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บทคัดย่อ 
 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์ (1) เพื่อวิเคราะห์ปัจจยัภายในองคก์รท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลองคก์รของ
ธนาคารพาณิชยใ์นประเทศไทย (2) เพื่อวิเคราะห์โครงสร้างความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของประสิทธิผลองค์กร
ของธนาคารพาณิชยใ์นประเทศไทย ผูว้ิจยัก าหนดประชากรในการวิจยัคร้ังน้ี คือ ผูบ้ริหารในระดบัปฏิบติัการ
ของธนาคารพาณิชยใ์นประเทศไทย จ านวน 29 ธนาคาร โดยมีกลุ่มตวัอยา่งเป็นผูบ้ริหารในระดบัปฏิบติัการ
ของธนาคารพาณิชยใ์นประเทศไทย จ านวน 509 ผูว้ิจยัวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์โมเดล
สมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) 
 ผลการวิจยั พบว่า วฒันธรรมองค์กร ลกัษณะปัจเจกบุคคลเป็นปัจจยัภายในองคก์รท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อ
กนัและส่งผลต่อพฤติกรรมองค์กร และส่งผลต่อประสิทธิผลองคก์รของธนาคารพาณิชยใ์นประเทศไทย โดยท่ี
วฒันธรรมองค์กรมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลองค์กรและมีอิทธิพลทางออ้มต่อประสิทธิผลองค์กรของ
ธนาคารพาณิชยใ์นประเทศไทยโดยผ่านพฤติกรรมองคก์ร ในขณะท่ีลกัษณะปัจเจกบุคคลมีอิทธิพลทางตรงต่อ
พฤติกรรมองค์กร และเป็นอิทธิพลทางออ้มท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลองค์กรของธนาคารพาณิชยใ์นประเทศไทย 
ซ่ึงขอ้คน้พบจากการทดสอบปัจจยักบัขอ้มูลเชิงประจกัษใ์นบริบทของธนาคารพาณิชยใ์นประเทศไทย แสดง
ให้เห็นว่า ลกัษณะปัจเจกบุคคลมีความเก่ียวขอ้งกนักบัองค์กร หน่วยงาน ก าลงัแรงงาน ซ่ึงมีผลกระทบ
โดยตรงต่อพฤติกรรมของพนกังานในองคก์ร จึงเป็นบทบาทท่ีส าคญัส าหรับผูบ้ริหารท่ีจะตอ้งเพิ่มพูนทกัษะ
ทางดา้นการบริหารคนให้สามารถดึงศกัยภาพของเฉพาะบุคคลออกมาใชใ้ห้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ร 
และก่อเกิดเป็นพฤติกรรมองค์กรตามท่ีองค์กรคาดหวงั ในขณะท่ีวฒันธรรมองค์กรก็จะเป็นแบบแผน
พฤติกรรมขององค์กรท่ีจะก่อให้เกิดการผกูพนั การมีส่วนร่วมในการท างานเพื่อองค์กร และเป็นเคร่ืองมือ
ช้ีแนะแนวทางส าหรับพนกังานในการประพฤติปฏิบติัหรือกระท ากิจกรรมต่าง ๆ ภายในองคก์ร โดยองคก์ร
จะตอ้งมีการก าหนดภารกิจท่ีเหมาะสม มีกรอบ และทิศทางการบริหารจดัการท่ีชดัเจน จึงจะท าให้องค์กร
สามารถบรรลุผลส าเร็จหรือบรรลุสู่ประสิทธิผลตามท่ีตอ้งการได ้แต่อยา่งไรก็ตามการน าผลการวจิยัไปปรับ 
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ใชต้อ้งค านึงถึงขอ้จ ากดัท่ีเก่ียวกบัขอ้มูลดงักล่าว เพราะผลของการวิจยัน้ีเป็นมุมมองของผูบ้ริหาร และเป็น
การประเมินองคก์รของตนเองเท่านั้น 
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Abstract 
 
 This study aims (1) to analyze internal organization factors affecting organization effectiveness of 
commercial bank in Thailand, (2) to analyze the causal relationship structure of the organization 
effectiveness of commercial bank in Thailand. The sample in the study was made up of 509 operational 
level executives from 29 commercial banks in Thailand. The data were analyzed using Structural Equation 
Modeling. (SEM) 
 The findings showed that the organizational culture and individual characteristics are considered as 
internal organizational factors, which have a functional relationship to each other, affecting organizational 
behavior and effectiveness of commercial banks in Thailand. The organizational culture has a direct impact on 
organizational effectiveness and has an indirect impact on organizational effectiveness in commercial banks 
through organizational behavior, whereas individual characteristics has a direct impact on organizational 
behavior and indirect impact on organizational effectiveness in commercial banks in Thailand. The results from 
the factors test and the available empirical evidence in the context of commercial banks in Thailand show that 
individual characteristics are associated with organizations, offices, and labor forces which have a direct impact 
on the behavior of employees in an organization. It is an important role for executives to enhance the human 
resources management and skills in order to awaken the individual potential to benefit the organization and 
create organizational behavior as expected. While organizational culture is also defined as the behavior patterns 
of organization, causing the relationship and the participation in work for the organization, it is considered as a 
guiding tool for employees to conduct activities within an organization. Also, an organization must create an 
appropriate mission and strategy to set the right framework and clear direction for the management; it will 
enable an organization to achieve success or desired effectiveness. However, the results of research adapted to 
take into account the limitations on such information. The results of this study are from the views of the 
management perspective and their organizational assessment. 
 
Keywords : Organizational Culture, Individual Characteristics, Organizational Behavior,  Organizational 

Effectiveness,  Commercial Bank 



3 
 

 

บทน า  
 ท่ามกลางกระแสแห่งความเปล่ียนแปลงท่ีมีลักษณะทัว่โลก หรือท่ีเราเรียกกันว่าโลกาภิวตัน์ 
(Globalization) ท่ีขยายตวัอย่างรวดเร็วน้ี มีขอ้มูลข่าวสารเกิดข้ึนเป็นจ านวนมหาศาล มีการผลิตความรู้ 
(Knowledge) ทางธุรกิจและเทคโนโลยีกนัอยา่งหลากหลาย (Marquardt, 1996) จนท าให้เกิดสังคมแบบใหม่ 
ซ่ึงเป็นสังคมท่ีความรู้ไดก้ลายเป็นทรัพยากรท่ีมีค่ายิ่ง ทั้งน้ีเพราะความรู้จะเป็นส่ิงท่ีจะน าไปสู่กระบวนการ
บริหารจดัการท่ีท าให้บุคลากรสามารถท่ีจะปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน (Senge, 1999) ซ่ึง
วิกฤติท่ีเกิดข้ึนส่งผลให้ธนาคารพาณิชยไ์ทยเป็นอีกองคก์รหน่ึงท่ีตอ้งประสบกบัปัญหาในการบริหารงาน
อย่างหลีกเล่ียงไม่ไดท่ี้จะตอ้งมีการปรับตวัเพื่อความอยู่รอด จ าเป็นตอ้งเพิ่มประสิทธิผลให้แก่องค์กรเพื่อ
ปรับขีดความสามารถ ความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัเพื่อให้สามารถอยูร่อดในสภาพแวดลอ้มทางเศรษฐกิจ
และสังคมท่ีมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา ซ่ึงตอ้งเผชิญกบัสถานการณ์การแข่งขนั (Competition Rivalry) ทั้ง
การแข่งขนัภายนอก ท่ีเป็นการแข่งขนัระหวา่งสาขาของธนาคารไทยพาณิชย ์กบัสาขาของธนาคารอ่ืนๆ ท่ีมี
ท าเลท่ีตั้งใกลเ้คียงกนั ตลอดจนการแข่งขนักบัการเขา้มาของธนาคารพาณิชยต่์างประเทศท่ีเขา้มาด าเนิน
ธุรกิจ และมีท าเลท่ีตั้งในประเทศไทยท่ีมีปริมาณมากข้ึนอย่างเห็นไดช้ดั ท าให้เกิดส่วนแบ่งตลาดมากข้ึน 
ลูกคา้มีตวัเลือกทั้งในดา้นผลิตภณัฑ ์และบริการมากข้ึน ซ่ึงธนาคารจ าเป็นตอ้งคิดคน้กลยุทธ์ เทคนิค วิธีการ
น าเสนอผลิตภณัฑ ์การบริการท่ีถูกตอ้งรวดเร็ว และตอบสนองความตอ้งการจนเกินความคาดหวงัของลูกคา้ 
ในขณะเดียวกนัก็ตอ้งเผชิญกบัการแข่งขนัภายใน ท่ีเป็นการแข่งขนัท่ีทางธนาคารไทยพาณิชยจ์ดัข้ึน โดยมี
การน าคะแนนตวัช้ีวดัผลการด าเนินงานดา้นต่างๆ มาจดัเรียงอนัดบั ทุกเดือน ทุกไตรมาส และทุกปีเพื่อให้
ไดส้าขาท่ีมีคะแนนสูงท่ีสุดอีกดว้ย ประกอบกบัธนาคารเป็นธุรกิจการเงินท่ีมีขนาดใหญ่ มีส่วนงานต่าง ๆ 
มาก มีสายงานบงัคับบัญชาค่อนข้างซับซ้อน มีบุคลากรเป็นจ านวนมาก และมีความหลากหลายทาง
วฒันธรรม และความหลากหลายดา้นลกัษณะปัจเจกบุคคล ท าให้กระบวนการพฒันาและการบริหารจดัการ
ตอ้งอาศยัระบบการคิดและมีการวางแผนด าเนินการอย่างเป็นขั้นตอน แต่ในขณะเดียวกนัการจดัการของ
องคก์รในปัจจุบนัท่ีอาศยัการควบคุมดว้ยระบบเทคโนโลยีข่าวสารและส่ือมวลชนท่ีแพร่หลายไปทัว่ ท าให้
ไม่สามารถแบ่งแยกวฒันธรรมหลกัและวฒันธรรมรองออกจากกนัไดช้ดัเจน เน่ืองจากลกัษณะวฒันธรรม
ขององคก์รทั้งหลายมีความแตกต่างกนัในพิสัยท่ีกวา้งมากข้ึน รวมทั้งระยะห่างท่ีเพิ่มข้ึนระหวา่งคุณลกัษณะ
ต่าง ๆ ของผู ้ปฏิบัติงาน ซ่ึงจากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า วฒันธรรมองค์กรเป็นปัจจัยเหตุท่ีมี
ความส าคญัต่อประสิทธิผลขององค์กร (Ginevicius and Vaitkunaite, 2006) สอดคลอ้งกบัผลการวิจยั
จ  านวนมากที่พบว่า วฒันธรรมมีบทบาทอยา่งมากต่อประสิทธิผลองคก์รตวัอยา่งเช่น งานวิจยัของ (Tesluk 
et al. 2002, Greenberg and Barton. 2003, Kreitner and Kinicki. 2004, Shafritz et al, (2005) เป็นตน้ 
นอกจากนั้น ลกัษณะปัจเจกบุคคลท่ีมีลกัษณะแตกต่างจากกนัมากข้ึน และมีความเป็นเอกเทศมากข้ึนกวา่ใน
ยุคใด ท าให้การจดัการองค์กรสมยัใหม่จึงตอ้งตอบสนองขอ้เรียกร้องท่ีมีความหลากหลาย และเป็นเร่ือง
ส่วนตวัมากข้ึนภายใตว้ิถีชีวิตซ่ึงแตกต่างกนัของปัจเจกบุคคล ท าให้ความปรารถนาและเป้าหมายระหว่าง
องค์กรกบัผูป้ฏิบติังานยิ่งแตกต่างกนัออกไป ผลลพัธ์ท่ีตามคือ งานของการจดัการในยุคปัจจุบนัจึงมีความ
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ซบัซอ้นมากยิง่ข้ึน ผูบ้ริหารองคก์รตอ้งหาทางออกใหก้บัความขดัแยง้ท่ีมีรูปแบบหลากหลายข้ึน และแนวคิด
ในการจดัการถูกปรับเปล่ียนให้มีความเหมาะสมกบัความตอ้งการขององค์กรและความตอ้งการของปัจเจก
บุคคลมากยิง่ข้ึนกวา่ในยคุท่ีผา่นมา (Denhardt and Denhardt, 2003) เน่ืองจากการพฒันาองคก์รเป็นแผนรวม
ท่ีใช้ในการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของผูป้ฏิบติัในองค์กรท่ีท าให้เขา้ใจพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังานท่ีอยู่
ภายใตส้ภาพแวดล้อมขององค์กร อนัเป็นท่ีมาของพฤติกรรมองค์กรท่ีมีอิทธิพลอย่างมากต่อแนวคิดการ
บริหารในปัจจุบนั เป็นกระบวนการท างานให้ส าเร็จโดยใช้บุคคลอ่ืน พฤติกรรมของผูป้ฏิบติังานในองคก์ร
จึงมีความส าคญัต่อการเพิ่มผลผลิตและประสิทธิผลขององคก์ร (Robbins, 2005) โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อ
พัฒนาบุคลากรแต่ละคนขององค์กรพร้อมกับปรับปรุงให้การด าเนินงานตามภารกิจขององค์กรมี
ประสิทธิผลยิ่งข้ึน ซ่ึงจากการทบทวนวรรณกรรม พบวา่ การศึกษาพฤติกรรมองคก์รมีอิทธิพลอยา่งมากต่อ
แนวคิดการบริหารในปัจจุบนั การท่ีจะบริหารจดัการให้บุคลากรในองค์กรมีพฤติกรรมในการท างานได้
ส าเร็จ เกิดประสิทธิผลตามจุดมุ่งหมายขององคก์ร ตลอดจนสามารถแข่งขนัและท าให้องคก์รอยูร่อดไดน้ั้น 
ผูบ้ริหารจ าเป็นต้องท าการศึกษาพฤติกรรมภายในองค์กร เพื่อให้เกิดความเข้าใจและสามารถท านาย
พฤติกรรมในองคก์รได ้ตลอดจนสามารถควบคุมปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์
ข้ึน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาจ านวนมาก เช่น Lussier and Achua, (2004), Laohavichien, Fredendall 
and Cantrell, (2009) 
 แนวคิดในเร่ืองประสิทธิผลองค์กร(Organizational Effectiveness) เป็นอีกแนวคิดหน่ึงท่ี
นกัวิชาการและนกับริหารต่าง ๆ ให้ความส าคญัวา่ เป็นหวัใจของการบริหารจดัการ และการพฒันาองคก์ร
เพื่อเป็นส่ิงสะทอ้นให้เห็นถึงระดบัหรือขอบเขตของความส าเร็จในการวิเคราะห์ ออกแบบ และพฒันา
องค์กร โดยประสิทธิผลองค์กรหรือผลการปฏิบัติงานจะเป็นอย่างไร และควรปรับปรุงอะไรตอ้งอาศยั
แนวทางในการประเมินประสิทธิผลเป็นเคร่ืองมือในการตอบค าถามดงักล่าว ซ่ึงแนวทางในการประเมิน
ประสิทธิผลองคก์รนั้นมีอยูห่ลากหลาย และมีตวัแปรในการประเมินท่ีแตกต่างกนัในแต่ละมิติ จึงมีผลท าให้
เกิดความคิดท่ีแตกต่างกนัต่อวิธีการในการปรับปรุงประสิทธิผลองคก์รให้ดีข้ึน (Gibson et al., 2005) แต่
อย่างไรก็ตามจากการศึกษาคน้ควา้แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัการประเมินประสิทธิผลองค์กรพบว่า เคร่ืองมือ
หน่ึงท่ีใชใ้นการประเมินประสิทธิผลองคก์รท่ีส าคญัและไดรั้บการยอมรับอย่างกวา้งขวาง และถูกน ามาใช้
กนัอยา่งแพร่หลายในการประเมินประสิทธิผลองคก์ร คือ การประเมินแบบดุลภาพ (Balanced scorecard) ท่ี
ถูกริเร่ิมและพฒันาข้ึนโดย David P. Norton และ Robert S. Kaplan ในปี 1990 ซ่ึงวิธีการประเมินแบบดุลย
ภาพอาศยัรากฐานจากวิธีการประเมินเชิงระบบเขา้มาเป็นเคร่ืองมืออธิบายเร่ืองประสิทธิผลองค์กร โดยจะ
อธิบายถึงพฤติกรรมขององคก์รทั้งภายในและภายนอก การวิเคราะห์ภายในองค์กรก็จะช่วยให้เขา้ใจว่าคน
ภายในองค์กรปฏิบติังานเป็นส่วนบุคคลและเป็นส่วนรวมอย่างไรและท าไม ส่วนการวิเคราะห์ภายนอก
องคก์รก็จะช่วยใหเ้ขา้ใจการกระท าขององคก์รซ่ึงสัมพนัธ์กบัองคก์รอ่ืน ๆ ซ่ึงจะประเมินประสิทธิผลองคก์ร
ใน 4 มิติ ประกอบดว้ย ดา้นประสิทธิภาพทางการเงิน (Financial Performance) กระบวนการบริหารภายใน 
(Internal Business Process) การเรียนรู้และการเจริญเติบโต (Learning and Growth) และด้านลูกคา้ 
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(Customer Knowledge) แต่ละมิติจะมีตวัช้ีวดัหลกัเพื่อใช้ในการประเมินว่าการปฏิบติังานในแต่ละมิติได้
บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดในระดบัใด โดยทั้ง 4 มิติ จะมีความสัมพนัธ์กนั กล่าวคือ ในการบริหารองค์กร
วสิัยทศัน์ขององคก์รมกัเก่ียวกบัการด าเนินงานใหผ้ลผลิตสูงสุด ซ่ึงจะเกิดข้ึนไดจ้ากการมีรายไดเ้พิ่มข้ึนหรือ
ตน้ทุนท่ีลดลง โดยจะตอ้งน าเสนอสินคา้และบริการในส่ิงท่ีลูกคา้หรือผูรั้บบริการตอ้งการและเกิดความพึง
พอใจ องค์กรจะตอ้งมีกระบวนการในการด าเนินงานท่ีเหมาะสมด้วยการอาศยับุคลากรท่ีมีทกัษะ ความรู้
ความสามารถ มีขวญัก าลงัใจในการท างานท่ีดีตลอดจนมีเทคโนโลยีท่ีทนัสมยัในการช่วยให้องค์กรมีการ
ด าเนินงานในกระบวนการท่ีก่อให้เกิดคุณค่ากบัลูกค้าหรือผูรั้บบริการอย่างสูงสุด ซ่ึงจะเห็นได้ว่า การ
ประเมินแบบดุลยภาพเป็นเคร่ืองมือท่ีสามารถให้รายละเอียดชดัเจนถึงส่ิงท่ีธุรกิจตอ้งการจะวดัในแนวทางท่ี
สมดุลทั้งประสิทธิผลองคก์รในมิติทางดา้นการเงิน และประสิทธิผลองค์กรในมิติท่ีไม่ใช่ทางดา้นการเงิน 
และช่วยท าให้ธุรกิจมีความเขา้ใจท่ีชดัเจนเก่ียวกบัวิสัยทศัน์และกลยุทธ์ขององคก์รท่ีน าไปสู่การปฏิบติังาน
ของธุรกิจ (Chang & Ku, 2009) และการประเมินแบบดุลยภาพเป็นเคร่ืองมือในการประสิทธิผลองคก์รท่ีดีมี
ประสิทธิภาพ (Kaplan, R., & Norton, D. 2004., Al-Mudimigh, 2009) และสามารถประเมินประสิทธิผล
องคก์รไดค้รอบคลุม  
 ดงันั้นการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้ใช้ทฤษฎีการศึกษาพฤติกรรมองคก์าร (Organizational Behavior)  
และแนวคิดการประเมินแบบดุลยภาพมาบูรณาการร่วมกันเพื่อศึกษาถึงปัจจยัภายในองคก์รท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิผลองคก์รของธนาคารพาณิชยใ์นประเทศไทย ซ่ึงประกอบด้วย วฒันธรรมองค์ ลักษณะปัจเจก
บุคคล และพฤติกรรมองคก์รท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลองคก์รดา้นประสิทธิภาพทางการเงิน ดา้นกระบวนการ
บริหารภายใน ดา้นการเรียนรู้และการเจริญเติบโต และด้านลูกคา้ ซ่ึงจะท าให้สามารถเขา้ใจถึงปัจจยัภายใน
องค์กรท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลองค์กรของธนาคารพาณิชยใ์นประเทศไทยได้ดียิ่งข้ึน และน ามาวางแผน
ก าหนดนโยบาย ก าหนดภารกิจท่ีเหมาะสม มีกรอบ และทิศทางการบริหารจดัการท่ีชัดเจน จึงจะท าให้
องคก์รสามารถบรรลุผลส าเร็จหรือบรรลุสู่ประสิทธิผลตามท่ีตอ้งการได ้
 
วตัถุประสงค์การวจัิย 
 1. เพื่อวเิคราะห์ปัจจยัภายในองคก์รท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลองคก์รของธนาคารพาณิชยใ์นประเทศไทย  
 2. เพื่อวเิคราะห์โครงสร้างความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของประสิทธิผลองคก์รของธนาคารพาณิชยใ์น
ประเทศไทย 
 
สมมติฐานการวจัิย  

สมมติฐานขอ้ท่ี 1 วฒันธรรมองคก์รส่งผลทางตรงต่อพฤติกรรมองคก์ร 
สมมติฐานขอ้ท่ี 2 ลกัษณะความเป็นปัจเจกบุคคลส่งผลทางตรงต่อพฤติกรรมองคก์ร 
สมมติฐานขอ้ท่ี 3 พฤติกรรมองคก์รส่งผลทางตรงต่อประสิทธิผลองคก์ร 
สมมติฐานขอ้ท่ี 4 วฒันธรรมองคก์รส่งผลทางตรงต่อประสิทธิผลองคก์ร 



6 
 

 

วธีิด าเนินการวจัิย  
 
 การวิจยัคร้ังน้ี เป็นการวิจยัแบบผสมผสาน ใช้วิธีการวิจยัเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพในการเก็บ
รวมรวมข้อมูล โดยศึกษาลักษณะของปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลองค์กร ตามแนวคิดทฤษฎี และ
ผลงานวจิยัการก าหนดประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง ในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัก าหนดธนาคารพาณิชยใ์นประเทศ
ไทย เป็นหน่วยในการวิเคราะห์ และท าการสร้างแบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั ด้วยการ
สังเคราะห์และประยกุตใ์ชจ้ากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง และท าการทดสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ
การวจิยั และน าไปทดลองใช ้(Try Out) กบักลุ่มทดลอง ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล กบัผูบ้ริหาร
ในระดบัปฏิบติัการของธนาคาร ดว้ยการแจกแบบสอบถามดว้ยตนเอง หลงัจากนั้นน ามาวเิคราะห์ขอ้มูล โดย
สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลด้วยโปรแกรม LISRELโดยการใช้เทคนิคสถิติ Structural Equation 
Modeling (SEM) หลงัจากนั้น การน าเสนอผลการวิจยั สรุปผลและอภิปรายผลการวิจยั พร้อมท าการ
ตรวจสอบและยืนยนัผลการวิจยัโดยการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In-dept Interview) หลงัจากนั้นจดัท า
รายงานผลการวจิยัฉบบัสมบูรณ์ 
 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ ผูบ้ริหารในระดบัปฏิบติัการของธนาคารพาณิชยใ์นประเทศ
ไทย ซ่ึงเป็นธนาคารพาณิชยท์ั้งของรัฐบาล และเอกชน ธนาคารท่ีเป็นบริษทัลูกของธนาคารต่างประเทศ และ
สาขาของธนาคารต่างประเทศท่ีอยูใ่นประเทศไทย จ านวน 29 แห่ง  
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 
ซ่ึงเป็นการเลือกกลุ่มตวัอย่างท่ีไม่ใช้ความน่าจะเป็น (Non-Probability Sampling) โดยการพิจารณาความ
เหมาะสมของกลุ่มตวัอยา่ง ต่อตวัแปรในการวิจยัตามทฤษฎีของ Lindeman, Merenda และ Gold (1980) 
และ Weiss (1972 อา้งถึงใน นงลกัษณ์ วิรัชชัย, 2554 ด ังนั้ นขนาดกลุ่มตัวอย่างที่มีความเหมาะสมท่ี
สามารถน ามาใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยเคร่ืองมือทางเทคนิคสถิติ (Structural Equation Modeling: SEM) 
รวมถึงการส ารองหรือลดความคลาดเคล่ือนจากการตอบแบบสอบถามของกลุ่มตวัอย่าง กรณีท่ีมีการส่ง
แบบสอบถามคืนค่อนขา้งต ่า จ  านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี คือ จ านวน 509 ตวัอยา่ง  
 
เคร่ืองมือการวจัิย 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถาม ประกอบดว้ย ตอนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนตวัของผูต้อบ
แบบสอบถาม ตอนท่ี 2 ปัจจยัภายในองคก์รท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลองคก์รของธนาคารพาณิชยใ์นประเทศ
ไทย ตอนท่ี 3 ประสิทธิผลองคก์ร ลกัษณะเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลตอนท่ี 1 เป็นแบบตวัเลือก 
(Checklist) ส่วนท่ี 2-3 เป็นขอ้ค าถามแบบ Multi-item Scale และใชม้าตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั 
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 ผูว้ิจ ัยท าการทดสอบค่าความเท่ียงตรง (Validity) และความเช่ือมัน่ (Reliability) ด้วยการน า
แบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัไดพ้ฒันาไปให้ผูเ้ช่ียวชาญและอาจารยท่ี์ปรึกษาดุษฎีนิพนธ์ท าการตรวจสอบคุณภาพดา้น
ความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) จ  านวน 5 ท่าน พบวา่ แบบสอบถามทั้งฉบบัมีค่าความสอดคลอ้ง
ระหวา่ง 0.60 - 1.00 ส าหรับการทดสอบค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) จากท่ีไดป้รับปรุงแกไ้ขตามค าแนะน าของ
ผูเ้ช่ียวชาญไปทดลองใช้กบักลุ่มตวัอย่าง จ  านวน 30 คน พบว่าค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ของแนวคิด
วฒันธรรมองคก์ร มีค่าเท่ากบั 0.90 แนวคิดลกัษณะปัจเจกบุคคล มีค่าเท่ากบั 0.95 แนวคิดการพฤติกรรม
องคก์ร มีค่าเท่ากบั 0.84 และแนวคิดประสิทธิผลองคก์ร มีค่าเท่ากบั 0.96 ซ่ึงเห็นไดว้า่ขอ้ค าถามมีค่าความ
เช่ือมัน่และเป็นไปตามเกณฑ์ท่ีก าหนด โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาความเช่ือมัน่อยูร่ะหวา่ง 0.70 - 1.00  ดงันั้น 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีมีความเท่ียงตรง และมีความเช่ือมัน่ สามารถน าไปใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลได ้
  
การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผูว้ิจยัได้ด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถาม (Questionnaire) กบัผูบ้ริหารในระดบั
ปฏิบติัการ ของธนาคารพาณิชยใ์นประเทศไทย อาทิ ผูจ้ดัการ ผูช่้วยผูจ้ดัการในส่วนงานต่าง ๆ เช่น สายงาน
บริหารการเงิน สานงานบริหารทรัพยากรมนุษย ์สายการตลาดและส่ือสารองคก์ร สายงานธุรกิจ และสายงานการ
ปฏิบติัการ เป็นตน้ โดยผูว้ิจยัไดด้ าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยตนเองตั้งแต่เดือนมีนาคม – เมษายน 2556 ซ่ึง
ไดรั้บแบบสอบถามกลบั คืน จ านวน 435 ฉบบั คิดเป็นอตัรา   การตอบกลบัคืน (Response Rate) ร้อยละ 85 
 
การวเิคราะห์ข้อมูล 

 ผูว้ิจยัวิเคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถามดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปเพื่อหาค่าสถิติต่าง ๆ ซ่ึง
ประกอบดว้ย ร้อยละ ค่าเฉล่ีย (X ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ความเบ ้(Skewness) ความโด่ง (Kurtosis) ค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์    แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation) เพื่อวิเคราะห์โมเดลสมการ
โครงสร้างความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของประสิทธิผลองคก์รของธนาคารพาณิชยใ์นประเทศไทย 
 
สรุปผลการวจัิย  

1. การวเิคราะห์ปัจจยัภายในองคก์รท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลองคก์รของธนาคารพาณิชยใ์นประเทศ
ไทย พบว่า วฒันธรรมองคก์ร ลกัษณะปัจเจกบุคคลมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมองค์กร ท่ีนยัส าคญัทาง
สถิตท่ีระดับ 0.01 และ 0.05 และพฤติกรรมองคก์รมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลองคก์ร ท่ีนยัส าคญัทาง
สถิตท่ีระดับ 0.01 ในขณะท่ีวฒันธรรมองคก์รมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลองคก์ร โดยมีขนาดอิทธิพล
ทางตรงท่ีนัยส าคญัทางสถิตท่ีระดบั 0.01 นอกจากน้ีประสิทธิผลองค์กรได้รับอิทธิพลทางอ้อมจาก
วฒันธรรมองคก์ร ลกัษณะปัจเจกบุคคล ท่ีนยัส าคญัทางสถิตท่ีระดับ 0.01 และ 0.05 

2. การวเิคราะห์โครงสร้างความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของประสิทธิผลองคก์รของธนาคารพาณิชยใ์น
ประเทศไทยพบว่า โมเดลสมการโครงสร้างมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ โดย
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วฒันธรรมองค์กรส่งผลต่อประสิทธิผลองค์กรของธนาคารพาณิชย์ในประเทศไทย ด้วยขนาดอิทธิพล
ทางตรงเท่ากบั 0.64 ในขณะท่ีตวัแปรวฒันธรรมองคเ์ป็นอิทธิพลทางออ้มโดยผา่นตวัแปรพฤติกรรมองคก์ร 
เท่ากบั 0.01 และตวัแปรวฒันธรรมองคก์รส่งอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมองคก์รดว้ยขนาดอิทธิพล เท่ากบั 
0.02 ส่วนตวัแปรลกัษณะปัจเจกบุคคลส่งผลต่อพฤติกรรมองค์กรดว้ยขนาดอิทธิพลทางตรง เท่ากบั 0.75 
และตวัแปรลกัษณะปัจเจกบุคคลยงัส่งผลทางออ้มต่อประสิทธิผลองคก์รของธนาคารพาณิชยใ์นประเทศไทย
ด้วยขนาดอิทธิพล 0.19 ส่วนตวัแปรพฤติกรรมองค์กรส่งผลเฉพาะทางตรงต่อประสิทธิผลองค์กรของ
ธนาคารพาณิชยใ์นประเทศไทยดว้ยขนาดอิทธิพล 0.39  ดงัแสดงไวใ้นตารางท่ี 1  

 
ตาราง 1 แสดงผลการวิเคราะห์อิทธิพลระหวา่งตวัแปรของโมเดลโครงสร้างความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของ

ประสิทธิผลองคก์รของธนาคารพาณิชยใ์นประเทศไทย 
 
ตวัแปรสาเหตุ ORGCUL INDI ORGBEH 
ตวัแปรผล DE IE TE DE IE TE DE IE TE 
ORGBEH 0.02 - 0.02 0.75* - 0.75* - - - 
ORGEFF 0.64** 0.01 0.65** - 0.19 0.19 0.39** - 0.39** 

2 960.10  , df = 130, p – value = 0.000, 
 CFI = 0.896, GFI = 0.803, AGFI = 0.704 , RMSEA = 0.121 

สมการโครงสร้างของตวัแปร ORGBEH ORGEFF  
R Square 0.58 0.83  

หมายเหตุ    *** p < 0.001,   ** p  < 0.01,   * p < 0.05 
 
อภิปรายผลการวจัิย 
 

จากผลการวจิยัมีประเด็นท่ีน่าสนใจน ามาอภิปรายผลไดด้งัน้ี 
(1) วฒันธรรมองคก์รส่งผลทางตรงต่อพฤติกรรมองคก์ร โดยวฒันธรรมองคก์รจะเป็นตวัสร้างคุณค่า

ให้แก่องคก์ร และเป็นตวัสนบัสนุนให้องคก์รบรรลุสู่วิสัยทศัน์ และภารกิจท่ีก าหนดอยา่งเหมาะสมได ้การ
รับรู้ท่ีสอดคล้องกับส่ิงท่ีองค์กรคาดหวงั จะส่งผลให้เกิดการผูกพนั และมีผลต่อการควบคุมพฤติกรรม
องค์กรไดม้าก ท าให้องค์กรมีกรอบและทิศทางการด าเนินงานท่ีชดัเจน และสามารถบรรลุสู่ประสิทธิผล
ตามท่ีต้องการได้ ซ่ึงสอดคล้องกับวรรณกรรมจ านวนมากท่ีสนับสนุนผลการวิจยัคร้ังน้ี เช่น Gabriele 
Lakomski. (2001), Íris Barbosa, Carlos Cabral-Cardoso.(2011) ซ่ึงขอ้คน้พบจากการวิจยัคร้ังน้ี พบว่า 
วฒันธรรมองค์กรมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมองค์กร โดยมองว่า วฒันธรรมองค์กรคือ การสร้างของ
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ค่านิยม และความเช่ือซ่ึงสมาชิกขององคก์รหรือหน่วยงานให้ความสนใจต่อการด ารงอยูข่ององคก์ร และยิ่ง
องคก์รมีวฒันธรรมองคก์รท่ีเป็นลกัษณะวฒันธรรมองคก์รท่ีฝังรากแน่ และเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั ก็จะท า
ให้ทุกคนรู้ถึงเป้าหมายขององค์กร และต้องการท างานเพื่อบรรลุเป้าหมายอนันั้นภายใตก้ารท างานท่ีมี
บรรทดัฐาน แบบแผนเป็นแบบฉบบัเดียวกนั แต่อย่างไรก็ตาม ไม่ว่าวฒันธรรมองคก์รนั้นจะอ่อนแอหรือ
เขม้แข็ง ยอ่มมีผลกระทบต่อพฤติกรรมของสมาชิกในองคก์รแน่นอน ดงันั้นผูบ้ริหารจึงตอ้งให้ความส าคญั
กบัวฒันธรรมองค์กร และมีกระบวนการจดัการท่ีจะให้สมาชิกเกิดการเรียนรู้ เกิดการรับรู้ และเขา้ใจใน
วฒันธรรมองค์กร รวมถึงการคงรักษาไวซ่ึ้งเอกลกัษณ์ ลกัษณะวฒันธรรมองค์กรท่ีดี เพื่อน าไปสู่การบรรลุ
เป้าหมาย ความส าเร็จขององคก์รไวไ้ดน้านตลอดไป 

(2) ลกัษณะปัจเจกบุคคลส่งผลทางตรงต่อพฤติกรรมองค์กรของธนาคารพาณิชย์ในประเทศไทย 
แสดงให้เห็นว่า พฤติกรรมองค์กรมีความเก่ียวข้องกับตวัแปรในระดับบุคคล ซ่ึงจะมีอิทธิพลเป็นปัจจยั
ก าหนดถึงพฤติกรรมของสมาชิกในการท างานในองคก์ร และมีอิทธิพลต่อการแสดงออก และประสิทธิภาพ
ในการท างาน ถึงแมพ้ฤติกรรมของสมาชิกในองค์กรโดยทัว่ไปจะมีผลมาจากปัจจยัหลายอย่างก็ตาม ซ่ึง
ผลการวิจยัคร้ังน้ีสอดคล้องกบัวรรณกรรมทั้งท่ีเป็นแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องท่ีอธิบายว่า 
พฤติกรรมองคก์ร เป็นเร่ืองท่ีองคก์รตอ้งใหค้วามส าคญั และท าความเขา้ใจเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะปัจเจก
บุคคลท่ีจะมีผลต่อพฤติกรรมต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนภายในองคก์รเพื่อน ามาประยกุตป์รับปรุงการท างานขององคก์ร
ให้บรรลุเป้าหมาย (Greenberg et al., 2003., Hellriegel, 2001.,Robbins, 2003., Luthans, 2005., Robbins & 
Judge, 2007) นอกจากนั้นยงัพบวา่ ลกัษณะปัจเจกบุคคลมีอิทธิพลทางออ้มต่อประสิทธิผลองคก์รโดยปัจเจก
บุคคลจะมีความพยายาม และความปรารถนาท่ีจะมีชีวิตและการงาน แสวงหาคุณภาพชีวิตการท างาน
แสวงหาความหมายของชีวิตในสถานท่ีท างาน และความตอ้งการใหม่ๆ ท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจในงาน 
การท าความเขา้ใจพฤติกรรมของสมาชิกองคก์รจึงเป็นเง่ือนไขส าคญัท่ีท าให้ผูบ้ริหารสามารถบริหารจดัการ
พฤติกรรมของปัจเจกบุคคลในองคก์รไดอ้ยา่งเหมาะสม ดงันั้น ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งพิจารณาถึงปัจจยัการจูง
ใจภายใน เพื่อให้เขา้ใจถึงความตอ้งการท่ีเกิดข้ึนภายในจิตใจของบุคลากรในองคก์ร รวมถึงค านึงปัจจยัการ
จูงใจภายนอก ซ่ึงเป็นวิถีปฏิบติั ค่านิยม หรือแบบแผนท่ีส่งผลกระทบต่อการจูงใจบุคคลในการปฏิบติังาน 
ซ่ึงเป็นความสอดคลอ้งกนัของค่านิยมทั้งในเชิงปทสัถานและในเชิงพฤติกรรมระหว่างปัจเจกบุคคลและ
องค์กรอนัจะน าไปสู่ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากร มีความสุขในการท างานมากข้ึน และ
ส่งผลต่อความสามารถในการท างานใหบ้รรลุเป้าหมายในระดบัท่ีดีเลิศ และเกิดประสิทธิผลต่อองคก์รสูงสุด 

(3) พฤติกรรมองค์กรส่งผลต่อประสิทธิผลองคก์ร ทั้งน้ีเพราะพฤติกรรมองค์กรท่ีเป็นท างานเป็น
ทีมจะเป็นการท างานท่ีมีการผสมผสานทกัษะ ความรู้ ความสามารถ ท่ีแตกต่างกนัของแต่ละบุคคล และใช้
ความแตกต่างในการด าเนินงานตามบทบาทของตนเองให้เกิดความเหมาะสม เกิดการร่วมมือในเชิงบวกข้ึน
ภายในองคก์ร ซ่ึงจะไม่เพียงแต่ท างานตามหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย แต่ยงัจะมีความมุ่งมัน่ในการท างานท่ีมุ่ง
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร ยิ่งถา้การรับรู้ของพนกังานในองค์กรมีความสอดคลอ้งกบัส่ิงท่ีองค์กร
คาดหวงั ก็จะท าให้มีความมุ่งมัน่ในความส าเร็จ และมีความพยายามกระท ากิจกรรมนั้น ๆ ให้ประสบ
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ความส าเร็จยิ่งข้ึน ในขณะท่ีความขดัแยง้ เป็นลกัษณะพฤติกรรมองคก์รลกัษณะหน่ึงท่ีเป็นธรรมชาติส่วน
หน่ึงของวิถีองค์กร โดยในการวิจยัคร้ังน้ีพบว่า พฤติกรรมความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนเป็นความขดัแยง้ท่ีเป็นไป
อย่างสร้างสรรค์ท าให้มีการน าข้อมูลต่าง ๆ มาใช้ในการตดัสินใจมากข้ึน ตลอดจนความขดัแยง้ยงัเป็น
ตวักระตุน้ให้สมาชิกภายในกลุ่มช่วยกนัระดมสมองท่ีจะหาแนวทางการแกปั้ญหาอยา่งสร้างสรรค ์ซ่ึงก็จะ
น าไปสู่การเปล่ียนแปลงและพฒันาท่ีดีข้ึน ทั้งน้ีก็ตอ้งอาศยัภาวะของผูน้ าท่ีจะตอ้งสามารถสร้างสัมพนัธภาพ 
ระหวา่งผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังานในองคก์ารในการท างานใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์ร ซ่ึง
สอดคลอ้งกบังานวิจยัหลายฉบบัท่ีสนบัสนุนผลการวิจยัคร้ังน้ี เช่น งานวิจยัของ Dawn Valentine.(2012), 
Kamariah Ismail. (2011),  Hoffman et al., (2011) และงานวจิยัของ Elmagri, M.I. & Eaton, D. (2011). 

 (4) วฒันธรรมองคก์รมีอิทธิผลทางตรงต่อประสิทธิผลองคก์รของธนาคารพาณิชยใ์นประเทศไทย 
ซ่ึงผลการวจิยัพบวา่ วฒันธรรมองคก์รเป็นปัจจยัส าคญัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลองคก์รดา้นประสิทธิภาพทาง
การเงิน ดา้นกระบวนการบริหารภายใน ดา้นการเรียนรู้และการเจริญเติบโต และดา้นลูกคา้ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของ Denison (1990) ,Greenberg and Barton (2003), Olu Ojo. (2009) และงานวิจยัของ Edwinah 
Amah. (2012) ดงันั้น การก าหนดแนวทางในการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์หช้ดัเจนส าหรับความตอ้งการของ
ปัจเจกบุคคล และความตอ้งการขององคก์รให้สอดคลอ้งกนัจึงนบัวา่เป็นเร่ืองจ าเป็นท่ีผูบ้ริหารในองคก์รไม่
สามารถมองขา้มได ้และยงัเป็นเคร่ืองยืนยนัถึงความส าคญัของการจดัการวฒันธรรมองค์กรท่ีเหมาะสมว่า 
เป็นปัจจัยส าคัญท่ีสามารถตอบสนองต่อบริบทการจัดการในยุคปัจจุบันเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย และ
ประสิทธิผลขององคก์รตามท่ีก าหนดไวไ้ดอี้กดว้ย 

(5) โมเดลโครงสร้างความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของประสิทธิผลองค์กรของธนาคารพาณิชย์ใน
ประเทศไทย พบว่า ลกัษณะปัจเจกบุคคล วฒันธรรมองค์กร และพฤติกรรมองค์กรเป็นปัจจยัส าคญัต่อ
ประสิทธิผลองคก์ร ซ่ึงจากการทดสอบปัจจยักบัขอ้มูลเชิงประจกัษใ์นบริบทของธนาคารพาณิชยใ์นประเทศ
ไทย แสดงให้เห็นวา่ ลกัษณะปัจเจกบุคคลมีความสลบัซบัซ้อนและความแตกต่างกนัในพฤติกรรมมากมาย 
ซ่ึงเม่ือเขา้มารวมกนัเป็นองคก์รแลว้ ก็เป็นบทบาทหนา้ท่ีท่ีส าคญัของผูบ้ริหารท่ีจ าเป็นตอ้งการบริหารจดัการ
เพื่อดึงศกัยภาพของลักษณะปัจเจกบุคคลเหล่านั้นออกมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กรภายใต้
วฒันธรรมองคก์รท่ีเป็นอยู ่โดยวฒันธรรมองคก์รท่ีมีความเขม้แข็ง ก็จะท าให้บุคคลในองคก์รเกิดพฤติกรรม
ท่ีแนบแน่น เป็นเคร่ืองยึดเหน่ียวสมาชิกกับองค์กร และเกิดจิตวิญญาณร่วมกัน แต่อย่างไรก็ตามองค์กร
จะตอ้งมีภารกิจขององคก์รท่ีเหมาะสม จึงจะท าให้องคก์รมีกรอบ และทิศทางการบริหารจดัการท่ีชดัเจน ซ่ึง
จะท าใหอ้งคก์รสามารถบรรลุผลส าเร็จหรือบรรลุสู่ประสิทธิผลตามท่ีตอ้งการได ้

  
ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะการน าผลการวิจัยไปใช้  
 (1) ผลการวิจยัคร้ังน้ีสามารถใช้เป็นขอ้มูลพื้นฐานให้ผูบ้ริหารไดท้ราบวา่ ลกัษณะปัจเจกบุคคล 
วฒันธรรมองค์กรเป็นตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลองค์กร ซ่ึงการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ
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และประสิทธิผล กมี็ผลเน่ืองมาจากการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพอยา่งเต็มท่ีของบุคลากรในองคก์รภายใต้
แบบแผนวฒันธรรมองค์กรท่ีเข็มแข็ง ซ่ึงผูบ้ริหารสามารถใช้ตวัแปรดงักล่าวประกอบการตดัสินใจในการ
บริหารงาน ปรับปรุงการด าเนินงานใหผ้ลการด าเนินงานบรรลุเป้าหมายและเกิดประสิทธิผลมากข้ึน  
 (2) การวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดด้ าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถาม (Questionnaire) กบั
ผูบ้ริหารในระดบัปฏิบติัการของธนาคารพาณิชยใ์นประเทศไทย ซ่ึงเป็นธนาคารพาณิชยท์ั้งของรัฐบาล และ
เอกชน ธนาคารท่ีเป็นบริษทัลูกของธนาคารต่างประเทศ และสาขาของธนาคารต่างประเทศท่ีอยูใ่นประเทศ
ไทย เน่ืองจากผูบ้ริหารมีบทบาทหนา้ท่ีส าคญัในการบริหาร และเป็นบุคคลท่ีรับรู้ถึงรายละเอียดของขอ้มูล
ต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกบัองคก์รมากท่ีสุดซ่ึงตรงกบัส่ิงท่ีผูว้ิจยัตอ้งการจะศึกษา จึงเป็นบุคคลท่ีเหมาะสมท่ีสุดในการ
ใหข้อ้มูล ดงันั้น ผูท่ี้จะน าผลการวิจยัไปปรับใชต้อ้งค านึงถึงขอ้จ ากดัท่ีเก่ียวกบัขอ้มูลดงักล่าว เพราะผลของ
การวจิยัน้ีเป็นเพียงมุมมองของผูบ้ริหารเท่านั้น และเป็นการประเมินองคก์รของตนเอง 
 ข้อเสนอแนะการวจัิยคร้ังต่อไป  
 (1) การวิจยัคร้ังต่อไปควรมีการน าโมเดลและตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีไปท าการวิจยัซ ้ าใน
ธุรกิจรูปแบบอ่ืน ๆ หรือขนาดขององคก์รอ่ืน ๆ ในบริบทของประเทศไทย เพื่อท าการตรวจสอบโมเดลความ
สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษต่์อไป 
 (2) การวิจัยคร้ังต่อไปควรมีการศึกษาถึงตัวแปรปัจจัยด้านอ่ืน ๆ ท่ีเป็นปัจจัยท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิผลองค์กร เช่น ความตึงเครียดจากการท างาน วฒันธรรมองค์กรท่ีเน้นจริยธรรม หรือวฒันธรรม
ขา้มชาติ 
 (3) ควรมีการศึกษาสาเหตุหรือปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเกิดประสิทธิผลองค์กรในเชิงลึกด้วย
วิธีการวิจยัเชิงคุณภาพ และครอบคลุมทุกกลุ่มตวัอยา่งท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคก์ร เพื่อให้ไดปั้จจยัท่ีส าคญัในการ
น าไปพฒันาและใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการสร้างประสิทธิผลขององคก์รใหสู้งยิง่ข้ึนต่อไป 
 (4) ควรมีการวจิยัเก่ียวกบัรูปแบบหรือกระบวนการเสริมสร้างและพฒันาลกัษณะความเป็นปัจเจก
บุคคล หรือวฒันธรรมองค์กร หรือพฤติกรรมองค์กรท่ีส่งผลในทางบวกต่อประสิทธิผลองค์กร เพื่อให้ได้
รูปแบบลกัษณะปัจเจกบุคคล หรือวฒันธรรมองคก์ร หรือพฤติกรรมองคก์รท่ีมีอิทธิพลต่อการบริหารจดัการ
ในธุรกิจธนาคารพาณิชย ์สถาบนัการเงิน หรือธุรกิจบริการท่ีมีการด าเนินธุรกรรมประเภทเดียวกนั 
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