล

ถึงทุกคน โดยเฉพาะการมีภาวะผูนําซ่ึงสามารถลดขัดแยงไดแลว และยอมทําใหมีผูมีสวนไดและสวนเสีย    

  1.4 ปจจัยดานแรงจูงใจ สอดคลองกับการวิจัยของกมลวรรณ  สาคร (2557) เรื่องรูปแบบการจัดการภาวะโภชนาการเกิน

ของประชาชน จังหวัดบึงกาฬ พบวา ปจจัยดานแรงจูงใจ มีอิทธิพลตอภาวะโภชนาการเกินของประชาชน จังหวัดบึงกาฬ และได

กลาววา ปจจัยดานแรงจูงใจ เปนปจจัยภายนอกที่จะทําใหผูที่มีภาวะโภชนาการเกินเกิดความมานะ อุตสาหะที่จะเอาชนะภาวะ

โภชนาการเกินที่ตัวเองมี เปนพลังขับดานพฤติกรรมการปฏิบัติ โดยการแสดงออกมาใหผูอ่ืนพบเห็นที่สําคัญอยางยิ่งของมนุษย   

ผูวิจัยพบวา ปจจัยดานแรงจูงใจเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน อาจเปนเพราะวา พนักงานมี

บทบาทตอพฤติกรรมของมนุษยในยุคปจจุบัน ดวยการสื่อสารที่สามารถใกลชิดกับแหลงขอมูลที่มีอยู ทําใหหลาย ๆ คน มีความรูใน

การสรางแรงจูงใจใหเกิดขึ้นกับตนเอง ซ่ึงเปนแรงกระตุนใหบุคคลสามารถปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพไดอยางสูงสุด   

  1.5 ปจจัยดานการทํางานเปนทีม สอดคลองกับงานวิจัยของสุนันท  สาคร (2556) พบวา ปจจัยความสามารถในการ

ทํางานเปนทีม มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของอาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบานในการควบคุมและปองกันโรคเลบโตส

ไปโรซีส และไดกลาววา การทํางานรวมกันเปนทีมที่ดีควรจะมีองคประกอบในการทํางาน ดังน้ี 1) บทบาทที่สมดุล (Balanced 

Roles) 2) วัตถุประสงคที่ชัดเจนและเปาหมายที่เห็นตองกัน (Clear Objective and Agree Goals) 3) การเปดเผยตอกันและการ

เผชิญหนาเพื่อแกปญหา (Openness and Confrontation) 4) การสนับสนุนและการไววางใจตอกัน (Support and Trust) 5) 

ความรวมมือและการใชความขัดแยงสรางสรรค (Co–Operation and Conflict) 6) กระบวนการปฏิบัติงานที่ชัดเจน (Sound 

Procedures) 7) ภาวะผูนําที่เหมาะสม (Appropriate Leadership) 8) การทบทวนการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ (Regular 

Review) การทบทวนการบริหารงานในทีมอยางสมํ่าเสมอ จะสามารถแกไขขอบกพรองของทีมงาน ชวยใหทีมงานไดรับ

ประสบการณเพิ่มขึ้น 9) การพัฒนา(Individual Development) การใหสมาชิกในทีมมีประสิทธิภาพสูงขึ้นไดน้ัน จะตองเริ่มที่การ
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พัฒนาบุคลากรหรือพัฒนาสมาชิกภาพของบุคคลในทีมงาน 10) ความสัมพันธระหวางกลุม (Sound inter – Group relation) 

และ 11) การสื่อสารที่ดี (Good communications) ผูวิจัยพบวา ปจจัยความสามารถในการทํางานเปนทีม มีอิทธิพลตอ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ซ่ึงเปนปจจัยภายนอกที่มีอิทธิพลมาก และมีความเหมาะสมที่นํามาเปนแนวปฏิบัติงานใน

ยุคปจจุบัน ดวยสาเหตุของการปฏิบัติงานที่ดีน้ัน ยอมเกิดจากการรวมมือรวมใจกันดําเนินงานดวยการใชแนวคิดของการทํางานเปน

ทีมน่ันเอง   

  2. ผลการทดลองใชและประเมินผลการใชรูปแบบการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกสิกร

ไทยในเขตพื้นที่เครือขายธุรกิจ ตะวันออกเฉียงเหนือ 2  

  2.1 การพัฒนาการรับรูบทบาท Gibson’ vancevich & Donnelly (1997) ไดจําแนกความขัดแยงเก่ียวกับบทบาทแบง

ออกเปน 4 ประเภท คือ 1) ความขัดแยงภายในผูกําหนดบทบาท โดยมีผูกําหนดบทบาทเพียงคนเดียวแตมีพฤติกรรมสนองความ

ตองการจากงานที่ทําใหผูปฏิบัติงานซ่ึงไมสอดคลองกัน 2) ความขัดแยงระหวาผูกําหนดบทบาท เกิดขึ้นเม่ือพฤติกรรมการทํางานที่

คาดหวังไวของผูกําหนดบทบาทคนหน่ึงขัดหรือไมตรงกับความคาดหวังของผูกําหนดบทบาทอีกบทบาทหน่ึง 3) ความขัดแยง

ระหวางบทบาทที่กําหนดให เกิดขึ้นเน่ืองจากบุคคลหน่ึงมีอยูหลายบทบาท แตละบทบาทที่มีอยูน้ันจะเก่ียวกับความคาดหวังที่

แตกตางกันของบุคคลหรือเพื่อนรวมงาน และ 4) ความขัดแยงในบทบาทของผูครองตําแหนง เกิดขึ้นเม่ือผูครองตําแหนงน้ัน

พยายามที่จะใหผูอ่ืนไดปฏิบัติตอตัวเขาเองในลักษณะที่สอดคลองกับภาพหรือสิ่งที่เขาคิดเก่ียวกับตนเอง ถาพฤติกรรมที่คาดหวังไม

สอดคลองกับความคิดเก่ียวกับตน บุคคลก็จะตอตานพฤติกรรมที่คนอ่ืนคาดหวัง หรือกอใหเกิดความขัดแยงในบทบาทของบุคคล

อ่ืน จากการสังเกตการณหลังจากทดลองรูปแบบการพัฒนาการรับรูบทบาทกับ พนักงานธนาคารกสิกรไทย ในเขตพื้นที่จังหวัด

รอยเอ็ด กลุมทดลอง ผูวิจัยมีขอสังเกต ไดแก 1) เกิดการเปลี่ยนแปลงและปรับปรุงพฤติกรรมในการทํางาน 2) มีความรับผิดในการ

ปฏิบัติงานมากขึ้น เพราะเขาใจในบทบาทหนาที่ของตน 3) การปฏิบัติงานมีความผิดพลาดนอยลง เพราะพนักงานมีความเขาใจใน

บทบาทหนาที่ที่ตองรับผิดชอบของแตละคน และ 4) ประสิทธิภาพขององคการเพิ่มขึ้น เพราะพนักงานรับรูในบทบาท และแยก

ปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่รับผิดชอบ จึงสงผลตอประสิทธิภาพขององคการ รวมไปถึงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดวย 

  2.2 การพัฒนาการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร Organ (1997) กลาววา การเปนสมาชิกที่ดีขององคกร มีลักษณะของ

พฤติกรรมที่เปนบทบาทพิเศษ (Extra Role) นอกเหนือจากการทําหนาที่ตามที่ไดรับมอบหมาย เปนการตัดสินใจกระทําดวยตัวเอง 

ไมตระหนักถึงผลตอบแทนขององคกร และสนับสนุนสงเสริมใหการทําหนาที่ในองคกรมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น จากการสังเกตการณ

หลังจากทดลองใชรูปแบบการพฒันาการเปนสมาชิกที่ดีขององคกรที่กับพนักงานธนาคารกสิกรไทยในเขตพื้นที่จังหวัดรอยเอ็ด กลุม

ทดลอง ผูวิจัยมีขอสังเกต ไดแก 1) เกิดพฤติกรรมการชวยเหลือในการปฏิบัติงานทดแทนเพื่อนที่ไมสามารถมาปฏิบัติงานได 2) เกิด

พฤติกรรมสํานึกในหนาที่ไมใชเวลาในการปฏิบัติงานกับเรื่องสวนตัว 3) เกิดพฤติกรรมการมีสวนรวม มีการแสดงความคิดเห็น และ

เสนอแนะเรื่องตาง ๆ ในที่ประชุม 4) เกิดพฤติกรรมการชวยเหลือในการปฏิบัติงานทําใหเกิดการเรียนรูงาน 5) เกิดพฤติกรรมการ

เปนเจาขององคกรรวมกัน มีการดูแลรักษาวัสดุอุปกรณเครื่องใชสํานักงานใหอยูในสภาพพรอมใชเสมอ และ 6) เกิดการ

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่เคยพึ่งพิง ไปสูการพึ่งพาตนเองและไปสูการพึ่งพาซ่ึงกันและกัน 

  2.3 การพัฒนาภาวะผูนําของสมยศ  นาวีการ (2540) ไดกลาวถึง ทฤษฎีภาวะผูนําภายใตการศึกษาความเปนผูนํา 

โดยทั่วไปทฤษฎีความเปนผูนําจะมุงที่เปาหมายอยางเดียวกันคือ การระบุองคประกอบหรือปจจัยที่ทําใหผู นํามีประสิทธิภาพ ซ่ึง

วิธีการศึกษาความเปนผูนําที่สําคัญสามอยางที่ถูกนําเสนอ คือ (1) ทฤษฎีคุณลักษณะ (2) ทฤษฎีเชิงพฤติกรรม และ (3) ทฤษฎีเชิง

สถานการณ วิธีการศึกษาแตละอยางจะมีแนวทางที่แตกตางกันตอการทําความเขาใจการคาดคะเนความสําเร็จของการเปนผูนํา

และการพัฒนาแนวคิดเก่ียวกับภาวะผูนําที่กําลังไดรับความสนใจในชางเวลาน้ี คือ ความเปนผูนําเชิงปฏิรูป (transformation 

leadership) จากการสังเกตการณหลังการทดลองใชรูปแบบการพัฒนาความสามารถในการสรางภาวะผูนํา กับพนักงานธนาคาร
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กสิกรไทย ในเขตพื้นที่จังหวัดรอยเอ็ด ที่เปนกลุมทดลอง ผูวิจัยมีขอสังเกต ดังน้ี 1) มองโลกในแงดีขึ้น ไมยอทอในอุปสรรค 2) 

สามารถสังเกต และแยกแยะปญหาตาง ๆ  ไดวา เปนปญหาจาก ทางอารมณหรือปญหาทางเหตุผล 3) มีการเขาใจความรูสึกและ

ความตองการของผู อ่ืน โดยการตรวจสอบจากอารมณความรูสึกของตนเอง 4) มีความไววางใจ รักษาคําพูดคําสัญญา มีความ

รับผิดชอบ และระมัดระวังในการปฏิบัติงาน 5) สามารถตัดสินใจไดอยางเหมาะสม สามารถปรับตัวและเผชิญกับความรูสึก และนํา

อารมณกับมาสูสภาพปกติไดเร็วขึ้น  และ 6) มีมนุษยสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน คนรอบขาง และขจัดความขัดแยงระหวางบุคคล 

  2.4 การพัฒนาแรงจูงใจ Gibson et al (1982) ไดสรุปจุดสําคัญของทฤษฎีแรงจูงใจของ McClelland เอาไววาแรงจูงใจ

ของบุคคลสามารถใหการเรียนรูหรือกระตุนใหเกิดขึ้นไดโดยเฉพาะแรงจูงใจ (nach) น่ันคือบุคคลที่มีแรงจูงใจต่ําสามารถใช

ประสบการณการเรียนรูจนทําใหแรงจูงใจสูงขึ้นไดสังคมหรือประเทศที่จะประสบความสําเร็จหรือมีความเจริญทางเศรษฐกิจมาก ๆ 

บุคคลที่อยูในสังคมหรือประเทศน้ันจะตองมีแรงจูงใจสูง และการที่จะทําใหบุคคลมีแรงจูงใจไดน้ันขึ้นกับการอบรมเลี้ยงดูตั้งแตวัย

เยาวเพื่อใหเด็กเกิดแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิและพัฒนาจนกลายเปนบุคคลที่มีแรงจูงใจสูงซ่ึงบุคคลที่มีแรงจูงใจสูงสามารถทํางานไดสําเร็จ

มีพฤติกรรมความเปนผูนําสามารถจัดการงานตาง ๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพและนําความสําเร็จมาสูสังคมตอไป จากการ

สังเกตการณหลังการทดลองใชรูปแบบการพัฒนาดานแรงจูงใจกับพนักงานธนาคารกสิกรไทย ในเขตพื้นที่จังหวัดรอยเอ็ด กลุม

ทดลอง ผูวิจัยมีขอสังเกต ดังน้ี 1) เขาใจในความรู ความสามารถของตนเอง 2) มีความกระตือรือรนมุงม่ันในการปฏิบัติงานภายใต

ความพอเพียง และ 3) เกิดความรวมมือกัน รวมดวย ชวยกัน ในการปฏิบัติงาน 

  2.5 การพัฒนาความสามารถในการทํางานเปนทีมของวิชัย  โถสุวรรณจินดา (2535) ไดแสดงทัศนะวา ทีมงานน้ันมี

ความหมายมากกวากลุมคนที่มารวมกัน เฉย ๆ เพราะทีมงานจะรวมความถึงความเปนผูนํากลุม กระบวนการตัดสินใจของกลุมการ

ใชทรัพยากรของกลุมใหเกิดประโยชนสูงสุดและการผสมผสานสมาชิกของกลุม ซ่ึงจะมีผลตอการทํางานรวมกัน เปาหมายของการ

สรางทีมงาน จึงเปนการสรางทีมงานที่มีการทํางานอยางมีชีวิตชีวาแทนที่จะเปนเหมือนเครื่องจักรและมีการประสาน การทํางาน

ของสมาชิกทุกคนในทีม ใหมุงสูเปาหมายที่ตั้งไวรวมกัน เม่ือพิจารณาจากความหมายดังกลาวขางตนจึงสรปุไดวา ทีม หมายถึง กลุม

ของบุคคลที่ทํางานรวมกัน มีปฏิสัมพันธกันระหวางสมาชิกในกลุม ชวยกันทํางานเพื่อใหบรรลุเป าหมายเดียวกันอยางมี

ประสิทธิภาพและผูรวมงานตางมีความพอใจในการทํางานน้ัน สําหรับการสรางทีมงานน้ัน สรุปไดวา หมายถึง ความพยายามทําให

กลุมสามารถเรียนรู เพื่อปรับปรุงความสัมพันธตาง ๆ ในการทํางานใหดีขึ้น ทั้งเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพ ซ่ึงความสัมพันธเหลาน้ี

จะมีผลตอการทํางานใหเสร็จตามเปาหมาย ดังน้ัน ผูบริหารงานที่จะประสบความสําเร็จ จําเปนตองหลอหลอมทีมงานใหเปนนํ้า

หน่ึงใจเดียวกัน รูจักหาวิธีจูงใจที่ใหเขาเหลาน้ันทํางานดวยความสมัครใจ จากการสังเกตการณหลังทดลองใชรูปแบบการพัฒนา

ความสามารถในการทํางานเปนทีมกับพนักงานธนาคารกสิกรไทย ในเขตพื้นที่จังหวัดรอยเอ็ด กลุมทดลอง ผูวิจัยมีขอสังเกต ดังน้ี 

1) เกิดการเปลี่ยนแปลงที่หลากหลาย สอดคลองกับการพัฒนาความสามารถในการทํางานเปนทีม 2) มีการแบงงานกันทําอยาง

ยุติธรรม แบงปนความคิดเห็นและความรูสึกอยางเปดเผย 3) มีความเอ้ืออาทรชวยเหลือกัน มีความเปนหน่ึงเดียวกัน มีการรวมกัน

ทํางานตามกําลังความสามารถของแตละคน 4) มีการแลกเปลี่ยนเรยีนรูประสบการณ ใหคําปรึกษาและปฏิบัติตาม และ 5) รวมมือ

ประสานงานในหนาที่และแกไขปญหาอุปสรรครวมกัน   
 

 

 

 

 

ขอเสนอแนะการวิจัย 
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 1. ขอเสนอแนะเพื่อนําผลการวิจัยไปใชประโยชน 

  1.1 หลักในการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ที่ผูบริหารตองคํานึง ควรประกอบไป

ดวย การพัฒนาดานการรับรูบทบาท การเปนสมาชิกที่ดีขององคกร ภาวะผูนํา แรงจูงใจ และดานการทํางานเปนทีม ซ่ึงเปนปจจัยที่

มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกสิกรไทยในเขตพื้นที่เครือขายธุรกิจ ตะวันออกเฉียงเหนือ 2   

  1.2 รูปแบบการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทยที่เหมาะสม ประกอบดวย กิจกรรมที่

เหมาะสม คือ 1) บทบาทและหนาที่ 2) ความรูเก่ียวกับผูนํา 3) การเสริมสรางภาวะผูนํา 4) หนาตาง โจ ฮารี 5) รูปปริศนา 6) การ

ทํางานรวมกันเปนทีม 7) การแสดงบทบาทสมมติ 8) การเปนสมาชิกที่ดีขององคกร 9) การแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี 10) 

การสรางขวัญกําลังใจ และ 11) เรียนรูการพัฒนาบุคคล และทีมงาน ซ่ึงเปนรูปแบบการพัฒนาที่ไดทดลองใชและผานการ

ประเมินผลมาแลว 

 2. ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 

  2.1 ควรมีการวิจัยเปรียบเทียบพฤติกรรมการปฏิบัติงานในดานการรับรูบทบาท การเปนสมาชิกที่ดีขององคกร ภาวะผูนํา 

แรงจูงใจ และดานการทํางานเปนทีม ระหวางองคกรภาครัฐและภาคเอกชนเน่ืองจากทั้งสองประเภทมีลักษณะและวัตถุประสงค

นโยบายในการบริหารและการดําเนินงานแตกตางกัน 

  2.2 เพื่อใหเกิดความชัดเจนในผลการวิจัย จึงควรมีการศึกษาในลักษณะที่ตัวแปรแตละตัวสามารถสงผลซ่ึงกันและ กันได 

หรือมีอิทธิพลยอนกลับได จะเปนการศึกษาที่สอดคลองกับสภาพความเปนจริงมากที่สุด 
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