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บทคัดย่อ 
การศึกษาคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ (1) เพื่อศึกษาบุคลิกภาพที่ได้รับการ ยอมรับบุคลากรของ ธนาคาร

กสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) เขตลาดพร้าว ในกรุงเทพมหานคร(2)เพื่อศึกษาสมรรถนะที่ได้รับการ ยอมรับ
บุคลากรของ ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) เขตลาดพร้าว ในกรุงเทพมหานคร(3) เพื่อศึกษาความเป็น
ผู้น าที่ได้รับการ ยอมรับของบุคลากร ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) เขตลาดพร้าว ในกรุงเทพมหานคร   

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลคือแบบสอบถาม ซึ่งได้ท าการตรวจสอบจากผู้ทรงคุณวุฒิ และมีค่า
ความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.77 ตัวอย่างจ านวน 200 คน เลือกจากการสุ่มตัวอย่างแบบการใช้สอบถามเป็น
เครื่องมือในการเก็บรวบรวบข้อมูลสถิติที่ใช้ประกอบสถิติเชิงพรรณนาประกอบด้วยค่าความถี่ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ ทดสอบสมมติฐานด้วยสถิติการทดสอบแบบ 
test-test แบบสถิติความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) หากพบความแตกต่างจะน าไป
เปรียบเทียบเป็นรายคู่โดยใช้วิธีของ LSD  ทั้งนี้การทดสอบสมมติฐานท าที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

  ผลการศึกษาพบว่าบุคลิกภาพสว่นบุคคลและสมรรถนะในการจดัการที่ส่งผลต่อความเปน็ผู้น าที่
ได้รับการ  ยอมรับของบุคลากร ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) เขตลาดพร้าว ในกรุงเทพมหานครค า
ส าคัญ : บุคลิกภาพ,สมรรถนะ,ความเป็นผูน้ า 

ABSTRACT 
  The objective of this study were 1) To study Accept the personnel of Kasikornbank 
Public Company Limited, Ladprao District in Bangkok (2) To study the performance that has 
been Accept the personnel of Kasikornbank Public Company Limited, Ladprao District in 
Bangkok (3) To study the leadership that has been Acceptance of personnel Kasikornbank 
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Public Company Limited, Ladprao District in Bangkok The tool used to collect data was a 
questionnaire. Which was examined by a qualified expert The confidence value was 0.77. A 
sample of 200 people was selected from a random sampling of questionnaires as a tool 
for data collection. The statistics used for the descriptive statistics consisted of frequency, 
percentage, mean, standard deviation. And the inferential statistics are testing the 
hypothesis with statistics, Test-Test and One-Way ANOVA. If differences were found, they 
were compared individually by means of LSD, the hypothesis testing was done at a 
statistically significant level of 0.05. 
  The study found that individval personality and managerial competencies  
influencing the acceptable leadership by the staff of Kasikornbank Public Company Limited  
Ladprao  District in Bangkok  
  Keywords: Individval personality, Managerial Competencies , leadership 
บทน า 

เนื้อหาของบทแรกเป็นการน าเสนอสถานการณ์ที่มีความเกี่ยวข้องกับปัญหาวิจัยของการศึกษา
ความส าคัญของการศึกษา วัตถุประสงค์ของการศึกษา ขอบเขตการศึกษา ประโยชน์ที่ได้รับจากการศึกษา 
และค านิยามศัพท์เชิงปฏิบัติการ ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
ที่มาและปัญหาของการวิจัย 
  ก้าวสู่การเปน็ผูน้ าที่ดี อยา่งที่ทุกองค์กรต้องการ ผู้น าทีด่ีต้องมีเปา้หมายที่ชดัเจน มีวสิัยทัศน์ทีก่วา้งไกล 
น าพาผู้ตามให้ก้าวไปขา้งหน้า และสรา้งความรว่มมือให้ทุกคนสามารถบรรลุเปา้หมายสู่ความส าเร็จได ้ภาวะผู้น า
ไมไ่ด้เกิดจากความอาวโุส อายุการท างาน หรือต าแหน่งงาน หรือต าแหน่งงาน ผูน้ าที่ดีจะช่วยเพิ่มศักยภาพของผู้
ตามให้ดียิ่งขึน้ และสนบัสนนุให้ผูต้ามกลายเปน็ผูน้ าที่ดไีด้ในอนาคต 
  บุคลากรหรือทรัพยากรมนษุย์ คือองค์ประกอบที่มีความส าคัญอย่างยิ่งต่อความส าเร็จของธุรกิจ ทั้งนี้
ธุรกิจจะ บรรลุถงึเปา้หมายไดส้ าเร็จนัน้ จะต้องอาศยับุคลากรที่มสีมรรถนะ ที่เหมาะสมกบัวสิัยทัศน ์พันธะกจิ และ
เป้าหมายของธุรกิจ บุคคลแตล่ะคนนัน้ มสีมรรถนะที่แตกตา่งกันออกไป มีความรู้ ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติ
แตกตา่งกนั สมรรถนะของคนบางคนเหมาะสมกับองค์การสามารถชว่ยให้องค์การเจรญิเตบิโต มีความก้าวหนา้มาก
ขึ้น สมรรถนะบางคนกไ็ม่เหมาะสมกับองค์การท าให้การบริหารงานขององค์การนั้น  เกิดปัญหา ไมส่ามารถน าพา
องค์การให้บรรลุเปา้หมายได ้ดังนัน้ ธุรกจิจึงมีความจ าเปน็อยา่งยิง่ที่จะต้องมีการคัดเลือกมนุษย์หรือพนักงานที่เข้า
มาปฏิบัตงิานกับธุรกจิ จะต้องมสีมรรถนะ ที่ตรงตามความต้องการของธุรกิจมากที่สุด เพื่อเข้ามาท าหน้าที่ให้ธุรกิจ
สามารถรับมือกบัการเปลีย่นแปลงและน าพาธุรกิจไปสู่ความเจรญิก้าวหนา้อย่างยัง่ยนืได ้
  จากการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอ้มดังกลา่วสง่ผลให้เกิดสภาวะการว่างงานสงูขึ้น รวมทั้งมีอัตราการ
แข่งขันเพื่อให้ได้งานท ามากยิง่ขึน้ ดังนั้นบุคคลที่มสีมรรถนะตรงตามความต้องการขององค์การมากทีสุ่ดก็จะมี
โอกาสที่จะได้รับการคดัเลือกมากกว่าคนที่มสีมรรถนะไม่ตรงกบัความต้องการขององค์การ บุคคลที่ตอ้งการให้
ตนเองมีสมรรถนะเหมาะสมตรงตามความต้องการขององค์การเพื่อเพิ่มโอกาสในการได้รับคัดเลือกเข้าท างานแล้วก็
จ าเปน็ทีจ่ะต้องทราบถึงสมรรถนะที่องค์การพงึประสงค์ เพื่อทีจ่ะได้พัฒนาสมรรถนะของตนเองให้ตรงกับความ
ต้องการขององค์การมากทีสุ่ด 
 ส าหรบัการศึกษาในครัง้นี้ ผู้วิจัยมีความสนใจทีจ่ะศึกษาเพื่อให้เกิดความชดัเจนกบักลุ่มบุคลากรของ
ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) เขตลาดพร้าว ในกรงุเทพมหานครที่จะน าไปสูผ่ลสรปุของการศึกษาที่วา่ปัจจยั
ด้านศักยภาพเชงิกลยุทธส์่งผลต่อบุคลิกภาพส่วนบุคคลและสมรรถนะในการจัดการทีส่่งผลต่อความเป็นผู้น าทีไ่ด้รบั
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การยอมรับของบคุลากรของธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) เขตลาดพรา้ว ในกรุงเทพมหานครโดยผู้วิจัยได้
น าเสนอปญัหาของการวิจยัของการศึกษาดงัต่อไปนี ้
  1.บุคลากรของธนาคารกสิกรไทยมีความคิดเห็นอย่างไรต่อบุคลิกภาพส่วนบคุคลวา่ส่งผลต่อความเปน็
องค์กร ความเปน็ผูน้ าทีไ่ด้รับการยอมรับกบัองค์กรของตนเองหรือไม่และในลักษณะใด  
  2. บุคลากรของธนาคารกสิกรไทยมีความคิดเห็นอย่างไรต่อสรรถนะในการจัดการที่สง่ผลต่อความเปน็
ผู้น าทีไ่ด้รับการยอมรบัของบุคลากรของตนเองหรือไม่และในลักษณะใด 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

เพื่อให้สอดคล้องกับปัญหาของการวิจัยที่ผู้วิจัยได้ก าหนดขึ้น ดังนั้นวัตถุประสงค์ของการศึกษาในครั้ง
นี้ ได้แก่ 

  1. เพื่อส ารวจความคิดเห็นของบุคคลากรธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) เขตลาดพร้าว ใน
กรุงเทพมหานคร ที่มีต่อ บุคลิกภาพส่วนบุคคลและสมรรถนะในการจัดการ และความเป็นผู้น าที่ได้รับการ
ยอมรับ  

  2. เพื่อวิเคราะห์อิทธิพลของ บุคลิกภาพส่วนบุคคลและสมรรถนะในการจัดการที่ส่งผลต่อความเป็น
ผู้น าที่ ได้รับการ  ยอมรับของบุคลากร ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) เขตลาดพร้าว ในกรุงเทพมหานคร 
ขอบเขตของการวิจัย 
  ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตของการศึกษา เพื่อให้ได้ผลการศึกษาที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของ
การศึกษา ซึ่งได้แสดงรายละเอียดไว้ ดังนี้ 
 1. ขอบเขตด้านประเภทการศึกษา 
      การศึกษาครั้งนี้ได้ใช้เทคนิคของการวิจัยเชิงปริมาณโดยมีการใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการ
เก็บข้อมูล ซึ่งแบบสอบถามที่ใช้ได้ถูกสร้างจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับประเด็นที่ศึกษา 
 2. ขอบเขตด้านประชากร 
      ในที่นี้หมายถึงประชากรที่จะใช้ข้อมูลโดยการตอบค าถามที่แสดงไว้ในแบบสอบถามผู้วิจัยได้ก าหนด
คุณสมบัติของประชากรไว้ดังต่อไปนี้ คือ 
    2.1 เป็นพนักงานธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) เขตลาดพร้าว ในกรุงเทพมหานคร 
    2.2 เป็นบุคคลที่มีความรู้และความเข้าใจเกี่ยวกับการให้บริการทางด้านการเงินการธนาคาร
ขอบเขตของตัวอย่าง 
      ตัวอย่างในทีน่ี้หมายถึง บุคคลที่ผู้วิจัยสุ่มจากประชากร เนื่องจากผู้วิจัยไมส่ามารถที่จะเก็บ
ข้อมูลจากกลุ่มประชากรได้ครบถ้วน เพราะประชากรมีจ านวนมาก (หรือเพราะผู้วิจัยไม่สามารถทราบ
จ านวนที่แท้จริงของประชากร) ทั้งนี้วิธสีุ่มตัวอย่างนั้นผู้วิจัยได้ใช้เทคนิคการสุ่มตัวอย่างแบบ (การสุ่มแบบ
สะดวก การสุ่มแบบ (แบบสะดวก/แบบเฉพาะเจาะจง แบบผสมผสาน แบบจัดกลุ่ม) 
     ส าหรับการก าหนดขนาดของตัวอย่างนัน้ ผู้วจิัยได้ใช้สูตรค านวณตามสูตรของ Cronbach 
(1997) ซึ่งได้จ านวนทัง้สิ้น 200 คน  
ขอบเขตของเนื้อหา 
     ผู้วิจัยได้ก าหนดตัวแปรทีจ่ะใช้ศึกษา และน าตัวแปรเหล่านัน้มาศึกษาในลักษณะของ
ความสัมพันธ์ระหว่างกันภายใตแ้นวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องต่อไปนี้ คือ 
   1. แนวคิดและทฤษฎีที่อธิบายถงึคุณลักษณะของตัวแปรแต่ละตวั 
  2. ผลงานวิจัยที่เก่ียวข้อง ได้แก ่ผลการวิจัยที่อธบิายถึงความสมัพันธ์ระหว่างตวัแปร 
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ขอบเขตของตัวแปรที่ศึกษา 
  ตัวแปรที่ศึกษาคร้ังนี้ ประกอบดว้ยตัวแปรต่างๆ ได้แก่ 
       1 ตัวแปรอิสระ เป็นตัวแปรทีผู่้วิจัยน ามาศึกษาเพื่อวิเคราะห์ว่าตัวแปรอิสระเหล่านี้ จะ
ส่งผลต่อตัวแปรตามในลักษณะใด กล่าวคือ บุคลิกภาพส่วนบุคคลจะส่งผล หรือไม่และสมรรถภาพในการ
จัดการ จะส่งผลไปในเชงิบวกหรือเชิง ในที่นี้ตัวแปรอิสระทีน่ ามาศึกษา ได้แก่ 
   1.1 บุคลิกภาพส่วนบุคคล 
   1.2 สมรรถนะในการจัดการ 
      2 ตัวแปรตาม เป็นตวัแปรที่ผูว้ิจัยต้องการศึกษาว่าจะได้รบัอิทธิพลจากตัวแปรอิสระตัว
ใดบ้าง ในที่นี้ตัวแปรตามคือ ความเป็นผูน้ าที่ได้รบัการ ยอมรับของบุคลากร ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด 
(มหาชน) เขตลาดพร้าว ในกรุงเทพมหานคร 
 ตามที่กล่าวมาข้างต้น จงึสรุปไดว้่าการศึกษาในครั้งนี้เป็นการศึกษาเพื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์ใน
ลักษณะของการส่งผลต่อกัน ดังนี้ 
 1. การส่งผลต่อกันระหว่าง บุคลิกภาพส่วนบุคคล กับ ความเปน็ผู้น าทีไ่ด้รับการ ยอมรับของ
บุคลากร ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) เขตลาดพร้าว ในกรุงเทพมหานคร 
 2. การส่งผลต่อกันระหว่าง .สมรรถนะในการจัดการ กับ ความเป็นผูน้ าที่ได้รับการ ยอมรับของ
บุคลากร ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) เขตลาดพร้าว ในกรุงเทพมหานคร 
ขอบเขตการใช้สถติ ิ
  ผู้วิจัยไดน้ าเทคนิคทางสถิติเพื่อน ามาใช้ในการอธิบายคุณลักษณะของตัวแปรแต่ละตัวและในการ
วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในเร่ืองเก่ียวกับการส่งผลระหว่างกัน มีดงันี้ 
  1 สถิติเชิงพรรณนา ประกอบดว้ย ค่าความถี่ ค่าร้อยละ คา่เฉลีย่ ค่าส่วนเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน และค่าสัมประสิทธิอลัฟ่าของครอนแบช (Cronbach’s alpha coefficient) เพื่อใช้อธิบาย
คุณลักษณะของตัวแปรทุกตัว 
  2 สถิติเชิงอนุมาน ประกอบด้วย การวิเคราะห์การถดถอย เพื่อน ามาใช้ในการทดสอบ
สมมุติฐานที่มีความเก่ียวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รบั 
 1. ท าให้ทราบถึงระดับความคิดเห็นของบุคลากร ธนาคารกสิกรไทย ที่เปน็กลุ่มบุคลิกภาพส่วน
บุคคลที่มีต่อความเปน็ผูน้ าทีไ่ดร้ับการ ยอมรับของบุคลากร ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) เขต
ลาดพร้าว ในกรุงเทพมหานคร 
 2. ท าให้ทราบถึงระดับความพึงพอใจของ สมรรถนะในการจัดการ ที่มีต่อ ความเป็นผู้น าที่ได้รับการ 
ยอมรับของบุคลากร ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) เขตลาดพร้าว ในกรุงเทพมหานคร 
 3. ท าให้ทราบถึงระกับการรับรูข้อง บุคลากรธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) เขตลาดพร้าว ใน
กรุงเทพมหานคร ที่มีต่อ ความเป็นผูน้ า 
 4. ท าให้ทราบถึงอิทธิพลของ บคุลิกภาพส่วนบุคคลและสมรรถนะในการจัดการ ที่มีต่อ ความเป็น
ผู้น าที่ได้รับการ ยอมรับของบุคลากร 
ในทางปฏิบัตผิลการศึกษาในเร่ืองเดียว สามารถถูกน าไปใช้ในทางการปฏบิัติ ดังนี ้
  1. กลุ่มผู้ประกอบการธุรกิจ ไดแ้ก่เร่ืองต่อไปนี้ 
      1.1 กระบวนการให้บริการ 
      1.2 การให้ความส าคัญในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร 
  2. กลุ่มนักวิชาการ ได้แก่เรื่องต่อไปนี ้
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      2.1 การวางแผนในการพฒันาองค์กร 
      2.2 การวางแผนในการพฒันาศักยภาพของบุคลากร 
  3. กลุ่มบุคคลทัว่ไป ได้แก่เรื่องต่อไปนี ้
      3.1การติดต่อขอรับบริการของบุคคลคนทั่วไป 
      3.2 การอานวยความสะดวกให้การให้บริการผ่านทางเทคโนโลยี 
การทบทวนแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
  การน าเสนอเนื้อหาของบทนี้ผู้วจิัยได้น าเสนอประเด็นที่ผู้วิจัยไดจ้ากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี 
และผลงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับตวัแปรที่ศึกษาเพื่อน ามาใช้ในการสร้างค าถามของแบบสอบถามที่จะใช้ในการ
เก็บข้อมูล การน าเสนอสมมุติฐานของการวิจัย การใช้ค่าสถิติ รวมถึงการสร้างกรอบแนวความคดิโดยจัด
เนื้อหาของการด าเนินการไว้ดงันี้ 

  1.การทบทวนแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับตัวแปรที่ศึกษาทั้งตัวแปรต้น และตัวแปรตาม ซึ่งใน
ที่นี้ได้แก ่

  1.1 แนวคิด ทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับตัวแปรต้น ได้แก ่
   -แนวคิด และทฤษฎี เร่ือง บุคลกิภาพส่วนบุคคล 

-แนวคิด และทฤษฎี เร่ืองสมรรถนะในการจัดการ 
1.2 แนวคิด ทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับตัวแปรตาม ได้แก ่
   -แนวคิด และทฤษฎี เร่ือง ความเป็นผู้น าทีไ่ด้รับการยอมรับของบุคลากร 
  2.การทบทวนผลงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับอิทธิพลระหว่างตัวแปร 
  3.การน าเสนอสมมุติฐานของการวิจัยที่ได้รับจากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่

เก่ียวข้อง 
  4. การสร้างกรอบแนวความคิด (Conceptual Framework) เพื่อน าเสนอภาพเสน้ทาง

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ศกึษา 
การทบทวนแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับตัวแปร 

1. แนวคิดและทฤษฎี 
1.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับ บุคลิกภาพส่วนบุคคล 
แนวคิด และทฤษฎี เก่ียวกับบุคลิกภาพ 
  เชิร์ฟแมน และ คานุค (Schiffman; & Kanuk. 1994: 126) บุคลิกภาพ หมายถึง ลักษณะ ดา้น

จิตวิทยาภายในของบุคคล เปน็สิ่งที่ก าหนดและสะท้อนถึง วิธีการซึงบุคคลหนึ่งอบสนองต่อสิง่แวดล้อมของ
เขา 

   แบล็กเวล มินิคาร์ด และเอนเจล (Blackwell, Minicard; & Engel. 2001: 547) ได้ให้ความหมาย
ของบุคลิกภาพหมายถึง ลักษณะด้านจิตวิทยาที่แตกต่างกันของบุคคล ซึ่งน าไปสู่การตอบสนองต่อ
สภาพแวดล้อมทีมีแนวโน้มคงทีแ่ละสอดคล้องกัน 

  ศิริวรรณ  เสรีรัตน์และคณะ (2541: 49) กล่าวว่า บุคลิกภาพ หมายถึง แบบเผยพฤติกรรมของ
บุคคล ซึ่งเป็นลักษณะเอกลักษณ์ที่แสดงออกทั่งทางด้านความคิด ความรู้สึก ความสนใจ สตปิญัญา รวมทั้ง
ด้านสรีระ เนน้บุคลิกภาพภายนอกและภายในท าให้สามารถแยกแยะความแตกต่างของบุคคลได้ หรือ
หมายถึง ลักษณะภายในและภายนอกของบุคคล รวมทั่ง รูปร่าง ทรวดทรงการแต่งกาย อากัปกริิยา ท่าทาง 
การวางตัว ความสนใจ นิสัย ความสามารถ การหย่อนสมรรถภาพความชอบ ความไม่ชอบ ความร่าเริง ความ
อดทน เชาวน์ปัญญา ความจ า การลืม และรสนิยม เป็นตน้ 
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  ธนวรรธ  ตังสนิทรัพย์ศิริ  (2550: 74) กล่าววา่ บุคลิกภาพ (Personality) เป็นแบบแผนพฤติกรรม
ของบุคคล ซึ่งเป็นลักษณะเฉพาะทีแสดงออกทั้งทางด้านความคดิ ความรู้สึก ความสนใจสตปิัญญา รวมทั้ง
ด้านสรีระ เปน็บุคลิกภาพภายนอกและภายใน ซึ่งท าให้สามารถแยกแยะความแตกต่างของบุคคลได้ หรือ 
หมายถึง ลักษณะภายในและภายนอกของบุคคล ซึ่งรวมทั้งรูปรา่ง ทรวดทรวง การแต่งกาย อากัปกริยา 
ท่าทาง การวางตัว ความสนใจ นิสัย ความสามารถ สมรรถภาพความชอบ ความไมช่อบ ความรา่เริง ความ
อดทน เชาวน์ปัญญา ความจ า การลืม และรสนิยม เป็นตน้ เปน็     ปัจจัยที่ก าหนดบุคลิกภาพของบุคคล
(Personality determinants) ได้แก่ พันธุกรรมและสิ่งแวดล้อม 

สรุปแนวคิดที่จะน ามาใช้ส าหรับการศึกษาคร้ังนี้ประกอบด้วย 
  บุคลิกภาพ หรือคุณลักษณะส่วนตัวของผู้ปฏบิัติงาน เชน่ ไหวพริบปฏิภาณ การคิดวิเคราะห์ ความ

มีเหตุมีผล การพบปะและมปีฏสิัมพันธ์กับผู้คนทุกประเภท ความสามารถในการ 
ปรับตัวได้รวดเร็วตามสถานการณ์ ความสามารถในการยอมรับต่อการเปลี่ยนแปลงสิ่งใหม่ๆที่เกิดข้ึน

และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์เปน็ตน้ ซึ่งบางคนอาจมีลักษณะดังกลา่วมาก บางคนมีน้อยซึ่ง ส่งให้ผลการ
ด าเนินงานได้ในระดับที่ตา่งกันไป 

1.2  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับ สมรรถนะในการจัดการ 
แนวคิด และทฤษฎี เกี่ยวกับสมรรถนะ 
  McClelland (1973) ได้ท าการถึงสมรรถนะของคน และได้เสนอว่าสมรรถนะของนั้นประกอบด้วย 

1.ส่วนอยู่ทีล่อยอยู่เหนือน้ า เปน็ส่วนที่มองเห็น และสามารถพฒันาได้งา่ย ได้แก่ ความรู้ (Knowledge) 
ทักษะต่างๆ (Skills) ที่แต่ละบุคคลมี 1.1ความรู้ (Knowledge)    เป็นกระบวนการรวบรวมข้อมูลที่
เก่ียวข้องกัน  เนื้อหาข้อเท็จจริง หลักการ และแนวคิดเฉพาะดา้นเพื่อน าไปสู่ฐานความรู้ที่บุคคลมีในสาขา
ต่างๆ 1.2 ทักษะต่างๆ (Skills) เป็นความเชี่ยวชาญ ช านาญพิเศษในด้านต่างๆที่บุคคลรู้และสามารถท าได้
อย่างดี 2. ส่วนที่อยู่ใต้ผิวน้ า เปน็ส่วนที่ใหญ่กว่าและมองเห็นไดย้าก ซึ่งส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ของบุคคลในแต่ละคนเป็นอย่างมาก  อีกทั้งยังเป็นสว่นที่พฒันาได้ยาก ได้แก่ แรงผลักดันเบื้องลกึ (Motives) 
ลักษณะนสิัย (Traits) ภาพลักษณ์ของตนเอง (Self  image) และบทบาทที่แสดงออกต่อสังคม(Social role) 
2.1 แรงผลักดันเบื้องลึก (Motives) คือพลังขับเคลื่อนที่เกิดจากภายในจิตใจของบุคคล ซึ่งสง่ผลกระทบต่อ
การกระท าของบุคลนัน้ 2.2 ลักษณะนสิัย (Traits) คือลักษณะนิสัยใจคอของบุคคลที่เป็นพฤติกรรมถาวร 
เป็นความเคยชนิ  หรือพฤติกรรมซ้ าๆ ในรูปแบบหนึ่งที่ก าหนดวิธีการปฏิบัติ หรือการตอบสนองอย่างคงที่ 
2.3 ภาพลักษณ์ของตนเอง (Self  image) คือความรู้สึกนึกคิดเก่ียวกับเอกลักษณ์ คุณค่าที่ท าให้คิดและ
สนใจในสิง่ที่ท าอยู่ ซึ่งเป็นภาพลักษณ์ที่บุคคลมองตนเองว่าเปน็อย่างไร 2.4บทบาทที่แสดงออกต่อสังคม
(Social role)เป็นบทบาทที่แตล่ะบุคคลแสดงออกต่อบุคคลอื่นและต้องการให้บุคคลอื่นในสงัคมมองเห็นว่า
ตนเองมีบทบาทอย่างไร 

  (นิสดารก์  เวชยานนท,์2553) การพัฒนาสรรถนะบุคลากรให้เพิ่มมากข้ึน สามารถเพิ่มศักยภาพของ
องค์กรได้อย่างไร้ขีดจ ากัด และจะเป็นประโยชน์ต่อการประเมินผลหลานดา้น รวมถึงประโยชน์ต่อการ
วางแผนองค์กรในหลายมิติด้วย หากองค์กรสามารถค้นพบสมรรถนะใหม่ๆของบุคลากรได้ จะชว่ยสร้าง
โอกาสใหม่ๆได้เช่นกนั ตลอดจนใช้ศักยภาพของบุคลากรได้หลากหลายคุ้มค่าขึ้นด้วย 

  Morgan (1989) ได้อธิบายวา่ในอดีตความสามารถของพนักงานถูกมองไปในรูปแบบของการ
ครอบครองทักษะและความสามารถเฉพาะเท่านัน้ แต่ในปัจจุบนัความสมารถได้ครอบคลุมรวมไปถึงการ
พัฒนาทัศนคติ คา่นิยม และกรอบแนวคิด ที่ช่วยให้คนสามารถเข้าใจ เข้าถึง และสามารถจัดการปัญหาตา่งๆ
ได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 
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  Woodruffe (1993 cited Dulewicz,1989) ได้กลา่วถึงสมรรถนะทั่วไป (Generic 
Competencies) ว่าควรประกอบด้วย 1.สมรรถนะทางด้านสตปิัญญา (Intellectual)2 สมรรถนะทางด้าน
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Skill ) 3.สมรรถนะทางดา้นการปรับตัว (Adaptability) 4. 
สมรรถนะทางด้านความสัมฤทธิผ์ล ( Result Orientation) 

  Lucia และ Lepsinger (1999) ที่ได้สรุปสาเหตุของการที่องค์กรได้ท ากรอบแนวความคิดสมรรถนะ
มาใช้ เพื่อระบุพฤติกรรมที่จ าเปน็ทั้งทางดา้นทักษะ ความรู้ และคุณลักษณะส่วนบุคคลที่จะท าให้เกิดผลงาน
ที่มีคุณภาพสูง 

  องค์ประกอบของสมรรถนะความสามารถในการท างานทีป่ฏิบัตติามความรับผิดชอบ ศักยภาพใน
ส่วนนี้มทีั้งแบบทีบุ่คคลนัน้รู้ตัวและมีคนอ่ืนรับรู้ แลคนอ่ืนไม่รบัรู้ สมรรถนะมีองค์ประกอบดังนี้ 

   1. องค์ความรู้ (Knowleade) คือ ความรู้ที่บุคคลนัน้มีอยู่ ซึ่งอาจจะเป็นความรู้ความ
เข้าใจด้วยตัวเองมาตั้งแต่ก าเนิด หรือเป็นความรู้ที่เกิดจากการศึกษา การเรียนรู้ ในรูปแบบต่างๆ 

   2. ทักษะ (Skill) คือ ความสามารถที่ได้รับการฝึกฝนจนเกิดเป็นความช านาญเฉพาะตัว 
และสามารถน าไปใช้ปฏบิัติงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ ทักษะนีเ้กิดขึ้นได้ทั้งจากพรสวรรค์ ตลอดจน
การศึกษาและฝึกฝนเปน็ประจ า 

   3. แนวความคิดส่วนบุคคล (Self Concept) คือ กรอบความ ค่านิยม และสิ่งที่ยึดถือส่วน
บุคคลที่มีต่อเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง  

   4. คุณสมบัตปิระจ าตัว (Traits) คือ คุณสมบัติส่วนบุคคลรวมถงึบุคลิกลักษณะ นิสยั ใจ
คอ ตลอดจนพฤติกรรมการกระท าต่างๆ ที่ท าให้เกิดเป็นพฤติกรรมเฉพาะบุคคลนัน้ รวมถึงความสามารถ
ต่างๆของบุคคลนั้นด้วย  

   5. ทัศนะคติ (Attitude) คือ ความคิดเห็นตลอดจนมุมมองของบุคคลนัน้ๆต่อสิ่งตา่งๆ 
ตามแนวความเชื่อและความคิด ตลอดจนบรรทัดฐานของตน ซึง่ส่งผลต่อการกระท า ค าพดู และพฤติกรรมที่
แสดงออกมา 

   6. แรงจูงใจ (Motivation) คือ สิ่งที่ดึงดูดและกระตุน้ให้เกิดการกระท าที่คนคนนั้นพงึ
พอใจการกระท า 

   ซึ่งองค์ประกอบเหล่านี้มีสว่นส าคัญในการสร้างสมรรถนะให้กับแต่ละบุคคล โดยสมรถนะ
ที่เกิดขึ้นอาจจะมีหลายองคป์ระกอบสนับสนนุซึ่งกันและกัน หรือทุกองค์ประกอบรวมกันจึงก่อให้เกิดเป็น
สมรรถนะ 

แนวคิด และทฤษฎีของนักวิชาการ 
   สมบูรณ์ ศรีสมานุวัตร (2553) ศึกษาการพัฒนาสมรรถนะของบุคคลากรในองค์กรโดยอาศัยสรรถ

นะ พบว่า การค้นหาสรรถนะพนักงานท าให้ทราบถึงพนักงานทีม่ีสรรถนะต่ ากว่าระดับมาตรฐาน และสงูกว่า
ระดับมาตรฐาน ท าให้ทราบวา่จะต้องการพัฒนาสมรรถนะพนักงานด้วยวิธีไหนเพื่อให้มีความเหมาะสมใน
การพัฒนาสมรรถนะ 

   กมลรัตน์ กมลรัตน์ แสนใจงาม (2557) ศึกษารูปแบบการพฒันาสมรรถนะบุคลากรของ
มหาวิทยาลยัราชภัฎเชียงใหม่ พบว่า บุคลากรมีระดบัสมรรถนะน้อยกว่าเกณฑ์  โดยแยกเปน็ดา้นสมรรถนะ
หลัก และสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน จากผลการศึกษาดังกว่าสามารถน าไปใช้ในการวางแผนและก าหนด
แนวทางในการพัฒนาบุคลากรได้อย่างถูกต้องและมีความเหมาะสม ให้มีศักยภาพสูงขึ้น 

  มลิวัลย์ ธรรมแสง, (2558) การพัฒนาสมรรถนะ ศักยะ ก าลังทีแ่ฝง พลังงานที่แผงอยู่ในตัวบุคคล 
ความรู้ ความสามารถ จะต้องแสดงออกมาในรูปแบบที่ชัดเจน สามารถจับต้องได้เปน็รูปธรรม ออกมาใน
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รูปแบบสมรรถนะ คือ บุคคลนัน้ต้องแสดงสมรรถนะในด้านตา่งๆ ออกมาให้เห็นและสามารถวดัหรือประเมิน
ได ้

  จุมพฏ พงศศ์ักดิ์ศรี (2563) ศึกษาสมรรถนะของบุคลากรระดับปฏิบัติการในสถานประกอบการ
อุตสาหกรรมเซรามิกซ์ พบว่า สมรรถนะด้านความช านาญ มีประสบการณ์ ท างานได้จริง สามารถเรียนรู้งาน
และแก้ไขปัญหางานได้ สามารถปรับตัวพฒันาตนเองอยู่ตลอดเวลา เป็นสมรรถนะทีผู่้ประกอบการคาดหวัง 

สรุปแนวคิดที่จะน ามาใช้ส าหรับการศึกษาคร้ังนี้ประกอบด้วย 
  ดังนั้นสรุปได้ว่า สมรรถนะ(Competency) หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของบุคคลในการ

ปฏิบัติงานที่เก่ียวข้องกับผลส าเร็จของงานและเก่ียวข้องกับความรู้ ทักษะความสามารถ และคณุลักษณะ
ส่วนบุคลากรอ่ืน ๆ เปน็กลุ่มพฤติกรรมในการท างาน ซึ่งเกิดจากการที่บุคลากรมีความรู้ทักษะ และ
ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืน ๆ ที่จ าเปน็ส าหรับการท างานให้ประสบความส าเร็จหรือมีผลงานที่โดด
เด่น 

  การน าสมรรถนะมาใช้ นอกจากจะประเมินเร่ืองความรู้ ทักษะ ความสามารถและคุณลักษณะอ่ืน ๆ 
แล้วยังต้องค านึงถึงกลุ่มพฤติกรรมในการท างานเพิ่มขึ้นด้วย หรืออาจกล่าวได้วา่ความรู้ ทักษะ และ
ความสามารถเป็นพืน้ฐานที่จะท าให้บุคลกรปฏิบัติงานได้ และสมรรถนะเป็นส่วนที่ต่อยอดเพิ่มเติมขึ้นมาให้
บุคลากรปฏบิัติงานอย่างมปีระสิทธิภาพ 

1.3 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับ ความเป็นผู้น าที่ได้รับการยอมรับของบุคลากร 
แนวคิด และทฤษฎี เกี่ยวกับ ความเป็นผู้น า 
  ภาวะผูน้ าเปน็หัวข้อที่ยอมรับกันทั่วไปว่ามีความนา่สนใจและมคีวามท้าทา้ยมากหัวข้อหนึ่งของ

การศึกษาด้านพฤติกรรมองค์การ แต่ขณะเดียวกัน ค าว่า“ leadership” ภาวะผูน้ าหรือการเป็นผู้ที่ให้นิยาม
ความหมายที่แตกต่างกันออกไปมากค าหนึ่ง ทั้งนี้จากผลการส ารวจนิยามของภาวะผูน้ าเทา่ที่ปรากฏใน
นิตยสารต่างๆ เบนนสิและนามสั(Bennis& Nanus,1985) พบว่ามีบุคคลตา่งๆให้กว่า 350 นิยาม ซึ่ง
สอดคล้องกับที่สต๊อกดิลล(์Stogdill, 1974) เคยกล่าวจ านวนนยิามขอ ค าว่า leadership มีมากมายพอๆ
จ านวนบุคคลที่ให้นิยามนั้นเพื่อที่จะให้ผู้อ่านมีความเข้าใจพื้นฐานเก่ียวกับผูน้ าและภาวะผูน้ า จะน าเสนอค า
นิยามที่ควรทราบ โดยเสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ ได้ศึกษารวบรวมผลงานของบุคคลต่างๆไวด้ังนี้ 

  รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2554 : 11) ได้ให้ความหมายไว้วา่ เปน็ความสามารถที่ให้อิทธิพลเหนือผู้อื่น 
ในด้านการกระท าต่อผูน้ าต้องการและสมารถจูงใจบุคคลอื่นให้กระท ากิจกรรมที่จะช่วยให้บรรลุเป้าหมาย
ขององค์การได้ 

  วิโรจน์ สารรัตนะ ( 2555 : 175) ได้อธิบายถึงภาวะผู้น าวา่ เป็นกระบวนการทีผู่้บริหารจะให้มี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมของผู้อ่ืนมีจุดมุ่งหมายเพื่อให้การปฏิบัติงานบรรลุจุดมุ่งหมาย องค์การสรุปความหมาย
ภาวะผูน้ า หมายถึงพฤติกรรมผู้น า ที่ก าหนดขึ้นเพื่อน าผู้ใต้บังคบับัญชาให้ด าเนนิการที่รับผิดชอบในงานที่
ได้รับมอบหมายให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 

  ทีด (Tead, 1970 : 70) อธิบายว่า ภาวะผู้น าเป็นการกระท าที่มอิีทธิพลจูงใจให้ผู้อื่นร่วมในการ
ปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายหรือเป็นศิลปะแห่งการกระท าของบุคคล เพื่อให้ได้สิ่งที่ต้องการและท าให้
ผู้อื่นชื่นชอบ 

  จากแนวคิด ดังกลา่วอาจสรุปไดว้่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนที่ผูบ้ริหารใช้ความรู้ความสามารถ
ในการปฏิบัติงานในลักษณะการจูงใจ ใช้อิทธิต่อพฤติกรรมต่อพฤติกรรมของผู้ใต้บังคับบัญชา ในการก าหนด
เป้าหมายการท างาน การติดต่อสื่อสาร การปกครองบังคับบัญชาการควบคุมการดูแล การตัดสนิใจ การสร้าง
สัมพันธภาพกับผู้ใตบ้ังคับบัญชา ทั้งนี้เพื่อให้การปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค์และเปา้หมายขององค์การ 
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  ผู้น าคือ บุคคลในกลุ่มซึ่งได้รับมอบหมายหน้าที่ควบคุมหรือประสานงานกิจกรรมต่างๆที่เก่ียวกับ
ภารกิจของกลุ่ม (Fiedler, 1967) 

  ผู้น า คือ บุคคลที่ถูกเลือกได้รับการแต่งตั้งให้น ากลุ่มและมีอิทธพิลต่อกิจกรรมต่างๆ ของกลุ่มเพื่อ
การบรรลุการบรรลุเป้าหมายของกลุ่มและเพื่อท าหนา้ที่หัวหน้าของกลุ่ม (Dejnozka, 1983) 

  ภาวะผูน้ า หมายถึง การจุดประกายวิสัยทัศน์ให้ผู้อื่นมองเห็น พร้อมทั้งปลูกฝังเปน็ค่านิยมและสร้าง
สภาวะแวดล้อมที่เอ้ืออ านวยให้สามารถปฏบิัติไดส้ าเร็จ (Richards & Engle, 1986) 

   ภาวะผูน้ า เปน็กระบวนการให้จุดมุ่งหมาย (ทิศทางที่มีความหมาย) เพื่อให้เกิดการรวมพลัง ความ
พยายาม และความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามนั้นเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย (Jacobs &Jaques, 1990) 

  ภาวะผูน้ า คือ ความสามารถที่จะก้าวออกมาจากวัฒนธรรมเดิม เพื่อเร่ิมกระบวนการวิวัฒนาการ
เปลี่ยนแปลงทีท่ าให้มีการปรับตวัได้มากข้ึน (Schein, 1985) 

แนวคิด และทฤษฎีของนักวิชาการ 
  โดยทั่วไปนักวชิาการมักจะถือว่า  “ผู้น า ”  (Leaders)  เป็นตัวบุคคลหรือกลุ่มบุคคล (Persons)  

ส่วน “ภาวะผู้น า”  (Leadership)  นั้น  เปน็สิ่งที่แสดงออกมา  (Actions)  จากบุคคลที่เปน็ผู้น าอย่างเปน็
กระบวนการ  ดังนั้น  การจะเข้าใจความหมายของ  “ผู้น า”  มักจะไม่เป็นปัญหามากนัก  ทั้งนี้เพราะจะรู้วา่
ใครเป็นผู้น านั้น  ก็มักจะพจิารณาจากต าแหน่ง  (Position)  ของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลดังกล่าว 

  การท าความเข้าใจเกี่ยวกับภาวะผู้น าหรือความเป็นผูน้ า   (Leadership)  นั้นเปน็เร่ืองยาก  แต่
อย่างไรก็ตาม  นักวิชาการได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าเอาไวต้่างๆ  กันหลายทรรศนะดงันี้ 

  ภาวะผูน้ า หมายถึง  กระบวนการที่ผู้น าใช้อิทธิพลหรืออ านาจทีต่นมีอยู่ในการซักน าหรือโน้มน้าวให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาภายในองค์การหรือในกลุ่มคนในสถานตา่ง ๆ  เพื่อให้สมาชิกของกลุ่มได้ปฏิบตัหิน้าที่ของตน
อย่างมีประสทิธิภาพที่สุดให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ (ประสาน  หอมพูลและทิพวรรณ  หอมพูล.2540 ; 
83) 

  ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการของการสั่งการและใช้อิทธิพลต่อกิจกรรมต่าง ๆ  ของกลุ่มสมาชิก
ภายในองค์การ (สมยศ นาวีการ. 2538 : 400) 

  ภาวะผูน้ า หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการหลอมความแตกต่างทางด้านความคิด ความ
สนใจ ความต้องการ หรือพฤติกรรมของบุคคล หรือกลุ่มบุคคลในองค์การให้หันไปในทิศทางเดยีวกันอย่างมี
ศิลปะ ไม่มีความขัดแย้งในองคก์ารอีกต่อไปในขณะใดขณะหนึง่ หรือในสถานการณ์ต่าง ๆ เพื่อให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ และเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

  ภาวะผูน้ า หมายถึง พฤติกรรมส่วนตัวของบุคคลคนหนึ่งทีจ่ะชกัน ากิจกรรมของกลุ่มให้บรรลุ
เป้าหมายร่วมกัน (Yuki. 1998 :2) 

  Gibson, Ivancevich และDonnelly (1997: 272) มองภาวะผูน้ า (Leadership)ในเชิงปฏิสัมพันธ์
ระหว่างกันของสมาชิกในกลุ่ม โดยมีผู้น าเป็นตัวแทนในการเปลีย่นแปลง เป็นบุคคลที่มีอิทธิพลต่อบุคคลอ่ืนๆ
ในกลุ่ม ภาวะผู้น าจึงเก่ียวข้องกับการใช้อิทธิพลและปฏสิัมพันธร์ะหว่างบุคคล เปน็ตัวแทนของการ
เปลี่ยนแปลงที่มผีลกระทบต่อพฤติกรรมและการปฏิบัติงานของสมาชิกคนอ่ืนในกลุ่ม ทั้งนี้การเปลี่ยนแปลง
นั้นต้องมุ่งไปสู่การบรรลุเปา้หมายของกลุ่มด้วยผูน้ าอาจจะเป็นบุคคลที่มีต าแหนง่อย่างเปน็ทางการหรือไม่
เป็นทางการก็ได้ ซึ่งเรามักจะรบัรู้เกี่ยวกับผู้น าทีไ่ม่เป็นทางการอยู่เสมอ เนื่องจากบุคคลนัน้มีลักษณะเด่นเปน็
ที่ยอมรับของสมาชิกในกลุ่ม ท าให้สมาชิกแสดงพฤติกรรมที่มีน้ าหนักและเป็นเอกภาพ โดยเขาจะใช้ภาวะ
ผู้น าในการปฏิบตัิการและอ านวยการโดยใช้กระบวนการติดต่อสัมพันธ์กัน เพื่อมุ่งบรรลุเปา้หมายของกลุ่ม (ศิ
ริโสภาคย์ บูรพาเดชะ, 2535 อ้างถึงใน มัลลิกา ตน้สอน, 2544: 47)           
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สรุปแนวคิดที่จะน ามาใช้ส าหรับการศึกษาคร้ังนี้ประกอบด้วย 
สรุปได้วา่ภาวะผูน้ าหมายถึง “ กระบวนการทีผู่้น าใช้อิทธิพลและอ านาจที่มีของตนกระตุน้ชีน้ าให้

บุคคลอื่นเกิดความเต็มใจแล้วกระตือรือร้นปฏิบัติงานให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ขององค์การ หรือของกลุ่ม 
2.การทบทวนผลงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับอิทธิพล 
  2.1 อิทธิพลระหว่างตวัแปรต้นตัวที่ 1 บุคลิกภาพส่วนบุคคล ความเป็นผู้น าที่ได้รบัการยอมรับของ

บุคลากรธนาคารกสิกรไทย 
  ผลงานวิจัยที่ค้นพบ และอธิบายความสัมพันธ์ระหว่าง บุคลิกภาพส่วนบุคคล กับ ความเป็นผูน้ าที่

ได้รับการยอมรับของบุคลากรธนาคารกสิกรไทย 
ผลการวิจัยดังกล่าว ผู้วิจัยจึงขอน าเสนอสมมตุิฐานที่เก่ียวข้องกับอิทธิพลของตัวแปรตน้ตัวที่ 1

บุคลิกภาพส่วนบุคคล และตัวแปรตาม ความเปน็ผูน้ าที่ได้รับการยอมรับของบุคลากรธนาคารกสิกรไทย
ส าหรับการศึกษาในครั้งนี้ว่า 

สมมุติฐานที่ 1.บุคลิกภาพส่วนบคุคล ส่งผลต่อ ความเป็นผู้น าที่ได้รับการยอมรับของบุคลากรธนาคาร
กสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) เขตลาดพร้าว ในกรุงเทพมหานคร 

  2.2 อิทธิพลระหว่างตวัแปรต้นตัวที่ 2 สมรรถนะในการจัดการ กับตัวแปรตามเปน็ความเปน็ผูน้ าที่
ได้รับการยอมรับของบุคลากรธนาคารกสิกรไทย 

  ผลงานวิจัยที่ค้นพบ และอธิบายความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นตัวที่ 2 สมรรถนะในการจัดการ 
กับตัวแปรตาม ความเป็นผู้น าทีไ่ด้รับการยอมรับของบุคลากรธนาคารกสิกรไทย 

  ผลการวิจัยดังกล่าว ผู้วิจัยจึงขอนาเสนอสมมตุิฐานที่เก่ียวข้องกับอิทธิพลของตัวแปรตน้ตัวที่ 2 
สมรรถนะในการจัดการ และตัวแปรตาม ความเปน็ผูน้ าทีไ่ด้รับการยอมรับของบุคลากรธนาคารกสิกรไทย 
สาหรับการศึกษาในครั้งนี้ว่า 

  สมมุติฐานที่ 2 สมรรถนะในการจัดการ ส่งผลต่อความเป็นผู้น าที่ได้รับการยอมรับของบุคลากร
ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) เขตลาดพร้าว ในกรุงเทพมหานคร 
ระเบียบวิธีการวิจัย 
  ระเบียบวิธีการวิจัยที่ใช้ส าหรับการวิจัยเรื่องบุคลิกภาพส่วนบุคคลและสมรรถนะในการจัดการที่ส่งผลต่อ
ความเป็นผู้น าที่ได้รับการยอมรับของบุคลากรของธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) เขตลาดพร้าว ใน
กรุงเทพมหานครซึ่งประกอบไปด้วย  
  1.ประชากรที่ใช้เป็นหน่วยศึกษาเพื่อให้ข้อมูลด้วยการตอบค าถามที่ผู้วิจัยใช้ส าหรับการศึกษา 
  2.ตัวอย่างซึ่งเป็นผู้ตอบค าถามที่ผู้วิจัยเลือกจากกลุ่มประชากรมีจ านวนมาก โดยผู้วิจัยต้องอธิบายถึง
วิธีการเลือกตัวอย่างที่มีความเหมาะสมเพื่อผู้วิจัยสามารถเข้าถึงตัวอย่างที่มีคุณสมบัติเป็นผู้แทนประชากรได้ 
  3. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเพื่อเก็บข้อมูลส าหรับการน าไปใช้ตามวัตถุประสงค์ของการศึกษา 
ประกอบด้วยลักษณะของค าถาม การระบุที่มาของเครื่องมือ องค์ประกอบของเครื่องมือ มาตรวัดของ
เครื่องมือ รวมทั้งการตรวจสอบเครื่องมือซึ่งได้แก่ การตรวจสอบความตรงของเนื้อหา (Content Valdidity) 
และการตรวจสอบความน่าเชื่อถือของเคร่ืองมือ (Reliability) 
 4. ประเภทของสถิติที่ใช้ในการอธิบาย วิเคราะห์และแปลผลข้อมูลที่เก็บรวบรวมได้ ซึ่งได้แก่ สถิติเชิง
พรรณนา และสถิติเชิงอนุมาน ผู้วิจัยได้ด าเนินการในเร่ืองดังกล่าวข้างต้นดังมีรายละเอียดต่อไปนี้ 
   1.ประชากร 
  ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยได้มีการก าหนดคุณสมบัติไว้เพื่อให้ได้ประชากรที่มีความรู้ ความ
เข้าใจ ที่ได้รับจากประสบการณ์ของตนเองและ/หรือได้รับจากแหล่งข้อมูลประเภทต่างๆอาทิ ผู้ที่มีความสนิท
ใกล้ชิด เอกสารทางช่องทางประเภทอื่นๆ เป็นต้น ประสบการณ์ดังกล่าวส่งผลให้ประชากรที่ใช้มีความเข้าใจ 



11 
 

และสามารถให้ข้อมูลโดยตรงแสดงความคิดเห็นได้อย่างถูกต้องสอดคล้องกับประเด็นที่ผู้วิจัยศึกษา ซึ่ง
คุณสมบัติของประชากรได้แก่  
   1.เป็นพนักงานธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) เขตลาดพร้าว ในกรุงเทพมหานคร 
   2 .เป็นบุคคลที่มีความรู้และความเข้าใจเกี่ยวกับการให้บริการทางด้านการเงินการธนาคาร  
  จ านวนประชากรที่มีคุณสมบัติดังกล่าวข้างต้นมีทั้งสิ้น 900 คน (หน่วยแผนและพัฒนางาน ธนาคารกสิกร
ไทย จ ากัด (มหาชน) เขตลาดพร้าว ในกรุงเทพมหานคร )  
   2. ตัวอย่าง 
  ตัวอย่างที่มีคุณสมบัติตรงกับประชากรของการศึกษา ผู้วิจัยได้ด าเนินการเป็นขั้นตอนดังต่อไปนี้  
   2.1 คุณสมบัติของประชากร ที่ก าหนดไว้เบื้องต้นเป็นกลุ่มตัวอย่างบุคลากรธนาคารธนาคารกสิกรไทย 
จ ากัด (มหาชน) เขตลาดพร้าว ในกรุงเทพมหานคร 
2.2 ผู้วิจัยเลือกใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจงก าหนดองค์กร 
    2.2.1 เนื่องจากไม่มีข้อมูลสถิติราช ผู้วิจัยได้ใช้การก าหนดขนาดตัวอย่าง จากประชากรที่มีทั้งหมดใน
องค์กรโดยสูตรของ Taro Yamane (1967) ดังนี้  
   n = z2/4e2 
   n = z2/4e2 
โดยที่ n = ขนาดของกลุ่มตัวอย่างประชากรที่ต้องการ 
    N = ขนาดของประชากร 
e = ความคลาดเคลื่อนของการสุ่มที่ยอมรับได้ โดยก าหนดเป็น 0.07 
เมื่อแทนค่าในสูตรจะได้ขนาดตัวอย่างเท่ากับ 168 คน ในที่นี้ผู้วิจัยจึงก าหนดจ านวนให้เท่ากับ 200 คน เพื่อ
เผื่อไว้สาหรับความผิดพลาดของผู้ตอบแบบสอบถามหรือตอบไม่ครบถ้วน 
   3. เครื่องมือในการศึกษา 
  งานวิจัยฉบับที่ด าเนินการอยู่นี้ได้ใช้เทคนิคการวิจัยเชิงปริมาณซึ่งได้ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการ
เก็บข้อมูล โดยการตั้งเป็นคาถามที่เป็นลักษณะของการแสดงความคิดเห็น มีรายละเอียดของการจัดท า
เครื่องมือ คือ 
  3.1 ลักษณะของค าถาม 
  ค าถามที่จัดท าขึ้นนั่นเป็นลักษณะของค าถามชนิดปลายปิด 2 ประเภทได้แก ่
   3.1.1ค าถามชนิดปลายปิด แบบให้เลือกตอบ (ค าถามแบบประนัย) ใช้ส าหรับการตอบค าถามข้อมูล
ทั่วไปปรกอบด้วย ค าถามที่ เกี่ยวข้องกับคุณสมบัติของผู้ตอบแบบสอบถามที่ เรียกว่าคุณสมบัติทาง
ประชากรศาสตร์ และค าถามเก่ียวกับความคิดเห็นทั่วไปเก่ียวกับประเด็นอ่ืนๆ ที่ผู้วิจัยต้องการทราบ 
   3.1.2ค าถามชนิดปลายปิด แบบให้เลือกตอบ โดยคาตอบที่เลือกนั้นจะใช้ในลักษณะของการวัดระดับ
ความคิดเห็น จากมากที่สุดถึงน้อยที่สุด ซึ่งแต่ละข้อผู้ตอบค าถามจะตอบตามระดับความเห็นที่ตรงกับตนเอง
มากที่สุด ทั้งนี้ระดับดังกล่าวได้แบ่งเป็นระดับ 5 คือระดับที่มีคะแนนสูงสุด จนกระทั่งระดับ 1 คือระดับค่าที่
มีคะแนนต่ าที่สุด โดยใช้หลักการของการใช้มาตรวัดแบบประมาณค่า กิลฟอร์ด (Guilford, 1954 : 263) 
กล่าวว่า มาตรประมาณค่าเป็นเครื่องมือที่ช่วยในการวัดหรือตัดสินคุณภาพของสิ่งต่ างๆ และเพื่อให้เห็นถึง
ความแตกต่างที่ชัดเจน โดยมีการบันทึกของผู้สังเกตที่เป็นไปอย่างมีระบบ รวมถึงเพื่อให้ได้มาซึ่งข้อมูลที่มี
คุณภาพมากยิ่งขึ้น จึงได้มีการก าหนดให้ผู้ประเมินตัดสินคุณค่าของสิ่งที่ต้องการลงบนสเกลหรือระดับ
คุณภาพที่ได้มีการก าหนดมาให้ 
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3.2 ที่มาของเคร่ืองมือ 
   ในที่นี้ หมายถึง ค าถามที่อยู่ในแบบสอบถามที่มีความเกี่ยวข้องกับตัวแปรที่ใช้ศึกษาทุกตัวและทุก
ประเภท ซึ่งผู้วิจัยได้ด าเนินการค้นคว้าจากแหล่งข้อมูลต่างๆ ประกอบด้วย 
    3.2.1 แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง ของนักวิชาการต่างๆ และรวมถึงผลงานวิจั ยที่เกี่ยวข้องจาก
แหล่งที่มาทั้งในต ารา เอกสาร และสื่ออิเล็กทรอนิกส์ เพื่อนามาศึกษาเกี่ยวกับตัวแปร เพื่อน ามาสร้างกรอบ
แนวความคิดในการวิจัย 
    3.2.2 ผลงานวิจัยที่เก่ียวข้องซึ่งได้มีการศึกษามาก่อน  
สมบูรณ์ ศรีสมานุวัตร (2553) . ความสัมพันธ์ระหว่าง ความสัมพันธ์ระหว่าง การพัฒนาสมรรถนะของ
บุคลากรในองค์กรโดยอาศัยสมรรถนะ 
กมลรัตน์ แสนใจงาม (2557) ความสัมพันธ์ระหว่าง การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรในองค์กรโดยอาศัย
สมรรถนะ 
จุมพฏ พงศ์ศักดิ์ศรี (2563) ความสัมพันธ์ระหว่าง การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรในองค์กรโดยอาศัย
สมรรถนะ 
ปัทมาวรรณ จินดารักษ์และสายสุนีย์ เกษม (2564) ความสัมพันธ์ระหว่าง สมดุลระหว่างชีวิตและการทางาน
กับความหลากหลายของกลุ่มวัย 
   3.2.3 ค าแนะน าจากผู้ทรงคุณวุฒิ 
   3.2.4 ค าแนะน าจากอาจารย์ที่ปรึกษา 
องค์ประกอบของเครื่องมือ  
  แบบสอบถามที่ใช้เปน็เครื่องมือเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรับการศึกษา ประกอบด้วยค าถามซึง่
แบ่งเป็น 4 ส่วน ดังต่อไปนี ้
   ส่วนที่ 1 เป็นค าถามดา้นประชากรศาสตร์ที่เก่ียวกับคุณลักษณะของผู้ตอบแบบสอบถามได้แก่ 
เพศ อายุ  ระดับการศึกษา อายกุารท างาน และมีค าถามจ านวนทั้งสิน้ 4 ข้อ ลักษณะของค าถามในส่วนที่ 1 
นี้จะเปน็ค าถามชนิดปลายปิด แบบให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบ มีทั้งค าตอบที่เลือกตอบข้อที่ตรงกับ
ความเห็นของผู้ตอบมากที่สุด  
  ส่วนที่ 2 บุคลิกภาพส่วนบุคคลของบุคลากร ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) เขตลาดพร้าว ใน
กรุงเทพมหานครมีค าถามจ านวนทั้งสิน้ 9 ข้อ 
  ส่วนที่ 3 เป็นค าถามที่เก่ียวกับสมรรถนะของบุคลากร ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) เขต
ลาดพร้าว ในกรุงเทพมหานคร มีค าถามทั้งสิน้ 3 ข้อ 
  ส่วนที่ 4 เป็นค าถามที่ความเปน็ผู้น าของบุคลากร ธนาคารกสกิรไทย จ ากัด (มหาชน) เขต
ลาดพร้าว ในกรุงเทพมหานคร มีค าถามทั้งสิน้ 11 ข้อ 
 ลักษณะของค าถามในส่วนที่ 2 ถึงส่วนที่ 4 เป็นค าถามชนิดปลายปิดแบบแบง่ระดับคะแนนโดยค่า
คะแนนทีน่้อยที่สุด มีคา่เท่ากับ 1 และค่าคะแนนที่มากที่สุดมีคา่เท่ากับ 5  
 การตรวจสอบเครื่องมือ 
          ผู้วิจัยได้ด าเนินการตรวจสอบค าถามของแบบสอบถามก่อนที่จะน าไปแจกกลุ่มตัวอย่างโดยแบ่ ง
การตรวจสอบเป็น 2 ประเภท กล่าวคือ 
           1  การตรวจสอบความตรงของเนื้อหา (Content Validity) 
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  ผู้วิจัยเน้นการตรวจสอบถึงความถูกต้องและความครบถ้วนของเนื้อหาค าถามเพื่อให้ได้ค าตอบที่
ครบถ้วนส าหรับการวิเคราะห์ การแปลผล และการน าไปใช้ได้ตรงตามวัตถุประสงค์ของผู้ใช้ (ศิริชัย กาญจน
วาสี และคณะ (2559: 15-17))ซึ่งการด าเนินการตรวจสอบในลักษณะนี้ ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามให้แก่
ผู้ทรงคุณวุฒิที่มีความเชี่ยวชาญต่อประเด็นค าถามที่จะใช้วัดความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม รวมทั้ง
น าเสนออาจารย์ที่ปรึกษาเพื่อขอความคิดเห็นที่ท่านเหล่านั้นไม่ต่อค าถามที่ใช้ หลังจากนั้นผู้วิจัยจึงเก็บ
รวบรวมข้อเสนอแนะต่างๆ และน ามาปรับปรุงแก้ไขส าหรับข้อค าถามที่มีการท้วงติงจากผู้ทรงคุณวุฒิและ
อาจารย์ที่ปรึกษาเมื่อผู้วิจัยด าเนินการแก้ไขปรับปรุงแล้วจึงน าเสนออาจารย์ที่ปรึกษาเพื่อตรวจสอบความ
ถูกต้องอีกครั้งหนึ่ง ภายหลังจากที่อาจารย์ที่ปรึกษาได้อนุมัติแล้ว ผู้วิจัยจึงน าแบบสอบถามไปด าเนินการ
ตรวจสอบความน่าเชื่อถือต่อไป 
         2 การตรวจสอบความเชื่อถือ หรือความน่าเชื่อถือ (Reliability) 
  การที่ผู้วิจัยต้องการด าเนินการในเรื่องนี้เพื่อให้เกิดความแน่ใจว่าแบบสอบถามที่แจกไปนั้น ผู้ตอบ
แบบสอบถามทุกคนเข้าใจเนื้อหาของค าถามตรงกัน และสามารถตอบค าถามได้ (อ้างอิงระบุชื่อและปี) การ
ด าเนินการในเรื่องนี้ผู้วิจัยได้ท าการทดลองโดยน าแบบสอบถามจ านวน 30 ชุด ไปทดลองกับกลุ่มทดลอง
จ านวน 30 คน ซึ่งกลุ่มทดลองจะต้องมีคุณสมบัติของประชากร อย่างครบถ้วน เมื่อได้รับค าตอบแล้วจะน า
ค าตอบไปค านวณค่าโดยวิธีการหาสัมประสิทธิ์ครอนแบช ( Cornbrash’s Alfa Coefficient) ซึ่งค่า
สัมประสิทธิ์ดังกล่าวจะต้องมีค่าอยู่ในช่วงระหว่าง 0.7 – 1.00 จึงจะถือว่าแบบสอบถามนั้นมีความน่าเชื่อถือ 
และสามารถน าไปใช้ได้ (ศิริชัย กาญจนวาสี และคณะ (2559: 15-17))ค่าสรุปสัมประสิทธิ์อัลฟ่าของตัวแปร
แต่ละตัวเป็นดังนี้ 
ในการพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์ของตัวแปรแต่ละตัวรวมทั้งค่ารวม พบว่ามีค่าสัมประสิทธิ์บุคลิกภาพส่วน
บุคคลเท่ากับ0.94 สมรรถภาพในการจัดการ 0.99 และความเป็นผู้น าที่ได้รับการยอมรับของบุคลากรและอยู่
ในช่วง 0.7 – 1.00 แสดงว่าผู้วิจัยสามารถน าแบบสอบถามซึ่งเป็นเครื่องมือของการศึกษาในครั้งนี้สามารถ
น าไปใช้เก็บข้อมูลได้ 
   4. ประเภทของสถิติที่ใช้ 
    ผู้วิจัยได้เลือกใช้สถิติส าหรับการวิเคราะห์ผลการศึกษาเพื่อตอบวัตถุประสงค์ของการศึกษาในครั้งนี้คือ 
   4.1 สถิติเชิงพรรณนา ผู้วิจัยได้น ามาใช้เพื่อตอบวัตถุประสงค์ในเร่ืองต่อไปนี้ คือ  
         4.1.1 ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ใช้เพื่อวิเคราะห์และอธิบายถึงคุณลักษณะของผู้ตอบแบบสอบถาม 
และความเห็นเบื้องต้นเกี่ยวกับ เพศ ซึ่งใช้มาตรวัดนามบัญญัติและอายุ ระดับการศึกษา อายุการท างาน ใช้
มาตรวัดจัดอันดับ (ศิริชัย กาญจนวาสี และคณะ (2559: 15-17)) 
         4.1.2 ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ใช้เพื่อวิเคราะห์และอธิบายความคิดเห็นของ
ตัวอย่างในเร่ืองบุคลิกภาพส่วนบุคคลและสมรรถนะในการจัดการที่ส่งผลต่อความเป็นผู้น าที่ได้รับการยอมรับ
ของบุคลากรธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) เขตลาดพร้าว ในกรุงเทพมหานครซึ่งใช้มาตรวัดอันตรภาค 
(ศิริชัย กาญจนวาสี และคณะ (2559: 15-17)) ซึ่งผลการศึกษาที่ได้จะเป็นการตอบวัตถุประสงค์ของ
การศึกษาที่ตั้งไว้ว่า 
  1. เพื่อส ารวจความคิดเห็นของบุคคลากรธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) เขตลาดพร้าว ใน
กรุงเทพมหานคร ที่มีต่อ บุคลิกภาพส่วนบุคคลและสมรรถนะในการจัดการ และความเป็นผู้น าที่ได้รับการ
ยอมรับ  
  2. เพื่อวิเคราะห์อิทธิพลของ บุคลิกภาพส่วนบุคคลและสมรรถนะในการจัดการที่ส่งผลต่อความเปน็ผูน้ าที่ 
ได้รับการ ยอมรับของบุคลากร ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) เขตลาดพร้าว ในกรุงเทพมหานคร 
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    4.2   สถิติเชิงอนุมาน ผู้วิจัยได้น ามาใช้เพื่อการทดสอบสมมุติฐานส าหรับการตอบวัตถุประสงค์ของ
การศึกษาที่ตั้งไว้ว่า 
  1. เพื่อส ารวจความคิดเห็นของบุคคลากรธนาคารกสิกรไทย จ ากัด  (มหาชน) เขตลาดพร้าว ใน
กรุงเทพมหานคร ที่มีต่อ บุคลิกภาพส่วนบุคคลและสมรรถนะในการจัดการ และความเป็นผู้น าที่ได้รับการ
ยอมรับ  
  2. เพื่อวิเคราะห์อิทธิพลของ บุคลิกภาพส่วนบุคคลและสมรรถนะในการจัดการที่ส่งผลต่อความเปน็ผูน้ าที่ 
ได้รับการ  ยอมรับของบุคลากร ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) เขตลาดพร้าว ในกรุงเทพมหานคร 
  ซึ่งการวิเคราะห์ถึงอิทธิพลในรูปของการส่งผลระหว่างตัวแปรอิสระสองตัวที่ใช้มาตรวัดอันตรภาค และตัว
แปรตามหนึ่งตัวที่ใช้มาตรวัดอันตรภาคเช่นเดียวกัน ผู้วิจัยได้เลือกใช้สถิติ การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regress on Analysis) เพื่อดูเส้นทางการส่งผลที่เกิดขึ้นระหว่างตัวแปรทั้งสามประเภท (ชนะบญุ
, ส., 2560) 
           ในกรณีที่ผู้วิจัยต้องการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในรูปของอิทธิพลระหว่างตัวแปรอิสระ
ที่ใช้มาตรวัดอันตรภาค ซึ่งมีจ านวนตัวแปรอิสระมากกว่า 1 ตัว ที่อาจส่งผลต่อตัวแปรตาม 1 ตัวที่ใช้มาตรวัด
อันตรภาค ให้ผู้วิจัยระบุว่าจะใช้การวิเคราะห์การถอดถอยเชิงพหุ (Multiple Regress on Analysis) (ชนะ
บุญ, ส., 2560) 
            ในการวิเคราะห์ดังกล่าวเพื่อตอบวัตถุประสงค์ที่ผู้วิจัยตั้งไว้ว่าเพื่อวิเคราะห์อิทธิพลของ
บุคลิกภาพส่วนบุคคลและสมรรถนะในการจัดการที่มีต่อความเป็นผู้น านอกจากนี้สถิติดังกล่าวยังเป็นการใช้
เพื่อทดสอบสมมุติฐานที่ก าหนดไว้ กล่าวคือ 
  สมมุติฐานที่ 1 บุคลิกภาพส่วนบุคคลส่งผลต่อความเป็นผู้น าที่ได้รับการยอมรับของบุคลากร ธนาคาร
กสิกรไทย 
  สมมุติฐานที่ 2:สมรรถนะในการจัดการส่งผลต่อความเป็นผู้น าที่ได้รับการยอมรับของบุคลากร 
ธนาคารกสิกรไทย 
         สรุปได้ว่าสถิติข้างต้นที่น ามาใช้เพื่อตอบวัตถุประสงค์ และเพื่อทดสอบสมมุติฐานที่ตั้งไว้ ได้แสดง
ในรางที่3.2 และในการทดสอบสมมุติฐานนั้นจะทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติเท่ากับ 0.05 
ข้อเสนอแนะส ำหรับกำรน ำผลไปใช้ 
  จากผลการศึกษาในคร้ังนี้ มีข้อเสนอแนะในการศึกษาเพื่อใช้ให้เป็นประโยชน์และเป็นแนวทางส าหรับ
ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) เขตลาดพร้าว ในกรุงเทพมหานครดังนี้ 
  1 องค์กรทางธุรกิจที่ด าเนินธุรกิจเก่ียวกับการเงินการธนาคาร โดยสามารถน าข้อเสนอแนะดงักล่าวไปใช้
เป็นแนวทางในดา้นต่อไปนี้ คือ 
    3.1.1 ผลการศึกษาที่พบว่า บุคลิกภาพส่วนบุคคล สามารถน าไปใช้ในการวิเคราะห์ และพัฒนา
องค์กรให้เป็นองค์กรความเป็นผูน้ าได้ 
   3.1.2 ผลการศึกษาพบว่า สมรรถนะของบุคลากร สง่ผลต่อความเป็นผู้น าเปน็อย่างยิ่ง 
   3.1.3 ผลการศึกษาพบว่า สมรรถนะของบุคลากร สง่ผลต่อความเป็นเป็นผู้น า สามารถน าไปใชใ้นการ
วางแผนกลยุทธ์ทางในการบริหารองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
3.2 นักวิชาการทางด้านการวิเคราะห์และหน่วยแผนและพัฒนางานสาขาผลการศึกษาในคร้ังนี้เป็นพืน้ฐานใน
การศึกษาหรือการวิจัยคร้ังต่อไป และยังสามารถน าไปใช้เป็นแหล่งอ้างอิงในการเขียนผลงานทางวิชาการให้มี 
องค์ความรู้ทางดา้นบุคลิกภาพสว่นบุคคลและสมรรถนะในการจดัการที่ส่งผลต่อความเปน็ผู้น าทีไ่ด้รับการ
ยอมรับได้มากข้ึน 
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3.3 บุคคลทั่วไปในฐานะผู้ใช้บรกิาร ผลการศึกษาในครั้งนี้จะเปน็ข้อมูลที่สามารถน าไปใช้ในการปรับทัศนคติ
การรับรู้รวมถึงการปรับพฤติกรรม 
ข้อเสนอแนะในกำรท ำวิจัยครั้งต่อไป 

1) ผู้วิจัยส าหรับโอกาสต่อไป ควรศึกษากับประชากรและกลุ่มตัวอย่างกลุ่มอ่ืนๆ เพื่อเพื่อขยายผล
การศึกษาให้กว้างมากขึ้น เพื่อมาผลมาเปรียบเทียบเพื่อให้ได้ความรู้ในมุมมองที่กว้างขวางเพิ่มขึ้นซึ่งจะได้
สรุปเป็นภารวมของประชากรที่ใช้ผลิตภัณฑ์ สินค้า และบริการทางด้านการเงินการธนาคาร 

2)  ผู้วิจัยครั้งต่อไปควรพิจารณาเทคนิคในการวิจัยประเภทอ่ืนๆ เช่น การใช้เทคนิคการวิจัยเชิง
คุณภาพ ร่วมด้วยเพื่อประโยชน์ต่อไปนี้ ได้แก่ 

   2.1 เพื่อต้องการความแม่นย าของผลที่ได้รับไม่ว่าผลที่ได้รับจะสอดคล้องหรือไม่สอดคล้อง 
ทฤษฎีและงานวิจัยที่มีมาก่อนหน้านั้น 

  2.2 เพื่อค้นหาเหตุในเชิงลึกถึงเหตุผลที่ผลการศึกษาบางประเด็นไม่สอดคล้องกับแนวคิด 
ทฤษฎีและงานวิจัยก่อนหน้านี้ 

   2.3 ผู้วิจัยครั้งต่อไปอาจเลือกใช้สถิติอ่ืนๆ ที่ท าให้ผลการศึกษามีความชัดเจน มากข้ึน 
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