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บทคัดยอ่ 
 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับด้านประชากรศาสตร์ของพนักงานสายงาน
สินเชื่อของธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน)และวิเคราะห์องค์ประกอบปัจจัยของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานสายงานสินเชื่อของ ธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานสายงานสินเชื่อของ
ธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) จ านวน 280 ตัวอย่าง สุ่มแบบเจาะจง โดยเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย เป็นแบบ
ส ารวจความคิดเห็นข้อมูลทั่วไปเก่ียวกับด้านประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานสายงานสินเชื่อของ
ธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) และแบบสอบถามเกี่ยวกับองค์ประกอบปัจจัยของประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานสายงานสินเชื่อของธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) ที่แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ประกอบไป
ด้วย ด้านแรงจูงใจภายใน ด้านภาวะผู้น า ด้านกลยุทธ์และนโยบาย และด้านการท างานเป็นทีม เป็นค าถาม
ลักษณะ (Rating Scale) 5 ระดับ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน ส่วนสถิติที่ใช้ในการวัดความเหมาะสมของข้อมูลและสมมติฐาน ประกอบด้วย KMO and 
Bartlett’s test 
 ผลการวิจัย เรื่อง การวิเคราะห์องค์ประกอบปัจจัยของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
สายงานสินเชื่อของธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 200 คน 
คิดเป็นร้อยละ 66.7 มีอายุระหว่าง 26 – 35 ปี มีสถานภาพโสด การศึกษาระดับปริญญาตรี ส่วนใหญ่ด ารง
ต าแหน่งเจ้าหน้าที่ / เจ้าหน้าที่อาวุโส มีระยะเวลาปฏิบัติงานกับองค์กรน้อยกว่าหรือเท่ากับ 3 ปี มีรายได้ระหว่าง 
15,001 – 25,000 บาท จากแบบสอบถามด้านเหตุผลที่เลือกเข้าท างานกับองค์กรที่สามารถเลือกตอบได้มากกว่า
หนึ่งข้อ พบว่า ส่วนใหญ่เลือกเข้าท างานกับองค์กรเพราะความมั่นคง ส าหรับการทดสอบความเหมาะสมของข้อ
มูลค่า KMO ใช้วัดความเหมาะสมของข้อมูลในการใช้เทคนิค Factor Analysis โดยในที่นี้มีค่าเท่ากับ .921              
ซึ่งมีค่ามากกว่า .05 และเข้าใกล้ 1 จึงสรุปได้ว่า ข้อมูลที่ใช้ในครั้งนี้มีความเหมาะสมที่จะใช้เทคนิค Factor 
Analysis และค่า Bartlett's Test of Sphericity ใช้ทดสอบสมมติฐาน ซึ่งสถิติทดสอบพบว่าค่าไค-สแควร์ มีค่า
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เท่ากับ 19,164.071 และค่า Sig. เท่ากับ .000 มีค่าน้อยกว่า .05 จึงสามารถสรุปได้ว่าตัวแปรมีความสัมพันธ์กัน             
จึงสมควรใช้เทคนิค Factor Analysis ในการวิเคราะห์ข้อมูล ส าหรับผลของการวิเคราะห์องค์ประกอบปัจจัยของ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานสายงานสินเชื่อของธนาคารกรุงไทย  จ ากัด (มหาชน) พบว่า                   
ค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้มีค่าตั้งแต่ -0.850ถึง 0.855 ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 แสดง
ให้เห็นว่าตัวแปรสังเกตได้เป็นตัวแปรที่ส าคัญของปัจจัยของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานสายงาน
สินเชื่อของธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) จากผลการศึกษาความคิดเห็นของพนักงานสายงานสินเชื่อในปัจจัย
ต่างๆ ได้แก่ ด้านแรงจูงใจภายในที่ประกอบไปด้วย ความมั่นคงในหน้าที่การงาน โอกาสก้าวหน้าในอาชีพการงาน 
ค่าจ้างค่าตอบแทน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร และสวัสดิการภาพรวมมีความส าคัญอยู่ในระดับมาก            
ด้านภาวะผู้น าที่ประกอบด้วย ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน และภาวะผู้น า  
แบบเผด็จการ ภาพรวมความส าคัญอยู่ ในระดับมาก  ยกเว้นภาวะผู้น าแบบเผด็จการอยู่ในระดับน้อย                
ด้านกลยุทธ์และนโยบายที่ประกอบด้วย เป้าหมายความส าเร็จ แผนการด าเนินการ และพันธกิจ ภาพรวม 
มีความส าคัญอยู่ ในระดับมาก และด้านการท างานเป็นทีมที่ประกอบด้วย การมี เป้ าหมายร่วมกัน 
มีความเข้าใจในบทบาทหน้าที่ การมีส่วนร่วม การขจัดข้อโต้แย้งภายในกลุ่ม และการสื่อสาร ภาพรวม 
มีความส าคัญอยู่ในระดับมาก เมื่อจัดเรียงค่าน้ าหนักองค์ประกอบจะเห็นว่า องค์ประกอบด้านแรงจูงใจภายในที่มี
ตัวแปรสังเกตได้คือ ด้านสวัสดิการ มีน้ าหนักความส าคัญมากที่สุด ขณะที่ค่าน้ าหนักขององค์ประกอบด้านภาวะ
ผู้น าที่มีตัวแปรสังเกตได้ด้านภาวะผู้น าแบบเผด็จการ มีน้ าหนักความส าคัญน้อยที่สุด 
 
ค าส าคัญ:  องค์ประกอบ, ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน, พนักงานสายงานสินเชื่อของธนาคารกรุงไทย 
 
Abstract 
 The purpose of this research aims to study the demographic and also analyses factor 
efficiency in approach working of loan officer at Krung Thai Bank Public Company Limited. In 
this regard, the sample group was 280 loan staff of Krung Thai Bank Co., Ltd. Moreover, the 
statistical tools were applied to use in questionnaire about the factor efficiency in approach 
working of loan officer. In addition, the research survey is based on four factors: the intrinsic 
motivation, leadership, strategy and policy and teamwork. The five rating scale was applied 
into the survey questions. Furthermore, frequency, percentage, average and standard deviation 
were used as data analysis method. Also, the statistics used to measure the suitability of data 
and assumption were KMO and Bartlett's test.  
 According to the research, the findings of the statistic investigation of response 
collected from the survey questionnaires showed 200 respondents were women (66.7%) 
belong to the age group of 26-35 years old. In addition, they are single and graduated 
bachelor's degree. Most of them are staff and senior officers who work less than or equal three 
years with the organisation. The income between 15,001-25,000 baht. According to one of 
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questions about the respondents' reason to join with the organisation, most of the 
respondents join the organisation because of the stability. For the tasting of KMO in order to 
measure the data, the factor analysis were applied to use in analysing the data outcome. The 
data outcome was equal .921 which was greater than 0.5 and close to 1. Therefore, the 
Bartlett's Test of Sphericity was applied to test hypotheses. Chi-Square test was 19,164.071 and 
Sig. was .000, which was less than .05 From the analysis, it can be summarised that the 
variables are related and also the factor analysis techniques suit to analyses the data. In term 
of analysing factor efficiency in approach working of loan officer at Krung Thai Bank Co.,Ltd. 
found that the weight factor of observed variables ranged from -0.850 to 0.855 at the 
significance level of 0.05. The finding indicated that the observed variables is important factor 
to analyses an effective performance for loan staff. The intrinsic motivation that includes job 
security, career advancement opportunity, base salary, interpersonal relationship and welfare 
are important in an overall. In term of leadership that consists of transformational leadership, 
transactional leadership, and autocratic leadership. Almost of leadership styles are significant 
at a high level, except autocratic leadership style at a low level. Strategy and policy consists of 
aim, planning and mission are very important in a high level. In addition, teamwork is 
concerned in a high level such as having a same goal, understanding in each duty, 
participation, conflict solving and communication. The research finding showed that welfare 
effects directly toward the intrinsic motivation as a key factor. On the other hand, autocratic 
leadership is least important.  
 
Key words: Factors, Efficiency in approach Working, Loan Officer Krung Thai Bank Public 
Company Limited. 
 
บทน า 
 ธนาคารกรุง ไทยเป็นธนาคารพาณิชย์รูปแบบรัฐวิ สาห กิจด า เนินการภายใต้มี วิสัยทัศน์ 
(Vision)“กรุงไทย ก้าวไกล ไปกับคุณ” (Growing together) ที่มุ่งมั่นดูแลและพัฒนาศักยภาพของบุคลากร           
และสนับสนุนการเติบโตอย่างความมั่งคั่งแก่ลูกค้า สร้างคุณภาพที่ดีขึ้นแก่สังคมและสิ่งแวดล้อม และสร้าง
ผลตอบแทนที่ดีอย่างยั่งยืน นอกจากนี้ธนาคารกรุงไทยมุ่งเน้นดูแลและพัฒนาศักยภาพของบุคลากรและ
ระบบงานการให้บริการและค าแนะน าที่มีคุณค่าแก่ลูกค้าอย่างต่อเนื่อง ร่วมกันพัฒนาเศรษฐกิจ สังคมและ
สิ่งแวดล้อมอย่างยั่งยืน (รายงานความยั่งยืน, 2557) ธนาคารกรุงไทยมีนโยบายการด าเนินการตามกลยุทธ์เขา 3 
ลูก (3 – Summit) โดยแบ่งขั้นตอนคือ 1.) วางรากฐานที่แข็งแกร่ง 2.) เป็นธนาคารชั้นน าของประเทศไทย และ 
3.) เป็นเสาหลักของประเทศ (วารสาร Our 3-Summit Story, 2558) 
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การที่ธนาคารกรุงไทยก้าวเข้าสู่การเปลี่ยนแปลงครั้งใหญ่นโยบายเขา 3 ลูก (3 – Summit) ธนาคารกรุงไทยเกิด
การเปลี่ยนแปลงด้านต่างๆที่เพิ่มเข้ามาไม่ว่าจะเป็นการเปลี่ยนแปลงด้าน Retail Transformation, SME 
Transformation, HR Transformation, Risk Management เป็นต้น (วรภัค ธันยาวงษ์, 2558) ซึ่งจาก      
การเปลี่ยนแปลงนั้นท าให้การด าเนินงานของธนาคารเกิดปัญหาบางส่วนรวมถึงอุปสรรคต่างๆที่เกิดจากการน า
ระบบใหม่เข้ามาให้ ท าให้บุคลากรไม่มีประสบการณ์และขาดความช านาญในด้านงานของระบบใหม่ จึงเป็น
เหตุผลที่ท าให้เกิดปัญหาทางความรู้ความสามารถที่จะท าให้ผลลัพธ์ออกมามีประสิทธิภาพ อย่างไรก็ตามปัจจัยใน
ด้านอื่นๆก็เป็นปัจจัยเก้ือหนุนที่ท าให้เกิดอุปสรรคต่อการด าเนินงาน (Herzberg,1966) เช่นกันไม่ว่าจะเป็นปัจจัย
ด้านแรงจูงใจภายใน ปัจจัยด้านการท างานเป็นทีม เป็นต้น จากปัญหาดังกล่าวจะเห็นว่าเกิดจากการเปลี่ยนแปลง
ทางการบริหารและด้านประสบการณ์ความรู้ความสามารถของบุคลาการที่ท าให้เกิดอุปสรรคในการที่จะท าให้
ผลลัพธ์ออกมาอย่างมีประสิทธิภาพ คณะผู้วิจัยจึงมองเห็นถึงความส าคัญที่จะน าไปสู่การแก้ปัญหาดังกล่าวคือ 
ด้านแรงจูงใจ ซึ่งได้แก่ การมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานสูง และการมีประสิทธิผลในการท างานสูง ฉะนั้น
องค์กรใดที่ผู้บริหารต้องการผลผลิตของงานที่ดีเพื่อสามารถเอาชนะคู่แข่งขันได้ (พระมหาวุฒิชัย เหล่าเลิศ, 2550) 
จึงจ าเป็นต้องพิจารณาพนักงานของตนทั้งในด้านแรงจูงใจ และประสิทธิผลในการท างาน ด้านภาวะผู้น าเป็นสิ่งที่
ส าคัญอีกส่วนหนึ่งต่อการขับเคลื่อนความส าเร็จขององค์กร ผู้น าที่ดีนั้นจะต้องมีทัศนคติที่ดี สามารถบริหารงาน
ตามสภาวะการเปลี่ยนแปลงได้ สามารถบริหารทีมและขจัดปัญหาความขัดแย้งต่างๆได้ดี (Bass,1985) ในการ
บริหารงานของผู้น ารวมถึงการสอนงานแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา การบริหารแจกจ่ายงานให้เหมาะสมตามหน้าที่ของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อเป็นแรงจูงใจอย่างหนึ่งเพื่อให้พนักงานเกิดความจงรักภักดีต่อผู้น าหรือผู้บังคับบัญชาโดย
สามารถรับรู้ได้จากประสบการณ์ และเพื่อน าไปสู่การปรับปรุงเพื่อให้มีประสิทธิภาพของผู้น ามากขึ้นและก้าวไป             
สู่ความส าเร็จในเป้าหมายที่วางไว้พร้อมๆกัน (Burns, 1978) ด้านกลยุทธ์และนโยบายเป็นปัจจัยส าคัญที่เกิด            
การเปลี่ยนแปลงและส่งผลต่อประสิทธิภาพของการท างาน เป็นการวางพื้นฐานที่ส าคัญโดยมียุทธศาสตร์ คือ 
Transformation ซึ่งกลยุทธ์และนโยบายของธนาคารกรุงไทย แบ่งขั้นตอนการด าเนินการตามกลยุทธ์เขา 3 ลูก 
(3 - Summit) (วารสาร Our 3-Summit Story, 2558) เขาลูกแรก คือ ขั้นตอนการวางรากฐานที่แข็งแกร่ง           
เพื่อเป็นพื้นฐานในการเริ่มปฏิบัติงานตามการเปลี่ยนแปลง เขาลูกที่สอง คือการพัฒนาและก้าวขึ้นมาอย่างมี
ประสิทธิภาพในการให้บริการ ในการตอบสนองความต้องการของลูกค้าอย่างรวดเร็ว ทันใจ และในเรื่องของ      
ผลก าไรของธนาคาร เขาลูกที่สาม คือ การพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรที่ดีที่สุดในการท างานและเป็นเสาหลักของ
ประเทศในด้านสถานบันการเงิน (วรภัค ธันยาวงษ์, 2558) ด้านการท างานเป็นทีมเป็นปัจจัยส าคัญที่จะท าให้            
การปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายได้หรือไม่นั้นขึ้นอยู่กับว่าทีมนั้นมีวัตถุประสงค์ และเป้าหมายเดียวกันหรือ                 
ไม่การท างานเป็นทีมเป็นการรวมกลุ่มคนตั้งแต่สองคนขึ้นไปที่ให้ความร่วมมือช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ปฏิบัติตาม
เป้าหมายที่วางไว้ มีการแลกเปลี่ยนวัตถุประสงค์มีพฤติกรรมในการท างานร่วมกัน (Nelson and Quick, 1997) 
โดยลักษณะของการท างานเป็นทีมควรจะมีการติดต่อสื่อสารระหว่างสมาชิกภายในทีมให้เกิดการรับฟังและ            
มีความเข้าใจในทิศทางเดียวกัน และสามารถร่วมกันคิด แก้ปัญหาต่างๆได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 จากปรากฏการณ์ข้างต้นจึงท าให้คณะผู้วิจัยสนใจที่จะศึกษาเรื่อง การวิเคราะห์องค์ประกอบปัจจัย
ของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานสายงานสินเชื่อของธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) เพื่อน าผล
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ของการศึกษาที่ได้มาปรับใช้และเป็นแนวทางในการด าเนินงาน การฝึกอบรม และพัฒนาศักยภาพของบุคลากรให้
เป็นไปในทิศทางเดียวกัน และทราบถึงผลการด าเนินงานเพื่อน ามาปรับปรุงแก้ไข พัฒนาให้เกิดประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้น และเพื่อตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและน าไปสู่การ
พัฒนาอย่างต่อเนื่องในอนาคต 
 
วัตถุประสงค ์
 เพื่อวิเคราะห์องค์ประกอบปัจจัยของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานสายงานสินเชื่อของ
ธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) 
 
สมมติฐาน 
 1. ปัจจัยด้านแรงจูงใจภายในมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานสายงาน
สินเชื่อของธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) 
 2. ปัจจัยด้านภาวะผู้น ามีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานสายงานสินเชื่อ
ของธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) 
 3. ปัจจัยด้านกลยุทธ์และนโยบายมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานสาย
งานสินเชื่อของธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) 
 4. ปัจจัยด้านการท างานเป็นทีมมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานสาย
งานสินเชื่อของธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) 
 
ทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 
 1. Herzberg (1966) ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กร ได้เสนอ
ทฤษฎีที่เรียกว่า ทฤษฎีสองปัจจัย (Two factors Theory) โดยศึกษาถึงทัศนคติของพนักงานในการปฏิบัติงาน
เพื่อแลกมาซึ่งสิ่งจูงใจต่างๆ หรือที่เรียกว่าปัจจัยเกื้อหนุน และเพื่อหาทางหลีกเลี่ยงในความไม่พอใจในการ
ปฏิบัติงาน หรือที่เรียกว่า ปัจจัยค้ าจุน 
 ปัจจัยที่ 1 ปัจจัยเกื้อหนุนเป็นปัจจัยที่กระตุ้นให้พนักงานปฏิบัติงาน โดยเกี่ยวข้องกับเหตุการณ์ที่ดี
ต่างๆเพื่อจะท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ได้แก่ (Herzberg, 1966) ความส าเร็จในการงาน 
การยกย่องนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้า ปัจจัยที่ 2 ปัจจัยค้ าจุน เป็นปัจจัยที่
เก่ียวข้องกับเหตุการณ์ที่สร้างความไม่พอใจให้แก่พนักงาน ซึ่งเป็นตัวขัดขวางไม่ให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
มีความสัมพันธ์กับปัจจัยภายนอก ได้แก่ (Herzberg, 1966) นโยบายวิธีการควบคุมมนุษย์สัมพันธ์ สัมพันธภาพ
กับเพื่อนร่วมงาน สภาวะการท างาน และรายได้  
 2. Lussier (1996) ให้ความหมายของภาวะผู้น าว่า กระบวนการชักจูงให้พนักงานปฏิบัติงานเพื่อให้
บรรลุเป้าหมายขององค์กร โดยผ่านกระบวนการชักจูงจากผู้ที่มีความรู้ความสามารถในการเป็นผู้น า เพื่อเป็นการ
กระตุ้นให้พนักงานเกิดความมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จ 
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 3. กลยุทธ์ คือ การก าหนดการใช้ทรัพยากรขององค์กรให้บรรลุเป้าหมายตามวัตถุประสงค์เพื่อให้
สามารถแข่งขันกับคู่แข่งได้ หรือกล่าวได้ว่าเป็นแผนที่ท าให้องค์กรอยู่รอดในระยะยาวและได้เปรียบคู่แข่งในตลาด
แข่งขัน การวางแผนกลยุทธ์จะต้องมองถึงอนาคตข้างหน้ามองถึงการเปลี่ยนแปลงทั้งจากสภาพภายในและจาก
สภาพแวดล้อมที่จะเกิดขึ้น เพื่อรักษาฐานะทางการบริหารและการแข่งขันให้เหนือกว่าองค์กรอื่นๆ การวางแผน
กลยุทธ์เป็นกระบวนการก าหนดวัตถุประสงค์ขององค์กร และเลือกกลยุทธ์ที่จะสามารถน าพาองค์กรไปสู่
วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้อย่างมีประสิทธิภาพ ขึ้นอยู่กับ 3 สิ่งส าคัญคือ การวิเคราะห์กลยุทธ์ การก าหนดกลยุทธ์           
และการน ากลยุทธ์ไปใช้ ซึ่งแต่ละกระบวนการที่เกี่ยวข้องข้ึนอยู่กับอ านาจหน้าที่แต่ละล าดับขั้นของผู้บริหารที่จะ
สร้างความได้เปรียบในการแข่งขันกับคู่แข่งได้ (แผนแม่บทส านักบริหารพื้นที่อนุรักษ์ที่ 3 (บ้านโป่ง) ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ.2554 - 2558) 
 4. Woodcock and Francis (1994) อธิบายความหมายของทีมว่า กลุ่มคนที่ให้ความร่วมมือซึ่งกัน
และกันในการช่วยเหลือให้บรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน โดยสามารถจ าแนกประเภทของทีมได้ 6 ประเภท คือ ทีม
กลยุทธ์ ทีมบริหาร ทีมโครงการ ทีมนึกคิด และทีมปฏิบัติการ มีรายละเอียดดังนี้ (Woodcock and Francis, 
1994 : 34) ประเภทที่ 1 ทีมกลยุทธ์ (Strategic Team) เป็นทีมที่มีหน้าที่ดูแลรับผิดชอบเกี่ยวกับการก าหนดกล
ยุทธ์ นโยบาย โครงสร้างองค์กร ประเภทที่ 2 ทีมบริหาร (Management Team) เป็นทีมที่รับผิดชอบของ
ผู้บริหาร ที่มีหน้าที่คอยก ากับดูแลในส่วนงานบริหาร ให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ และนโยบายที่ก าหนด ประเภท
ที่ 3 ทีมโครงการ (Project Teams) เป็นทีมงานที่จัดตั้งขึ้นเพื่อให้ปฏิบัติงานตามวัตถุประสงค์ ภายในระยะเวลาที่
ก าหนดของโครงการหรืองานนั้นๆ ประเภทที่ 4 ทีมประสานงาน (Coordination Teams) เป็นทีมงานที่            
ท าหน้าที่คอยประสานงานกับส่วนงานต่างๆเพื่ออ านวยความสะดวกให้แก่ส่วนงานที่ต้องมีการปฏิบัติงานที่มีความ
ซับซ้อนและยุ่งยาก ประเภทที่ 5 ทีมนึกคิด (Think – Thank Team) เป็นคณะบุคคลที่เสนอแนวคิดต่างๆและ
เป็นผู้สนับสนุนการตัดสินใจในเรื่องต่างๆ ประเภทที่ 6 ทีมปฏิบัติการ (Work Group) เป็นทีมที่มีหน้าที่
รับผิดชอบการปฏิบัติงานโดยตรง ปฏิบัติงานตามภารกิจหลักตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่องค์กรได้ก าหนดไว้
ให้บรรลุผลส าเร็จ 
 5. ปัจจัยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่ควบคู่กับ
ประสิทธิผลเพราะการปฏิบัติงานนั้นจะมีประสิทธิภาพไม่ได้ถ้าหากว่าการปฏิบัติงานนั้นไม่มีประสิทธิผล  เช่น          
การมีวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่วางไว้อย่างชัดเจน การก าหนดภาระหน้าที่ของพนักงานในองค์กรอย่างชัดเจน 
เป็นต้น 
 
ขอบเขตการวิจัย 
 ประชากรในการศึกษาคร้ังนี้ คือ พนักงานสายงานสินเชื่อของธนาคารกรุงไทย  
 1. กลุ่มตัวอย่าง 
 คณะผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างให้มีขนาดเหมาะสม โดยใช้สูตรของทาโร ยามาเน            
(Taro Yamane, 1973) จากจ านวนประชากร 800 คน ค านวณได้กลุ่มตัวอย่าง 266 คน เพื่อป้องกันค่าความ
คลาดเคลื่อนคณะผู้วิจัยจึงเพิ่มกลุ่มตัวอย่างอีก 14 คน รวมทั้งสิ้น 280 คน 
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 2. การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นแบบส ารวจความคิดเห็นข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับด้านประชากรศาสตร์
ของกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานสายงานสินเชื่อของธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) จ านวน 10 ข้อ และ
แบบสอบถามเกี่ยวกับองค์ประกอบปัจจัยของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานสายงานสินเชื่อของ
ธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) ที่แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ประกอบด้วย ด้านแรงจูงใจภายใน ด้านภาวะผู้น า ด้าน
กลยุทธ์และนโยบาย และด้านการท างานเป็นทีม จ านวนทั้งสิ้น 64 ข้อ เป็นค าถามลักษณะมาตรประมาณค่า 
(Rating Scale) 5 ระดับ ของลิเคอร์ท (Likert) 
 3. การจัดท าและวิเคราะห์ข้อมูล 
  1. การจัดท าข้อมูลโดยการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้ เร่ิมจากการน าข้อมูลที่ได้จากการจัดเก็บทั้งหมดมา
ประมวลผลตามวิธีการทางสถิติ โดยผ่านวิธีการและป้อนข้อมูลลงบนโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ เพื่อวิเคราะห์
ประมวลผลหาค่าสถิติที่ต้องการ ดังนี้ 1) สถิติที่ใช้ในการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือโดยวิเคราะห์หา          
ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนทั้งหมดและคะแนนเฉพาะรายข้อนั้นๆ โดยใช้สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน ( Pearson 
Product Moment Correlation Coeffient) เพื่อหาค่าอ านาจจ าแนกรายข้อโดยใช้Item Total Correlation 
และเลือกปัจจัยที่มีค่า Corrected Item Correlation ตั้งแต่ 0.5 ขึ้นไป มาวิเคราะห์องค์ประกอบ โดยใช้
โปรแกรมส าเร็จรูป (นลินี สุขเกษม, 2551) 2) หาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Realiability) ใช้สูตร

สัมประสิทธิ์แอลฟา (α-Coefficient) 
  2. สถิติส าหรับทดสอบสมมติฐาน การวิเคราะห์องค์ประกอบ Confirmatory Factor Analysis : 
CFA การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis)  
เป็นวิธีวิเคราะห์การวัดของหลายตัวแปรเพื่อหาความความพันธ์ระหว่างตัวแปรหลายตัว เพื่อทดสอบสมมติฐาน
เกี่ยวกับโครงสร้างขององค์ประกอบว่ามีน้ าหนักหรือความสัมพันธ์กันมากหรือน้อย ซึ่งหากว่ามีค่าความสัมพันธ์
มากควรอยู่ในองค์ประกอบเดียวกัน หรือหากว่าตัวแปรใดไม่มีความสัมพันธ์กัน ควรอยู่ต่างองค์ประกอบกัน KMO 
and Bartlett’s test เป็นสถิติที่ใช้วัดความเหมาะสมของข้อมูลและทดสอบสมมติฐาน โดยค่า KMO ใช้วัด         
ความเหมาะสมของข้อมูลถ้าค่า KMO เข้าใกล้ศูนย์แสดงว่าเทคนิคการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) 
ไม่มีความเหมาะสมกับข้อมูลที่มีอยู่ แต่ถ้าค่า KMO เข้าใกล้หนึ่งแสดงว่าเทคนิคการวิเคราะห์องค์ประกอบ 
(Factor Analysis) มีความเหมาะสมกับข้อมูลที่มีอยู่ ซึ่งโดยทั่วไปถ้าค่า KMO มีค่าน้อยกว่า 0.5 จะถือว่าข้อมูลที่
มีไม่มีความเหมาะสมที่จะใช้เทคนิคการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) ส าหรับ Bartlett’s test           
เป็นค่าที่ใช้ตรวจสอบสมมติฐานของความสัมพันธ์ของตัวแปรโดยดูจากค่า Sig. ถ้ามีค่าน้อยกว่า 0.05 แสดงว่าตัว
แปรนั้นมีความสัมพันธ์กัน จึงเหมาะสมที่จะใช้เทคนิคการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis 
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กรอบแนวคิด 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
สรุปผลการวิจัย 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านลักษณะส่วนบุคคล พบว่า กลุ่มตัวอย่างเกินครึ่งเป็นเพศหญิง จ านวน 200 
คน คิดเป็นร้อยละ 66.7 มีช่วงอายุระหว่าง 26 – 35 ปี จ านวน 179 คน คิดเป็นร้อยละ 59.7 มีสถานภาพโสด 
จ านวน 214 คน คิดเป็นร้อยละ 71.3 มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 216 คน คิดเป็นร้อยละ 72.0 
ส่วนใหญ่ด ารงต าแหน่งเจ้าหน้าที่ / เจ้าหน้าที่อาวุโส จ านวน 246 คน คิดเป็นร้อยละ 82.0  กลุ่มตัวอย่าง               
มีระยะเวลาปฏิบัติงานกับองค์กรน้อยกว่าหรือเท่ากับ 3 ปี จ านวน 125 คน คิดเป็นร้อยละ 41.7 มีรายได้ระหว่าง 
15,001 – 25,000 บาท จ านวน 163 คน คิดเป็นร้อยละ 54.3 ส่วนใหญ่มีลักษณะที่อยู่อาศัยแบบบ้าน / ห้องชุด 
ของตนเอง จ านวน 98 คน คิดเป็นร้อยละ 32.7 ส่วนใหญ่มีภูมิล าเนาอยู่ภาคกลาง จ านวน 201 คน คิดเป็น               
ร้อยละ 67.0 จากแบบสอบถามด้านเหตุผลที่เลือกเข้าท างานกับองค์กรที่สามารถเลือกตอบได้มากกว่าหนึ่งข้อ 
พบว่า ส่วนใหญ่เลือกเข้าท างานกับองค์กรเพราะความมั่นคง จ านวน 237 คน คิดเป็นร้อยละ 79.0 

ประสิทธิภาใน

การปฏิบัติงาน 

แรงจูงใจ

ภายใน 

ภาวะผู้น า 

กลยุทธ์และ

นโยบาย 

การท างานเป็น

ทีม 

ความม่ันคงในหน้าที่การงาน 

โอกาสก้าวหน้าในอาชีพการงาน 

ค่าจ้าง / ค่าตอบแทน 

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรในองค์กร 

สวัสดิการ 

ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง 

ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน 

ภาวะผู้น าแบบเผด็จการ 

เป้าหมายความส าเร็จ 

แผนด าเนินการ 

พันธกิจ 

เป้าหมายร่วมกัน 

เข้าใจในบทบาทหน้าที่ 

การมีส่วนร่วม 

การขจัดข้อโต้แย้งภายในกลุ่ม 

การสื่อสาร 

รูปที่ 1 แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย 
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ตารางที่ 1 แสดงการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) 

แรงจูงใจภายใน 

ตัวแปร น  าหนักองค์ประกอบ R2 

ด้านความมั่นคงในหน้าที่การงาน 
ธนาคารกรุงไทยมีความมั่นคง
และได้รับการยอมรับ 

0.838 0.62 

การไดร้่วมงานกับ
ธนาคารกรุงไทยท าให้ท่านมี
ความมั่นคงในหน้าท่ีการงาน 

0.848 0.63 

ท่านคิดว่าธนาคารกรุงไทย
สามารถเป็นหนึ่งในสถาบัน
การเงินท่ีดีที่สุดในประเทศได้ 

0.656 0.65 

ท่ านสามารถร่ วม งานกับ
ธนาคารกรุงไทยได้ตลอดจน
เกษียณ 

0.597 0.67 

ท่านคิดว่าจะไม่โดนปลดออก
ในขณะที่เศรษฐกิจไม่ดี 

0.519 0.45 

โอกาสก้าวหน้าในอาชีพการงาน 
ท่านคิดว่าต าแหน่งปัจจุบัน
ของท่านมีโอกาสก้าวหน้า 

0.643 0.50 

ท่ านคิ ด ว่ าการปรั บ เลื่ อ น
ต าแหน่งมีความยุติธรรม 

0.418 0.70 

ธนาคารกรุงไทยมีโยบายให้
บุคลากรสามารถขึ้นมาเป็น
ผู้บริหารได้ 

0.390 0.64 

แรงจูงใจภายใน 

ท่ าน มี โ อก าส เ ข้ า รั บ ก า ร
ฝึกอบรม ศึกษาดูงานในด้าน
ต่างๆอยู่เสมอ 

0.466 0.52 

ท่านคิดว่าธนาคารกรุงไทยมี
หลักเกณฑ์ในการพิจารณา
ผลงาน เพื่อเลื่อนต าแหน่ง
อย่างมีมาตรฐาน 

0.435 0.78 

ด้านค่าจ้าง / ค่าตอบแทน 
ค่าจ้าง/ค่าตอบแทนท่ีท่าน
ได้รับมีความเหมาะสมกับวุฒิ
การศึกษาความรู้ 
ความสามารถของท่าน 

0.777 0.77 
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ค่าจ้าง/ค่าตอบแทนท่ีท่าน
ได้รับมีความเหมาะสมกับ
ปริมาณงานท่ีท่านไดร้ับ
มอบหมาย 

0.754 0.74 

ค่าจ้าง/ค่าตอบแทนที่ท่าน
ได้รับเพียงพอต่อค่าครองชีพ
ในปัจจุบัน 

0.759 0.71 

ค่าจ้าง/ค่าตอบแทนที่ท่าน
ได้ รับสู งกว่ า เมื่ อ เทียบกับ
องค์กรอื่นๆในกลุ่มสถาบัน
การเงิน 

0.705 0.69 

การจ่ายค่าจ้าง/ค่าตอบแทน
ในกรณีล่วงเวลา วันหยุด วัน
นักขัตฤกษ์ มีความเหมาะสม 

0.528 0.50 

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรในองค์กร 
ผู้บริหารมีความเป็นกันเองกับ
พนักงาน 

0.509 0.59 

เพื่อนร่วมงานให้ความ
ช่วยเหลือ เอื้ออาทรแก่ท่าน
เสมอ 

0.414 0.48 

หัวหน้างานมีความรับผิดชอบ 
ช่วยแก้ปัญหาต่างๆให้กับท่าน 

0.623 0.69 

ท่านสามารถปรึกษากับ
ผู้บังคับบัญชาได้ทุกเรื่อง 

0.751 0.74 

แรงจูงใจภายใน 

ในหน่วยงานของท่านไม่มีการ
แบ่งพรรคแบ่งพวก สามารถ
ท างานร่วมกันได้อย่างดี 

0.510 0.62 

ด้านสวัสดิการ 
สวัสดิการต่างๆที่เป็น
ประโยชน์ต่อท่านมีความ
เพียงพอต่อการครองชีพ 

0.785 0.78 

ธนาคารกรุงไทยจัดสรร
สวัสดิการ เช่น ค่า
รักษาพยาบาล เงินกู้ต่างๆ ได้
อย่างเหมาะสม 

0.855 0.78 
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ธนาคารกรุงไทยใส่ใจในความ
เป็นอยู่ของบุคลากร 

0.703 0.74 

เงินกู้สวัสดิการมีอัตรา
ดอกเบี้ยที่เหมาะสม 

0.806 0.71 

ธนาคารกรุงไทยจ่าย
ผลตอบแทนประจ าปี (โบนสั) 
เหมาะสมและเป็นธรรม 

0.674 0.68 

ภาวะผู้น า 

ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง 
ผู้น าของท่านเปิดโอกาสให้มี
ส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหา 

0.730 0.81 

ผู้น าของท่านมีการกระตุ้นใน
การท างานเพื่อให้งานออกมา
ส าเร็จ 

0.649 0.82 

ผู้น าของท่านให้ค าแนะน าที่
เกิดประโยชน์ต่อ
ความก้าวหน้าของท่านและ
ผู้ร่วมงาน 

0.739 0.85 

ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน 
ผู้น าของท่านมอบสิ่งตอบแทน
เล็กน้อยเมื่อท่านท างาน
ส าเรจ็ 

0.710 0.75 

ผู้น าของท่านยอมรับข้อเสนอ
ของท่านหรือผู้ร่วมงานเพื่อให้
งานบรรลุผล 

0.679 0.80 

ภาวะผู้น า 

ผู้น าของท่านมีความ
เชี่ยวชาญในการจัดการ เช่น 
การวางแผน การวิเคราะห์ 
การควบคุมงาน เป็นต้น 

0.720 0.76 

ภาวะผู้น าแบบเผด็จการ 
ผู้น าของท่านตัดสินใจแต่เพียง
ผู้เดียวโดยไม่ถามท่านหรือ
ผู้ร่วมงาน 

-0.845 0.88 

ผู้น าของท่านใช้อ านาจหน้าที่
ในการควบคุมการท างาน
มากกว่าการแลกเปลีย่น
ความคิด 

-0.850 0.92 
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มีการเปลี่ยนแปลงรูปแบบ
การท างานอยู่ตลอดตาม
อารมณ์ของผู้น า 

-0.832 0.92 

กลยุทธ์และนโยบาย 

เป้าหมายความส าเร็จ 
ในปี 2564 ภารกิจเขาลูกที่
สาม ธนาคารกรุงไทยจะก้าว
ขึ้นมาเป็นธนาคารอันดับหนึ่ง
ของประเทศ 

0.688 0.86 

ธนาคารกรุงไทยจะสามารถ
ท าผลก าไรได้ตามเป้าหมายที่
วางไว ้

0.582 0.85 

ธนาคารกรุงไทยสามารถ
ตอบสนองความต้องการของ
ลูกค้าได้รวดเร็ว ถูกใจ และ
ครอบคลมุ 

0.693 0.84 

แผนด าเนินการ 
ธนาคารกรุงไทยก าหนด
นโยบายและกฎต่างๆไว้อย่าง
ชัดเจน 

0.731 0.80 

ธนาคารมีการให้ข้อมูลเพื่อ
สร้างความเข้าใจเกี่ยวกับ
นโยบายตา่งๆอย่างต่อเนื่อง
กับบุคลากรในองค์กร 

0.765 0.86 

กลยุทธ์และนโยบาย 

ผู้บังคับบัญชาบรหิารงานตาม
หลักนโยบายที่ธนาคารวางไว้
อย่างเคร่งครัด 

0.706 0.83 

พันธกิจ 
ธนาคารมุ่งพัฒนาเศรษฐกิจ 
สังคม และสิ่งแวดล้อมอย่าง
ยั่งยืน 

0.674 0.87 

ธนาคารดูแลและพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรเพื่อให้
เกิดประสิทธิ 
ภาพอย่างยั่งยืน 

0.647 0.87 

ธนาคารให้ค าแนะน าทีม่ี
คุณค่าต่อลูกค้าอย่างต่อเนื่อง 

0.662 0.87 
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การท างานเป็นทีม 

เป้าหมายร่วมกัน 
มีแนวทาง อ านาจ หน้าที่ 
ความรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติงานชัดเจน 

0.468 0.76 

มีการประชุมหารือเพื่อ
ก าหนดวิธีวิธีปฏิบัต ิ
งานอย่างชัดเจน 

0.413 0.82 

มีวิธีการในการรับผิดชอบ
แก้ปัญหาร่วมกันอย่างชัดเจน 

0.395 0.86 

มีความเข้าใจในบทบาทหน้าที ่
ท่านและผูร้่วมงานมีการ
ปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าท่ี 
ที่ได้ก าหนดไว ้

0.701 0.84 

ท่านและผู้ร่วมงานมีความ
คิดเห็นที่สอดคล้องในทาง
เดียวกัน 

0.738 0.86 

ท่านและผู้ร่วมงานมีการเลือก
วิธีการท างานท่ีเหมาะสม 

0.739 0.81 

การมีส่วนร่วม 
หัวหน้างานเปิดโอกาสให้
สมาชิกมสี่วนร่วมในการ
ตัดสินใจ 

0.504 0.68 

การท างานเป็นทีม 

ท่านและผู้ร่วมงานร่วมกัน
รับผิดชอบเมื่อเกิดปัญหา 

0.575 0.81 

เมื่อไดร้ับมอบหมายงานท่าน
และผูร้่วมงานจะช่วยกันท า
จนงานบรรลผุลส าเร็จ 

0.676 0.72 

การขจัดข้อโต้แย้ง 
รับฟังความคิดเห็นจาก
สมาชิกภายในกลุ่ม 

0.786 0.85 

เอาความคิดเห็นที่แตกตา่งมา
คิดสร้างสรรค์ให้เกดิ
ประโยชน ์

0.731 0.88 

สมาชิกภายในทีมมีการ
แก้ปัญหาขัดแย้งอย่าง
สร้างสรรค ์

0.778 0.88 
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การสื่อสารที่ดี 
สมาชิกในทีมมีวิธีการสื่อสารที่
ดีกับหน่วยงานภายในและ
ภายนอก 

0.794 0.90 

สมาชิกในทีมมีการสื่อสารที่ดี
เพื่อให้งานบรรลเุป้าหมายที่
วางไว ้

0.840 0.91 

สมาชิกในทีมมีการสื่อสารที่ดี
เพื่อสร้างความสัมพันธ์กับ
หน่วยงานอ่ืนๆ 

0.814 0.90 

 
 จากตารางที่ 1 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบปัจจัยของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
สายงานสินเชื่อของธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) มี 4 องค์ประกอบ 16 ตัวแปรสังเกตได้ ค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้มีค่าตั้งแต่ -0.850ถึง 0.855 ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 แสดงให้เห็นว่า          
ตัวแปรสังเกตได้เป็นตัวแปรที่ส าคัญของปัจจัยของประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิานของพนักงานสายงานสินเชื่อของ
ธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) เมื่อจัดเรียงค่าน้ าหนักองค์ประกอบจะเห็นว่า องค์ประกอบด้านแรงจูงใจภายใน
มีค่าน้ าหนักมากที่สุดที่ประกอบด้วย 1. ) ด้านความมั่นคงในหน้าที่การงานในส่วนของการได้ร่วมงานกับ
ธนาคารกรุงไทยท าให้ท่านมีความมั่นคงในหน้าที่ การงานมีค่าน้ าหนักมากที่สุด มีค่าเท่ากับ 0.848 และ          
ค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจพบว่า ท่านสามารถร่วมงานกับธนาคารกรุงไทยได้ตลอดจนเกษียณสามารถอธิบาย
การเปลี่ยนแปลงด้านความมั่นคงในหน้าที่การงานได้มากที่สุด มีค่าเท่ากับ 0.67 2.) ด้านโอกาสก้าวหน้าในอาชีพ
การงานในส่วนของต าแหน่งปัจจุบันของท่านมีโอกาสก้าวหน้า มีค่าน้ าหนักมากที่สุด มีค่าเท่ากับ 0.643 และ          
ค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจพบว่า ธนาคารกรุงไทยมีหลักเกณฑ์ในการพิจารณาผลงาน เพื่อเลื่อนต าแหน่งอย่าง           
มีมาตรฐานสามารถอธิบายการเปลีย่นแปลงดา้นโอกาสก้าวหน้าในอาชีพการงานได้มากที่สุด มีค่าเท่ากับ 0.78 3.) 
ด้านค่าจ้าง / ค่าตอบแทนในส่วนของค่าจ้าง/ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับมีความเหมาะสมกับวุฒิการศึกษาความรู้ 
ความสามารถของท่าน มีค่าน้ าหนักและค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจมากที่สุด มีค่าเท่ากับ 0.777 และ 0.77 
ตามล าดับ 4.) ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรในองค์กรในส่วนของท่านสามารถปรึกษากับผู้บังคับบัญชาได้
ทุกเร่ืองมีค่าน้ าหนักและค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจมากที่สุด มีค่าเท่ากับ 0.751 และ 0.74 ตามล าดับ และ 5.) 
ด้านสวัสดิการในส่วนของธนาคารกรุงไทยจัดสรรสวัสดิการ เช่น ค่ารักษาพยาบาล เงินกู้ต่างๆ ได้อย่างเหมาะสม 
มีค่าน้ าหนักมากที่สุด มีค่าเท่ากับ 0.855 และค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจพบว่า สวัสดิการต่างๆที่เป็นประโยชน์
ต่อท่านมีความเพียงพอต่อการครองชีพ และ ธนาคารกรุงไทยจัดสรรสวัสดิการ เช่น ค่ารักษาพยาบาล เงินกู้ต่างๆ 
ได้อย่างเหมาะสม สามารถอธิบายการเปลี่ยนแปลงด้านสวัสดิการได้มากที่สุด มีค่าเท่ากับ 0.78 และค่า KMO ใช้
วัดความเหมาะสมของข้อมูลในการใช้เทคนิค Factor Analysis โดยในที่นี้มีค่าเท่ากับ .921 ซึ่งมีค่ามากกว่า .05 
และเข้าใกล้ 1 จึงสรุปได้ว่า ข้อมูลที่ใช้ในครั้งนี้มีความเหมาะสมที่จะใช้เทคนิค Factor Analysis และค่า
Bartlett's Test of Sphericity ใช้ทดสอบสมมติฐาน ซึ่งสถิติทดสอบพบว่าค่าไค-สแควร์ มีค่าเท่ากับ 
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19,164.071 และค่า Sig. เท่ากับ .000 มีค่าน้อยกว่า .05 จึงสามารถสรุปได้ว่าตัวแปรมีความสัมพันธ์กัน 
จึงสมควรใช้เทคนิค Factor Analysis ในการวิเคราะห์ข้อมูล แสดงดังตารางที่ 2 
 
ตารางที่ 2 แสดงความเหมาะสมของข้อมูลและทดสอบสมมติฐาน (KMO and Bartlett’s Test) 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .921 
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 19164.071 
 df 2016 
 Sig. .000 
 
 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบปัจจัยของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานสายงานสินเชื่อ
ของธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) ด้านแรงจูงใจภายใน หากแยกออกเป็นด้านต่างๆพบว่า ด้านความมั่นคงใน
หน้าที่การงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (Mean = 4.17 SD. = 0.54) ด้านโอกาสก้าวหน้าในอาชีพการงาน 
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (Mean = 3.55 SD. = 0.68) ด้านค่าจ้าง / ค่าตอบแทน ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
(Mean = 3.31 SD. = 0.69) ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรในองค์กร ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (Mean = 
3.81 SD. = 0.69) ด้านสวัสดิการ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (Mean = 3.81 SD. = 0.68) ดังแผนภูมิที่ 1 
 
แผนภูมิที่ 1 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานด้านแรงจูงใจภายใน 

 
  
 ด้านภาวะผู้น า หากแยกออกเป็นด้านต่างๆ พบว่า ด้านภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง ภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก (Mean = 3.78 SD. = 0.71) ด้านภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (Mean = 
3.55 SD. = 0.78) และด้านภาวะผู้น าแบบเผด็จการ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (Mean = 2.61 SD. = 1.17)  
ด้านกลยุทธ์และนโยบาย หากแยกออกเป็นด้านต่างๆพบว่า เป้าหมายความส าเร็จ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
(Mean = 3.67 SD. = 0.73) ด้านแผนการด าเนินการ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (Mean = 3.89 SD. = 0.61) 
และด้าน พันธกิจ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (Mean = 3.91 SD. = 0.63) ดังแผนภูมิที่ 2 
 
 
 

4.17 3.55 3.31 3.81 3.81 

0.54 0.68 0.69 0.69 0.68 
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แผนภูมิที่ 2 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานด้านภาวะผู้น าและกลยุทธ์นโยบาย 

 
  
 ด้านการท างานเป็นทีม หากแยกออกเป็นด้านต่างๆ พบว่า การมีเป้าหมายร่วมกัน ภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก (Mean = 3.84 SD. = 0.65) มีความเข้าใจในบทบาทหน้าที่ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (Mean = 3.99 
SD. = 0.61) การมีส่วนร่วม ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (Mean = 3.99 SD. = 0.63) การขจัดข้อโต้แย้งภายใน
กลุ่ม ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (Mean = 3.99 SD. = 0.67) และการสื่อสาร ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (Mean = 
3.97 SD. = 0.62) ด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หากแยกออกเป็นด้านต่างๆ พบว่า ด้านผลของ               
การปฏิบัติงานภาพรวมอยู่ในระดับมาก (Mean = 3.90 SD. = 0.57) และด้านคุณภาพของงาน ภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก (Mean = 3.80 SD. = 0.63) ดังแผนภูมิที่ 3 
 
แผนภูมิที่ 3 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานด้านการท างานเป็นทีมและประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน 
 

 
 
อภิปรายผล 
 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบปัจจัยของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานสายงานสินเชื่อ
ของธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นในด้านของแรงจูงใจภายในมากที่สุดโดย
มีค่าน้ าหนักของตัวแปรสังเกตได้ด้าน สวัสดิการมากที่สุด จึงสามารถสรุปได้ว่า การที่จะท างานให้เกิด
ประสิทธิภาพมากที่สุดขึ้นอยู่กับปัจจัยต่างๆที่สนับสนุนร่วมกันเพื่อเป็นสิ่งจูงใจต่อผู้ปฏิบัติงานเพื่อให้ปฏิบัติงาน
ตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายได้ส าเร็จลุล่วง ซึ่งแรงจูงใจภายในมีอยู่หลายลักษณะที่เป็นตัวแปรในการชักจูงหรือ
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เป็นตัวแปรในการแลกเปลี่ยนเพื่อให้ได้ในสิ่งที่ต้องการ จึงสอดคล้องกับงานวิจัยของประภา สังขพันธ์ (2554)            
ที่อธิบายถึงแรงจูงใจเป็นความต้องการที่ได้รับแรงกระตุ้นจากสิ่งหนึ่ง พบว่าประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายปัจจัยประกอบกันเพื่อตอบสนองความต้องการขององค์กร โดยองค์กรก็ต้องน า
ปัจจัยจูงใจมาเป็นตัวขับเคลื่อนเพื่อให้พนักงานปฏิบัติตามเป้าหมายขององค์กรที่วาง ไว้เพื่อแลกกับสิ่งจูงใจหรือ
ผลตอบแทนที่ได้มาซึ่งความพยายามในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย นอกจากนี้ในด้านอื่นๆของแรงจูงใจ
ภายในที่คณะผู้วิจัยน ามาศึกษาประกอบไปด้วยความมั่นคงในหน้าที่การงาน โอกาสก้าวหน้าในอาชีพการงาน 
ค่าจ้าง / ค่าตอบแทน และด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร ล้วนเป็นองค์ประกอบส าคัญที่เป็นแรงจูงใจที่
องค์กรน ามาเป็นปัจจัยจูงใจเพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความมุ่งมั่นเพื่อที่จะท างานให้ประสบความส าเร็จเพื่อแลกกับ
สิ่งจูงใจหรือสิ่งตอบแทน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดและทฤษฏีของ Burn (1978) ที่ใช้กระบวนการแลกเปลี่ยน
ระหว่างองค์กรและผู้ปฏิบัติงาน โดยองค์กรยอมรับความต้องการของผู้ปฏิบัติงานด้วยการให้สิ่งตอบแทนตาม
ความต้องการ แต่มีเงื่อนไขที่ผู้ปฏิบัติงานต้องท างานให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดหรือปฏิบัติหน้าที่ได้ส าเร็จตาม
ข้อตกลง เป็นลักษณะที่ใช้สิ่งจูงใจในการแลกเปลี่ยนกับความส า เร็จและประสิทธิภาพที่เกิดขึ้น นอกจาก
องค์ประกอบด้านแรงจูงใจภายในที่มีค่าน้ าหนักด้านสวัสดิการมากที่สุดแล้วนั้นจะเห็นว่าองค์ประกอบด้านการ
ท างานเป็นทีมที่มีตัวแปรสังเกตได้ด้านการสื่อสารเป็นอีกตัวแปรที่มีค่าน้ าหนักมากรองลงมา เป็นส่วนหนึ่งที่ส าคัญ
ต่อการปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดการท างานที่เป็นทีม มีความเข้าใจไปในทิศทางเดียวกันและมีวัตถุประสงค์เดียวกัน 
จึงต้องมีการสื่อสารระหว่างภายในกลุ่มและระหว่างกลุ่มหรือหน่วยงานที่ดี เพื่อให้มีความเข้าใจและติดต่อ
ประสานงานให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันได้อย่างมีประสิทธิภาพเพื่อผลงานที่มีประสิทธิภาพมากที่สุดและเป็น
ประโยชน์ต่อองค์กรมากที่สุด ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยต่างประเทศของ Romig (1996) เกี่ยวกับการท างานเป็น
ทีมที่มีลักษณะการท างานแบ่งรูปแบบได้ 5C คือ การติดต่อสื่อสาร (Communication) เป็นสิ่งส าคัญของการ
ปรับปรุงการท างานเป็นทีมโดยการพัฒนาโครงสร้างการท างานให้มีการติดต่อสื่อสารระหว่างสมาชิกภายในทีม ให้
เกิดการรับฟังและเข้าใจในปัญหาต่างๆ การร่วมมือ (Cooperation) เป็นการร่วมมือกันท างาน ให้ความช่วยเหลือ
ซึ่งกันและกันเพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์กร การประสานงาน ( Coordination) สมาชิกภายในทีมต้อง
ประสานงานกันเพื่อปฏิบัติงานไม่ว่าจะเป็นการวางแผน การประชุมเพื่อให้งานที่ได้รับมอบหมายประสบ
ความส าเร็จ การมีความคิดสร้างสรรค์ (Creative Breakthrough) สมาชิกภายในทีมต้องมีความคิดเห็นที่
หลากหลายและสร้างนวัตกรรมใหม่ๆในการปฏิบัติง าน การปรับปรุงงานอย่างต่อเนื่อง (Continuous 
Breakthrough) เป็นกระบวนการที่ทีมต้องมีการปรับปรุงแก้ไขกระบวนการปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดการพัฒนาและ
เพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานมากขึ้น ด้านกลยุทธ์และนโยบายเป็นจุดส าคัญขององค์กรที่ต้อง
วางแผนในการด าเนินการและเพื่อแข่งขันกับคู่แข่ง จึงจ าเป็นต้องมีการวางแผนเพื่อลดช่องว่างในการแข่งขันและ
สร้างผลตอบแทนให้ได้มากที่สุด ดังนั้นองค์กรจึงต้องมีการออกแบบกลยุทธ์ในเชิงรุกทั้งด้านผลิตภัณฑ์ที่
หลากหลายเพื่อตอบสนองความต้องการของลูกค้า รวมถึงการสร้างพันธมิตรกับบริษัทในเครือเพื่อเสริมสร้าง
ความหลากหลายและความมั่นคงให้แก่ลูกค้า (เบญญา รัศมีโกเมน และวิโรจน์ เจษฎาลักษณ์., 2559: 1137) และ
ด้านภาวะผู้น าเป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่มีผลต่อการด าเนินงานขององค์กร ซึ่งนับว่าเป็นตัวแปรส าคัญหรือเป็นตัว
ขับเคลื่อนองค์กรเนื่องจากผู้น าที่จะสามารถน าพาให้สมาชิกภายในองค์กรเกิดความอยากที่จะท างานเพื่อเส้นทาง
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ในการด าเนินงานขององค์กรนั้น ผู้น าต้องมีทักษะการบริหารได้แก่ 1.การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์เป็น
แบบอย่างที่ดี สร้างความมุ่งมั่น 2. สร้างแรงบันดาลใจให้กับผู้ร่วมงาน คิดเชิงบวกเห็นภาพลักษณ์ที่ดีขององค์กร 
3. กระตุ้นให้เกิดการคิดวิเคราะห์โดยสนับสนุนวิธีการใหม่ๆในการแก้ปัญหา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล ส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานพัฒนาศักยภาพของตนเอง (อรุณรุ่ง เอื้ออารีสุขสกุล และธีระวัฒน์ จันทึก, 2559: 
856) เมื่อองค์กรมีผู้น าที่ดีแล้วก็จะน าพาองค์กรก้าวข้ามอุปสรรค์และการแข่งขัน การเปลี่ยนแปลงต่างๆไป ได้
ด้วยดี 
 
ข้อเสนอแนะ 
 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบปัจจัยของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานสายงานสินเชื่อ
ของธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) พบว่า องค์ประกอบด้านแรงจูงใจภายในที่มีค่าน้ าหนักของตัวแปรสังเกต
ได้มากที่สุดคือด้านสวัสดิการ และองค์ประกอบด้านการท างานเป็นทีมที่มีค่าน้ าหนักของตัวแปรสังเกตได้ด้านการ
สื่อสารมีค่ามากรองลงมา เป็นองค์ประกอบส าคัญที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานสายงาน
สินเชื่อของธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) ดังนี้ 
 
สวัสดิการ 
 การที่จะปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพต้องอาศัยการท างานจากสมาชิกภายในองค์กรเพื่อปฏิบัติงาน
ให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์กรที่วางไว้นั้น องค์กรจึงต้องมีสิ่งจูงใจหรือสิ่งแลกเปลี่ยนเพื่อให้
ผู้ปฏิบัติงานเกิดความมุ่งมั่นเพื่อให้งานประสบความส าเร็จ ทั้งนี้ด้านสวัสดิการก็เป็นปัจจัยหนึ่งที่เป็นสิ่งจูงใจให้
ผู้ปฏิบัติงานเกิดความมุ่งมั่นที่จะท างานและเกิดความมั่นคงในหน้าที่การงานเมื่อได้รับสวัสดิการที่ดีและ
ผลตอบแทนที่ดี องค์กรจึงจ าเป็นต้องเพิ่มสวัสดิการที่มีความจ าเป็นต่อบุคลากรในองค์กรให้ครอบคลุมมากขึ้น 
เช่น การเบิกจ่ายค่ารักษาพยาบาลให้กับบิดามารดา เป็นต้น 
 
การสื่อสาร 
 การปฏิบัติงานเป็นทีมที่ดีตอ้งมีการประสานงาน มีการติดต่อเพื่อรับข่าวสารหรือข้อมูลที่จ าเป็นต่อการ
ปฏิบัติงาน การสื่อสารที่ดีจะเป็นปัจจัยที่ช่วยให้การปฏิบัติงานเป็นทีมเกิดความคล่องตัวและเป็นการตรวจสอบ
ข้อมูลเพื่อความถูกต้องของข้อมูลทั้งภายในทีมและระหว่างหน่วยงานเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ซึ่งการสื่อสารที่รวดเร็วและถูกต้องเป็นจุดแข็งที่องค์กรต้องมีการน าอุปกรณ์หรือการใช้เทคโนโลยีในการสื่อสาร
เข้ามาเสริมประสิทธิภาพในการสื่อสารเพื่อให้บุคลากรรับรู้และเข้าใจให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน และเพื่อลด
ความผิดพลาดในการสื่อสารที่เป็นจุดอ่อนนั้นโดยการท าเป็นลายลักษณ์อักษร เป็นต้น 
 
ข้อเสนอแนะส าหรับงานวิจัยในครั งต่อไป 
 1. ในอนาคตองค์กรธนาคารอาจมีการเปลี่ยนแปลง ควรศึกษาในประเด็นต่างๆนอกเหนือจาก
องค์ประกอบเหล่านี้ เช่น ด้านการแข่งขันระหว่างองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพของงาน เพื่อเป็นแนวทางในการ
ปรับปรุงให้มากยิ่งขึ้น 
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 2. ควรมีการศึกษาโมเดลโครงสร้างปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานสายงานสินเชื่อของธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) เพื่อให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบ 
 3. ควรมีการศึกษาในรูปแบบของการวิจัยเชิงคุณภาพเพิ่มเติมเพื่อให้ได้ข้อมูลในเชิงลึก 
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