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บทคัดย่อ 

 
 สถานการณ์การแพร่ระบาดของ COVID-19 ส่งผลกระทบอย่างมากต่อภาคธุรกิจการเงิน 
การเกิดขึ้นของสถานการณ์อย่างพลิกผนัน้ีท าใหพ้นกังานในธุรกิจการเงินตอ้งปรับตวัในการท างานเพื่อ
ใ ห้ ส า ม า ร ถ ป ฏิ บั ติ ง า น ไ ด้  
การวิจัยค ร้ัง น้ี ศึกษาการปรับตัวในการท างานท่ี ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานช่วงโควิด-19 
ก ร ณี ศึ ก ษ า พ นั ก ง า น ธ น า ค า ร ส า ย ง า น ธุ ร กิ จ ลู ก ค้ า บ ร ร ษั ท  ธ น า ค า ร ก สิ ก ร ไ ท ย 
ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บข้อมูล จากกลุ่มตวัอย่างจ านวน 262 คน มีตวัแปรตน้ คือ 
ปัจจยัส่วนบุคคล (ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สังกัดฝ่ายงาน และประสบการณ์ท างาน) 
และการปรับตวัในการท างาน (ประกอบดว้ย ดา้นร่างกาย (X1) ดา้นอตัมโนทศัน์ (X2) ดา้นบทบาทหนา้ท่ี 
(X3) และด้านการพึ่ งพาระหว่างกัน (X4)) มีตัวแปรตาม คือ ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
( ป ร ะ กอบด้ ว ย  ค ว า มมุ่ ง มั่ น เ พื่ อ ผ ลส า เ ร็ จ ข อ ง ง าน  ค ว า ม ร วด เ ร็ ว ใ นก า รป ฏิ บั ติ ง าน 
ก า ร ใ ช้ ท รั พ ย า ก ร อ ย่ า ง มี ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ ก า ร ส ร้ า ง ส ร ร ค์ น วั ต ก ร ร ม ท่ี มี คุ ณ ภ า พ 
และความร่วมมือและมนุษยสัมพันธ์) จากผลวิจัย พบว่า 1) พนักงานท่ีมีเพศ ระดับการศึกษา 
และประสบการณ์ท างาน แตกต่างกันมีผลการปฏิบัติงานช่วงโควิด -19 แตกต่างกัน และ 2) 
การปรับตวัในการท างานสามารถอธิบายการผนัแปรของผลการปฏิบติังานของพนกังานช่วงโควิด -19 
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ไดร้้อยละ 89.50 (R2  = .895) โดยเขียนสมการวิเคราะห์การถดถอย คือ y ̂ = .030 + .450 (X2) + .341 (X3) 
+ .181 (X4) 
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ABSTRACT 
The situation as a result of the COVID-19 outbreak has had a significant impact on financial 

sectors. Due to this ongoing disruption, employees in financial institutions need to adapt their work 
processes to enhance their job performance. This research aimed to study work adaptation affecting 
work performance during COVID-19 with focus on employees at Corporate Business Division, 
Kasikorn Bank as a case study. This study used a questionnaire as the primary research instrument and 
data was collected from 262 samples. The independent variables include personal factors (i.e., gender, 
age, educational level, division, and work experience) and work adaptation (i.e., physiological mode 
(X1) self- concept mode (X2) role function mode (X3) and interdependent mode (X4)). Dependent 
variables include work performance (i.e., work achievement, speed of work, resource efficient, 
innovation development, and collaboration). The results showed that: 1) employees who differ in 
gender, education level, and work experience have statistically significant differences between groups; 
2) work adaptation could explain 89.5 % (R2 = .895) of work performance during COVID-19. The 
regression equation was y ̂ = .030 + .450 (X2) + .341 (X3) + .181 (X4) 
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บทที ่1 

บทน า 

  
1.1  ท่ีมาและความส าคัญของปัญหา 

 ในยุคปัจจุบนัมีการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นตามความผนัผวนในด้านของเศรษฐกิจ สังคม 

การเมือง และความกา้วหนา้ในดา้นเทคโนโลย ีอีกทั้งการระบาดของไวรัสโคโรนา 2019  หรือโควิด-19 

ท่ีถูกพบคร้ังแรกท่ีเมืองอู่ฮัน่ ประเทศจีน ในช่วงปลายปี 2562 การแพร่ระบาดน้ีไดท้วีความรุนแรงมาก

ขึ้น จนมีจ านวนผูติ้ดเช้ือเพิ่มสูงขึ้นและขยายไปในหลายประเทศทัว่โลก ท าให้องค์การอนามยัโลก

ประกาศให้โรคติดเช้ือโควิด-19 เป็นภาวะฉุกเฉินดา้นสาธารณสุขระดบันานาชาติและเป็นโรคระบาด

ใหญ่ท่ีสร้างผลกระทบต่อสุขภาพของประชากรโลก ซ่ึงประเทศไทยเป็นอีกหน่ึงประเทศได้รับ

ผลกระทบทางเศรษฐกิจและระบบต่าง ๆ เป็นอย่างมาก โดยหน่ึงในธุรกิจท่ีไดรั้บผลกระทบ คือ ธุรกิจ

การเงินหรือธนาคาร ซ่ึงผลกระทบท่ีไดรั้บส่งผลต่อกระบวนการท างานของธนาคารท่ีตอ้งปรับเปล่ียน

ไปตามสถานการณ์ปัจจุบนั เพื่อให้สามารถรับมือกบัสถานการณ์ท่ีเกิดขึ้น รวมไปถึงการปรับเปล่ียน

ของกระบวนการท างานให้เป็นไปในทางเดียวกัน ซ่ึงปัจจัยส าคัญท่ีจะช่วยให้กระบวนการท างาน

สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ปัจจุบนั และยงัเป็นทางเลือกท่ีสะดวกเหมาะสมกบัสถานการณ์ในปัจจุบนั 

นั่นคือ ความก้าวหน้าของเทคโนโลยีท่ีพบว่าการเปล่ียนแปลงและการพฒันาของเทคโนโลยีอย่าง

ต่อเน่ือง จึงเป็นทางเลือกท่ีดีให้กบัผูใ้ชบ้ริการ ส่งผลต่อพฤติกรรมและรูปแบบการใชชี้วิตผูใ้ชบ้ริการท่ี

แตกต่างไปจากเดิม ซ่ึงการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี เพื่อการพฒันาระบบเศรษฐกิจของประเทศผ่าน

กระบวนการและกิจกรรมทางเศรษฐกิจเพื่อเพิ่มศกัยภาพและยกระดบัความสามารถในการแข่งขนัของ

หน่วยธุรกิจธนาคาร ท่ีเป็นประโยชน์ในดา้นต่าง ๆ (ชยัวชั โซวเจริญสุข, 2559) 

 จากวิกฤตท่ีเกิดขึ้นดงักล่าว ธนาคารไดรั้บผลกระทบต่อการท างานของพนกังาน เพื่อลดการ

ติดต่อส่ือสารและหลีกเล่ียงการพบปะกนัในพื้นท่ีท่ีแออดั โดยการให้พนกังานสามารถท างานท่ีบา้นได ้
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(Work From Home : WFH) ท าให้พนกังานเกิดการปรับตวัในการท างาน ทั้งในเร่ืองของสถานท่ีท างาน 

เวลาในการท างาน ความรวดเร็วและขอ้ผิดพลาดต่างๆในการท างาน การท างานท่ีบา้น (Work From 

Home : WFH) จึงกลายเป็นปรากฏการณ์การท างานรูปแบบใหม่ของหลายองคก์รในประเทศไทย ไม่ว่า

จะเป็นภาครัฐหรือเอกชน และเป็นไปไดว้่าเม่ือสถานการณ์โรคโควิด-19 คล่ีคลายลง องคก์รหลายแห่ง

อาจใช้วิธีการท างานท่ีบา้นต่อไป โดยเฉพาะในธุรกิจนวตักรรมบริการ ธุรกิจนวตักรรมการส่ือสาร 

ธุรกิจนวตักรรมการเงินและการตลาด หรือแมแ้ต่หน่วยงานราชการ ก็อาจขยายโอกาสให้มีการท างานท่ี

บา้นมากขึ้นเช่นกนั ทั้งยงัมีการปรับเปล่ียนระบบต่างๆ ให้มีความยืนหยุ่นเพื่อใช้ในการอ านวยความ

สะดวกกบัการท างานเพิ่มอย่างต่อเน่ือง อย่างไรก็ดี การท างานท่ีบา้นจะเป็นกระแสท่ีมาแรงและมีความ

น่าสนใจ ส าหรับการท างานของประเทศไทย การน าไปใชใ้นบางธุรกิจก็ยงัไม่สามารถท างานท่ีบา้นได้

อยา่งเตม็ท่ี โดยเฉพาะในภาคของอุตสาหกรรมการผลิตท่ีตอ้งใชแ้รงงานคนขบัเคล่ือนหรือยงัจ าเป็นตอ้ง

พึ่งพาฝีมือแรงงานอยู่ นอกจากน้ีในบางบริษทัเร่ิมให้ท างานท่ีบา้นมากขึ้นแต่ในทางปฏิบติัอาจยงัไม่

สามารถท าไดใ้นระยะยาว เน่ืองจากยงัมีการติดต่อธุรกิจท่ีไม่สามารถกระท าผ่านอินเทอร์เน็ตได ้อีกทั้ง

ยงัคงตอ้งพบปะเพื่อพูดคุยในทางสังคม รวมไปถึงการระดมสมองในระหว่างการท างาน (เทคซอส , 

2563) ซ่ึงการท างานท่ีบา้น (Work From Home : WFH) เป็นเวลานานเกินกวา่ 3 เดือน มีผลท าใหก้ารใช้

ชีวิตเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั อาจจะไม่มีสมดุล ท าให้เกิดความกดดนั ความเครียดสะสมและเหน่ือย

มากกว่าการท างานในออฟฟิศ จากความคาดหวังของผู ้บริหารต่อพนักงานท่ีต้องท างานให้มี

ประสิทธิภาพ จนส่งผลต่อสุขภาพจิตท าใหพ้นกังานมีประสิทธิภาพในการท างานลดลงไดแ้ละอาจจะท า

ใหพ้นกังานบางคนหมดไฟในการท างานได ้(ไทยรัฐออนไลน์, 2564) 

 จากเหตุผลดงักล่าวขา้งตน้ ผูวิ้จยัจึงเห็นความส าคญัและปัญหาท่ีเกิดขึ้นกบัการปรับตวัของ

พนักงานในการท างาน จึงท าให้ผูว้ิจยัสนใจในเร่ืองของการปรับตวัในการท างานท่ีส่งผลต่ อผลการ

ปฏิบติังานช่วงโควิด-19 ของพนักงานสายงานธุรกิจลูกคา้บรรษทั ธนาคารกสิกรไทย โดยขอ้มูลท่ีได้

จากการวิจยัน้ีจะสามารถน าไปแกไ้ขปัญหาในดา้นการจดัสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นการส่งเสริม

ให้พนกังานรู้จกัช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ดา้นประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานและดา้นการใส่
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ใจสุขภาพของพนกังานในองคก์ร เพื่อให้พนกังานสามารถปรับตวัในการท างานให้มีประสิทธิภาพท่ีดี

ยิง่ขึ้นต่อสถานการณ์โรคระบาดโควิด-19 ได ้

 

1.2  ค าถามการวิจัย 

 การวิจยัน้ีมีค  าถามการวิจยั ดงัน้ี 

1.  พนกังานสายงานธุรกิจลูกคา้บรรษทั ธนาคารกสิกรไทยมีการปรับตวัในการท างานช่วงโควิด -

19 อยา่งไร 

2.  พนกังานสายงานธุรกิจลูกคา้บรรษทั ธนาคารกสิกรไทยมีผลการปฏิบติังานช่วงโควิด-19 อยูใ่น

ระดบัใด 

3.  พนกังานสายงานธุรกิจลูกคา้บรรษทั ธนาคารกสิกรไทย ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีผล

การปฏิบติังานช่วงโควิด-19 แตกต่างกนัหรือไม่ 

4.  การปรับตวัในการท างาน ของพนกังานในสายงานธุรกิจลูกคา้บรรษทั ธนาคารกสิกรไทย ส่งผล

กระทบต่อผลการปฏิบติังานช่วงโควิด-19 หรือไม่ 

 

1.3  วัตถุประสงค์การวิจัย 

 จากค าถามการวิจยัขา้งตน้สามารถน ามาก าหนดเป็นวตัถุประสงคก์ารวิจยัได ้ดงัน้ี 

1.  เพื่อศึกษาการปรับตวัในการท างานช่วงโควิด-19 ของพนักงานสายงานธุรกิจลูกคา้บรรษทั 

ธนาคารกสิกรไทย 

2.  เพื่อศึกษาผลการปฏิบติังานช่วงโควิด-19 ของพนักงานสายงานธุรกิจลูกคา้บรรษทั ธนาคาร

กสิกรไทย 

3.  เพื่อเปรียบเทียบผลการปฏิบติังานช่วงโควิด-19 ของพนักงานในสายงานธุรกิจลูกคา้บรรษทั 

ธนาคารกสิกรไทย จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล  

4.  เพื่อศึกษาผลกระทบของการปรับตวัในการท างานท่ีมีต่อผลการปฏิบติังานช่วงโควิด-19 ของ

พนกังานสายงานธุรกิจลูกคา้บรรษทั ธนาคารกสิกรไทย  
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1.4  สมมติฐานของการวิจัย 

 จากวตัถุประสงค์งานวิจยัขา้งตน้ ผูว้ิจยัไดก้ าหนดสมมติฐาน เพื่อใช้เป็นกรอบแนวคิดใน

การด าเนินงานวิจยั ดงัน้ี 

1.  พนักงานสายงานธุรกิจลูกคา้บรรษทั ธนาคารกสิกรไทยท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีผล

การปฏิบติังานช่วงโควิด-19 แตกต่างกนั 

2.  การปรับตวัในการท างานของพนักงานสายงานธุรกิจลูกคา้บรรษทั ธนาคารกสิกรไทย ส่งผล

กระทบต่อผลการปฏิบติังานช่วงโควิด-19  

 

1.5  ขอบเขตการวิจัย  

1.  ขอบเขตดา้นประชากรและพื้นท่ี 

 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานสายงานธุรกิจลูกคา้บรรษทั ธนาคารกสิกรไทย 

จ านวน 520 คน (ขอ้มูลจากฝ่ายบริหารธุรกิจลูกคา้บรรษทั ณ วนัท่ี 5 มิถุนายน 2564) 

2.  ขอบเขตดา้นเน้ือหา 

 ศึกษาการปรับตัวในการท างานท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานช่วงโควิด -19 กรณีศึกษา

พนักงานสายงานธุรกิจลูกคา้บรรษทั ธนาคารกสิกรไทย โดยศึกษาเน้ือหาการปรับตวัของ Roy and 

Andrews (1999) มาประยุกตใ์ชเ้พื่ออธิบายถึงพฤติกรรมการปรับตวัของบุคคลเม่ือตอ้งท างานท่ีบา้น ซ่ึง

จ าแนกเป็น 4 ดา้น ดงัน้ี 

 1. การปรับตวัดา้นร่างกาย (Physiological mode) 

 2. การปรับตวัดา้นอตัมโนทศัน์ (Self- concept mode) 

 3. การปรับตวัดา้นบทบาทหนา้ท่ี (Role function mode) 

 4. การปรับตวัดา้นการพึ่งพาระหวา่งกนั (Interdependent mode) 

ผลการปฏิบติังาน ศึกษาเน้ือหาจาก (ประเวศน์ มหารัตน์สกุล, 2544) โดยสามารถทราบไดจ้ากผลการ

ปฏิบติังาน ดงัน้ี 

 1. ความมุ่งมัน่เพื่อผลส าเร็จของงาน 
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 2. ความรวดเร็วในการปฏิบติังาน  

 3. การใชท้รัพยากรอยา่งมีประสิทธิภาพ  

 4. การสร้างสรรคน์วตักรรมท่ีมีคุณภาพ  

 5. ความร่วมมือและมนุษยสัมพนัธ์  

3. ขอบเขตดา้นระยะเวลา 

 การวิจยัคร้ังน้ีใชร้ะยะเวลาด าเนินการเก็บขอ้มูลในช่วง พฤศจิกายน 2564 

1.6  ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 

 การศึกษาการปรับตวัในการท างานท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังานช่วงโควิด-19 กรณีศึกษา

พนกังานสายงานธุรกิจลูกคา้บรรษทั ธนาคารกสิกรไทย สามารถน าไปใชป้ระโยชน์ ดงัน้ี 

1. ทราบถึงการปรับตวักบัการเปล่ียนแปลงของพนกังานช่วงโควิด-19 ท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังาน 

2. สามารถน าขอ้มูลจากการวิจยัมาเป็นแนวทางในการปรับเปล่ียนการท างานท่ีบา้น 

เพื่อใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพดีท่ีสุด 

3. สามารถน าไปเป็นประโยชน์ในการวิจยัคน้ควา้แก่ผูท่ี้สนใจศึกษาในเร่ืองของการปรับตวัในการ

ท างานช่วงโควิด-19 ภายในองคก์ร 

 

1.7  นิยามศัพท์เฉพาะ  

 การปรับตัวในการท างาน หมายถึง การปรับตวัของบุคคลท่ีแสดงถึงพฤติกรรมต่างๆ ในการ

ท างาน ประกอบดว้ย 4 ดา้น คือ 

1. การปรับตวัดา้นร่างกาย (Physiological mode) หมายถึง การปรับตวัโดยการรักษาสมดุลทางดา้น

ร่างกายเพื่อความอยู่รอดในการด ารงชีวิต และสามารถท ากิจวตัรประจ าวนัส่วนตวัต่างๆไดดี้ รวมถึงการ

ปรับตวัดา้นสุขภาพจิตท่ีส่งผลกระทบต่อสุขภาพ 

2. การปรับตวัด้านอตัมโนทศัน์ (Self- concept mode) หมายถึง การปรับตวัทางด้านจิตใจท่ีเป็น

ความเช่ือและความรู้สึกท่ีมีต่อตนเอง บุคคลท่ีปรับตวัไดจ้ะเห็นคุณค่าแห่งตนโดยยงัมีความมัน่ใจในการ
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ท างาน มีก าลงัใจในการท างานอยู่เสมอ รู้สึกภูมิใจกบังานท่ีท าส าเร็จ รวมถึงการใส่ใจในรูปร่างและ

ภาพลกัษณ์ตนเอง แมว้า่ท างานท่ีบา้นก็ตาม 

3. การปรับตวัดา้นบทบาทหนา้ท่ี (Role function mode) หมายถึง การปรับตวัตามบทบาทหนา้ท่ีให้

เป็นไปตามความคาดหวงัของสังคม บุคคลท่ีปรับตวัไดจ้ะแสดงพฤติกรรมตามความคาดหวงัของตนเอง

และบุคคลอ่ืน โดยบุคคลจะยงัคงท าหน้าท่ีและรับผิดชอบงานตามต าแหน่งในองค์กร พร้อม ๆ กับ

สามารถท าหน้าท่ีในครอบครัวได้อย่างไม่บกพร่อง เพื่อให้ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ บุคคลจะ

แสวงหาความรู้ท่ีเก่ียวข้องกับการท างาน รวมถึงพฒันาทกัษะในการใช้เทคโนโลยีท่ีจ าเป็นในการ

ท างานท่ีบา้น 

4. การปรับตวัดา้นการพึ่งพาระหว่างกนั (Interdependent mode) หมายถึง การปรับตวัทั้งดา้นการ

พึ่งพาตนเองและพึ่งพาบุคคลอ่ืน บุคคลท่ีปรับตวัไดจ้ะสามารถรักษาความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนได้แม้

ท างานท่ีบา้น 

 ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลส าเร็จในการปฏิบติัหนา้ท่ีในการท างานตามบทบาทหนา้ท่ีท่ี

ไดรั้บมอบหมาย โดยสามารถทราบไดจ้ากผลการปฏิบติังาน ดงัน้ี 

1. ความมุ่งมัน่เพื่อผลส าเร็จของงาน หมายถึง การท่ีพนกังานมีความเช่ือมัน่ในตนเอง มีจุดยืนของ

ตวัเองไม่ว่าผูอ่ื้นจะคิดอย่างไรในความคิดของเขา เขาก็จะมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานให้ส าเร็จและพิสูจน์

ให้เห็นว่า เขาสามารถปฏิบติังานนั้นๆ ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ และภูมิใจในความคิดของตวัเองไปเร่ือย 

ๆ จนประสบความส าเร็จในท่ีสุด 

2. ความรวดเร็วในการปฏิบติังาน หมายถึง ความสามารถบริหารจดัการรูปแบบของการด าเนินงาน

ท่ีมีระบบ การวางนโยบายเวลา หรือก าหนดตารางเวลาในการท างาน ล าดบัความส าคญัของงาน เพื่อให้

เกิดความรวดเร็วและผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ สร้างใหเ้กิดความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัแบบ

ยัง่ยนื 

3. การใชท้รัพยากรอยา่งมีประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถในการน าเอาทรัพยากรขององคก์ร

มาบูรณาการเขา้กับทรัพยสิ์นทางปัญญาและสร้างให้เกิดผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงเป็น
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แนวคิดท่ีเป็นการมองกลบัมาท่ีการจดัองคก์รท่ีเนน้การใชป้ระโยชน์จากทรัพยากรขององคก์รท่ีมีอยูใ่ห้

บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร 

4. การสร้างสรรค์นวัตกรรมท่ีมีคุณภาพ หมายถึง การท่ีพนักงานมีแนวความคิดใหม่ๆ ท่ีมี

ประโยชน์และตรงวตัถุประสงค์ขององค์กร เช่น คิดผลิตภณัฑ์ใหม่ๆ คิดการให้บริการใหม่ๆ คิดวิธี

น าเสนอแบบใหม่ๆ คิดแผนการตลาดใหม่ๆ คิดระบบงานใหม่  กระบวนการและขั้นตอนการท างาน

แบบใหม่ๆ ท่ีท าใหส้ามารถบรรลุวตัถุประสงคเ์ดียวกนัไดห้ลายๆวิธีและสามารถท าประโยชน์ท่ีมีคุณค่า

แก่งานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

5. ความร่วมมือและมนุษยสัมพนัธ์ หมายถึง การไดรั้บความร่วมมือในการติดต่อประสานงานและ

ความสามารถในการท างานร่วมกันได้เป็นอย่างดี เพื่อนร่วมงานให้ความช่วยเหลือ เม่ือได้รับความ

เดือดร้อน มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัไดเ้ป็นอยา่งดี สามารถร่วมงานกบัผูอ่ื้นไดดี้มีมนุษยสัมพนัธ์ดีเป็น

ผูท่ี้ช่วยใหเ้กิดความสามคัคีในองคก์ร 



 

 

 

บทที ่2 

แนวคดิ ทฤษฎี และงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 
 งานวิจยัน้ีเป็นการศึกษาเร่ือง “การปรับตวัในการท างานท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังานช่วงโค

วิด-19 กรณีศึกษาพนกังานสายงานธุรกิจลูกคา้บรรษทั ธนาคารกสิกรไทย” โดยผูว้ิจยัไดศึ้กษาแนวคิด 

ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 

2.1  แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัการปรับตวัในการท างาน 

2.2  แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน 

2.3  ขอ้มูลธนาคารกสิกรไทย  

2.4  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

2.5  กรอบแนวคิดในการวิจยั 

 

2.1  แนวคิด ทฤษฎีเกีย่วกบัการปรับตัวในการท างาน 

ในส่วนน้ีจะกล่าวถึงความหมาย ค าจ ากดัความของค าว่า การปรับตวั และแนวคิดทฤษฎีท่ี

เก่ียวกบัการปรับตวัในการท างาน 

        2.1.1  ความหมายของการปรับตวัในการท างาน 

การปรับตวัใหเ้ป็นไปตามสภาพแวดลอ้มบางคร้ังเกิดอุปสรรค หรือเป็นไปอย่างราบร่ืนการ

ปรับตวัเกิดจากความตอ้งการของมนุษยท์ าให้สามารถใชว้ิธีแบบต่าง ๆ ในการด าเนินการเพื่อให้บรรลุ

ถึงความตอ้งการของสภาพแวดลอ้ม หรืออุปสรรคท่ีเขา้มาขดัขวาง (เกรียงศกัด์ิ เจริญวงศ์ศกัด์ิ , 2559) 

การปรับตวั (Adaptation) เป็นความสามารถของมนุษยท่ี์จะจดัการกับปัญหาและความต้องการของ

สภาพแวดล้อม (หน่ึงฤทัย ขนานแข็ง , 2562) โดยการปรับตัวว่าเป็นการปฏิสัมพนัธ์ของบุคคลกับ

ส่ิงแวดลอ้ม ซ่ึงบุคคลจะพยายามต่อสู้เพื่อตอบสนองความตอ้งการและเพื่อให้บรรลุถึงเป้าหมายของตน 

ในขณะเดียวกนัภายใตแ้รงกดดนัจากส่ิงแวดลอ้มจะท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมในแนวทางต่าง ๆ การ
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ปรับตวัจึงเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัการประสานความตอ้งการของบุคคลกบัส่ิงแวดลอ้ม (Arkoff 1968, 

อา้งถึงใน ณัชภทัรกานต์ โชติศิริ, 2560) การปรับตวัเป็นกระบวนการของบุคคลเพื่อท าความเขา้ใจใน

บุคลิกภาพและพฤติกรรมของตนเองท่ีจะส่งผลต่อการรู้สึกมีคุณค่าและการปรับเปล่ียนมุมมองทศันคติ

ในทางบวกสามารถมีสัมพนัธภาพต่อบุคคลอ่ืนไดอ้ย่างเหมาะสม (Rogers อา้งถึงใน วิไลลกัษณ์ พงษ์

โสภา, 2555) ส่วน Roy (อา้งถึงใน จิราภรณ์ ตั้งกิติภาภรณ์, 2559) กล่าวว่า บุคคลเป็นส่ิงท่ีมีชีวิตท่ีมี

ลกัษณะเป็นองค์รวม ประกอบด้วยร่างกาย จิตใจ และสังคม บุคคลเป็นผูท่ี้มีพลังสร้างสรรค์และมี

ความสามารถในการจดัการกับปัญหาดว้ยตนเอง บุคคลเป็นระบบเปิดและเป็นระบบการปรับตัวท่ีมี

ความสามารถในการปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลงของส่ิงแวดลอ้ม การปรับตวัเป็นกระบวนการท่ีบุคคล

ปรับเปล่ียนพฤติกรรมทั้งภายในและภายนอกของตนเองให้มีความสมดุลสามารถด าเนินชีวิตไดอ้ย่าง

ราบร่ืน (จิราภรณ์ ตั้งกิติภาภรณ์, 2559) โดยมุกดา ศรียงค์, นวลศิริ เปาโรหิตย ,์ สิริวรรณ สาระนาค, สุ

วิไล เรียงวฒันสุข และนิภา แกว้ศรีงาม (2559) ไดส้รุปความหมายของการปรับตวัในเชิงจิตวิทยาวา่ เป็น

กระบวนการท่ีมนุษยใ์ช้ตอบโตปั้ญหา อุปสรรค และส่ิงท่ีเขา้มากระทบกับจิตใจทั้งจากภายในและ

ภายนอก เพื่อรักษาสมดุลของร่างกายและจิตใจใหมี้ความกลมกลืนและเหมาะสม 

นอกจากน้ีธัญญลักษณ์ รุ้งแสงจันทร์ (2561) ให้ความหมายของ การปรับตัวว่า เป็น

กระบวนการทางสังคมท่ีเกิดขึ้นกบัผูย้า้ยถ่ิน จะโดยรู้ตวัหรือไม่ก็ตามในการจะเลือกปฏิบติัส่ิงใดส่ิงหน่ึง

เพื่อปรับความต้องการของตนเองให้เข้ากับส่ิงแวดลอ้ม และสามารถปรับตวัให้เข้ากับปัญหา และ

สามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นไดร้วมทั้งความสามารถในการเก่ียวขอ้งกบับุคคลต่าง ๆ และเรียนรู้

ทกัษะทางสังคมได ้เช่น ความสามารถในการเก่ียวขอ้งกบับุคคลอ่ืนทั้งกลุ่มเพื่อนและคนแปลกหนา้และ

จะช่วยพฒันาทศันคติท่ีดีต่อสังคม เช่น มีความคิดท่ีจะช่วยเหลือคนอ่ืน ๆ เป็นตน้ ซ่ึงโดยปกติแลว้ การ

ปรับตวัจะเกิดจากการเรียนรู้ทางสังคมมากกว่าจะเกิดขึ้นจากการถ่ายทอดทางพนัธุกรรม การปรับตวั

ประกอบไปดว้ยกระบวนการยอ่ย 2 ประการ คือ 

1. การดดัแปลง (Adaptation) ซ่ึงหมายถึง การปรับตวัทางชีวภาพหรือทางร่างกาย เป็นผลมา

จากการแข่งขนั (Competition) ของผูย้า้ยถ่ินท่ีพยายามปรับตวัเพื่อความอยูร่อดในสังคม  
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2. การปรับตวัในทางสังคม (Social adjustment) หมายถึง การท าให้อยู่ในภาวะท่ีเหมาะสม

(Accommodation) กับส่ิงแวดล้อมในท่ีใหม่การปรับตัวในทางสังคมน้ี เ กิดจากการท่ีบุคคลมี

ประสบการณ์ทางสังคม ซ่ึงผลของการปรับตวัทั้ง 2 แบบน้ีจะท าให้เกิดความสมดุล โดยคาวสมดุลทาง

ชีวภาพท่ีเกิดขึ้นจะถ่ายทอดกนัดว้ยวิธีการทางชีวภาพส่วนการปรับตวั ทางสังคมจะมีการถ่ายทอดทาง

วฒันธรรมและประเพณีโดยการปรับตวัจะเป็นกระบวนการ 2 ทาง กล่าวคือ ทั้งผูย้า้ยถ่ินใหม่และผูท่ี้อยู่

ในถ่ินเดิมต่างก็ตอ้งปรับตวัเขา้หากนัเพียงแต่ฝ่ายใดจะตอ้งปรับตวัมากนอ้ยกว่ากนันั้นขึ้นอยู่กบัสภาวะ

แวดลอ้มเป็นส าคญั  

        2.1.2  แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัการปรับตวัในการท างาน 

 ทฤษฎีการปรับตวัของรอย Roy & Andrew (1999 อา้งถึงใน จิราภรณ์ ตั้งกิตติภาภรณ์, 2559, 

หน้า 217-218) กล่าวถึง มนุษยเ์ป็นส่ิงมีชีวิตท่ีประกอบดว้ยร่างกาย จิตใจ และสังคมท่ีมีความสัมพนัธ์

เช่ือมโยงเป็นหน่ึงเดียวกันโดยไม่อาจแยกจากกันได้ทั้ งน้ีวิถีชีวิตของบุคคลจะมีปฏิสัมพันธ์กับ

ส่ิงแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา ส่งผลใหเ้กิดระบบการปรับตวัของบุคคลท่ีอธิบายได ้ดงัน้ี 

 1. ส่ิงน าเขา้ (input) เป็นส่ิงแวดลอ้มรอบตวับุคคลและประสบการณ์ท่ีบุคคลเคยไดรั้บ เป็น

ตวักระตุน้ใหเ้กิดการปรับตวัต่อเหตุการณ์ต่าง ๆ ดว้ยกระบวนการควบคุมท่ีเกิดขึ้นโดยอตัโนมติัโดยการ

ปรับตวัจะใชก้ลไกการควบคุมและกลไกการรับรู้เพื่อรักษารูปแบบการปรับตวัของบุคคล 

 2. กระบวนการควบคุม (control process) เม่ือส่ิงแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอกเกิดการ

เปล่ียนแปลงหรือมีส่ิงเร้าเกิดขึ้น บุคคลจะมีกระบวนการควบคุมส่ิงเร้าท่ีเรียกว่ากระบวนการปรับแกซ่ึ้ง

มีทั้งท่ีไดม้าแต่ก าเนิด และไดม้าภายหลงัโดยกระบวนการปรับแกท่ี้มีมาแต่ก าเนิดจะเป็นลกัษณะเฉพาะ

ของบุคคลในการถ่ายทอดทางพนัธุกรรมและเกิดขึ้นโดยอตัโนมติัท่ีบุคคลไม่ไดค้าดคิดมาก่อน ส่วน

กระบวนการปรับแกท่ี้เกิดขึ้นภายหลงัเป็นผลมาจากการเรียนรู้และพฒันาการของบุคคล กระบวนการ

ปรับแกป้ระกอบดว้ย 2 ระบบยอ่ยคือ 

 2.1 กลไกการควบคุม (regulator subsystem) เป็นกระบวนการท างานโดยระบบประสาท

อตัโนมติั เพื่อควบคุมการท างานของระบบต่าง ๆ ใหเ้ป็นไปอยา่งปกติผ่านการท างานร่วมกนัของระบบ

ประสาท สารเคมี และต่อมไร้ท่อโดยมีส่ิงเร้าจากภายนอกและการเปล่ียนแปลงภายในของภาวะสมดุล
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เป็นส่ิงเร้าท่ีมีคุณสมบติัทางเคมี หรือเป็นส่ิงท่ีแปรเปล่ียนเป็นขอ้มูลของระบบประสาท เช่น แสงการ

สัมผสั กล่ิน หรือความเจ็บปวด เป็นตน้ ส่ิงเร้าจะถูกเปล่ียนเป็นกระแสไฟฟ้าและเดินทางผา่นเขา้สู่ระบบ

ประสาทส่วนกลางแลว้ถูกส่งไปยงัอวยัวะท่ีเป็นเป้าหมาย ท าให้เกิดปฏิกิริยาตอบสนองโดยอตัโนมติั

ส่วนส่ิงเร้าอ่ืน ๆ ได้แก่ สารในโลหิตอาจกระตุน้ต่อมไร้ท่อให้ผลิตฮอร์โมนไปกระตุ้นอวยัวะหรือ

เน้ือเยื่อเป้าหมายท าให้เกิดปฏิกิริยาตอบสนองตามมา เพื่อควบคุมการท างานของระบบต่าง ๆภายใน

ร่างกายใหอ้ยูใ่นสภาวะสมดุล 

 2.2 กลไกการรับรู้ (cognator subsystem) เป็นกลไกการตอบสนองจากประสบการณ์และ

การเรียนรู้ โดยผ่านกระบวนการทางอารมณ์และความคิด (cognitiveemotive channels) ส่วนใหญ่เป็น

การปรับตวัดา้นจิตสังคม ส่ิงเร้าท่ีเขา้สู่ระบบควบคุมจะผา่นกระบวนการ 4 กระบวนการ ไดแ้ก่ 

 2.2.1 กระบวนการรับรู้หรือรับข้อมูล (perceptual-information process) เป็นการ

พิจารณาเลือกรวบรวมและจดจ าในส่ิงท่ีบุคคลสนใจ 

 2.2.2 กระบวนการเรียนรู้( learning) เป็นการท าความเข้าใจหรือเลียนแบบเพื่อ

เสริมสร้างความรู้และความรู้สึกใหเ้กิดความเขา้ใจอยา่งลึกซ้ึง 

  2.2.3 กระบวนการตดัสินใจ(judgment) เป็นกิจกรรมในการคดัสรรวิธีการเผชิญและ

แกไ้ขปัญหาของบุคคล 

 2.2.4 กระบวนการตอบสนองทางอารมณ์ (emotion) เป็นการใชก้ลไกการป้องกนัดว้ย

กระบวนการทางจิตท่ีจะช่วยใหบุ้คคลลดความความเครียดหรือความวิตกกงัวล 

 2.3 กลไกลลดความวิตกกงัวลและประเมินเหตุการณ์ท่ีเกิดขึ้นจะเป็นกระบวนการท่ีท า

หนา้ท่ีและมีการปฏิสัมพนัธ์เหมือนเป็นหน่วยเดียวกนั โดยไม่อาจแบ่งแยกจากกนัไดท่ี้มีกระบวนการรับ

ขอ้มูลเป็นส่ือกลางและส่ิงเร้าของกลไกการรับรู้ได้แก่ปัจจยัทางด้านจิตใจ ด้านสรีระวิทยาและด้าน

สังคม รวมทั้งผลลพัธ์จากกลไกการควบคุม ทั้งสองระบบน้ีจะท างานควบคู่กนัเสมอและไม่สามารถ

สังเกตไดแ้ต่จะแสดงออกเป็นพฤติกรรมในการปรับตวัท่ีสามารถสังเกตและประเมินได ้ท่ีเป็นผลมาจาก

การท างานของระบบย่อย 2 ชนิด ทั้งน้ี การแสดงออกจะมีแบบแผนการปรับตวัในดา้นใดดา้นหน่ึง หรือ
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ทั้ง 4 ด้านได้แก่ (1) การปรับตัวด้านร่างกาย (2) การปรับตัวด้านอัตมโนทัศน์ (3) การปรับตัวด้าน

บทบาทหนา้ท่ี และ (4) การปรับตวัดา้นการพึ่งพาระหวา่งกนั 

 3. ผลลพัธ์ (output) เป็นส่ิงท่ีปรากฏขึ้นจากกระบวนการปรับตวัของบุคคล หรือปฏิกิริยา

การสนองตอบของระบบ เกิดเป็นพฤติกรรมท่ีสามารถสังเกตไดแ้ละตรวจสอบไดถ้า้บุคคลมีการปรับตวั

ท่ีเหมาะสม แสดงว่าบุคคลนั้นมีความสามารถในการตอบสนองความตอ้งการตามเป้าหมายของการ

ปรับตวัเกิดเป็นพฤติกรรมท่ีพึงพอใจแต่ถา้ไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการไดจ้ะเกิดเป็นพฤติกรรม

การปรับตวัท่ีไม่เหมาะสม ผลจากการปรับตวัไม่ว่าจะเป็นพฤติกรรมปรับตวัท่ีเหมาะสมหรือไม่ก็ตาม 

จะเขา้สู่กระบวนการป้อนกลบัท่ีเป็นส่ิงน าเขา้สู่ระบบเพื่อการปรับตวัท่ีเหมาะสมต่อไป 

 4. กระบวนการป้อนกลบั (feedback process) เป็นผลลพัธ์ของการปรับตวัท่ีเกิดขึ้นท าหนา้ท่ี

เป็นตวัป้อนกลบัส่ิงเร้าท่ีจะน าเขา้สู่ระบบการปรับตวัอีกคร้ังเพื่อเกิดเป็นการปรับตวัคร้ังต่อ ๆ ไป 

        2.1.3 องคป์ระกอบของการปรับตวั 

 Roy (อา้งถึงใน จิราภรณ์ ตั้งกิตติภาภรณ์, 2559, น. 217-223) ไดแ้บ่งพฤติกรรมการปรับตวั

ของบุคคลออกเป็น 4 ดา้น โดยอธิบายได ้ดงัน้ี 

 1. การปรับตัวด้านร่างกาย (physiological model) เป็นการปรับตัวเพื่อตอบสนองความ

ตอ้งการความมัน่คงทางร่างกาย เป็นการตอบสนองของบุคคลท่ีจะแสดงออกทางร่างกายในระดบัเซลล์

เน้ือเยื่ออวยัวะ และระบบต่าง ๆ ของร่างกายในการตอบสนองความตอ้งการขั้นพื้นฐาน 5 ประการ 

ไดแ้ก่ (1) ออกซิเจน (2) อาหาร (3) การขบัถ่าย (4) การมีกิจกรรมและการพกัผ่อน และ (5) การป้องกนั

อนัตรายของร่างกายไดแ้ก่ การรับรู้ความรู้สึก สารน ้าอิเลก็โตรไลตส์มดุลของกรดและด่างการท าหนา้ท่ี

ของระบบประสาท การท างานของระบบต่อมไร้ท่อ 

 2. การปรับตวัดา้นอตัมโนทศัน์ (self-concept model) เป็นการปรับตวัท่ีมุ่งรักษาความมัน่คง

ทางจิตใจ (psychic integrity) ท่ีเนน้ในดา้นจิตใจและจิตวิญญาณของบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัความเช่ือและ

ความรู้สึกท่ีบุคคลยึดเหน่ียวกบัตนเองในช่วงเวลาหน่ึง โดยเป็นการรับรู้ทั้งท่ีเกิดขึ้นภายในตนเองและ

การรับรู้ปฏิกิริยาของบุคคลอ่ืนท่ีมีต่อตนเองความเช่ือและความรู้สึกน้ีมีส่วนในการก าหนดพฤติกรรม

การแสดงออกของบุคคลประกอบไปดว้ย 2 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
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 2.1 อตัมโนทศัน์ดา้นร่างกาย (physical self) เป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อรูปร่างการ

ท าหน้าท่ีความรู้สึก ภาวะสุขภาพ และสมรรถนะทางเพศของตนเองซ่ึงเป็นการรับรู้ความรู้สึกของ

ร่างกาย (body sensation) และภาพลักษณ์ (body image) โดยการรับรู้ความรู้สึกของร่างกายเป็น

ความรู้สึกเก่ียวกบัสภาวะและสมรรถนะของร่างกายท่ีตนเองเป็นอยู่ เช่น การรับรู้ความเจ็บปวด อาการ

อ่อนเพลียเป็นตน้ ส่วนภาพลกัษณ์จะเป็นความรู้สึกเก่ียวกบัขนาด รูปร่าง หนา้ตาและท่าทางของตนเอง 

เช่น การมองวา่ตนเองอว้น หนกัเกินมาตรฐาน เป็นตน้ 

 2.2 อตัมโนทศัน์ส่วนบุคคล (personal self) เป็นความรู้สึกเก่ียวกบัตนเองดา้นความเช่ือ

ความคาดหวงัและความรู้สึกมีคุณค่าในตนเองแบ่งเป็น 3 ดา้น ดงัน้ี 

 2.2.1 ดา้นศีลธรรมจรรยา (moral ethical self) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดท่ีมีต่อตนเอง

เก่ียวกบัศีลธรรมจรรยา บุคคลจะใชคุ้ณธรรมจรรยาของตนเป็นเกณฑใ์นการปฏิบติัและพิจารณาตดัสิน

ส่ิงต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกบัตนเองว่าเป็นส่ิงถูกหรือผิด ดีหรือเลวร่วมกบัความเช่ือท่ีตนเองยึดถืออยู่สาเหตุใดก็

ตามท่ีท าให้บุคคลรู้สึกว่าตนเองได้ละเมิดกฎเกณฑ์ทางศีลธรรมจรรยาท่ีเรียนรู้และสะสมไวจ้ะเกิด

ความรู้สึกผิดมีบาป ติเตียน 

ตนเอง ท าให้เกิดความทุกข์ใจและมีความตึงเครียดทางจิตใจเกิดขึ้นดังนั้นความรู้สึกผิดเป็นภาวะท่ี

บุคคลประเมินตดัสินการกระท าของตนเองท่ีท าผิดไปและลงโทษตวัเองในการกระท านั้น ๆ 

 2.2.2 ดา้นความสม ่าเสมอในตนเอง (consistency self) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดต่อ

ตนเองในการคงไว ้ซ่ึงความมัน่คงหรือความปลอดภยัของตนเองในสถานการณ์ต่าง ๆ หรือมีความ

สม ่าเสมอในชีวิต หากบุคคลรู้สึกว่าตนเองถูกคุกคาม เกิดความไม่แน่ใจในความมัน่คงของตนเองจะ

แสดงพฤติกรรมออกมาใหเ้ห็นเป็นความวิตกกงัวลความไม่สบายใจ หรือความเจ็บปวดดา้นจิตใจ 

 2.2.3 ดา้นอุดมคติแห่งตน (ideal self) เป็นความรู้สึกนึกคิดและความคาดหวงัเก่ียวกบั

ตนเองตามท่ีบุคคลมุ่งหวงัท่ีจะท าหรือมุ่งหวงัท่ีจะเป็นและความคาดหวงัท่ีบุคคลอ่ืนมีต่อตนบุคคลจะตั้ง

ปณิธานเป้าหมายในชีวิตและอุดมคติต่าง ๆ ไวแ้ลว้พยายามเปล่ียนแปลงตนเองให้เป็นไปอยา่งท่ีตั้งไวถ้า้

บุคคลไม่ประสบความส าเร็จในส่ิงท่ีมุ่งหวงัและไม่สามารถปรับตวัไดจ้ะเกิดความรู้สึกสูญเสียอ านาจ 

(powerlessness) อนัจะน ามาซ่ึงความรู้สึกไร้ค่า ทอ้แทส้ิ้นหวงั เบ่ือหน่ายชีวิต 
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 3. การปรับตวัดา้นบทบาทหนา้ท่ี(role function model) เป็นการปรับตวัเพื่อความมัน่คงทาง

สังคม (social integrity) เป็นความคาดหวงัเก่ียวกบัส่ิงท่ีบุคคลควรกระท าเม่ืออยู่ในบทบาทหน่ึง ๆ การ

กระท าน้ีเป็นการกระท าของบุคคลในส่วนท่ีสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน บทบาทของบุคคลในแต่ละสังคมจะ

แตกต่างกนัออกไป ทั้งน้ีจะตอ้งปรับตวัตามบทบาทหนา้ท่ีของตนและสังคมก าหนดไวอ้ย่างเหมาะสม 

โดยแสดงออกมาเป็นพฤติกรรมตามบทบาท (instrumental behavior) คือ พฤติกรรมท่ีบุคคลแสดงออก

ถึงการปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีสังคมก าหนด และพฤติกรรมแสดงเจตคติ (expressive behavior) คือพฤติกรรมท่ี

บุคคลแสดงออกจากทศันคติและความรู้สึกนึกคิดของตนซ่ึง Roy and Andrews แบ่งบทบาทของบุคคล

ออกเป็น 3 บทบาท คือ 

 3.1 บทบาทปฐมภูมิ (primary role) เป็นตวัก าหนดพฤติกรรมส่วนใหญ่ของบุคคลใน

ช่วงเวลาต่าง ๆ ของชีวิต บทบาทน้ีจะถูกก าหนดดว้ยอายุเพศและพฒันาการ ตวัอย่างเช่น บทบาทของ

เด็กวยัรุ่น และผูใ้หญ่ เป็นตน้ 

 3.2 บทบาททุติยภูมิ (secondary role) คือ บทบาทท่ีเก่ียวข้องกับงานท่ีต้องกระท าซ่ึง

สัมพนัธ์กบัระยะพฒันาการและบทบาทปฐมภูมิบทบาททุติยภูมิเป็นบทบาทท่ีไดรั้บเขา้มาและท าให้เกิด

งานขึ้น เป็นบทบาทท่ีคงท่ีในช่วงเวลาหน่ึง เช่น บทบาทการเป็นบุตร นกัเรียน เป็นตน้ 

 3.3 บทบาทตติยภูมิ ( tertiary role) เป็นบทบาทท่ีสัมพันธ์กับบทบาททุติยภูมิและ

เก่ียวขอ้งกบัเป้าหมายบางอย่างในชีวิต โดยทัว่ไปจะเป็นบทบาทชัว่คราวท่ีบุคคลเลือกและอาจรวมถึง

กิจกรรมบางอยา่งท่ีเป็นงานอดิเรก เช่น บทบาทการเป็นประธานชมรม นกักีฬา เป็นตน้ 

 4. การปรับตวัดา้นการพึ่งพาระหวา่งกนั (interdependence model) เป็นการปรับตวัเพื่อความ

มัน่คงทางสังคมเช่นกนั การพึ่งพาระหวา่งกนั เป็นการด ารงรักษาความสมดุลระหวา่งการท่ีเป็นอิสระไม่

พึ่งพาผูอ่ื้น (independence) กบัการพึ่งพาผูอ่ื้น (dependence) การปรับตวัดา้นน้ีจะเก่ียวขอ้งกบัความเตม็

ใจและความสามารถท่ีจะรัก นับถือและยกย่องผูอ่ื้น ตลอดจนการยอมรับและการตอบสนองความรัก 

นบัถือและการยกย่องจากผูอ่ื้น ผูอ่ื้นท่ีกล่าวในท่ีน้ี หมายถึง ผูท่ี้มีความสัมพนัธ์กบับุคคลนั้นโดยเฉพาะ

แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ ผูท่ี้ใกลชิ้ดและมีความส าคญักบับุคคลนั้น เช่น บิดา มารดาและผูท่ี้อยูใ่นระบบ

สนับสนุน (support systems) ของบุคคลนั้น ซ่ึงอาจเป็นบุคคลเดียวหรือเป็นกลุ่มก็ได้และอาจรวมถึง
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สัตวเ์ล้ียงดว้ยเช่น เพื่อน ญาติสมาชิกชมรมเดียวกนั ถา้บุคคลมีปัญหาในการปรับตวัอาจจะมีพฤติกรรม

ท่ีแสดงถึงการพึ่งพาผูอ่ื้นอย่างไม่เหมาะสม ต้องการความช่วยเหลือจากผูอ่ื้นมากเกินความจ าเป็น 

(dysfunction dependence) ก่อให้เกิดอนัตรายต่อพฒันาการและระดบัวุฒิภาวะไดห้รือมีพฤติกรรมการ

พึ่งตนเองอย่างไม่เหมาะสม (dysfunction independence) ไม่สามารถมีอิสระในการช่วยเหลือตนเอง

ตามท่ีตอ้งการได้เกิดปัญหาการปรับตวัท่ีไม่เหมาะสมได้แก่การแยกตวัเองรู้สึกอา้งวา้งโดดเด่ียวเกิด

ภาวะเครียดน าไปสู่ภาวะซึมเศร้าและฆ่าตวัตายได ้

        2.1.4 สาเหตุท่ีท าใหเ้กิดการปรับตวั 

 บุคคลจะมีการปรับตวัท่ีดีหรือไม่ดีนั้นขึ้นอยู่กบัพื้นฐานการเล้ียงดูจากครอบครัวการเรียนรู้

จากสถานศึกษา ชุมชน สังคม และอาชีพ โดยประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากส่ิงแวดลอ้มมีผลต่อการปรับตวั

ในช่วงต่อ ๆ ไปของชีวิต โดยปัญหาท่ีส่งผลก่อให้เกิดการปรับตวัของบุคคลนั้นมีความหลากหลายและ

แตกต่างกนัออกไปตามสถานการณ์ท่ีเผชิญ เช่น ปัญหาจากตวับุคคล หรือความกดดนัจากส่ิงแวดลอ้ม 

เป็นตน้ ทั้งน้ีบุคคลจะมีกระบวนการแกไ้ขปัญหาท่ีแตกต่างกนั ขึ้นอยู่กบัประสบการณ์และรูปแบบการ

เผชิญปัญหาของแต่ละบุคคล (วิไลลกัษณ์ พงษโ์สภา, 2555) 

 วราภรณ์ตระกูลสฤษด์ิ (2545, อา้งถึงใน ณัชภทัรกานต ์โชติศิริ, 2560) กล่าวถึง สาเหตุของ

การปรับตวัคือ 

 1. เพื่อความอยู่รอดของชีวิต ซ่ึงตลอดชีวิตของมนุษยน์ั้น ยอ่มตอ้งผา่นการเปล่ียนแปลงต่าง 

ๆ มากมาย ทั้งท่ีเกิดขึ้นเองตามธรรมชาติโดยเร่ิมตั้งแต่ปฏิสนธิในครรภข์องมารดาคลอดออกมาเป็นเด็ก

ทารกแรกเกิด และเติบโตมาจนทุกวนัน้ีลว้นแต่ตอ้งพบกบัการเปล่ียนแปลงมาโดยตลอด ซ่ึงทุกคนตอ้ง

ปรับตวัเพื่อจะอยู่รอดให้ไดใ้นแต่ละช่วงชีวิต เช่น เม่ือเป็นทารกตอ้งดูดนมซ่ึงเป็นของเหลวแต่พอโต

ขึ้นมาตอ้งเร่ิมทานกลว้ยขา้ว ตอ้งหัดเคี้ยว หากคนเราไม่ยอมปรับเปล่ียนก็จะไม่สามารถด ารงชีวิตอยูไ่ด้

น้ี คือ การปรับตวัเพื่อความอยูร่อดของชีวิต 

 2. เพื่อความสุขและการไม่ทุกข์บุคคลจะยอมรับกบัสภาพปัญหาท่ีเกิดขึ้นและพยายามหา

วิธีการแกไ้ขให้ความทุกขบ์รรเทาเบาบางลง เม่ือปัญหาถูกขจดัให้หมดไปความสุขความสบายใจก็ยอ่ม

เกิดขึ้นมาแทนท่ี 
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 จิราภรณ์ ตั้งกิตติภาภรณ์ (2559, น. 208-209) พูดถึงแรงผลกัดนัท่ีมีอิทธิผลต่อการปรับตวั

ของบุคคลท่ีสามารถแบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ 

 1. แรงผลกัดนัภายใน (internal drives) ท่ีเป็นการท่าทางสรีระร่างกายและจิตใจ ไดแ้ก่ ความ

ตอ้งการตอบสนองความหิว ความอบอุ่น ความปลอดภยั ความส าเร็จ รวมถึงการตอ้งการตอบสนองทาง

อารมณ์ เช่น ความรัก การมีคุณค่า เป็นตน้ 

 2. แรงผลกัดนัภายนอก (external drives) เป็นความตอ้งการทางสังคมและส่ิงแวดล้อมใน

การด าเนินชีวิต ไดแ้ก่ ศาสนา วฒันธรรม ประเพณี ค่านิยม หรือกฎระเบียบทางสังคม เป็นตน้ 

2.1.5 ลกัษณะของการปรับตวั 

 การปรับตัวของบุคคลเป็นส่ิงท่ีไม่มีความแน่นอนตายตัว สามารถเปล่ียนแปลงได้

ตลอดเวลา ทั้งท่ีสามารถปรับตวัไดอ้ยา่งสมบูรณ์และปรับตวัไม่สมบูรณ์ ท่ีสามารถอธิบายได ้ดงัน้ี (วรา

ภรณ์ ตระกูลสฤษด์ิ, 2545, อา้งถึงใน ณชัภทัรกานต ์โชติศิริ, 2560) 

 1. การปรับตวัท่ีสมบูรณ์หรือการปรับตวัแบบบูรณาการ (integrating adjustment) มีลกัษณะ

การปรับตวัท่ีมีคุณภาพ โดยตวับุคคลสามารถเผชิญและแก้ไขปัญหาและอุปสรรคได้อย่างเหมาะสม 

รู้สึกไดถึ้งความสุขกายสบายใจไม่มีเร่ืองคา้งคาใจให้เกิดความวิตกกงัวล ทั้งน้ี ปัญหาอาจจะไดรั้บการ

แกไ้ข หรืออาจจะยงัคงอยู ่แต่ตวับุคคลสามารถเขา้ใจและยอมรับกบัส่ิงท่ีเกิดขึ้น ไม่รู้สึกเป็นทุกข ์ก็เรียก

ไดว้า่เป็นการปรับตวัท่ีสมบูรณ์ 

 2. การปรับตัวแบบไม่สมบูรณ์หรือการปรับตัวแบบไม่บูรณาการ ( non-integrative 

adjustment) เป็นลกัษณะการปรับตวัท่ีบุคคลยงัไม่สามารถเผชิญกับปัญหาหรือไม่สามารถแกไ้ขเหตุ

วิกฤตท่ีเกิดขึ้นในชีวิตไดอ้ยา่งเหมาะสม แมบุ้คคลจะสามารถผ่อนคลายความตึงเครียดลงไดบ้า้งแต่ก็ยงั

รู้สึกเป็นทุกขแ์ละไม่สบายใจ ซ่ึงการปรับตวัในลกัษณะน้ีจะเป็นการปรับตวัท่ีไม่สมบูรณ์ จึงจ าเป็นตอ้ง

ใชก้ลไกป้องกนัตนเองเพื่อผอ่นคลายและลดความเครียดใหน้อ้ยลง 

 นอกจากน้ี การปรับตวัเชิงจิตวิทยาก็สามารถอธิบายไดด้ว้ยยทุธวิธีการปรับตวัท่ีแบ่งออกได้

เป็น 2 ลกัษณะ คือ (จิราภรณ์ ตั้งกิติภาภรณ์, 2559, น. 211-215) 
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 1. การจัดการกับปัญหาโดยตรง (direct coping) เป็นกระบวนการปรับตัวท่ีเกิดขึ้นโดย

ผูก้ระท ารู้ตวัเม่ือบุคคลรู้สึกวา่ถูกส่ิงใดส่ิงหน่ึงคุกคามหรือเกิดความคบัขอ้งใจโดยบุคคลพยายามท่ีจะหา

วิธีขจัดส่ิงคุกคามหรืออุปสรรคด้วยวิธีการต่าง ๆ ทั้งการเผชิญกับปัญหาการใช้วิธีน่ิงเฉย หรือการ

หลีกเล่ียงหลบหนีจากสภาพการณ์ท่ีก่อใหเ้กิดความรู้สึกเป็นทุกข ์

 2. การจดัการกับปัญหาทางออ้ม (indirect coping) เป็นกระบวนการปรับตวัท่ีเกิดขึ้นโดย

บุคคลไม่ไดต้ั้งใจหรือรู้ตวั ท่ีเกิดจากการใชก้ลไกป้องกนัตวัเองจากปัญหาต่าง ๆ เพื่อหลีกเหล่ียงความ

คบัขอ้งใจท่ีเกิดขึ้น ใหต้นเองรู้สึกปลอดภยัเกิดความสบายใจโดยกลไกท่ีนิยมใช ้ไดแ้ก่  

 2.1 การใชเ้หตุผลเขา้ขา้งตวัเอง (rationalization) เป็นการสร้างเหตุผลท่ีผิดจากความเป็น

จริงมาประกอบการอธิบายการกระท าของตนเองเพื่อให้หลุดพน้จากความรู้สึกผิด ลดความเครียดและ

ความวิตกกงัวลท่ีจะเกิดขึ้น 

 2.2 การซัดโทษ (projection) เป็นการหลีกหนีความรู้สึกผิดด้วยการซัดทอดความผิด

ใหแ้ก่ผูอ่ื้น เพื่อลดความตึงเครียดและปกป้องตนเอง 

 2.3 การกระท าตรงกนัขา้ม (reaction-formation) เป็นพฤติกรรมการแสดงท่ีสวนทางกบั

แรงผลกัดนัภายในของตนเอง เพื่อกลบเกล่ือนความรู้สึกท่ีแทจ้ริง ท่ีจะท าให้ตนเองเกิดความรู้สึกสบาย

ใจและหลีกเล่ียงการเผชิญกบัสถานการณ์ท่ีท าใหรู้้สึกเครียด 

 2.4 การทดแทน (substitution) เป็นการตั้งเป้าหมายใหม่ท่ีสามารถท าให้บรรลุผลส าเร็จ

ไดง้่ายทดแทนเป้าหมายเก่าท่ีไม่บรรลุเป้าหมายหรือท าใหส้ าเร็จไดย้าก 

 2.4.1 การเบนเป้าหมาย (compensation) เป็นการสร้างพฤติกรรมหรือการสร้างจุดเด่น

ทดแทนปมดอ้ยท่ีไม่พึงประสงคข์องตนเอง 

 2.4.2 การแปลงพลงัผลกัดันท่ีถูกหักห้าม (sublimation) เป็นการแปลงพลงัผลกัดนั

ภายในตนเองท่ีสังคมไม่ยอมรับหรือไม่ตอ้งการใหแ้ปรเปล่ียนเป็นกิจกรรมท่ีสร้างสรรค ์

 2.5 การเลียนแบบ (identification) เป็นการลอกแบบหรือการรับเอาลักษณะเด่นของ

บุคคลอ่ืนมาเป็นของตนเอง เพื่อให้ตนเองเป็นท่ียอมรับและเพิ่มคุณค่าให้กบัตวัเอง ก่อให้เกิดความรู้สึก

ภาคภูมิใจและสบายใจ 
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 2.6 การสร้างจินตนาการเพอ้ฝัน (fantasy) เป็นการพยายามหลบหนีความจริงท่ีท าใหต้น

เกิดความคบัขอ้งใจเขา้สู่โลกแห่งจินตนาการ ซ่ึงเป็นโลกท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการของตนเอง

ได ้การเพอ้ฝันจะก่อให้เกิดความสุข ความพอใจ และช่วยลดความตึงเครียดในชีวิตประจ าวนั การเพอ้

ฝันเป็นไดท้ั้งทางท่ีสร้างสรรคแ์ละไม่สร้างสรรค ์

 2.7 การอวดอา้งตนเอง (egocentrism) เป็นการชอบพูดอวดอา้งถึงสรรพคุณหรือความดี

ของตนเองเสมอ เพื่อให้เป็นจุดเด่นท่ีน่าสนใจ อาจจะใช้วีธีการคุยโออ้วดหรือการท าอะไรท่ีแปลก ๆ 

แผลง ๆ หรือพูดตลกใหค้นอ่ืนช่ืนชม การอวดอา้งตนเองพบมากในบุคคลท่ีรู้สึกวา่ตนเองมีปมดอ้ย กลวั

วา่ตนเองจะไม่เป็นท่ีนบัหนา้ถือตาหรือเป็นท่ียอมรับของคนอ่ืน 

 2.8 การขัดขืน (negativism) เป็นการพยายามขัดขืนหรือพูดคัดค้านความคิดหรือการ

กระท าของคนอ่ืนอยู่เสมอ ๆ โดยท่ีความคิดหรือการกระท าของคนอ่ืนอาจจะถูกหรือผิดกก็ตาม การขดั

ขืนเป็นวิธีการเรียกร้องความสนใจวิธีหน่ึง มกัพบในคนท่ีขาดความมัน่ใจในตนเองหรือคนท่ีหลงตนเอง 

 2.9 การวดัอารมณ์โดยใช้เชาวน์ปัญญา (intellectualization) เป็นการบิดเบือนหรือตัด

ทอนอารมณ์หรือความรู้สึกบางอย่างท่ีท าให้ไม่สบายใจ โดยการน าหลักทฤษฎีหรือสังคมหรือ

สถานการณ์แวดลอ้มมาประกอบการอธิบายเพื่อกลบเกลื่อนอารมณ์ 

 2.10 การแยกความคิดและอารมณ์ (isolation) เป็นการแยกกระบวนการของจิตออกเป็น

ส่วน ๆ ทั้งท่ีเป็นการแยกความคิดออกจากอารมณ์ หรือ การแทนท่ีอารมณ์ดว้ยเน้ือหาหรือเร่ืองราวท่ี

แตกต่างออกไปจากเดิม 

 2.11 การถดถอย (regression) การมีพฤติกรรมถดถอยไปสู่พฤติกรรมในระยะแรก ๆ ของ

ชีวิต ซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ีไม่เหมาะสมกับวุฒิภาวะในปัจจุบนั ซ่ึงเป็นกลไกท่ีเกิดขึ้นกับบุคคลท่ีตอ้ง

ประสบกบัส่ิงท่ีท าใหรู้้สึกกงัวลใจโดยท่ีบุคคลไม่สามารถขจดัความวิตกกงัวลนั้นได ้

 2.12 การเก็บกด (repression) เป็นการเก็บกดความคิด ความรู้สึก ความตอ้งการหรือความ

กลวัท่ีก่อให้เกิดความวิตกกงัวล เป็นการขจดัความคบัขอ้งใจออกไปจากความคิดและความทรงจ า การ

เก็บกดน้ีจะเกิดขึ้นโดยมิไดต้ั้งใจหรือเกิดขึ้นโดยบุคคลผูน้ั้นไม่รู้ตวั หรืออาจเกิดขึ้นอยา่งกะทนัหนั 
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 2.13 การระงบัใจหรือการสะกดกลั้น (suppression) เป็นการตดัใจในระดบัจิตส านึกหรือ

จิตก่อนส านึกท่ีจะเลิกสนใจ หรือครุ่นคิดเก่ียวกบัแรงผลกัดันทางจิตหรือเหตุการณ์ท่ีก่อให้เกิดความ

วุ่นวายใจต่าง ๆ การระงบัใจเป็นกระบวนการท่ียงัไม่เขา้สู่ระดับจิตไร้ส านึก ซ่ึงการระงบัใจหรือการ

สะกดกลั้นน้ีเป็นส่ิงท่ีจ าเป็นต่อการด าเนินชีวิต เน่ืองจากจะช่วยให้การแสดงออกของพฤติกรรมมีความ

เหมาะสมกบัวุฒิภาวะหรือสังคมสภาพแวดลอ้ม 

 2.14 การซึมซับไวใ้นตวั (introjection) เป็นการดูดซับค่านิยม เจตคติ ความเช่ือตลอดจน

ลกัษณะท่าทางของบุคคลอ่ืนท่ีตนเองไม่ชอบมาเป็นของตวัเองท่ีจะเห็นได้จากการซึมซับพฤติกรรม

หรือบุคลิกภาพของบุคคลภายในครอบครัว เป็นตน้ 

 2.15 การปฏิเสธ (denial) เป็นการไม่ยอมรับความรู้ ความคิด แรงขบั อารมณ์ค าพูด หรือ

การกระท าบางอย่างท่ีท าให้รู้สึกกระทบกระเทือนจิตใจอย่างรุนแรง โดยบุคคลจะปฏิเสธเหตุการณ์

เหล่านั้นว่าไม่ไดเ้กิดขึ้นจริง และท าตวัเสมือนตนเองไม่ไดก้ระท าหรือไดรั้บการกระทบกระเทือนจาก

เหตุการณ์นั้น ๆ 

 2.16 การยา้ยท่ี (displacement) เป็นการเปล่ียนท่ีของอารมณ์ท่ีมีต่อบุคคลใดหรือส่ิงของ

ใดส่ิงของหน่ึงไปสู่บุคคลอ่ืนหรือส่ิงของอ่ืน เน่ืองจากตนเองไม่สามารถแสดงอารมณ์ต่อบุคคลนั้นหรือ

ส่ิงของนั้นโดยตรง 

 2.17 การใชส้ัญลกัษณ์ (symbolization) เป็นการใชส้ัญลกัษณ์ การใชว้ตัถุส่ิงของหรือการ

กระท าบางอยา่งเป็นสัญลกัษณ์แทนบุคคล หรือการกระท าซ่ึงไม่เป็นท่ียอมรับโดยตนเองหรือสังคม 

 จะเห็นได้ว่า การด าเนินชีวิตของบุคคลตอ้งเผชิญกับปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆมากมาย

หลายด้านท่ีก่อให้เกิดความเครียดหรือความทุกข์ใจ การปรับตวัต่อความเครียดท่ีเกิดขึ้นจึงเป็นส่ิงท่ี

จ าเป็นท่ีจะท าให้การใช้ชีวิตของบุคคลด าเนินไปอย่างราบร่ืน โดยสามารถอธิบายถึงการปรับตวัต่อ

ความเครียด ดงัน้ี (มุกดา ศรียงค,์ นวลศิริ เปาโรหิตย,์ สิริวรรณ สาระนาค, สุวิไล เรียงวฒันสุข และนิภา 

แกว้ศรีงาม, 2559, น. 351-353) 

 1. การแสวงหาส่ิงแวดลอ้มท่ีพึงพอใจในท่ีน้ี ส่ิงแวดลอ้มจะหมายถึงคนหรือสถาน ท่ีจะท า

ใหบุ้คคลรู้สึกผอ่นคลาย สบายใจ ช่วยลดความเครียดท่ีเกิดขึ้น 
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 2. การใส่ใจดูแลตนเองใหดี้ดว้ยการเอาใจใส่ดูแลทั้งสุขภาพร่างกายและจิตใจปรับเปล่ียนวิถี

การด าเนินชีวิตทั้งด้านบุคลิกภาพและพฤติกรรมให้มีความเหมาะสมและสอดคล้องกับสังคมและ

ส่ิงแวดลอ้ม 

 3. การท ากิจกรรมเพื่อผ่อนคลายความเครียด ดว้ยการส ารวจตนเองถึงรูปแบบและลกัษณะ

กิจกรรมท่ีสนใจและช่ืนชอบ จะท าให้บุคคลเกิดความผ่อนคลาย อีกทั้งยงัเป็นการเสริมสร้างพลงักาย

และจิตใจใหเ้ขม้แขง็มากยิง่ขึ้น 

 4. การเลือกรับประทานอาหารท่ีมีประโยชน์ต่อสุขภาพ จะท าให้ร่างกายไดรั้บประโยชน์

จากสารอาหารท าให้เกิดความสมบูรณ์และแข็งแรงในสุขภาพท่ีมีผลต่ออารมณ์และจิตใจของตวับุคคล 

ท าใหล้ดปัญหาเร่ืองการเจ็บป่วยหรือความวิตกกงัวลเก่ียวกบัสภาพ 

 5. การมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูอ่ื้น จะท าให้บุคคลมีท่ีปรึกษาเพื่อตอ้งเผชิญกับปัญหาและ

อุปสรรคในชีวิต อีกทั้งยงัไดก้ าลงัใจและการสนับสนุนในดา้นต่าง ๆ ท่ีท าให้ชีวิตด าเนินไปได้อย่าง

ราบร่ืนมากยิง่ขึ้น 

 6. เรียนรู้วิธีพูดให้ตนเองรู้สึกสบายใจ ซ่ึงเป็นวิธีการช่วยผ่อนคลายความตึงเครียดความไม่

สบายใจ หรือความวิตกกงัวลไดง้่ายและรวดเร็ว ท่ีจะท าใหบุ้คคลสามารถหลุดออกจากการครอบง าของ

ความคิดดา้นลบ 

2.1.6 คุณสมบติัของบุคคลต่อการปรับตวั 

 การปรับตวัของบุคคลจะประสบความส าเร็จมากหรือน้อยขึ้นอยู่กบัคุณสมบติัของแต่ละ

บุคคล โดยสามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภท ดงัน้ี (จิราภรณ์ ตั้งกิติภาภรณ์, 2559, น. 217) 

 1. ลกัษณะของผูท่ี้สามารถปรับตวัไดดี้ (adjusted characteristics) 

 1.1 มีอตัมโนทศัน์ท่ีถูกตอ้ง 

 1.2 มีความสามารถในการสร้างความสัมพนัธ์และอยูร่่วมกบัผูอ่ื้นไดดี้ 

 1.3 มีความรับผิดชอบ 

 1.4 ยอมรับความเป็นจริงของตนเอง ไม่รู้สึกวา่ตนเองดอ้ยหรือต ่าตอ้ยกวา่ผูอ่ื้น 

 1.5 มีความเมตตา เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ ่
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 1.6 มีอารมณ์ขนั 

 1.7 มีความสามารถในการตดัสินใจ 

 1.8 มีความเช่ือมัน่และเคารพตนเอง 

 1.9 มีความรักมนุษยชาติ ไม่อิจฉาริษยา 

 1.10 มีความสุขและความพึงพอใจในความเป็นอยูข่องตนเอง 

 2. ลกัษณะของผูท่ี้ปรับตวัไม่ได ้(maladjusted characteristics) 

 2.1 มีความวิตกกงัวล ใบหนา้แสดงความทุกข ์

 2.2 ขาดความมัน่ใจ ชอบพึ่งพิงผูอ่ื้น 

 2.3 ไม่มีความสุข 

 2.4 มีลกัษณะร้อนรน แสดงอาการกระวนกระวาย ไม่อยูน่ิ่ง 

 2.5 ใจลอย เหม่อ ไม่สนใจใคร ไม่ค่อยมีเพื่อน 

 2.6 มีปัญหาในการเรียนและการท างานเพราะขาดสมาธิและไม่มีเหตุผล 

 2.7 มีปัญหาในการรับประทานและการนอน 

 2.8 แสดงพฤติกรรมท่ีผิดปกติ เช่น ด้ือร้ัน ร้องไหบ้่อย ละเมอ ตกใจง่าย เป็นตน้ 

 2.9 มีการเจ็บป่วยทางกายท่ีมีสาเหตุจากจิตใจ เช่น ปวดศีรษะ ปวดทอ้งหายใจไม่ออก 

เป็นตน้ 

 นอกจากน้ี ผูท่ี้มีสุขภาพจิตดีจะสามารถปรับตวัไดอ้ย่างเหมาะสม โดยสามารถอธิบายได้

ดงัน้ี (วราภรณ์ ตระกูลสฤษด์ิ, 2545 อา้งถึงใน ณชัภทัรกานต ์โชติศิริ, 2560) 

 1. มีเจตคติท่ีดีต่อตนเอง มีความพึงพอใจในตนเอง และเป็นผูท่ี้รู้จกัและเขา้ใจตนเองไดดี้วา่

ตนเองเป็นคนอย่างไร มีความรู้ความสามารถเพียงใด กล่าวคือ ยอมรับตนเองในความรู้ ความสามารถ 

ความคิดความรู้สึก มีความภาคภูมิใจในความส าคญัของตนเองและเห็นคุณค่าของตนเอง 

 2. ใจกวา้ง สามารถยอมรับและเผชิญกับความจริงได ้มีสติ ยอมรับส่ิงต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นแก่

ตนเองได ้ไม่ยดึติดอยูก่บัความคิดท่ีเพอ้ฝันและความปรารถนาของตนเองท่ีไม่สามารถเป็นไปได ้
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 3. มีความสามารถท่ีจะเอาชนะอุปสรรคและปัญหาท่ีเกิดขึ้นแก่ตนเองไดมี้ความสามารถ

เผชิญกบัปัญหาและแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดขึ้นไดอ้ย่างเหมาะสมมีความรับผิดชอบต่อการติด การตดัสินใจ 

และการกระท าของตนเอง 

 4. มีความเป็นตวัของตวัเอง มีอิสระในการกระท าของตนเอง กล่าวคือ เป็นบุคคลท่ีไม่ถูก

ครอบง าจากอิทธิพลของผูอ่ื้นและสังคม สามารถตดัสินใจท าส่ิงหน่ึงส่ิงใด โดยยึดมาตรฐานท่ีเป็นหลกั

ประจ าใจของตนท่ีเรียกว่ามีจุดยนืของตนเองมากกว่าจะท าส่ิงใด โดยขึ้นอยู่กบัการบีบคั้นของบุคคลอ่ืน

หรืออิทธิพลจากภายนอก 

 5. มีวุฒิภาวะทางอารมณ์ เป็นบุคคลท่ีมีความสามารถควบคุมอารมณ์และความคิดของ

ตนเองได ้จึงมีพฤติกรรมและการแสดงออกเหมาะสมกบัสถานการณ์ ไม่ตกเป็นทาสของอารมณ์ เช่น 

เกลียด กลวั วิตกกงัวล โกรธ อิจฉาริษยา รัก นัน่คือมีวุฒิภาวะทางอารมณ์ คือ เป็นผูท่ี้สามารถควบคุม

และแสดงอารมณ์ไดอ้ยา่งเหมาะสม รู้จกัอดทนและรู้จกัการรอคอย 

 6. เป็นผูท่ี้มีมนุษยสัมพันธ์ท่ีดี สามารถปรับตัวเข้ากับผู ้อ่ืนได้ง่าย อยู่ในสังคมอย่างมี

ความสุข มีความเขา้ใจตนเองและเขา้ใจผูอ่ื้น สามารถยอมรับความแตกต่างของแต่ละบุคคลได้อย่าง

ถูกตอ้ง 

 7. เป็นคนท่ีมีความอดทนต่อความกดดัน ความผิดหวงั ความสูญเสีย และความพ่ายแพ ้

กล่าวคือ มีความอดทน อดกลั้น เขม้แขง็ และเป็นผูท่ี้เรียนรู้จากความลม้เหลวของตนเอง แทนท่ีจะหาขอ้

แกต้วัดว้ยการหาเหตุผลเขา้ขา้งตนเอง หรือโยนความผิดใหผู้อ่ื้น 

 

2.2  แนวคิด ทฤษฎีเกีย่วกบัผลการปฏิบัติงาน 

แนวคิดเก่ียวกับผลการปฏิบติังาน (Job performance) ท่ีน ามาใช้ในงานวิจยัคร้ังน้ีมาจาก

แนวคิดและทฤษฎีท่ีน าเสนอโดย Motowidlo (2003, อา้งถึงใน ภรณ์ทิพย ์อินทรุขา และบุญญาดา นา

สมบูรณ์, 2564) ซ่ึงไดแ้บ่งซ่ึงพฤติกรรมของพนกังานท่ีจ าเป็นต่อการบรรลุประสิทธิผลขององคก์ร โดย

จ าแนกออกเป็น 2 ดา้น ดงัน้ี 
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 1. ผลการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ี (Task performance) คือการปฏิบติังานต่าง ๆ ตามท่ี

ไดรั้บมอบหมายจากองคก์ร เพื่อให้บรรลุผลตามเป้าหมาย โดยเป็นพฤติกรรมท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งโดยตรง

ในการผลิตสินคา้ หรือบริการ ผลการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าท่ี จึงเป็นประสิทธิผลของบุคลากร

ในขณะปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย หรืองานประจ า ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบังานตามหนา้ท่ี ความรับผิดชอบ

ของพนักงานแต่ละคน และเป็นส่ิงท่ีพนักงานนั้นตอ้งท า จึงมีมาตรฐานท่ีชดัเจน หรือมีการระบุไวใ้น

งานอยา่งเป็นทางการ 

 2. ผลการปฏิบติังานนอกเหนือบทบาทหนา้ท่ี (Contextual performance) คือการกระท าต่าง 

ๆ ท่ีมิไดร้ะบุว่าเป็นหน้าท่ี แต่เป็นการกระท าท่ีสนับสนุนองค์กรให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย 

กล่าวคือ ความพยายามท่ีไม่ได้เก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานในหน้าท่ีหลักโดยตรงแต่ก่อให้เกิด

ประสิทธิผลองค์กรผ่านสภาพแวดลอ้มในการช่วยเหลือองค์กรทางดา้นการจดัการ ดา้นจิตวิทยา ดา้น

สังคม เป็นการส่งมอบประโยชน์ให้แก่องค์กรท่ีเกินกว่าการปฏิบัติงานปกติ ไม่ใช่ส่ิงท่ีบุคลากร

จ าเป็นตอ้งกระท าโดยตรง เช่น ความกระตือรือร้นในการช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน การเช่ือฟัง และปฏิบติั

ตามขอ้บงัคับขององค์กร รวมถึงความขยนัขนัแข็ง จึงเป็นพฤติกรรมท่ีก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงท่ี

ส าคัญต่อการปฏิบัติงานท าให้องค์กรสามารถด ารงอยู่ในระยะยาว ส าหรับความหมายของ ผลการ

ปฏิบติังาน ไดมี้ผูนิ้ยามไวด้งัต่อไปน้ี 

2.2.1  ความหมายของผลการปฏิบติังาน 

  ผลการปฏิบติังานของบุคลากรเป็นมิติท่ีหลากหลายและส าคญัต่อความส าเร็จ (Dyne, Jehn, 

& Commings, 2002 , pp. 57-61) และประสิทธิผลขององค์การ (Ohly & Fritz, 2010 , pp. 543-548) 

นกัวิจยัและผูป้ฏิบติัในปัจจุบนัรับรู้กนัว่า ผลการปฏิบติังานของบุคลากร มีมิติท่ีหลากหลาย และมีการ

เพิ่มองค์ความรู้ทางทฤษฎีและหลกัฐานเชิงประจกัษ์เพื่อเสนอตวัแปรต่างท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคลากรให้

ชดัเจนมากขึ้นในการคาดคะเนหรือพยากรณ์ผลการปฏิบติังานดว้ยเกณฑต่์าง ๆ 

 ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรถูกพิจารณาเป็นการกระท าพฤติกรรม และผลลัพธ์ท่ีซ่ึง

บุคลากรโดยปัจเจกบุคคลหลอมรวมแลว้น ามาซ่ึงการอุทิศตนต่อเป้าหมายขององค์การ (Rotundo & 

Sackett, 2002, pp. 66-70) ในปัจจุบนัยงัมีการให้นิยามและแนวปฏิบติัท่ีหลากหลาย ท่ีจะพฒันาเพื่อท า
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ความเขา้ใจกบผลการปฏิบติังาน โดยทัว่ ๆ ไปผลการปฏิบติังานถูกนิยามในฐานะ “ความสัมพนัธ์ของ

ผลลัพธ์ในงาน” แต่ในทางวิชาการด้านสังคมศาสตร์ ย ังคงมีมุมมองท่ีแต่ต่างหลากหลายต่อผล

ปฏิบัติงาน ซ่ึงนักวิชาการพยายามท่ีจะนิยามในวิถีทางท่ีแตกต่างกันไป (Yilmaz, 2015, p. 36) มี 2 

แนวทางการศึกษาหลกัท่ีจะพิจารณาธรรมชาติของผลการปฏิบติังาน แนวทางแรก นกัวิชาการพิจารณา

ผลการปฏิบติังานในฐานะท่ีเป็นผลลพัธ์และให้ความสนใจผลของกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีสัมพนัธ์กบังาน 

(Ainsworth & Smith, 1993, pp. 51-55) หรือในฐานะระดับของผลิตภาพของบุคลากรแต่ละคน ท่ี

สัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน กับพฤติกรรมท่ีเก่ียวกับงานและผลลพัธ์ (Babin & Boles, 1998, p.82) อีก

แนวทางพิจารณาผลการปฏิบติังานในฐานะผลรวมของพฤติกรรมของบุคลากรในบริบทท่ีสัมพนัธ์กบั

วตัถุประสงคข์ององคก์าร (Campbell, 1983, pp. 278-283) 

 ผลการปฏิบติังานสามารถท่ีจะถูกมองเป็นการประเมินผลลพัธ์ของพฤติกรรมของบุคคลต่อ

งานท่ีส าเร็จแลว้ว่าดีหรือไม่อย่างไร อีกทั้งอาจถูกพิจารณาเป็นส่ิงท่ีคลา้ย ๆ กบัพฤติกรรมท่ีบุคคลได้

กระท า โดยถูกสังเกตและวดัไดใ้นรูปแบบของประสบการณ์ของแต่ละบุคคลหรือระดบัของการอุทิศ

ตน (Pulakos, Arad, Donovan, & Plamondon, 2000, pp. 612-616) รวมถึงถูกนิยามวา่ เป็นคุณค่าโดยรวม

ท่ีเพิ่มขึ้นในรูปของเงินหรือไม่ใช่เงิน โดยการอุทิศตนของบุคลากรต่อการบรรลุผลทั้งทางตรงและ

ทางออ้มตามเป้าหมายขององคก์าร (Dajani, 2015, p. 141) 

 Dubnick (2005 , pp. 376-380) กล่าวว่า  ผลการปฏิบัติงานมีหลายความหมายผลการ

ปฏิบติังานขึ้นกบัการกระท าท่ีถูกมองวา่ มีความหมายต่องานหน่ึง ๆ หรือเป็นการวดัในส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งกบั

การด าเนินตามเกณฑ์ท่ีก าหนดมาตรฐานแนวทางหรือการบรรลุผลตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวใ้น

แผนงานขององค์การ (Kusek & Rist, 2004, pp. 52-56) ในอีกดา้นหน่ึง นกัวิชาการสนใจในระดับของ

ผลการปฏิบติังาน (Bouckaert & Halligan, 2007, pp. 37-41) โดยมองว่า ผลการปฏิบติังานสามารถระบุ

ได ้3 ระดบั คือ (1) ระดบัมหาภาค หมายถึง ผลการปฏิบติังานระดบัประเทศ หรือผลการปฏิบติังานของ

รัฐบาลท่ีมีการรวมกลุ่มกนั (2) ระดบักลาง หมายถึง ผลการปฏิบติังานของภาคส่วนนโยบาย หรือยงั 

หมายถึง ผลการปฏิบติังานของเหตุการณ์ท่ีเก่ียวเน่ืองกนั หรือผลการปฏิบติังานของเครือข่ายและ (3) 

ระดบัจุลภาค หมายถึง ผลการปฏิบติังานขององคก์าร และจุดร่วมกนัขององคก์ารกบัผูป้ฏิบติังานภายใน
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องค์การ ในท่ีน้ีการวดัผลการปฏิบติังานของบุคลากรเป็นการวดัผลการปฏิบติังานระดบัปัจเจกบุคคล 

โดยค านึงถึงค่านิยมท่ีเป็นจุดกบัปัจเจกบุคคลผลการปฏิบติังาน มีความหมายถึง พฤติกรรมท่ีส่งผลไปยงั

บทบาทหน้าท่ี (Motowidlo, 1997, pp. 100-105) นักวิชาการมีความพยายามแบ่งผลการปฏิบัติงาน

ออกเป็นหลาย ๆ ประเภทเพื่อเพิ่มองคค์วามรู้ และเพื่อใชใ้นการอธิบายพฤติกรรม (Motowidlo, Borman 

& Schmit, 1997, pp. 71-75) โดยเห็นว่า ผลการปฏิบติังานสามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ ผลการ

ปฏิบัติงานตามบริบท (contextual performance)และผลการปฏิบัติงานร่วมกันระหว่างองค์การท่ี

เก่ียวขอ้งกบังาน (task performance) ผลการปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้งกบังานจะรวมถึงกิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง

กบัหลกัการส าคญัเชิงเทคนิคขององคก์าร รวมถึงกระบวนการท างานตั้งแต่เร่ิมแรกจนเสร็จส้ินและการ

ธ ารงรักษา ในขณะท่ีผลการปฏิบติังานตามบริบทเป็นกิจกรรมเพื่อธ ารงรักษาสภาพแวดลอ้มทางดา้น

จิตใจ สังคม และองคก์าร เพื่อใหก้ระบวนการเชิงเทคนิคด ารงอยูไ่ด ้

นอกจากน้ี พิจิตรา ใช้เอกปัญญา (2551, น. 37) ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า ผลการปฏิบติังาน 

หมายถึง ผลลัพธ์ท่ีเกิดจากการท างานซ่ึงแสดงให้เห็นถึงศักยภาพประสิทธิภาพของบุคคลในการ

ปฏิบติังาน เพื่อบรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์ร ผลการปฏิบติังาน หมายถึง พฤติกรรมของ

บุคคลท่ีไดรั้บการประเมินค่าจากความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานเพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย 

(วชัระ เลิศพงษว์รพนัธ์, 2553, น. 11)  ผลการปฏิบติังาน หมายถึง ผลของพฤติกรรมหรือการประเมิน

พฤติกรรม ผลท่ีไดน้ั้นอาจจะอยู่ในรูปของเชิงปริมาณ (Yoder and Staudohar, 1982, p.156) ซ่ึง White 

(1991) อา้งถึงใน กลัยาณี, 2542, น. 34 ไดใ้หค้  านิยามของผลการปฏิบติังาน คือ ระดบัของผลการผลิตท่ี

เก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการปฏิบติังานของแต่ละบุคคลของการประกอบการผลิต หรืออาจอยู่ใน

รูปของเชิงคุณภาพ เช่น ความถูกต้องเท่ียงตรงของรายงานผลทางหนังสือพิมพ์ เป็นต้น ผลกา ร

ปฏิบติังาน หมายถึง ระดบัของความส าเร็จของแต่ละองคก์าร ท่ีจะสามารถบรรลุเป้าหมาย ดว้ยความมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล (Bovee et al., 1993, p.11) โดย Beach (1970, p.247) ไดก้ล่าวว่า ผลการ

ปฏิบติังาน หมายถึง ผลการท างานของบุคคลท่ีแสดงให้เห็นถึงความมีศกัยภาพ ความรู้  ความสามารถ

ของเราจากการท างาน 

2.2.2  ปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน  
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 การท่ีผลการปฏิบติังานของบุคคลจะดีหรือไม่นั้น ผูป้ฏิบติังานจะตอ้งไดรั้บการตอบสนอง

ความตอ้งการทั้งภายในและภายนอก (Internal and External Need) ซ่ึงหากได้รับการตอบสนองแลว้

ย่อมส่งผลถึงผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงความตอ้งการภายนอกไดแ้ก่ (ชาริณี จนัทร์แสงศรี, 

2540) อา้งถึงใน ธกรศกัด์ิ พรหมสาขา ณ สกลนคร, 2556. 

 1.  รายไดห้รือค่าตอบแทน 

 2.  ความมัน่คงปลอดภยัในการปฏิบติังาน 

 3.  สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ 

 4.  ต าแหน่งหนา้ท่ี 

ส่วนความตอ้งการภายใน ไดแ้ก่ 

 1.  ความตอ้งการแสดงความจงรักภกัดีความเป็นเพื่อนและความรักใคร่ 

 2.  ความตอ้งการมีส่วนร่วมในหมู่คณะ 

 3.  ความตอ้งการในศกัด์ิศรีของตวัเอง 

 Cumming and Schwab (1973 อา้งถึงใน อา้งถึงใน ธกรศกัด์ิ พรหมสาขา ณ สกลนคร, 2556) 

เสนอว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อผลการปฏิบติังานของบุคคลในองค์กร เป็นผลมาจากปัจจยัสภาพแวดล้อม 

ไดแ้ก่ การออกแบบงานการบริหารงาน เพื่อนร่วมงาน การตอบแทน สภาพการปฏิบติังาน การฝึกอบรม

และการประเมินผลงาน ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบันโยบายการบริหารขององค์กรนั้นๆ ส่วนปัจจยับุคคล ไดแ้ก่ 

ความสามารถของบุคคลนั้นและแรงจูงใจท่ีจะท างานใหไ้ดผ้ลลพัธ์ท่ีตอ้งการทั้งสองปัจจยัจะช่วยให้การ

ปฏิบติังานไดผ้ลเป็นท่ีน่าพอใจ และยงัไดส้รุปแนวคิดของ Schermerhorn et. al. (2000) ไวว้่า ผลการ

ปฏิบติังานของบุคคลขึ้นอยูก่บั 

 1.  คุณสมบติัส่วนบุคคล ซ่ึงขึ้นกบัปัจจยั ลกัษณะชีวภาพ ความสามารถและสภาพจิตใจของ

บุคคล 

 2.  ความพยายามในการปฏิบติังาน ซ่ึงขึ้นอยูก่บัปัจจยั แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

 3.  การสนบัสนุนขององคก์ารซ่ึงขึ้นอยู่กบั ทรัพยากร เคร่ืองมือ โครงสร้างและขนาดของ

องคก์ร  
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 ผลของการประเมินผลการปฏิบติังานช่วยในการตดัสินใจในการพิจารณาการเล่ือนระดบั

งาน (Promotions) การให้รางวลัตอบแทน และการเลิกจา้ง รวมทั้งการปรับเงินเดือนประจ าปีแต่ต้อง

ตระหนักอยู่เสมอ ว่าการท่ีพนักงานคนใดมีผลงานดีถึงดีมากส าหรับงานต าแหน่งปัจจุบันมิได้

หมายความว่า จะตอ้งมีการเล่ือนระดับงานท่ีสูงขึ้นเสมอไป เพราะผลการปฏิบติังานดีถึงดีมากเป็น

ความสามารถบนต าแหน่งงานเดิม ต าแหน่งท่ีสูงขึ้นตอ้งมีความสามารถท่ีสูงขึ้นกว่าต าแหน่งงานเดิม 

เน่ืองจากมีค่างานท่ีต่างกนั ซ่ึงผลการปฏิบติังานตอ้งมีความมุ่งมัน่เพื่อผลส าเร็จของงาน ความรวดเร็วใน

การปฏิบติังาน การใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ การสร้างสรรค์นวตักรรมท่ีมีคุณภาพและความ

ร่วมมือและมนุษยสัมพนัธ์ (ประเวศน์ มหารัตน์สกุล, 2544)  

 ปัจจยัท่ีมีผลให้การท างานมีประสิทธิภาพไว ้5 ขอ้ ไดแ้ก่ การท าตวัให้เป็นคนงานท่ีดีการ

รักษามารยาทและระเบียบในท่ีท างานการสร้างบรรยากาศสดใสในท่ีท างานการสร้างสัมพนัธภาพท่ีดี

และการส่ือสารในองคก์รหรือในการท างานโดยเฉพาะ เร่ืองการส่ือสารภายในองคก์รนั้นเป็นเคร่ืองมือ

ส าคญัอย่างหน่ึงในการตดัสินความส าเร็จหรือการลม้เหลวของการท างานร่วมกนัของบุคลากรทั้งการ

ส่ือสารภายในองค์กรและนอกองค์กร ดังนั้ นจึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีบุคลากรภายในองค์กร

จ าเป็นตอ้งมีความรู้และทกัษะเก่ียวกบัส่ือสารเพื่อใชใ้นการปฏิบติังานเพื่อท าใหเ้กิดประสิทธิภาพ (กมล

รัฐ อินทรทศัน์, 2556 อา้งถึงใน ชลดา อกัษรศิริวิทยา, 2559) 

การส่ือสารในองคก์รนั้นประกอบดว้ยบุคคลหลายระดบัซ่ึงในแต่ละองคก์รก็จะมีพฤติกรรม

การส่ือสารท่ีแตกต่างกนัออกไปตามวฒันธรรมขององคก์รนั้นแต่โดยทัว่ไปการส่ือสารในองคก์รมีอยู ่3 

ระดบัไดแ้ก่   

1. ระดบัผูบ้งัคบับญัชาหรือการส่ือสารจากบุคลากรระดบัต่างๆไปยงัผูบ้งัคบับญัชาหรือท่ี 

เรียกวา่การส่ือสารในแนวตั้งเป็นการส่ือสารท่ีเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดแ้สดงความคิดเห็น หรือ

สภาพปัญหาต่างในการท างานไปสู่ผูบ้ริหารและมกัจะเป็นการส่ือสารสองทางเพราะผูบ้ริหาร  มกัจะ

ส่ือสารตอบกลบัเพื่อใหข้อ้มูลแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
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2. ระดบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือการส่ือสารจากผูบ้งัคบับญัชาไปยงับุคลากรระดบัต่างๆ หรือ

ท่ีเรียกว่าการส่ือสารในแนวด่ิงมักอยู่ในรูปแบบของการสั่งงานการก ากับดูแลการออกนโยบายสู่

บุคลากรในระดบัปฏิบติังานและปัญหาท่ีมกัพบดว้ยเสมอก็คือมกัจะเป็นการส่ือสารทางเดียว 

3. ผูร่้วมงานระดบัเดียวกันหรือการส่ือสารในแนวนอนเป็นการส่ือสารท่ีเกิดขึ้นระหว่าง

บุคลากรในระดบัเดียวกนัมกัเรียกว่าการส่ือสารแบบคู่ขนานหรือการส่ือสารในระดบัเดียวกนัเป็นการ

ส่ือสารขององค์กรท่ีมีอิทธิพลและมีความเข้มแข็งมากท่ีสุดจุดเน้นของการส่ือสารชนิดน้ีก็คือการ

ร่วมมือและประสานการท างานรวมถึงการแกไ้ขปัญหาและขอ้คบัขอ้งใจต่างๆในการท างานการส่ือสาร

ท่ีเกิดขึ้นในองคก์รจะมีประสิทธิภาพไดน้ั้นขึ้นอยูก่บัปัจจยัหลายอยา่งแต่ท่ีส าคญัก็คือเร่ืองของคุณธรรม

ความจริงใจความปรารถนาดีและความมีน ้ าใจต่อกนัอยา่งไรก็ตามการส่ือสารท่ีเกิดขึ้นในองคก์รมกัจะมี

ปัญหาและอุปสรรคเกิดขึ้นตามมาดว้ยหลายประการ เช่น การรับรู้ขอ้มูลข่าวสารเดียวกนัแต่ตีความไป

แตกต่างกนัท าให้ผูรั้บแต่ละคนมีความเขา้ใจไม่ตรงกนัการส่งข่าวสารผ่านคนจ านวนมากเป็นทอด ๆ 

อาจท าให้ขอ้มูลบิดเบือนไปจากความเป็นจริงได ้การกลัน่กรองข่าวสารโดยเลือกให้ข่าวสารเฉพาะบาง

ข่าวสารหรือเฉพาะบางส่วนของข่าวสารเท่านั้น เพื่อให้ผูฟั้งรู้สึกพอใจ ซ่ึงอาจท าให้เกิดความผิดพลาด

ในการท างานและการเลือกเวลาในการส่ือสารท่ีไม่เหมาะสม  ดงันั้นการแกไ้ขปัญหาอุปสรรคดงักล่าว

หรือการปรับปรุงการส่ือสารในองค์กรให้เกิดประสิทธิภาพท่ีดีได้นั้นจะต้องมีการพฒันาบุคคลท่ี

เก่ียวขอ้งกบัการส่ือสารในหลายๆดา้น เช่น การเป็นผูฟั้งท่ีดีช่วยให้สามารถจบัประเด็นของข่าวสารได้

การเป็นผูต้อบสนองท่ีดีเพื่อใหข้อ้มูลยอ้นกลบัต่อผูส่ื้อสารไดว้า่เขา้ใจข่าวสารนั้นหรือไม่และการพฒันา

ทกัษะท่ีดีซ่ึงจะสามารถช่วยปรับปรุงการส่ือสารภายในองคก์รใหมี้ประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น 

 จากความหมายขา้งตน้ สรุปไดว้่า ผลการปฏิบติังาน หมายถึง ผลส าเร็จในการปฏิบติัหนา้ท่ี

ในการท างานตามบทบาทหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย (ประเวศน์ มหารัตน์สกุล, 2544) โดยสามารถทราบ

ไดจ้ากผลการปฏิบติังาน ดงัน้ี 

 1. ความมุ่งมัน่เพื่อผลส าเร็จของงาน หมายถึง การท่ีพนักงานมีความเช่ือมัน่ในตนเอง มี

จุดยืนของตวัเองไม่ว่าผูอ่ื้นจะคิดอย่างไรในความคิดของเขา เขาก็จะมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานให้ส าเร็จ
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และพิสูจน์ให้เห็นว่า เขาสามารถปฏิบติังานนั้นๆ ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ และภูมิใจในความคิดของ

ตวัเองไปเร่ือย ๆ จนประสบความส าเร็จในท่ีสุด 

 2. ความรวดเร็วในการปฏิบติังาน หมายถึง ความสามารถบริหารจดัการรูปแบบของการ

ด าเนินงานท่ีมีระบบ การวางนโยบายเวลา หรือก าหนดตารางเวลาในการท างาน ล าดบัความส าคญัของ

งาน เพื่อให้เกิดความรวดเร็วและผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ สร้างให้เกิดความไดเ้ปรียบในการ

แข่งขนัแบบยัง่ยนื 

 3. การใชท้รัพยากรอยา่งมีประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถในการน าเอาทรัพยากรของ

องคก์รมาบูรณาการเขา้กบัทรัพยสิ์นทางปัญญาและสร้างให้เกิดผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึง

เป็นแนวคิดท่ีเป็นการมองกลบัมาท่ีการจดัองคก์รท่ีเนน้การใชป้ระโยชน์จากทรัพยากรขององคก์รท่ีมีอยู่

ใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร 

 4. การสร้างสรรค์นวตักรรมท่ีมีคุณภาพ หมายถึง การท่ีพนกังานมีแนวความคิดใหม่ๆ ท่ีมี

ประโยชน์และตรงวตัถุประสงค์ขององค์กร เช่น คิดผลิตภณัฑ์ใหม่ๆ คิดการให้บริการใหม่ๆ คิดวิธี

น าเสนอแบบใหม่ๆ คิดแผนการตลาดใหม่ๆ คิดระบบงานใหม่กระบวนการและขั้นตอนการท างานแบบ

ใหม่ๆท่ีท าให้สามารถบรรลุวตัถุประสงคเ์ดียวกนัไดห้ลายๆวิธีและสามารถท าประโยชน์ท่ีมีคุณค่าแก่

งานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 5. ความร่วมมือและมนุษยสัมพันธ์  หมายถึง การได้รับความร่วมมือในการติดต่อ

ประสานงานและความสามารถในการท างานร่วมกนัไดเ้ป็นอยา่งดี เพื่อนร่วมงานใหค้วามช่วยเหลือ เม่ือ

ไดรั้บความเดือดร้อนมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัไดเ้ป็นอย่างดี สามารถร่วมงานกบัผูอ่ื้นไดดี้มีมนุษย

สัมพนัธ์ดีเป็นผูท่ี้ช่วยใหเ้กิดความสามคัคีในองคก์ร 

 

2.3  ข้อมูลธนาคารกสิกรไทย 

ธนาคารกสิกรไทยก่อตั้งเม่ือวนัท่ี 8 มิถุนายน 2488 ดว้ยทุนจดทะเบียน 5 ลา้นบาท โดยมี

นายโชติ ล ่าซ าและญาติมิตรชาวไทยเช้ือสายจีนเป็นผูร่้วมก่อตั้ง ซ่ึงเร่ิมมีพนักงานเพียง 21 คน โดยมี

ส านกังานใหญ่ตั้งอยู่บนถนนเสือป่า กรุงเทพมหานครเป็นแห่งแรก ซ่ึงเป็นย่านธุรกิจการคา้ของชาวจีน
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ในยุคนั้น และปิดบญัชีงวดแรกแค่เพียง 6 เดือน ณ วนัท่ี 31 ธนัวาคม พ.ศ. 2488 มียอดเงินฝากสูงถึง 12 

ลา้นบาท สินทรัพยอี์ก 15 ลา้นบาท ต่อมาไดเ้ปิดสาขาแรกท่ีอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลาและขนาด

สาขาไปยงัภูมิภาคต่างๆ กิจการของธนาคารมีความเจริญอย่างต่อเน่ือง มีการขนาดสาขาทั้งในประเทศ

และต่างประเทศ  ได้เปิดส านักงานใหญ่แห่งใหม่บนถนนสีลม กรุงเทพมหานคร ซ่ึงต่อมาสีลมได้

กลายเป็นศูนยก์ลางของธุรกิจการคา้การลงทุนและการเงินท่ีใหญ่ท่ีสุดในกรุงเทพมหานคร ซ่ึงมีสาขาใน

ประเทศถึง 186 สาขาและเปิดสาขาในต่างประเทศแห่งแรกท่ีกรุงลอนดอน ประเทศองักฤษ ต่อมาคือ

สาขาท่ีฮ่องกง เยอรมนีและสหรัฐอเมริกาตามล าดบั ในช่วงทศวรรษ 2530 เศรษฐกิจไทยเจริญเติบโต

เป็นอย่างมาก ธนาคารกสิกรไทยไดริ้เร่ิมและพฒันาส่ิงใหม่ๆ เพื่อรองรับความเปล่ียนแปลงท่ามกลาง

กระแสโลกาภิวตัน์ ดว้ยการร้ือปรับกระบวนการท างานเป็นองค์กรแรกในประเทศไทย เพื่อให้ลูกคา้

ไดรั้บความสะดวกรวดเร็วในการใช้บริการ ธนาคารไดย้า้ยส านักงานใหญ่จากถนนสีลมมาตั้งอยู่บน

ถนนพหลโยธิน กรุงเทพมหานคร  

ด้วยวิสัยทศัน์ท่ีเห็นว่าถนนพหลโยธินจะเป็นย่านท่ีมีความเจริญทางธุรกิจแห่งใหม่และ

ต่อมาได้เปิดส านักงานใหญ่แห่งใหม่บนถนนราษฎร์บูรณะ กรุงเทพมหานคร ในยุคน้ีธนาคารไดจ้ด

ทะเบียนเป็น “บริษทัมหาชน” และเป็นยุคท่ีประสบความส าเร็จในการขยายสาขาครบ 73 จงัหวดั จาก

ความมุ่งมัน่ในการพฒันาองคก์รอย่างต่อเน่ือง ในท่ีสุดธนาคารก็มาถึงยุคท่ีสามารถให้บริการลูกคา้ได้

อย่างสมบูรณ์แบบและครบวงจรภายใต้แนวคิด “การยึดลูกค้าเป็นศูนย์กลาง” ซ่ึงน าไปสู่การรวม

ธนาคารกสิกรไทยและบริษัทของธนาคารกสิกรไทย และได้ก าหนด “K KASIKORNTHAI” เป็น

สัญลักษณ์ ท่ีรับประกันคุณภาพและมาตรฐาน นอกจากน้ี ยงัได้ร่วมมือทางยุทธศาสตร์กับบริษัท 

เมืองไทยประกนัชีวิต จ ากดั (มหาชน) ด าเนินธุรกิจการจ าหน่ายผลิตภณัฑป์ระกนัผ่านช่องทางธนาคาร 

เพื่อรองรับการขยายตวัทางธุรกิจ ธนาคารไดเ้ปิดอาคารแจง้วฒันะ เพื่อเป็นศูนยค์อมพิวเตอร์ส ารองและ

ศูนย์ปฏิบัติการของธนาคาร โดยเป็น “อาคารสถาปัตยกรรมสีเขียว” ตามมาตรฐานอาคารอนุรักษ์

พลงังานระดบัสากล เช่นเดียวกบัอาคารพหลโยธินและอาคารส านกังานใหญ่ราษฎร์บูรณะ  

ในยุคน้ีธนาคารยงักา้วไกลสู่สาธารณรัฐประชาชนจีน ต่อมาไดข้ยายสู่ประชาคมเศรษฐกิจ

อาเซียนและเอเชีย เล็งเห็นว่าในอนาคตอนัใกล ้ระบบการเงินของภู มิภาคน้ีจะไดพ้รมแดนมากยิ่งขึ้น 
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นบัเป็นวิสัยทศัน์อนักวา้งไกลเพื่อท่ีสุดแห่ง “บริการทุกระดบัประทบัใจ” และเม่ือวนัท่ี 24 พฤษภาคม 

2564 ธนาคารไดย้า้ยท่ีท าการส านกังานใหญ่จากอาคารราษฎร์บูรณะมาท่ีอาคารพหลโยธิน ซ่ึงเคยเป็น

ส านกังานใหญ่เดิมของธนาคาร ณ อาคารเลขท่ี 400/22 ถนนพหลโยธิน แขวงสามเสนใน เขตพญาไท 

กรุงเทพมหานคร ซ่ึงได้รับอนุญาตจากธนาคารแห่งประเทศไทยแลว้ และได้จดทะเบียนแก้ไขต่อ

กระทรวงพาณิชยแ์ลว้ เพื่อความสะดวกในการติดต่อธุรกิจกบัลูกคา้และหน่วยงานต่างๆ 

 

สัญลกัษณ์ “K KASIKORNTHAI” 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.1  สัญลกัษณ์ K KASIKORNTHAI 

ท่ีมา:  https://www.kasikornbank.com/th/about/Information/Pages/logo.aspx 

เป็นสัญลักษณ์แทน (Master Brand) ของกลุ่มธุรกิจทางการเงินธนาคารกสิกรไทย ซ่ึง

ประกอบดว้ย ธนาคารกสิกรไทยและบริษทัของธนาคารกสิกรไทยท่ีแสดงออกถึงความมุ่งมัน่ ตั้งใจ ใน

การให้บริการและผลิตภัณฑ์ทางการเงินในทุกช่องทางท่ีครบวงจร มีคุณภาพยอดเยี่ยม สามารถ

ตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ทุกกลุ่ม ทุกระดบัอย่างมืออาชีพ และสร้างประสบการณ์ในการใช้

บริการท่ีเป็นเลิศใหแ้ก่ลูกคา้ 
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ตราสัญลกัษณ์ หมายถึง ธาตุน ้ าก่อให้เกิดธาตุไม ้และธาตุไมก่้อให้เกิดธาตุไฟ เป็นการผสม

ธาตุท่ีกลมกลืนสมดุล ก่อใหเ้กิดสิริมงคลและความกา้วหนา้ 

     

    วงกลม คือ ความสมดุล สมบูรณ์ ไม่ส้ินสุด ก่อให้เกิด

    พลงัความ สามคัคี กลมเกลียว เงินไม่ร่ัวไหล 

 

 

     

    รวงขา้ว แสดงถึงความอุดมสมบูรณ์และเจริญรุ่งเรือง 

 

     

    คล่ืน เปรียบเสมือน น ้าซ่ึงบ ารุงตน้ขา้ว ส่งเสริมใหอุ้ดม

    สมบูรณ์เจริญงอกงามมากยิง่ขึ้น 

    น ้ า หมายถึง เงิน ลายเส้น 6 เส้น เลข 6 คือ ดาวศุกร์ ซ่ึง

    เป็นดาว เงิน สอดคลอ้งกบัธุรกิจธนาคาร 

 

    สีเขียว หมายถึง สีของธาตุไม ้เป็นสีท่ีเหมาะสม 

    เน่ืองจากปีท่ีก่อตั้งธนาคารเป็นธาตุไม ้
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    สีเทา หมายถึง สีของธาตุน ้า สีเขม้เสมือนน ้าลึก  

    หมายถึง เงินทองหนาแน่นเป็นปึกแผน่ 

 

    สีแดง หมายถึง สีของธาตุไฟ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมดุล

    กบัธาตุน ้าและธาตุไม ้

 

ภาพท่ี 2.2  ตราสัญลกัษณ์ บมจ. ธนาคารกสิกรไทย 

ท่ีมา:  https://www.kasikornbank.com/th/about/Information/Pages/logo.aspx 

 

2.3.1 วิสัยทศัน์ ภารกิจ ค่านิยมหลกั 

วิสัยทศัน์ ธนาคารกสิกรไทย มุ่งมัน่เป็นกลุ่มธุรกิจทางการเงินท่ียึดลูกคา้เป็นศูนยก์ลาง ท่ี

ริเร่ิมในส่ิงใหม่ กา้วทนัการเปลี่ยนแปลง ผา่นการผสมผสานการใชเ้ทคโนโลยแีละทรัพยากรมนุษย ์เพื่อ

ส่งมอบบริการทางการเงินท่ีมีคุณภาพมาตรฐานสากลและสร้างความยัง่ยนืแก่ผูมี้ส่วนไดเ้สียทุกฝ่าย 

ภารกิจ ธนาคารกสิกรไทยมุ่งมัน่ท่ีจะผสมผสานการใช้เทคโนโลยีและทรัพยากรมนุษยใ์น

การสร้างอย่างย ัง่ยืน บริหารทางการเงินท่ีมีคุณภาพมาตรฐานสากล ทั้งน้ีเพื่อให้บรรลุผลท่ีดีและเป็น

ธรรมต่อผูมี้ส่วนไดเ้สียทุกฝ่าย 

ค่านิยมหลกั 

1. ลูกคา้คือหวัใจ 

2. วอ่งไวและคล่องตวั 

3. ร่วมมือร่วมใจ 

4. สรรคส์ร้างอยา่งย ัง่ยนื 
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โครงสร้างองคก์ร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.3  โครงสร้างองคก์ร บมจ. ธนาคารกสิกรไทย 

ท่ีมา:  https://kasikornbank.com/th/about/Pages/organization.aspx 
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2.3.2 วฒันธรรมองคก์ร (Business Ethics) 

KBank ใหค้วามส าคญักบัวฒันธรรมองคก์รเป็นอยา่งมาก เพราะส่ิงท่ีท าใหก้ารท างานไปใน

ทิศทางเดียวกนั ซ่ึงท่ีน่ีจะเรียกวา่ K-Culture ประกอบไปดว้ย 

1.  ลูกคา้คือหัวใจส าคญั (Customer at Heart) ส าหรับธุรกิจท่ีเก่ียวกับการให้บริการ การ

ค านึงถึงลูกคา้เป็นหลกันั้นเป็นเร่ืองส าคญั แต่นอกจากจะดูแลลูกคา้ทัว่ไปท่ีท าธุรกรรมกบั KBank แลว้ 

ท่ีน่ีก็ยงัใหค้วามส าคญัและดูแลลูกคา้ภายในอยา่งพนกังานเป็นอยา่งดีดว้ยเช่นกนั 

2.  ท างานร่วมกนัไดเ้ป็นอย่างดี (Collaboration) งานแต่ละงานไม่สามารถท าไดด้ว้ยฝ่ายใด

ฝ่ายหน่ึง จะตอ้งอาศยัการประสานงานและท างานร่วมกนั เพื่อให้โปรเจกตต์่าง ๆ ส าเร็จออกมาไดอ้ยา่ง

มีประสิทธิภาพ 

3.  คล่องแคล่วว่องไว พร้อมก้าวไปขา้งหน้า (Agility) โลกยุคใหม่ทุกอย่างเปล่ียนแปลง

อย่างรวดเร็ว องค์กรก็ตอ้งปรับเปล่ียนรูปแบบการท างาน ให้สามารถท างานอย่างรวดเร็ว คล่องแคล่ว 

และว่ิงไปขา้งหนา้ได ้

4.  ริเร่ิมส่ิงใหม่อยู่เสมอ (Innovativeness) มีความคิดริเร่ิม มีความมุ่งมั่น และอยากท่ีจะ

พฒันาส่ิงใหม่ ๆ ออกมาตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ได ้

2.3.3 หลกัการและจรรยาบรรณหลกัท่ีธนาคารมุ่งหวงั 

คณะกรรมการธนาคารไดอ้นุมติัจรรยาบรรณฉบบัน้ี เพื่อให้ถือปฏิบติัในการด าเนินกิจการ

ทุกประเภทของธนาคาร จรรยาบรรณหลกัท่ีธนาคารก าหนดไว ้มี 8 ประการ ดงัน้ี 

1.  ความซ่ือสัตย ์(Integrity) เรามุ่งมัน่กระท าในส่ิงท่ีถูกตอ้ง ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความซ่ือสัตย ์

สุจริต ตรงไปตรงมา ดว้ยหลกัการในการต่อตา้นการทุจริตทุกรูปแบบ ภายใตก้ฎหมายและกฎระเบียบ

ของธนาคาร โดยถือปฏิบติัตามจรรยาบรรณหลกัน้ีในทุกกิจกรรมและในการตดัสินใจในทุกเร่ืองของ

ธนาคาร เราจะด าเนินธุรกิจดว้ยความซ่ือสัตยแ์ละค านึงถึงความเส่ียงท่ีมีผลกระทบต่อองคก์ร 

2.  ความไวว้างใจ (Trust) เราใหค้วามนบัถือต่อเพื่อนร่วมงาน ลูกคา้ ผูถื้อหุน้ และเจา้หนา้ท่ี

หน่วยราชการ โดยปฏิบติัต่อบุคคลดงักล่าวในท านองเดียวกนักบัท่ีเราตอ้งการให้บุคคลเหล่านั้นปฏิบติั
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ต่อเรา เรามัน่ใจว่าทุกคนจะทุ่มเทความสามารถเต็มท่ีและท าหน้าท่ีอย่างดีท่ีสุดบนพื้นฐานของความ

ไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั 

3.  การรักษาความลบั (Confidentiality) เรายึดมัน่ในการปกป้องรักษาความลบัของลูกคา้

ธนาคาร และรักษาความไวว้างใจของลูกค้าท่ีมอบให้แก่เรา ด้วยการสร้างความมั่นใจว่า ข้อมูลท่ี

เก่ียวขอ้งกบักิจกรรมทางธุรกิจของลูกคา้ยงัคงเก็บรักษาไวเ้ป็นความลบั เรามุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติัต่อขอ้มูลท่ี

ได้รับจากลูกคา้แต่ละรายหรือแต่ละองค์กร เช่นผูมี้วิชาชีพพึงปฏิบัติ อนัจะน ามาซ่ึงความไวว้างใจ

ธนาคาร 

4.  ความยึดมั่นในวิชาชีพ (Professionalism) เราจะปฏิบัติหน้าท่ีด้วยทักษะ คุณวุฒิ และ

ความรู้ท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบติังานอยา่งเช่ียวชาญ ตามหลกัวิชาชีพท่ีพึงปฏิบติัอยา่งสม ่าเสมอตลอดเวลา 

5.  บุคลากร (People) เราจูงใจและสรรหาบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถและประสบการณ์

ท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของธนาคารเขา้มาร่วมงาน และให้ความส าคญัต่อการเล่ือนต าแหน่งและ

การใหผ้ลตอบแทนโดยพิจารณาจากผลการปฏิบติังาน เราปฏิบติัต่อเพื่อนพนกังานดว้ยความเช่ือมัน่และ

ศรัทธาวา่ ทุกคนคือทุนทรัพยอ์นัล ้าค่าของธนาคารทั้งในปัจจุบนัและอนาคต 

6.  ความเป็นผูน้ า (Leadership) เราเป็นผูน้ าในทุกดา้นท่ีเป็นสาระอนัควร และใชค้วามเป็น

ผูน้ าผลกัดนัการด าเนินงานของธนาคารและสนับสนุนการพฒันาธุรกิจของบริษทัของธนาคารกสิกร

ไทย ให้ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย ธนาคารได้ก าหนดวิสัยทศัน์ไวอ้ย่างชัดเจน และมุ่งเน้นให้

พนกังานบรรลุวตัถุประสงคแ์ละกลยทุธ์ของการเป็นผูน้ า รวมทั้งพฒันาขีดความรู้ความสามารถในการ

ปฏิบติังานให้แก่พนกังาน เพื่อรองรับกบัยุทธศาสตร์ของธนาคารกสิกรไทย และขจดัอุปสรรคท่ีปิดกั้น

การพฒันาพนกังาน 

7.  ความเป็นเจ้าของ (Ownership) เรามีความรับผิดชอบร่วมกันท่ีจะผลกัดันให้ธนาคาร

ประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย ปรับปรุงพฒันาระบบการปฏิบติังานเพื่อให้เกิดประสิทธิผลสูงสุด เรา

ทั้งหลายร่วมกนัดูแลจดัการทรัพยสิ์นของธนาคารอยา่งมีประสิทธิภาพ มิใหเ้ส่ือมเสีย สูญหาย และใชใ้ห้

เกิดประโยชน์อย่างเต็มท่ี เสมือนหน่ึงเป็นทรัพยสิ์นร่วมกนัของเรา และค านึงถึงความส าเร็จในระยะยาว

ของธนาคารตลอดเวลา รวมทั้งไม่น าทรัพยสิ์นของธนาคารไปใชเ้พื่อประโยชน์ของตนเองหรือผูอ่ื้น 
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8.  การปฏิบติัตามระเบียบและกฎเกณฑ ์(Compliance) เราคาดหวงัใหพ้นกังานทุกคนยดึมัน่

ในการตดัสินใจและการด าเนินงานทางธุรกิจ ภายใตก้รอบของกฎหมาย ขอ้ก าหนดและระเบียบท่ี

เก่ียวขอ้งอยา่งเคร่งครัด รวมทั้งประพฤติปฏิบติัตนอยูใ่นกรอบคุณธรรมท่ีดีงาม 

2.3.4 สายงานธุรกิจลูกคา้บรรษทั เป็นสายงานท่ีรับผิดชอบดูแลธุรกิจลูกคา้ในดา้นต่างๆ ซ่ึงแบ่ง

ออกเป็น 3 ฝ่ายดงัน้ี (ขอ้มูลจากฝ่ายบริหารธุรกิจลูกคา้บรรษทั) 

1. ฝ่ายสหบรรษทัธนกิจ (MB : Multi-Corporate Business Department) จะดูแลลูกค้าท่ีมี

ยอดขายตั้งแต่ 5,000 ลา้นบาทขึ้นไป ซ่ึงจะมีผูจ้ดัการความสัมพนัธ์ลูกคา้ ผูเ้ช่ียวชาญงานวิเคราะห์เครดิต

และธุรกิจและผูจ้ดัการงานบริการธุรกิจ ท่ีคอยใหค้  าแนะน าและแนวทางการแกไ้ขใหก้บัลูกคา้ 

2. ฝ่ายบรรษทัธนกิจ (CB : Corporate Business Department)จะดูแลลูกคา้ท่ีมียอดขายตั้งแต่ 

400 - 5,000 ลา้นบาท ซ่ึงจะมีผูจ้ดัการความสัมพนัธ์ลูกคา้ ผูเ้ช่ียวชาญงานวิเคราะห์เครดิตและธุรกิจและ

ผูจ้ดัการงานบริการธุรกิจ ท่ีคอยใหค้  าแนะน าและแนวทางการแกไ้ขใหก้บัลูกคา้เช่นกนั 

หน้าท่ีของผูจ้ ัดการความสัมพันธ์ลูกค้า ผูเ้ช่ียวชาญงานวิเคราะห์เครดิตและธุรกิจและ

ผูจ้ดัการงานบริการธุรกิจ มีดงัน้ี 

ผูจ้ดัการความสัมพนัธ์ลูกคา้ (RM : Relationship Manager) มีหนา้ท่ีรับผิดชอบในการจดัการ

ความสัมพนัธ์กับลูกค้าตลอดจนให้ค าแนะน าและแนวทางแก้ไขท่ีเหมาะสม เพื่อตอบสนองความ

ต้องการของลูกค้า เช่น เสริมสร้างความสัมพนัธ์กับลูกค้าผ่านกิจกรรมทางการตลาด เสนอวิธีการ

แก้ปัญหาผลิตภัณฑ์ เพื่อช่วยให้ลูกค้าเพิ่มยอดขายหรือลดต้นทุนในการท าธุรกรรมทางการเงิน 

นอกจากน้ีผูจ้ดัการความสัมพนัธ์ลูกคา้ยงัตอ้งแปลความตอ้งการของลูกคา้ไปยงัผูจ้ดัการผลิตภณัฑแ์ละผู ้

ท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อใหผู้ท่ี้ดูแลดา้นผลิตภณัฑส์ามารถมอบขอ้เสนอท่ีเหมาะสมใหก้บัลูกคา้ได ้  

ผูเ้ช่ียวชาญงานวิเคราะห์เครดิตและธุรกิจ (CA : Credit Analysts)  ส่วนใหญ่จะเก่ียวขอ้งกบั

การวิเคราะห์สินเช่ือส าหรับเงินกู ้เช่น โตต้อบกบัฝ่ายพิจารณาเครดิต เพื่อเสนอสินเช่ือให้กบัลูกคา้และ

ยงัรับผิดชอบในการแกไ้ขเครดิต การใหค้ะแนนเครดิต การเปล่ียนแปลงเง่ือนไขเครดิตเม่ือจ าเป็น 
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ผูจ้ดัการงานบริการธุรกิจ (SM : Services Manager) ตอ้งร่วมมือกบัผูจ้ดัการความสัมพนัธ์

ลูกคา้และผูเ้ช่ียวชาญงานวิเคราะห์เครดิตและธุรกิจ ในงานปฏิบติัการ เช่น ก าหนดวงเงินสินเช่ือ เปิด

บญัชีใหม่ กรอกแบบฟอร์มใบสมคัร ติดต่อฝ่ายสนบัสนุนเพื่อแกไ้ขปัญหาการด าเนินงาน 

3. ฝ่ายบริหารธุรกิจลูกค้าบรรษัท (SC : Corporate Segment Management Department) มี

หนา้ท่ีดงัน้ี 

  - ตั้งเป้าหมายธุรกิจ และก าหนดตวัวดัผลงานของ CA RM SM  

 - ก าหนดแผนธุรกิจ และเป้าหมายของธนาคาร 

 - ปรับปรุงกระบวนการ 

 - แก้ปัญหาจากการท างานทั้ งภายในธนาคาร (process improvement) และ

แกปั้ญหาท่ีลูกคา้แจง้มา 

 - บริหารความสัมพนัธ์กบัลูกคา้ (customer relationship management) 

 

2.4  งานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง 

 ปาริฉัตร โชติภูมิเวทย์ (2564) ศึกษาเร่ืองการบริหารจัดการกระบวนการท างานท่ีบ้าน 

(WFH) เพื่อคุณภาพชีวิตของพนักงานต่อประสิทธิภาพการท างานในภาวะวิกฤตโควิด -19 ของกลุ่ม

ธนาคาร โดยใชก้ลุ่มตวัอย่างจ านวน 400 คน และใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล ซ่ึงมี

ตัวแปรต้นคือปัจจัยทางด้านประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 

ต าแหน่ง และรายได ้ปัจจยักระบวนการท างานซ่ึงประกอบดว้ย การวางมาตรการและจดัท าแผนการ

ท างานจากบา้น/ท างานทางไกล การอบรมเพื่อเตรียมความพร้อมในการใชเ้ทคโนโลยีใหม่ๆ การเขา้ถึง

ขอ้มูลจากท่ีบา้น โดยการเช่ือมต่อการเขา้ถึง และการใชข้อ้มูลบนดิจิทลัแพลตฟอร์ม ปัจจยัคุณภาพชีวิต 

ซ่ึงประกอบดว้ย ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมเพียงพอ ความกา้วหนา้และมัน่คงในงาน สภาพแวดลอ้มท่ีถูก

ลกัษณะและปลอดภยั และความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตวักบัการท างาน โดยมีตวัแปรตามคือ ปัจจยั

ดา้นประสิทธิภาพในการท างานซ่ึงประกอบดว้ยคุณภาพของงาน ปริมาณงาน เวลาท่ีใช้ในงาน และ

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และตัวแปรก ากับคือการรับรู้ภาวะวิกฤตโควิด -19 และความ
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ยากล าบากในการเดินทาง จากผลการวิจยัพบว่า 1) ปัจจยัส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ สถานภาพ ระดับ

การศึกษา รายได ้ต าแหน่ง มีประสิทธิภาพการท างานในภาวะวิกฤตโควิด-19ของพนกังานกลุ่มธนาคาร

แตกต่างกนั 2) ปัจจยัการบริหารจดัการกระบวนการท างานท่ีบา้น (Work From Home) พบว่า ภาพรวม

อยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา อยู่ในระดบัมากทุกดา้นโดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ 

ดา้นการวางมาตรการและจดัท าแผนการท างาน 3) คุณภาพชีวิตของพนกังาน พบวา่ภาพรวมอยใูนระดบั

มาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้านโดยด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ด้าน

ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกลกัษณะและปลอดภยั 

 วิมลสิริ หลอดทอง (2564) ศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในการท างานจากท่ีบา้น Work From 

Home ของพนกังานช่วง Generation X และ Generation Y ในธุรกิจคา้ปลีก โดยใชก้ลุ่มตวัอย่างจ านวน 

290  คน แบ่งออกเป็นพนกังานช่วง Generation X 102  คน และ Generation Y 188  คน โดยการใชก้าร

วิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ด้วยวิธีการเก็บแบบสอบถามและการวิจัย เชิงคุณภาพ 

(Qualitative Research) ดว้ยวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึกในการเก็บขอ้มูล ซ่ึงการวิจยัในคร้ังน้ีมีตวัแปรตน้ 

คือ ปัจจยัประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ เพศ อายุ การศึกษา รายได ้สถานภาพ ลกัษณะงาน ต าแหน่งงาน ท่ีอยู

อาศยั และปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานจากบา้น ไดแ้ก่ การรับรู้ถึงประโยชน์ การรับรู้ถึงความง่าย 

ทรัพยากรท่ีเอ้ืออ านวย เทคโนโลยีท่ีเอ้ืออ านวย บรรทดัฐานท่ีท างาน บรรทดัฐานท่ีบา้น โดยมีตวัแปร

ตาม คือ ความพึงพอใจต่องาน ความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน ความอยู่ดีมีสุข ความสอดคล้อง

ระหว่างบุคคลกบังาน และตวัแปรก ากบั คือ การรับรู้ต่อวิกฤตการณ์โควิด-19 ความยากล าบากในการ

เดินทาง จากผลการวิจัยพบว่า 1) พนักงานท่ีมีการศึกษา ต าแหน่งงาน ลกัษณะงานและท่ีอยู่อาศยัท่ี

ต่างกนัจะส่งผลให้ความพึงพอใจต่องานแตกต่างกนั 2) พนกังานท่ีมีการศึกษา สถานภาพและต าแหน่ง

งานท่ีต่างกนัจะส่งผลให้ความสมดุลระหวางชีวิตและงานแตกต่างกนั 3) พนักงานท่ีมีการศึกษา และ

ลกัษณะงานท่ีต่างกนัจะส่ง ผลให้ความอยู่ดีมีสุขท่ีแตกต่างกนั 4) พนกังานท่ีมีเพศ การศึกษา ต าแหน่ง

งาน และท่ีอยู่อาศยัต่างกันจะส่งผลให้ความสอดคลอ้งระหว่างบุคคลกับงานแตกต่างกัน โดยปัจจยั

ประชากรศาสตร์ด้านอายุและรายได้ไม่ส่งผลท าให้เกิดความแตกต่างกัน รวมถึงกลุ่มพนักงาน 

Generation X และกลุ่มพนักงาน Generation Y ก็ไม่ส่งผลต่อความพึงพอใจ ความสมดุลระหวางชีวิต
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และงาน ความอยู่ดีมีสุข ความสอดคลอ้งระหว่างบุคคลกบังานท่ีแตกต่างกนั และจากการศึกษาเพิ่มเติม

พบวา่ ปัจจยัการท างานจากบา้นท่ีส่งผลต่อกลุ่มพนกังานท่ีมี Generation ท่ีแตกต่างกนั คือ ปัจจยัการรับรู้

ถึงประโยชน์และปัจจยับรรทดัฐานท่ีท างาน โดยปัจจยัการรับรู้ถึงความง่าย ปัจจยัทรัพยากรท่ีเอ้ืออ านวย 

ปัจจยัเทคโนโลยีท่ีเอ้ืออ านวย และปัจจยับรรทดัฐานท่ีบา้น ไม่ส่งผลท าให้เกิดความแตกต่างกนั รวมถึง

กลุ่มพนกังาน Generation X และกลุ่มพนกังาน Generation Y 

 อญัชลี กตญัญู และพงศกร เขมวฒัน์เดชา (2564) ศึกษาเร่ืองศกัยภาพการปรับตวัเพื่อรองรับ

สถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสสายพนัธุ์ใหม่ 2019 (COVID-19) ในกลุ่มอุตสาหกรรมผลิตเคร่ืองจกัรกล

ในประเทศไทย ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 385 ราย วิเคราะห์ทางสถิติด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ  

ผลการวิจยัพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุ 30-40 ปี การศึกษาปริญญาตรี รายได ้

เฉล่ียต่อเดือนมากกว่า 30,000-50,000 บาท และประสบการณ์ในการท างานมากกว่า 15 ปี ประเภทของ

ธุรกิจ บริษัทจ ากัด เจ้าของหรือผูถื้อหุ้นหลักเป็นต่างชาติ มีจ านวนบุคลากร 501 -1,000 คน และ

ระยะเวลาในการ ด าเนินธุรกิจมากกว่า 15 ปี มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับศกัยภาพการปรับตัวเพื่อ

รองรับสถานการณ์โรคติดเช้ือ ไวรัสสายพนัธุ์ใหม่ 2019 (COVID-19) ในกลุ่มอุตสาหกรรมผลิต

เคร่ืองจกัรกล โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก เม่ือ จ าแนกเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการบ ริหารจดัการ

องคก์ร ดา้นการจดัการทรัพยากรบุคคล ดา้นเทคโนโลย ีสารสนเทศและการส่ือสาร และดา้นนวตักรรม

การผลิตและการตลาด อยู่ในระดบัมาก ผลการเปรียบเทียบความแตกต่าง จ าแนกตามสถานภาพส่วน

บุคคล พบว่า เพศ และ ระดบัการศึกษา ไม่ มีความแตกต่าง ส่วนอายุ รายไดเ้ฉล่ีย และประสบการณ์ มี

ความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เปรียบเทียบความแตกต่าง จ าแนกตามลกัษณะการ

ด าเนินงานของธุรกิจ พบว่า ระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจ ไม่ มีความแตกต่าง ส่วนรูปแบบธุรกิจ 

เจา้ของหรือผูถื้อหุน้หลกั และจ านวนบุคลากรมีความแตกต่างอยา่งมี นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 สรวุฒิ เอ่ียมนุ้ย (2564) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานตามบทบาทอาสาสมัคร

สาธารณสุขประจ าหมู่บา้นในการเฝ้าระวงัและป้องกนัโรคโควิด  - 19 อ าเภอกงไกรลาส จงัหวดัสุโขทยั 

กลุ่มตวัอย่างคือ อสม. ในอ าเภอกงไกรลาศ จงัหวดัสุโขทยั จ านวน 329 คน โดยใช้วิธีการสุ่มตวัอย่าง

แบบ หลายขั้นตอน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัเป็นแบบสอบถามแบบสอบถามความรู้ใช้ KR-20 ไดค้่า
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ความเช่ือมัน่ เท่ากบั 0.76 ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามดา้น การรับรู้บทบาท อสม. แรงจูงใจในการ

ปฏิบติังาน การไดรั้บแรงสนบัสนุน ทางสังคม และการปฏิบติังานตามบทบาท อสม. ใชค้่าสัมประสิทธ์ิ 

อลัฟาของครอนบาค ได้ค่ามีค่าความเช่ือมัน่ 0.84, 0.86, 0.90  และ 0.80 ตามล าดับ สถิติท่ีใช้ในการ

วิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน มาตรฐาน ค่ามธัยฐาน ค่าสูงสุด ค่าต ่าสุด 

และการวิเคราะห์ถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอย่าง ส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง ร้อย

ละ 89.4 มีอายเุฉล่ีย 49.20 ± 10.89 ปี มีระยะเวลาในการท างานเป็น อสม. เฉล่ีย 13.61 ± 9.40 ปี ผา่นการ

อบรมหลกัสูตร อสม.หมอประจ าบา้น ร้อยละ 86.0 และมีจ านวนครัวเรือนท่ีรับผิดชอบเฉล่ีย 12.18 

ครัวเรือน ส่วนใหญ่ อสม. มีการปฏิบติัตามบทบาทอยู่ในระดับสูง (ร้อยละ 85.7) ปัจจยัท่ีมีผลต่อการ

ปฏิบติังาน ตามบทบาท อสม. ในการเฝ้าระวงัและป้องกนัโรคโควิด - 19 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ คือ 

การรับรู้บทบาท อสม. (β = 0.387, p < 0.001) การได้รับแรงสนับสนุนทางสังคม (β = 0.360, p < 

0.001) แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (β = 0.168, p < 0.001) สามารถสร้างสมการการปฏิบัติงานตาม

บทบาท อสม. ในการเฝ้าระวงัและป้องกนัโรคโควิด - 19 = 4.965  + 0.402  (การรับรู้บทบาท อสม.) + 

0.508  (การได้รับแรงสนับสนุนทางสังคม) + 0.083 (แรงจูงใจใน การปฏิบติังาน) โดยสามารถร่วม

ท านายการปฏิบติังานตามบทบาทไดร้้อยละ 63.8 (Adjusted R2 = 0.638) ผลการศึกษาคร้ังน้ีสามารถน า

ขอ้มูลไปใชเ้ป็นกรอบในพฒันาโปรแกรมการปฏิบติังานตามบทบาท อสม. ในการ เฝ้าระวงัและป้องกนั

โรคโควิด - 19 เพื่อใหมี้ผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

  

2.5  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

จากการทบทวนเอกสาร ข้อมูลเก่ียวกับการปรับตัวในการท างานท่ีส่งผลต่อผลการ

ปฏิบติังานช่วงโควิด-19 กรณีศึกษาพนักงานสายงานธุรกิจลูกคา้บรรษทั ผูว้ิจยัได้น ามาก าหนดเป็น

กรอบแนวคิดในการวิจยั ไดด้งัภาพท่ี 2.4 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 

  ตวัแปรอิสระ (Independent Variable)                                  ตวัแปรตาม (Dependent Variable) 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.4  กรอบแนวคิดในการวิจยั  

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. ระดบัการศึกษา 
4. สังกดัฝ่ายงาน 
5. ประสบการณ์ท างาน 
 

การปรับตัวในการท างาน 

1. ดา้นร่างกาย 
2. ดา้นอตัมโนทศัน์ 

3. ดา้นบทบาทหนา้ท่ี 

4. ดา้นการพ่ึงพาระหว่างกนั 

ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

1. ดา้นความมุ่งมัน่เพ่ือผลส าเร็จของงาน 

2. ดา้นความรวดเร็วในการปฏิบติังาน 

3. ดา้นการใชท้รัพยากรอยา่งมีประสิทธิภาพ 

4. ดา้นการสร้างสรรคน์วตักรรมท่ีมีคุณภาพ 
5. ดา้นความร่วมมือและมนุษยสัมพนัธ์ 



 

 

 

บทที ่3 

 ระเบียบวธีิการวจิัย 
 

การวิจยัน้ีเป็นการศึกษาเร่ือง การปรับตวัในการท างานท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังานช่วงโค

วิด-19 กรณีศึกษาพนกังานสายงานธุรกิจลูกคา้บรรษทั ธนาคารกสิกรไทย ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการวิจยัตาม

ขั้นตอนดงัน้ี 
3.1  ประชากรและตวัอยา่ง 

3.2  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 

3.3  วิธีเก็บรวบรวมขอ้มูล 

3.4  การวิเคราะห์ขอ้มูล 

 

3.1  ประชากรและตัวอย่าง 

การศึกษาคร้ังน้ี ผูวิ้จยัไดก้ าหนดประชากรและตวัอยา่งไวด้งัน้ี 

3.1.1  ประชากร 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัเป็นพนักงานในสายงานธุรกิจลูกคา้บรรษทั ธนาคารกสิกรไทย 

จ านวน 520 คน (ขอ้มูลจากฝ่ายบริหารธุรกิจลูกคา้บรรษทั ณ วนัท่ี 5 มิถุนายน 2564) 

3.1.2  การก าหนดขนาดตวัอยา่ง 

ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา คือ พนกังานสายงานธุรกิจลูกคา้บรรษทั ธนาคารกสิกร

ไทย มีจ านวนทั้งหมด 520 คน ดงันั้นทางผูวิ้จยัจึงเลือกใชสู้ตรของ Taro Yamane (Yamane, 1973) โดย

ก าหนดค่าเช่ือมัน่ท่ี 95%   

การค านวณขนาดตวัอยา่ง โดยใชสู้ตรดงัน้ี 

จากสูตร   n =  
𝑁

1+𝑁ⅇ2 
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โดย n =  ขนาดตวัอยา่งท่ีตอ้งการ 

  N = ขนาดประชากร 

  e = ความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่งท่ียอมรับได ้

  N = ขนาดประชากร = 520 คน 

  e = ความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่งท่ียอมรับได ้= 5% 

     n =  
𝑁

1+𝑁ⅇ2 

     n =   
520

1+520(0.05)2 

     n = 226.08 ≈ 227 คน 

จากการแทนค่าสูตรท าให้ได้ขนาดตัวอย่างไม่น้อยกว่า 227 ตัวอย่างเพื่อป้องกันความ

ผิดพลาดจากการตอบแบบสอบถามท่ีไม่สมบูรณ์ ผูวิ้จยัจึงก าหนดให้มีการส ารองเพิ่ม ร้อยละ 10 เป็น

จ านวน 23 คน รวมขนาดตวัอยา่งทั้งส้ิน 250 ตวัอยา่ง 

3.1.3 วิธีการสุ่มตวัอยา่ง 

การสุ่มตวัอย่างในการวิจยัน้ี เป็นการสุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) 

โดยตอ้งการเก็บขอ้มูลเก่ียวกบัการปรับตวัในการท างานท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของพนักงานใน

สายงานธุรกิจลูกคา้บรรษทั ธนาคารกสิกรไทย โดยแบ่งตามสังกดัฝ่ายงาน ตามสูตรดงัน้ี 

                          จ านวนตวัอยา่งในแต่ละฝ่ายงาน =  
จ านวนตวัอยา่งทั้งหมด 𝑥 จ านวนประชากรในแต่ละฝ่ายงาน

จ านวนประชากรทั้งหมด
 

 

โดยแบ่งประชากรออกเป็นฝ่ายต่างๆ ตามสัดส่วนดงัน้ี  

แสดงตารางการสุ่ม 
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ตารางท่ี 3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งแต่ละฝ่ายงาน 

สังกดัฝ่ายงาน จ านวนประชากร ร้อยละของการสุ่มตัวอย่าง จ านวนตัวอย่าง 
ฝ่ายสหบรรษทัธนกิจ 249 ร้อยละ 47.88 120 
ฝ่ายบรรษทัธนกิจ 240 ร้อยละ 46.15 115 
ฝ่ายบริหารธุรกิจลูกคา้บรรษทั 31 ร้อยละ 5.96 15 

 

3.2  เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) โดยจะแบ่งเป็น 

3 ตอน ดงัน้ี 

ตอนท่ี 1 ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา 

สังกดัฝ่ายงาน และประสบการณ์ท างาน มีลกัษณะเป็นแบบส ารวจรายการ (Checklist) ประกอบไปดว้ย

ขอ้ค าถามทั้งหมด 6 ขอ้ 

ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัการปรับตวัในการท างานในช่วงโควิด-19 ของ

พนกังานสายงานธุรกิจลูกคา้บรรษทั ธนาคารกสิกรไทย ประกอบไปดว้ย 4 ส่วน ไดแ้ก่ (1)  การปรับตวั

ดา้นร่างกาย (2) การปรับตวัดา้นอตัมโนทศัน์ (3) การปรับตวัดา้นบทบาทหนา้ท่ี และ (4)  การปรับตวั

ด้านการพึ่งพาระหว่างกัน มีค่าความเช่ือมั่น เท่ากับ .901  เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 

Scale) 5 ระดบั ตามมาตราวดัของลิเคิร์ท (Likert’s Scale) ดงัน้ี 

1 หมายถึง มีผลต่อการปรับตวัในการท างานนอ้ยท่ีสุด 

2 หมายถึง มีผลต่อการปรับตวัในการท างานนอ้ย 

3 หมายถึง มีผลต่อการปรับตวัในการท างานปานกลาง 

4 หมายถึง มีผลต่อการปรับตวัในการท างานมาก 
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5 หมายถึง มีผลต่อการปรับตวัในการท างานมากท่ีสุด 

ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัขอ้มูลผลการปฏิบติังานของพนกังานช่วงโควิด -

19 ในสายงานธุรกิจลูกคา้บรรษทั ธนาคารกสิกรไทย ประกอบไปดว้ย 4 ส่วน ดงัต่อไปน้ี ไดแ้ก่ (1) ดา้น

ความมุ่งมัน่เพื่อผลส าเร็จของงาน (2) ดา้นความรวดเร็วในการปฏิบติั (3) ดา้นการใชท้รัพยากรอย่างมี

สิทธิภาพ และ (4) ดา้นความร่วมมือและมนุษยส์ัมพนัธ์ มีค่าความเช่ือมัน่ เท่ากบั .950 เป็นแบบมาตรา

ส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั ตามมาตราวดัของลิเคิร์ท (Likert’s Scale) ดงัน้ี 

1 หมายถึง มีผลต่อการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด 

2 หมายถึง มีผลต่อการปฏิบติังานนอ้ย 

3 หมายถึง มีผลต่อการปฏิบติังานปานกลาง 

4 หมายถึง มีผลต่อการปฏิบติังานมาก 

5 หมายถึง มีผลต่อการปฏิบติังานมากท่ีสุด 

ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัน าผลคะแนนจากการก าหนดดังกล่าวมาประเมินค่าเพื่อหา

ความหมายของค่าคะแนนเฉล่ีย โดยใชสู้ตร 

ระดบัค่าเฉล่ีย = 
คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด

จ านวนชั้น
 

   = 
5 – 1

5
 

   = 0.80 

เกณฑก์ารประเมินค่าระดบัความคิดเห็น 5 ระดบั การแปลความหมายค่าเฉล่ีย ดงัน้ี 

ช่วงของค่าเฉล่ีย การแปลความหมาย 

คะแนนเฉล่ีย 4.21 – 5.00 หมายถึง มีผลต่อการปรับตวั/มีผลต่อการปฏิบติังานมากท่ีสุด 

คะแนนเฉล่ีย 3.41 – 4.20 หมายถึง มีผลต่อการปรับตวั/มีผลต่อการปฏิบติังานมาก 

คะแนนเฉล่ีย 2.61 – 3.40 หมายถึง มีผลต่อการปรับตวั/มีผลต่อการปฏิบติังานปานกลาง 
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คะแนนเฉล่ีย 1.81 – 2.60 หมายถึง มีผลต่อการปรับตวั/มีผลต่อการปฏิบติังานนอ้ย 

คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.80 หมายถึง มีผลต่อการปรับตวั/มีผลต่อการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด 

3.3  วิธีเกบ็รวบรวมข้อมูล 

ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูวิ้จยัไดเ้ก็บรวบรวมขอ้มูล ดงัน้ี 

1.  ท าการแจกแบบสอบถามทางออนไลน์ให้กับพนักงานสายงานธุรกิจลูกค้าบรรษทั 

ธนาคารกสิกรไทย จ านวน 250 คน 

2.  ตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบในแบบสอบถามเพื่อคัดเลือกแบบสอบถามท่ี

ถูกตอ้ง ครบถว้นไปวิเคราะห์ขอ้มูล 

3.  ผูว้ิจยัน าขอ้มูลการตอบแบบสอบถามออนไลน์มาสรุปเพื่อน ามาวิเคราะห์ผลการวิจยั 

 

3.4  การวิเคราะห์ข้อมูล 

ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูวิ้จยัไดวิ้เคราะห์ขอ้มูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป และใช้ระดบัความ

เช่ือมัน่ท่ีระดับ 0.05  เป็นเกณฑ์ในการยอมรับหรือปฏิเสธสมมติฐานในการวิจยั โดยใช้สถิติในการ

วิเคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

3.4.1  สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ประกอบดว้ย  

 1. ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สังกัดฝ่ายงาน 

และประสบการณ์ท างาน วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชค้่าร้อยละ (Percentage) และค่าความถี่ (Frequency) 

2. ขอ้มูลเก่ียวกบัการปรับตวัในการท างานในช่วงโควิด-19 ของพนกังานสายงานธุรกิจลูกคา้

บรรษทั ธนาคารกสิกรไทย ไดแ้ก่ ดา้นร่างกาย ดา้นอตัมโนทศัน์ ดา้นบทบาทหนา้ท่ี และดา้นการพึ่งพา

ระหวา่งกนั โดยหาค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

3. ขอ้มูลเก่ียวกบัขอ้มูลผลการปฏิบติังานของพนักงานช่วงโควิด-19 ในสายงานธุรกิจลูกคา้

บรรษทั ธนาคารกสิกรไทย ได้แก่ ด้านความมุ่งมั่นเพื่อผลส าเร็จของงาน ด้านความรวดเร็วในการ

ปฏิบติังาน ดา้นการใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ ดา้นการสร้างสรรค์นวตักรรมท่ีมีคุณภาพ และ
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ด้านความร่วมมือและมนุษยสัมพนัธ์ โดยหาค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) 

3.4.2  สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยใช้ค่าทดสอบ T-test  F-

Test (ANOVA)  และสมการถดถอยเชิงเส้นแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ท่ีระดับ

นยัส าคญั 0.05 



 

 

 

บทที ่4 

 ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 

การวิจยัเร่ือง การปรับตวัในการท างานท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังานช่วงโควิด-19 กรณีศึกษา

พนักงานสายงานธุรกิจลูกค้าบรรษัท ธนาคารกสิกรไทย ผูว้ิจัยได้น าข้อมูลจากผลตอบกลับของ

แบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างมาท าการวิ เคราะห์ทางสถิติและประมวลผลให้สอดคล้องกับ

วตัถุประสงค์และสมมติฐานของการวิจยั โดยผลการวิเคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 

ส่วน ดงัต่อไปน้ี 
ส่วนท่ี 1  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานสายงานธุรกิจลูกคา้บรรษทั 

ธนาคารกสิกรไทย 

ส่วนท่ี 2  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกับการปรับตวัในการท างานในช่วงโควิด -19 ของ

พนักงานสายงานธุรกิจลูกคา้บรรษทั ธนาคารกสิกรไทย ได้แก่ การปรับตวัด้านร่างกาย การปรับตวั

ดา้นอตัมโนทศัน์ การปรับตวัดา้นบทบาทหนา้ท่ี และการปรับตวัดา้นการพึ่งพาระหวา่งกนั 

ส่วนท่ี 3  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัขอ้มูลผลการปฏิบติังานของพนกังานช่วงโควิด-19 

ในสายงานธุรกิจลูกคา้บรรษทั ธนาคารกสิกรไทย ไดแ้ก่ ดา้นความมุ่งมัน่เพื่อผลส าเร็จของงาน ดา้น

ความรวดเร็วในการปฏิบัติ ด้านการใช้ทรัพยากรอย่างมีสิทธิภาพ และด้านความร่วมมือและมนุษย์

สัมพนัธ์ 

ส่วนท่ี 4  การวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
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สัญลกัษณ์ทางสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 

 เพื่อให้เกิดความเขา้ใจตรงกนัในการแปลความหมายของการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัก าหนด

สัญลกัษณ์ต่าง ๆ ได ้ในการแปลความหมาย ดงัน้ี  

 x̅ แทน ค่าเฉล่ีย 
 S.D. แทน ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน  

 N แทน จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 

 T แทน ค่าสถิติท่ีใชท้ดสอบสมมุติฐาน t-test 

 F แทน ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาความมีนยัส าคญัจากการแจกแจงแบบ F (F-    

  Distribution) 

 * แทน ค่าความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  

 R แทน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ 

 R2 แทน ประสิทธิภาพในการท านาย (R-Square) 

 Adj. R2 แทน ประสิทธิภาพในการท านายท่ีปรับแลว้ (Adjust R-Square) 

 Beta แทน ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐาน 

 P แทน ค่าความน่าจะเป็น (P - value) 

 B แทน ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยดิบ 
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4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

ส่วนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานสายงานธุรกิจลูกคา้บรรษทั ธนาคารกสิกร

ไทย  

 การวิ เคราะห์ข้อมูลผู ้วิจัยน าผลการวิ เคราะห์ค่าความถ่ี  (Frequencies) และร้อยละ 

(Percentage) ท่ีเป็นลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของพนักงานสายงานธุรกิจลูกคา้บรรษทั ธนาคาร

กสิกรไทย ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สังกดัฝ่ายงาน และประสบการณ์ท างาน ซ่ึงมีรายละเอียด

ดงัต่อไปน้ี 

ตารางท่ี 4.1 แสดงค่าความถ่ีและร้อยละของขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงานสายงานธุรกิจลูกคา้

บรรษทั ธนาคารกสิกรไทย จ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา สังกัดฝ่ายงาน และประสบการณ์

ท างาน 

  ( N = 262 ) 
ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน (คน) ร้อยละ 
เพศ   
ชาย 88 33.60 
หญิง 174 66.40 
รวม 262 100 
อาย ุ   
20 - 39 ปี 188 71.80 
40 – 54 ปี 74 28.20 
รวม 262 100 
ระดบัการศึกษา   
ปริญญาตรี 26 9.90 
ปริญญาโทหรือสูงกวา่ 236 90.10 
รวม 262 100 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 
  ( N = 262 ) 
ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน (คน) ร้อยละ 
สังกดัฝ่ายงาน   
ฝ่ายบรรษทัธนกิจ 118 45.00 
ฝ่ายสหบรรษทัธนกิจ 123 46.90 
ฝ่ายบริหารธุรกิจลูกคา้บรรษทั 21 8.00 
รวม 262 100 
ประสบการณ์ท างาน   
ต ่ากวา่ 5 ปี 67 25.60 
5 – 10 ปี 69 26.30 
มากกวา่ 10 ปี 126 48.10 
รวม 262 100 

 

จากตารางท่ี 4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง  โดยการใช้

ค่าความถี่ (Frequency) และร้อยละ (Percentage) พบวา่ 

 เพศ ผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 262 คน มีผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 

จ านวน 174 คน คิดเป็นร้อยละ 66.40 และเป็นเพศชาย จ านวน 88 คน คิดเป็นร้อยละ 33.60  

 อายุ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่อายุระหว่าง 20 – 39 ปี จ านวน 188 คน คิดเป็นร้อยละ 

71.80 และอาย ุ40 -54 ปี จ านวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 28.20 

 ระดับการศึกษา ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาโทหรือสูงกว่า 

จ านวน 236 คน คิดเป็นร้อยละ 90.10 และมีการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 9.90 

 สังกดัฝ่ายงาน ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ฝ่ายสหบรรษทัธนกิจ จ านวน 123 คน คิด

เป็นร้อยละ 46.90 รองลงมาคือฝ่ายบรรษัทธนกิจ จ านวน 118 คน คิดเป็นร้อยละ 45.00 และฝ่าย

บริหารธุรกิจลูกคา้บรรษทั จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 8.00 ตามล าดบั 
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 ประสบการณ์ท างาน ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีประสบการณ์ท างานมากกว่า 10 ปี 

จ านวน 126 คน คิดเป็นร้อยละ 48.10 รองลงมาคือประสบการณ์ท างาน 5 – 10 ปี จ านวน 69 คน คิดเป็น

ร้อยละ 26.30 และประสบการณ์ท างานต ่ากวา่ 5 ปี จ านวน 67 คน จ านวน 25.60 ตามล าดบั 

 ผลการศึกษาสรุปไดว้่า พนกังานสายงานธุรกิจลูกคา้บรรษทัส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ

ระหว่าง 20 – 39 ปี มีการศึกษาระดับปริญญาโทหรือสูงกว่า อยู่สังกัดฝ่ายสหบรรษทัธนกิจ และมี

ประสบการณ์ท างานมากกวา่ 10 ปี 

ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัการปรับตวัในการท างานในช่วงโควิด-19 ของพนกังานสายงาน

ธุรกิจลูกคา้บรรษทั ธนาคารกสิกรไทย  

 การวิเคราะห์ขอ้มูลผูว้ิจยัน าผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation) ได้แก่ การปรับตัวด้านร่างกาย การปรับตัวด้านอัตมโนทศัน์ การปรับตัวด้าน

บทบาทหนา้ท่ี และการปรับตวัดา้นการพึ่งพาระหวา่งกนั ซ่ึงมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

ตารางท่ี 4.2 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของขอ้มูลเก่ียวกบัการปรับตวัในการท างาน

ในช่วงโควิด-19 ของพนกังานสายงานธุรกิจลูกคา้บรรษทั ธนาคารกสิกรไทย จ าแนกตามรายดา้น 

  ( N = 262 ) 

การปรับตวัในการท างานช่วงโควิด -19 
ระดบัความคิดเห็น 

x̅ S.D. แปลผล 
ดา้นร่างกาย 3.43 .515 มาก 
ดา้นอตัมโนทศัน์ 3.59 .761 มาก 
ดา้นบทบาทหนา้ท่ี 3.93 .643 มาก 
ดา้นการพึ่งพาระหวา่งกนั 3.82 .628 มาก 

ภาพรวม 3.69 .564 มาก 
 

 จากตารางท่ี 4.2 ผลการวิเคราะห์การปรับตวัในการท างานช่วงโควิด-19 พบว่า การปรับตวั

ในการท างานช่วงโควิด-19 โดยรวม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.69 อยู่ในระดบัมาก และเม่ือพิจารณารายดา้น 

พบวา่ ดา้นบทบาทหนา้ท่ี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.93 อยูใ่นระดบัมาก รองลงมาคือ ดา้นการพึ่งพาระหว่างกนั 
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มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.82 อยูใ่นระดบัมาก ดา้นอตัมโนทศัน์ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.59 อยูใ่นระดบัมาก และดา้น

ร่างกาย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.43 อยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั 

 

ตารางท่ี 4.3 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของขอ้มูลเก่ียวกบัการปรับตวัในการท างาน

ในช่วงโควิด-19 ของพนกังานสายงานธุรกิจลูกคา้บรรษทั ธนาคารกสิกรไทย ดา้นร่างกาย 

   
( N = 262 ) 

ดา้นร่างกาย 
ระดบัความคิดเห็น 

x̅ S.D. แปลผล 
1. ท่านไม่มีความวิตกกงัวลในการท างานท่ีบา้น 2.72 .952 ปานกลาง 
2. ท่านสามารถแบ่งเวลาการท างานและชีวิตประจ าวนั
เม่ือท างานท่ีบา้นได ้

3.39 .854 ปานกลาง 

3. ท่านสามารถจดัการความเครียดเม่ือท างานท่ีบา้นได ้ 3.36 .863 ปานกลาง 
4. ท่านดูแลสุขภาพตนเองมากขึ้นในช่วงโควิด-19 4.28 .771 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 3.43 .515 มาก 
  

 จากตารางท่ี 4.3  ผลการวิเคราะห์การปรับตัวในการท างานช่วงโควิด -19 ด้านร่างกาย

โดยรวมพบว่า มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.43 อยู่ในระดบัมาก และเม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ี 4 ท่านดูแล

สุขภาพตนเองมากขึ้นในช่วงโควิด-19 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.28 อยู่ในระดบัมากท่ีสุด รองลงมาคือ ขอ้ท่ี 2  

ท่านสามารถแบ่งเวลาการท างานและชีวิตประจ าวนัเม่ือท างานท่ีบา้นได้ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.39 อยู่ใน

ระดบัปานกลาง ขอ้ท่ี 3 ท่านสามารถจดัการความเครียดเม่ือท างานท่ีบา้นได ้มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.36 อยูใ่น

ระดบัปานกลาง และขอ้ท่ี 1 ท่านไม่มีความวิตกกงัวลในการท างานท่ีบา้น มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.72 อยู่ใน

ระดบัปานกลาง ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.4 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของขอ้มูลเก่ียวกบัการปรับตวัในการท างาน

ในช่วงโควิด-19 ของพนกังานสายงานธุรกิจลูกคา้บรรษทั ธนาคารกสิกรไทย ดา้นอตัมโนทศัน์ 

   
( N = 262 ) 

ดา้นอตัมโนทศัน์ 
ระดบัความคิดเห็น 

x̅ S.D. แปลผล 
5. ท่านมีก าลงัใจในการท างานเสมอ ถึงแมว้า่ท างานท่ี
บา้น 

3.66 .810 มาก 

6. ท่านมีสมาธิในการท างาน ถึงแมว้า่ท างานท่ีบา้น 3.58 .926 มาก 
 

7. ท่านมัน่ใจวา่ผลงานของท่านมีคุณภาพดี ถึงแมว้า่
ท างานท่ีบา้น 

3.65 .763 มาก 

8. ท่านประยกุตใ์ชมุ้มมองหรือแนวคิดใหม่ๆ ในการ
ท างานในแต่ละวนัใหมี้ประสิทธิภาพ 

3.50 .989 มาก 

ภาพรวม 3.59 .761 มาก 
 

 จากตารางท่ี 4.4 ผลการวิเคราะห์การปรับตวัในการท างานช่วงโควิด-19 ดา้นอตัมโนทศัน์

โดยรวมพบว่า มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.59 อยู่ในระดับมาก และเม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ี 5 ท่านมี

ก าลงัใจในการท างานเสมอ ถึงแมว้่าท างานท่ีบา้น มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.66 อยู่ในระดบัมาก รองลงมาคือ 

ขอ้ท่ี 7 ท่านมัน่ใจวา่ผลงานของท่านมีคุณภาพดี ถึงแมว้า่ท างานท่ีบา้น มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.65 อยูใ่นระดบั

มาก ขอ้ท่ี 6 ท่านมีสมาธิในการท างาน ถึงแมว้า่ท างานท่ีบา้น มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.58 อยูใ่นระดบัมาก และ

ข้อท่ี 8 ท่านประยุกต์ใช้มุมมองหรือแนวคิดใหม่ๆ ในการท างานในแต่ละวนัให้มีประสิทธิภาพ มี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.50 อยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.5 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของขอ้มูลเก่ียวกบัการปรับตวัในการท างาน

ในช่วงโควิด-19 ของพนกังานสายงานธุรกิจลูกคา้บรรษทั ธนาคารกสิกรไทย ดา้นบทบาทหนา้ท่ี 

   
( N = 262 ) 

ดา้นบทบาทหนา้ท่ี 
ระดบัความคิดเห็น 

x̅ S.D. แปลผล 
9. ท่านรับผิดชอบต่องานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่ง
สม ่าเสมอ 

4.02 .750 มาก 

10. ท่านสามารถแกปั้ญหาในการท างานได ้ถึงแมว้า่
ท างานท่ีบา้น 

3.75 .834 มาก 

11. ท่านพฒันาทกัษะในการใชเ้ทคโนโลยใีนการท างาน
ท่ีบา้นไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

3.69 .793 มาก 

12. ท่านปฏิบติัตามมาตรการและกฎระเบียบของธนาคาร 
ถึงแมว้า่ท างานท่ีบา้น 

4.27 .732 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 3.93 .643 มาก 
 

 จากตารางท่ี 4.5 ผลการวิเคราะห์การปรับตวัในการท างานช่วงโควิด-19 ดา้นบทบาทหนา้ท่ี

โดยรวมพบวา่ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.93 อยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ี 12 ท่านปฏิบติั

ตามมาตรการและกฎระเบียบของธนาคาร ถึงแมว้่าท างานท่ีบา้น มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.27 อยู่ในระดบัมาก

ท่ีสุด รองลงมาคือ ขอ้ท่ี 9 ท่านรับผิดชอบต่องานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งสม ่าเสมอ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.02 

อยูใ่นระดบัมาก ขอ้ท่ี 10 ท่านสามารถแกปั้ญหาในการท างานได ้ถึงแมว้า่ท างานท่ีบา้น มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

3.75 อยู่ในระดบัมาก และขอ้ท่ี 11 ท่านพฒันาทกัษะในการใชเ้ทคโนโลยใีนการท างานท่ีบา้นไดอ้ยา่งมี

ประสิทธิภาพ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.69 อยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.6 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของขอ้มูลเก่ียวกบัการปรับตวัในการท างาน

ในช่วงโควิด-19 ของพนกังานสายงานธุรกิจลูกคา้บรรษทั ธนาคารกสิกรไทย ดา้นการพึ่งพาระหวา่งกนั 

  ( N = 262) 

ดา้นการพึ่งพาระหวา่งกนั 
ระดบัความคิดเห็น 

x̅ S.D. แปลผล 
13. ท่านติดต่อส่ือสารกบัหวัหนา้งานและเพื่อนร่วมงาน
อยา่งต่อเน่ือง 

3.93 .737 มาก 

14. ท่านสามารถประสานงานกบัฝ่ายงานต่างๆ เพื่อให้
งานของท่านบรรลุความส าเร็จ 

3.92 .748 มาก 

15. ท่านไดแ้ลกเปล่ียนประสบการณ์ในการท างานท่ีบา้น
กบัเพื่อนร่วมงาน 

3.49 .848 มาก 

16. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากครอบครัวในการท างาน
ท่ีบา้น 

3.96 .747 มาก 

ภาพรวม 3.82 .628 มาก 
 

 จากตารางท่ี 4.6 ผลการวิเคราะห์การปรับตัวในการท างานช่วงโควิด-19 ด้านการพึ่งพา

ระหวา่งกนัโดยรวมพบวา่ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.82 อยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ี 16 

ท่านได้รับการสนับสนุนจากครอบครัวในการท างานท่ีบา้น มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.96 อยู่ในระดับมาก 

รองลงมาคือ ขอ้ท่ี 13 ท่านติดต่อส่ือสารกบัหัวหนา้งานและเพื่อนร่วมงานอยา่งต่อเน่ือง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

3.93 อยู่ในระดบัมาก ขอ้ท่ี 14 ท่านสามารถประสานงานกับฝ่ายงานต่างๆ เพื่อให้งานของท่านบรรลุ

ความส าเร็จ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.92 อยูใ่นระดบัมาก และขอ้ท่ี 15 ท่านไดแ้ลกเปลี่ยนประสบการณ์ในการ

ท างานท่ีบา้นกบัเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.49 อยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั 
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ส่วนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัขอ้มูลผลการปฏิบติังานของพนกังานช่วงโควิด -19 ในสายงาน

ธุรกิจลูกคา้บรรษทั ธนาคารกสิกรไทย  

 การวิเคราะห์ขอ้มูลผูว้ิจยัน าผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation) ไดแ้ก่ ดา้นความมุ่งมัน่เพื่อผลส าเร็จของงาน ดา้นความรวดเร็วในการปฏิบติั ดา้น

การใชท้รัพยากรอยา่งมีสิทธิภาพ และดา้นความร่วมมือและมนุษยส์ัมพนัธ์ ซ่ึงมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

ตารางท่ี 4.7 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัขอ้มูลผลการปฏิบติังานของพนักงาน

ช่วงโควิด-19 ในสายงานธุรกิจลูกคา้บรรษทั ธนาคารกสิกรไทย จ าแนกตามรายดา้น 

  ( N = 262 ) 

ผลการปฏิบติังานของพนกังานช่วงโควิด-19 
ระดบัความคิดเห็น 

x̅ S.D. แปลผล 
ดา้นความมุ่งมัน่เพื่อผลส าเร็จของงาน 3.87 .717 มาก 
ดา้นความรวดเร็วในการปฏิบติังาน 3.76 .765 มาก 
ดา้นการใชท้รัพยากรอยา่งมีประสิทธิภาพ 3.77 .741 มาก 
ดา้นการสร้างสรรคน์วตักรรมท่ีมีคุณภาพ 3.62 .754 มาก 
ดา้นความร่วมมือและมนุษยสัมพนัธ์ 3.94 .734 มาก 

ภาพรวม 3.79 .678 มาก 
 

 จากตารางท่ี 4.7 ผลการวิเคราะห์ผลการปฏิบติังานของพนกังานช่วงโควิด-19 พบวา่ ผลการ

ปฏิบติังานของพนกังานช่วงโควิด-19 โดยรวม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.79 อยู่ในระดบัมาก และเม่ือพิจารณา

รายดา้น พบวา่ ดา้นความร่วมมือและมนุษยสัมพนัธ์ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.94 อยูใ่นระดบัมาก รองลงมาคือ 

ดา้นความมุ่งมัน่เพื่อผลส าเร็จของงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.87 อยูใ่นระดบัมาก ดา้นการใชท้รัพยากรอย่าง

มีประสิทธิภาพ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.77 อยู่ในระดบัมาก ดา้นความรวดเร็วในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.76 อยูใ่นระดบัมาก และดา้นการสร้างสรรคน์วตักรรมท่ีมีคุณภาพ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.62 อยูใ่น

ระดบัมาก ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.8 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัขอ้มูลผลการปฏิบติังานของพนักงาน

ช่วงโควิด-19 ในสายงานธุรกิจลูกคา้บรรษทั ธนาคารกสิกรไทย ดา้นความมุ่งมัน่เพื่อผลส าเร็จของงาน 

  ( N = 262 ) 

ดา้นความมุ่งมัน่เพื่อผลส าเร็จของงาน 
ระดบัความคิดเห็น 

x̅ S.D. แปลผล 
17. ท่านเช่ือมัน่ในศกัยภาพการท างานของตนเอง 3.80 .830 มาก 
18. ท่านเอาใจใส่ในงานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่ง
สม ่าเสมอ 

4.07 .708 มาก 

19. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
เพื่อใหเ้กิดผลส าเร็จ 

3.74 .854 มาก 

ภาพรวม 3.87 .717 มาก 
 

 จากตารางท่ี 4.8 ผลการวิเคราะห์ผลการปฏิบติังานของพนักงานช่วงโควิด-19 ดา้นความ

มุ่งมัน่เพื่อผลส าเร็จของงานกนัโดยรวมพบว่า มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.87 อยู่ในระดบัมาก และเม่ือพิจารณา

รายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ี 18 ท่านเอาใจใส่ในงานท่ีไดรั้บมอบหมายอย่างสม ่าเสมอ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.07 อยู่

ในระดบัมาก รองลงมาคือ ขอ้ท่ี 17 ท่านเช่ือมัน่ในศกัยภาพการท างานของตนเอง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.80 

อยูใ่นระดบัมาก และขอ้ท่ี 19 ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย เพื่อใหเ้กิดผลส าเร็จ มี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.74 อยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.9 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัขอ้มูลผลการปฏิบติังานของพนักงาน

ช่วงโควิด-19 ในสายงานธุรกิจลูกคา้บรรษทั ธนาคารกสิกรไทย ดา้นความรวดเร็วในการปฏิบติังาน 

  ( N = 262 ) 

ดา้นความรวดเร็วในการปฏิบติังาน 
ระดบัความคิดเห็น 

x̅ S.D. แปลผล 
20. ท่านสามารถปฏิบติังานส าเร็จไดต้ามระยะเวลาท่ี
ก าหนด 

3.74 .848 มาก 

21. ท่านสามารถล าดบัความส าคญัของงานในการ
ปฏิบติังาน 

3.81 .783 มาก 

22. ผลงานของท่านถูกตอ้ง ครบถว้น รวดเร็ว และ
เรียบร้อย 

3.75 .851 มาก 

ภาพรวม 3.76 .765 มาก 
 

 จากตารางท่ี 4.9 ผลการวิเคราะห์ผลการปฏิบติังานของพนักงานช่วงโควิด-19 ดา้นความ

รวดเร็วในการปฏิบติังานโดยรวมพบว่า มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.76 อยู่ในระดบัมาก และเม่ือพิจารณารายขอ้ 

พบว่า ขอ้ท่ี 21 ท่านสามารถล าดบัความส าคญัของงานในการปฏิบติังาน  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.81 อยู่ใน

ระดับมาก รองลงมาคือ ขอ้ท่ี 22 ผลงานของท่านถูกตอ้ง ครบถว้น รวดเร็ว และเรียบร้อย  มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.75 อยู่ในระดบัมาก และขอ้ท่ี 20 ท่านสามารถปฏิบติังานส าเร็จไดต้ามระยะเวลาท่ีก าหนด  มี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.74 อยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.10 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัขอ้มูลผลการปฏิบติังานของพนักงาน

ช่วงโควิด-19 ในสายงานธุรกิจลูกค้าบรรษัท ธนาคารกสิกรไทย ด้านการใช้ทรัพยากรอย่างมี

ประสิทธิภาพ 

  ( N = 262 ) 

ดา้นการใชท้รัพยากรอยา่งมีประสิทธิภาพ 
ระดบัความคิดเห็น 

x̅ S.D. แปลผล 
23. ท่านเรียนรู้การใชเ้ทคโนโลยตี่างๆ เพื่อใหง้าน
ประสบผลส าเร็จ 

3.78 .808 มาก 

24. ท่านเลือกใชเ้ทคโนโลยเีพื่อการท างานไดอ้ยา่ง
เหมาะสม 

3.75 .806 มาก 

25. การสนบัสนุนดา้นสวสัดิการทางเทคโนโลย ี(ค่า
อินเทอร์เน็ต, 
ค่าโทรศพัท)์ ท่ีธนาคารจดัให้ ท าใหท้่านสามารถ
ปฏิบติังานท่ีบา้นไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

3.79 .914 มาก 

ภาพรวม 3.77 .741 มาก 
 

 จากตารางท่ี 4.10 ผลการวิเคราะห์ผลการปฏิบติังานของพนกังานช่วงโควิด-19 ดา้นการใช้

ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพโดยรวมพบว่า มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.77 อยู่ในระดบัมาก และเม่ือพิจารณา

รายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ี 25 การสนับสนุนดา้นสวสัดิการทางเทคโนโลยี (ค่าอินเทอร์เน็ต ,ค่าโทรศพัท์) ท่ี

ธนาคารจดัให้ ท าให้ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีบา้นไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.79 อยู่ใน

ระดับมาก รองลงมาคือ ขอ้ท่ี 23 ท่านเรียนรู้การใช้เทคโนโลยีต่างๆ เพื่อให้งานประสบผลส าเร็จ  มี

ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.78 อยู่ในระดับมาก และข้อท่ี 24 ท่านเลือกใช้เทคโนโลยีเพื่อการท างานได้อย่าง

เหมาะสม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.75 อยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.11 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัขอ้มูลผลการปฏิบติังานของพนักงาน

ช่วงโควิด-19 ในสายงานธุรกิจลูกคา้บรรษทั ธนาคารกสิกรไทย ด้านการสร้างสรรค์นวตักรรมท่ีมี

คุณภาพ 

  ( N = 262 ) 

ดา้นการสร้างสรรคน์วตักรรมท่ีมีคุณภาพ 
ระดบัความคิดเห็น 

x̅ S.D. แปลผล 
26. ท่านใชโ้อกาสและความทา้ทายมาพฒันางานใหดี้ขึ้น 3.66 .859 มาก 
27.ท่านมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น เพื่อพฒันา
งานใหดี้ขึ้น 

3.71 .783 มาก 

28. ท่านสามารถสร้างแนวคิดใหม่ๆ หรือนวตักรรม
ใหม่ๆ เพื่อเป็นแนวทางเลือกใหม่ท่ีช่วยในการท างานให้
ดีขึ้น 

3.50 .838 มาก 

ภาพรวม 3.62 .754 มาก 
 

 จากตารางท่ี 4.11 ผลการวิเคราะห์ผลการปฏิบติังานของพนักงานช่วงโควิด-19 ด้านการ

สร้างสรรคน์วตักรรมท่ีมีคุณภาพโดยรวมพบวา่ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.62 อยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณา

รายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ี 27 ท่านมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น เพื่อพฒันางานใหดี้ขึ้น มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

3.71 อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ ขอ้ท่ี 26 ท่านใช้โอกาสและความทา้ทายมาพฒันางานให้ดีขึ้น มี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.66 อยูใ่นระดบัมาก และขอ้ท่ี 28 ท่านสามารถสร้างแนวคิดใหม่ๆ หรือนวตักรรมใหม่ๆ 

เพื่อเป็นแนวทางเลือกใหม่ท่ีช่วยในการท างานใหดี้ขึ้น มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.50 อยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.12 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัขอ้มูลผลการปฏิบติังานของพนักงาน

ช่วงโควิด-19 ในสายงานธุรกิจลูกคา้บรรษทั ธนาคารกสิกรไทย ดา้นความร่วมมือและมนุษยสัมพนัธ์ 

 

  ( N = 262 ) 

ดา้นความร่วมมือและมนุษยสัมพนัธ์ 
ระดบัความคิดเห็น 

x̅ S.D. แปลผล 
29. ท่านท างานร่วมกนัเป็นทีมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
ถึงแมว้า่ท างานท่ีบา้น 

3.95 .779 มาก 

30. ท่านรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงในความส าเร็จของสายงาน 3.90 .803 มาก 
31. เม่ือท่านประสบปัญหาในการท างาน ท่านไดรั้บ
ความช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงานเป็น
อยา่งดี 

3.97 .828 มาก 

ภาพรวม 3.94 .734 มาก 
 

 จากตารางท่ี 4.12 ผลการวิเคราะห์ผลการปฏิบติังานของพนักงานช่วงโควิด-19 ดา้นความ

ร่วมมือและมนุษยสัมพนัธ์โดยรวมพบวา่ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.94 อยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณารายขอ้ 

พบว่า ขอ้ท่ี 31 เม่ือท่านประสบปัญหาในการท างาน ท่านไดรั้บความช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชาหรือ

เพื่อนร่วมงานเป็นอย่างดี  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.97 อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ ข้อท่ี 29 ท่านท างาน

ร่วมกนัเป็นทีมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ถึงแมว้า่ท างานท่ีบา้น มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.95 อยูใ่นระดบัมาก และ

ข้อท่ี 30 ท่านรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงในความส าเร็จของสายงาน  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.90 อยู่ในระดับมาก 

ตามล าดบั 

ส่วนท่ี 4 การวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน  

สมมติฐานท่ี 1 พนกังานสายงานธุรกิจลูกคา้บรรษทั ธนาคารกสิกรไทยท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั

มีผลการปฏิบติังานช่วงโควิด-19 แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.13 การเปรียบเทียบผลการปฏิบติังานช่วงโควิด-19 จ าแนกตามเพศ 

  ( N = 262 ) 

ผลการปฏิบติังานช่วงโควิด-19 
ชาย (N = 88) 

หญิง (N = 
174) t P 

ผลทดสอบ
สมมติฐาน 

x̅ S.D. x̅ S.D. 
ดา้นความมุ่งมัน่เพื่อผลส าเร็จของงาน 3.65 .697 3.97 .705 -3.521 .001* แตกต่าง 
ดา้นความรวดเร็วในการปฏิบติังาน 3.48 .726 3.91 .746 -4.432 .000* แตกต่าง 
ดา้นการใชท้รัพยากรอยา่งมีประสิทธิภาพ 3.57 .752 3.86 .719 -3.037 .003* แตกต่าง 
ดา้นการสร้างสรรคน์วตักรรมท่ีมีคุณภาพ 3.39 .743 3.74 .735 -3.598 .000* แตกต่าง 
ดา้นความร่วมมือและมนุษยสัมพนัธ์ 3.77 .834 4.02 .665 -2.410 .017* แตกต่าง 
ภาพรวม 3.57 .681 3.90 .651 -3.725 .000* แตกต่าง 
หมายเหตุ.*มีนยัส าคญัท่ีระดบั .05  

  

จากตารางท่ี 4.13 พบวา่ พนกังานสายงานธุรกิจลูกคา้บรรษทั ธนาคารกสิกรไทยท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีผล

ปฏิบติังานของพนักงานช่วงโควิด-19 ในภาพรวมแตกต่างกัน และเม่ือวิเคราะห์รายด้านพบว่า ด้าน

ความมุ่งมัน่เพื่อผลส าเร็จของงาน ด้านความรวดเร็วในการปฏิบติังาน ด้านการใช้ทรัพยากรอย่างมี

ประสิทธิภาพ ด้านการสร้างสรรค์นวตักรรมท่ีมีคุณภาพ และด้านความร่วมมือและมนุษยสัมพันธ์  

แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

ตารางท่ี 4.14 การเปรียบเทียบผลการปฏิบติังานช่วงโควิด-19 จ าแนกตามอายุ 

  ( N = 262 ) 

ผลการปฏิบติังานช่วงโควิด-19 
อาย ุ20 - 39 ปี อาย ุ40 - 54 ปี 

t P 
ผลทดสอบ
สมมติฐาน 

x̅ S.D. x̅ S.D. 
ดา้นความมุ่งมัน่เพื่อผลส าเร็จของงาน 3.84 .741 3.93 .654 -.996 .321 ไม่แตกต่าง 
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ตารางท่ี 4.14 (ต่อ)   
( N = 262 ) 

ผลการปฏิบติังานช่วงโควิด-19 
อาย ุ20 - 39 ปี อาย ุ40 - 54 ปี 

t P 
ผลทดสอบ
สมมติฐาน 

x̅ S.D. x̅ S.D. 
ดา้นความรวดเร็วในการปฏิบติังาน 3.73 .780 3.85 .725 -1.083 .280 ไม่แตกต่าง 
ดา้นการใชท้รัพยากรอยา่งมีประสิทธิภาพ 3.75 .763 3.81 .687 -.552 .582 ไม่แตกต่าง 
ดา้นการสร้างสรรคน์วตักรรมท่ีมีคุณภาพ 3.57 .740 3.75 .780 -1.784 .076 ไม่แตกต่าง 
ดา้นความร่วมมือและมนุษยสัมพนัธ์ 3.87 .729 4.09 .728 -2.150 .032* แตกต่าง 
ภาพรวม 3.75 .684 3.89 .658 -1.420 .157 ไม่แตกต่าง 
หมายเหตุ.*มีนยัส าคญัท่ีระดบั .05  

 จากตารางท่ี 4.14 พบว่า พนักงานสายงานธุรกิจลูกคา้บรรษทั ธนาคารกสิกรไทยท่ีมีอายุ

แตกต่างกนัมีผลการปฏิบติังานของพนกังานช่วงโควิด-19 ในภาพรวมไม่แตกต่างกนั และเม่ือวิเคราะห์

รายดา้น พบวา่ ดา้นความร่วมมือและมนุษยสัมพนัธ์ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

ตารางท่ี 4.15 การเปรียบเทียบผลการปฏิบติังานช่วงโควิด-19 จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

  ( N = 262 ) 

ผลการปฏิบติังานช่วงโควิด-19 
ปริญญาตรี 

ปริญญาโท
หรือสูงกวา่ t P 

ผลทดสอบ
สมมติฐาน 

x̅ S.D. x̅ S.D. 
ดา้นความมุ่งมัน่เพื่อผลส าเร็จของงาน 4.35 .603 3.81 .710 3.748 .000* แตกต่าง 
ดา้นความรวดเร็วในการปฏิบติังาน 4.17 .731 3.72 .757 2.915 .004* แตกต่าง 
ดา้นการใชท้รัพยากรอยา่งมีประสิทธิภาพ 4.47 .562 3.69 .721 6.872 .000* แตกต่าง 
ดา้นการสร้างสรรคน์วตักรรมท่ีมีคุณภาพ 3.91 .585 3.59 .765 2.533 .016* แตกต่าง 
ดา้นความร่วมมือและมนุษยสัมพนัธ์ 4.19 .517 3.91 .750 2.484 .018* แตกต่าง 
ภาพรวม 4.22 .507 3.74 .679 4.363 .000* แตกต่าง 
หมายเหตุ.*มีนยัส าคญัท่ีระดบั .05  
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 จากตารางท่ี 4.15 พบว่า พนกังานสายงานธุรกิจลูกคา้บรรษทั ธนาคารกสิกรไทยท่ีมีระดบั

การศึกษาแตกต่างกนัมีผลการปฏิบติังานของพนักงานช่วงโควิด-19 ในภาพรวมแตกต่างกนั และเม่ือ

วิเคราะห์รายดา้น พบวา่ ดา้นความมุ่งมัน่เพื่อผลส าเร็จของงาน ดา้นความรวดเร็วในการปฏิบติังาน ดา้น

การใชท้รัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ ดา้นการสร้างสรรคน์วตักรรมท่ีมีคุณภาพ และดา้นความร่วมมือ

และมนุษยสัมพนัธ์ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

ตารางท่ี 4.16 เปรียบเทียบผลการปฏิบติังานช่วงโควิด-19 จ าแนกตามสังกดัฝ่ายงาน 

  ( N = 262 ) 
ผลการปฏิบติังานช่วง
โควิด-19 

สังกดัฝ่ายงาน N x̅ S.D. F P 
ผลทดสอบ
สมมติฐาน 

ดา้นความมุ่งมัน่เพื่อ
ผลส าเร็จของงาน 

ฝ่ายบรรษทัธนกิจ 118 4.11 .684 24.340 .000* แตกต่าง 

 ฝ่ายสหบรรษทัธนกิจ 123 3.56 .660    
 ฝ่ายบริหารธุรกิจลูกคา้

บรรษทั 
21 4.23 .507    

ดา้นความรวดเร็วใน
การปฏิบติังาน 

ฝ่ายบรรษทัธนกิจ 118 4.06 .730 21.512 .000* แตกต่าง 

 ฝ่ายสหบรรษทัธนกิจ 123 3.46 .686    
 ฝ่ายบริหารธุรกิจลูกคา้

บรรษทั 
21 3.90 .753    

ดา้นการใชท้รัพยากร
อยา่งมีประสิทธิภาพ 

ฝ่ายบรรษทัธนกิจ 118 3.99 .745 25.735 .000* แตกต่าง 

 ฝ่ายสหบรรษทัธนกิจ 123 3.46 .635    
 ฝ่ายบริหารธุรกิจลูกคา้

บรรษทั 
21 4.33 .527    
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ตารางท่ี 4.16 (ต่อ) 
 

  
( N = 262 ) 

ผลการปฏิบติังานช่วง
โควิด-19 

สังกดัฝ่ายงาน N x̅ S.D. F P 
ผลทดสอบ
สมมติฐาน 

ดา้นการสร้างสรรค์
นวตักรรมท่ีมีคุณภาพ 

ฝ่ายบรรษทัธนกิจ 118 3.96 .727 31.746 .000* แตกต่าง 

 ฝ่ายสหบรรษทัธนกิจ 123 3.27 .643    
 ฝ่ายบริหารธุรกิจลูกคา้

บรรษทั 
21 3.76 .597    

ดา้นความร่วมมือและ
มนุษยสัมพนัธ ์

ฝ่ายบรรษทัธนกิจ 118 4.28 .733 40.263 .000* แตกต่าง 

 ฝ่ายสหบรรษทัธนกิจ 123 3.56 .580    
 ฝ่ายบริหารธุรกิจลูกคา้

บรรษทั 
21 4.23 .396    

ภาพรวม ฝ่ายบรรษทัธนกิจ 118 4.08 .651 33.981 .000* แตกต่าง 
 ฝ่ายสหบรรษทัธนกิจ 123 3.46 .589    
 ฝ่ายบริหารธุรกิจลูกคา้

บรรษทั 
21 4.09 .396    

หมายเหตุ.*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  

 จากตารางท่ี 4.16 พบว่า พนกังานสายงานธุรกิจลูกคา้บรรษทั ธนาคารกสิกรไทยท่ีมีสังกดั

ฝ่ายงานแตกต่างกนั มีผลการปฏิบติังานช่วงโควิด-19 ในภาพรวมแตกต่างกนั และเม่ือวิเคราะห์รายดา้น 

พบว่า ดา้นความมุ่งมัน่เพื่อผลส าเร็จของงาน ดา้นความรวดเร็วในการปฏิบติังาน ดา้นการใชท้รัพยากร

อย่างมีประสิทธิภาพ ด้านการสร้างสรรค์นวตักรรมท่ีมีคุณภาพ และด้านความร่วมมือและมนุษย

สัมพนัธ์ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  

 ดงันั้นเปรียบเทียบโดยทดสอบเป็นรายคู่ดว้ยวิธี LSD ดงัแสดงในตารางต่อไปน้ี 
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ตารางท่ี 4.17 ผลการเปรียบเทียบผลการปฏิบติังานช่วงโควิด-19 เป็นรายคู่ด้วยวิธี LSD ในภาพรวม 

จ าแนกตามสังกดัฝ่ายงาน 

ภาพรวม x̅ S.D. 
สังกดัฝ่ายงาน 

ฝ่ายบรรษทัธน
กิจ 

ฝ่ายสหบรรษทั
ธนกิจ 

ฝ่ายบริหารธุรกิจ
ลูกคา้บรรษทั 

ฝ่ายบรรษทัธนกิจ 4.08 .651 - .61697* -.01106 
ฝ่ายสหบรรษทัธนกิจ 3.46 .589 -.61697* - -.62803* 
ฝ่ายบริหารธุรกิจลูกคา้บรรษทั 4.09 .396 .01106 .62803* - 

หมายเหตุ.*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  

 จากตารางท่ี 4.17 พบว่า พนกังานสายงานธุรกิจลูกคา้บรรษทั ธนาคารกสิกรไทย มีผลการ

ปฏิบติังานช่วงโควิด-19 ในภาพรวม จ าแนกตามสังกดัฝ่ายงาน โดยเปรียบเทียบรายคู่ พบวา่ ฝ่ายบรรษทั

ธนกิจกบัฝ่ายสหบรรษทัธนกิจ และฝ่ายบริหารธุรกิจลูกคา้บรรษทักบัฝ่ายสหบรรษทัธนกิจ แตกต่างกนั

อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

ตารางท่ี 4.18 ผลการเปรียบเทียบผลการปฏิบติังานช่วงโควิด-19 เป็นรายคู่ดว้ยวิธี LSD ดา้นความมุ่งมัน่

เพื่อผลส าเร็จของงาน จ าแนกตามสังกดัฝ่ายงาน 

ดา้นความมุ่งมัน่เพื่อผลส าเร็จ
ของงาน x̅ S.D. 

สังกดัฝ่ายงาน 
ฝ่ายบรรษทัธน

กิจ 
ฝ่ายสหบรรษทั

ธนกิจ 
ฝ่ายบริหารธุรกิจ
ลูกคา้บรรษทั 

ฝ่ายบรรษทัธนกิจ 4.11 .684 - .54954* -.11945 
ฝ่ายสหบรรษทัธนกิจ 3.56 .660 -.54954* - -.66899* 
ฝ่ายบริหารธุรกิจลูกคา้บรรษทั 4.23 .507 .11945 .66899* - 

หมายเหตุ.*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
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 จากตารางท่ี 4.18 พบว่า พนกังานสายงานธุรกิจลูกคา้บรรษทั ธนาคารกสิกรไทย มีผลการ

ปฏิบัติงานช่วงโควิด-19 ด้านความมุ่งมั่นเพื่อผลส าเร็จของงาน จ าแนกตามสังกัดฝ่ายงาน โดย

เปรียบเทียบรายคู่ พบว่า ฝ่ายบรรษทัธนกิจกบัฝ่ายสหบรรษทัธนกิจ และฝ่ายบริหารธุรกิจลูกคา้บรรษทั

กบัฝ่ายสหบรรษทัธนกิจ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

ตารางท่ี 4.19 ผลการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานช่วงโควิด-19 เป็นรายคู่ด้วยวิธี LSD ด้านความ

รวดเร็วในการปฏิบติังาน จ าแนกตามสังกดัฝ่ายงาน 

ดา้นความรวดเร็วในการ
ปฏิบติังาน x̅ S.D. 

สังกดัฝ่ายงาน 
ฝ่ายบรรษทัธน

กิจ 
ฝ่ายสหบรรษทั

ธนกิจ 
ฝ่ายบริหารธุรกิจ
ลูกคา้บรรษทั 

ฝ่ายบรรษทัธนกิจ 4.06 .730 - .59602* .15738 
ฝ่ายสหบรรษทัธนกิจ 3.46 .686 -.59602* - -.43864* 
ฝ่ายบริหารธุรกิจลูกคา้บรรษทั 3.90 .753 -.15738 .43864* - 

หมายเหตุ.*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 จากตารางท่ี 4.19 พบว่า พนกังานสายงานธุรกิจลูกคา้บรรษทั ธนาคารกสิกรไทย มีผลการ

ปฏิบติังานช่วงโควิด-19 ดา้นความรวดเร็วในการปฏิบติังาน จ าแนกตามสังกดัฝ่ายงาน โดยเปรียบเทียบ

รายคู่  พบว่า ฝ่ายบรรษัทธนกิจกับฝ่ายสหบรรษัทธนกิจ และฝ่ายบริหารธุรกิจลูกค้าบรรษัทกับ

ฝ่ายสหบรรษทัธนกิจ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

ตารางท่ี 4.20 ผลการเปรียบเทียบผลการปฏิบติังานช่วงโควิด-19 เป็นรายคู่ด้วยวิธี LSD ด้านการใช้

ทรัพยากรอยา่งมีประสิทธิภาพ จ าแนกตามสังกดัฝ่ายงาน 

ดา้นการใชท้รัพยากรอย่างมี
ประสิทธิภาพ x̅ S.D. 

สังกดัฝ่ายงาน 
ฝ่ายบรรษทัธน

กิจ 
ฝ่ายสหบรรษทั

ธนกิจ 
ฝ่ายบริหารธุรกิจ
ลูกคา้บรรษทั 

ฝ่ายบรรษทัธนกิจ 3.99 .745 - .52540* -.34181* 
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ตารางท่ี 4.20 (ต่อ) 
 

   

ดา้นการใชท้รัพยากรอยา่งมี
ประสิทธิภาพ x̅ S.D. 

สังกดัฝ่ายงาน 
ฝ่ายบรรษทัธน

กิจ 
ฝ่ายสหบรรษทั

ธนกิจ 
ฝ่ายบริหารธุรกิจ
ลูกคา้บรรษทั 

ฝ่ายสหบรรษทัธนกิจ 3.46 .635 -.52540* - -.86721* 
ฝ่ายบริหารธุรกิจลูกคา้บรรษทั 4.33 .527 .34181* .86721* - 

หมายเหตุ.*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 จากตารางท่ี 4.20 พบว่า พนกังานสายงานธุรกิจลูกคา้บรรษทั ธนาคารกสิกรไทย มีผลการ

ปฏิบัติงานช่วงโควิด-19 ด้านการใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ  จ าแนกตามสังกัดฝ่ายงาน โดย

เปรียบเทียบรายคู่ พบว่า ฝ่ายบรรษทัธนกิจกบัฝ่ายสหบรรษทัธนกิจ ฝ่ายบริหารธุรกิจลูกคา้บรรษทักบั

ฝ่ายบรรษทัธนกิจ และฝ่ายบริหารธุรกิจลูกค้าบรรษทักับฝ่ายสหบรรษทัธนกิจ แตกต่างกันอย่างมี

นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

ตารางท่ี 4.21 ผลการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานช่วงโควิด-19 เป็นรายคู่ด้วยวิธี LSD ด้านการ

สร้างสรรคน์วตักรรมท่ีมีคุณภาพจ าแนกตามสังกดัฝ่ายงาน 

ดา้นการสร้างสรรคน์วตักรรม
ท่ีมีคุณภาพ x̅ S.D. 

สังกดัฝ่ายงาน 
ฝ่ายบรรษทัธน

กิจ 
ฝ่ายสหบรรษทั

ธนกิจ 
ฝ่ายบริหารธุรกิจ
ลูกคา้บรรษทั 

ฝ่ายบรรษทัธนกิจ 3.96 .727 - .69239* .20420 
ฝ่ายสหบรรษทัธนกิจ 3.27 .643 -.69239* - -.48819* 
ฝ่ายบริหารธุรกิจลูกคา้บรรษทั 3.76 .597 -.20420 .48819* - 

หมายเหตุ.*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 จากตารางท่ี 4.21 พบว่า พนกังานสายงานธุรกิจลูกคา้บรรษทั ธนาคารกสิกรไทย มีผลการ

ปฏิบัติงานช่วงโควิด-19 ด้านการสร้างสรรค์นวตักรรมท่ีมีคุณภาพ  จ าแนกตามสังกัดฝ่ายงาน โดย

เปรียบเทียบรายคู่ พบว่า ฝ่ายบรรษทัธนกิจกบัฝ่ายสหบรรษทัธนกิจ และฝ่ายบริหารธุรกิจลูกคา้บรรษทั

กบัฝ่ายสหบรรษทัธนกิจ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

ตารางท่ี 4.22 ผลการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานช่วงโควิด-19 เป็นรายคู่ด้วยวิธี LSD ด้านความ

ร่วมมือและมนุษยสัมพนัธ์ จ าแนกตามสังกดัฝ่ายงาน 

ดา้นความร่วมมือและมนุษย
สัมพนัธ์ x̅ S.D. 

สังกดัฝ่ายงาน 
ฝ่ายบรรษทัธน

กิจ 
ฝ่ายสหบรรษทั

ธนกิจ 
ฝ่ายบริหารธุรกิจ
ลูกคา้บรรษทั 

ฝ่ายบรรษทัธนกิจ 4.28 .733 - . 72151* .04439 
ฝ่ายสหบรรษทัธนกิจ 3.56 .580 -.72151* - -.67712* 
ฝ่ายบริหารธุรกิจลูกคา้บรรษทั 4.23 .396 -.04439 .67712* - 

หมายเหตุ.*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 จากตารางท่ี 4.22 พบว่า พนกังานสายงานธุรกิจลูกคา้บรรษทั ธนาคารกสิกรไทย มีผลการ

ปฏิบติังานช่วงโควิด-19 ดา้นความร่วมมือและมนุษยสัมพนัธ์ จ าแนกตามสังกดัฝ่ายงาน โดยเปรียบเทียบ

รายคู่  พบว่า ฝ่ายบรรษัทธนกิจกับฝ่ายสหบรรษัทธนกิจ และฝ่ายบริหารธุรกิจลูกค้าบรรษัทกับ

ฝ่ายสหบรรษทัธนกิจ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ตารางท่ี 4.23 เปรียบเทียบผลการปฏิบติังานช่วงโควิด-19 จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน 

  ( N = 262 ) 
ผลการปฏิบติังานช่วงโควิด-19 ประสบการณ์

ท างาน 
N x̅ S.D. F P 

ผลทดสอบ
สมมติฐาน 

ดา้นความมุ่งมัน่เพื่อผลส าเร็จของ
งาน 

ต ่ากวา่ 5 ปี 67 3.62 .765 9.413 .000* แตกต่าง 

 5 – 10 ปี 69 3.77 .752    
 มากกวา่ 10 ปี 126 4.05 .620    
ดา้นความรวดเร็วในการ
ปฏิบติังาน 

ต ่ากวา่ 5 ปี 67 3.45 .797 11.100 .000* แตกต่าง 

 5 – 10 ปี 69 3.70 .747    
 มากกวา่ 10 ปี 126 3.97 .698    
ดา้นการใชท้รัพยากรอยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

ต ่ากวา่ 5 ปี 67 3.57 .844 8.061 .000* แตกต่าง 

 5 – 10 ปี 69 3.62 .673    
 มากกวา่ 10 ปี 126 3.95 .677    
ดา้นการสร้างสรรคน์วตักรรมท่ีมี
คุณภาพ 

ต ่ากวา่ 5 ปี 67 3.28 .696 15.224 .000* แตกต่าง 

 5 – 10 ปี 69 3.52 .689    
 มากกวา่ 10 ปี 126 3.86 .741    
ดา้นความร่วมมือและมนุษย
สัมพนัธ์ 

ต ่ากวา่ 5 ปี 67 3.58 .684 19.184 .000* แตกต่าง 

 5 – 10 ปี 69 3.80 .748    
 มากกวา่ 10 ปี 126 4.20 .654    
   
        



73 
 

 
 

ตารางท่ี 4.23 (ต่อ) 
 

ผลการปฏิบติังานช่วงโควิด-19 ประสบการณ์
ท างาน 

N x̅ S.D. F P 
ผลทดสอบ
สมมติฐาน 

ภาพรวม ต ่ากวา่ 5 ปี 67 3.50 .682 14.738 .000* แตกต่าง 
 5 – 10 ปี 69 3.68 .665    
 มากกวา่ 10 ปี 126 4.01 .613    
หมายเหตุ.*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 จากตารางท่ี 4.23 พบว่า พนักงานสายงานธุรกิจลูกค้าบรรษัท ธนาคารกสิกรไทยท่ีมี

ประสบการณ์ท างานแตกต่างกัน มีผลการปฏิบติังานช่วงโควิด -19 ในภาพรวมแตกต่างกัน และเม่ือ

วิเคราะห์รายดา้น พบวา่ ดา้นความมุ่งมัน่เพื่อผลส าเร็จของงาน ดา้นความรวดเร็วในการปฏิบติังาน ดา้น

การใชท้รัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ ดา้นการสร้างสรรคน์วตักรรมท่ีมีคุณภาพ และดา้นความร่วมมือ

และมนุษยสัมพนัธ์ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 ดงันั้นเปรียบเทียบโดยทดสอบเป็นรายคู่ดว้ยวิธี LSD ดงัแสดงในตารางต่อไปน้ี 

 

ตารางท่ี 4.24 ผลการเปรียบเทียบผลการปฏิบติังานช่วงโควิด-19 เป็นรายคู่ด้วยวิธี LSD ในภาพรวม 

จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน 

ภาพรวม x̅ S.D. 
ประสบการณ์ท างาน 

ต ่ากวา่ 5 ปี 5 – 10 ปี มากกวา่ 10 ปี 
ต ่ากวา่ 5 ปี 3.50 .682 - -.17955 -.50458* 
5 – 10 ปี 3.68 .665 .17955 - -.32503* 
มากกวา่ 10 ปี 4.01 .613 .50458* .32503* - 

หมายเหตุ.*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 จากตารางท่ี 4.24 พบว่า พนกังานสายงานธุรกิจลูกคา้บรรษทั ธนาคารกสิกรไทย มีผลการ

ปฏิบติังานช่วงโควิด-19 ในภาพรวม จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน  โดยเปรียบเทียบรายคู่ พบว่า 
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พนักงานท่ีมีประสบการณ์ท างานมากกว่า  10 ปี กับพนักงานท่ีมีประสบการณ์ท างาน 5 – 10 ปี และ

พนกังานท่ีมีประสบการณ์ท างานต ่ากวา่ 5 ปี แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

ตารางท่ี 4.25 ผลการเปรียบเทียบผลการปฏิบติังานช่วงโควิด-19 เป็นรายคู่ดว้ยวิธี LSD ดา้นความมุ่งมัน่

เพื่อผลส าเร็จของงาน จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน 

ดา้นความมุ่งมัน่เพื่อผลส าเร็จ
ของงาน x̅ S.D. 

ประสบการณ์ท างาน 
ต ่ากวา่ 5 ปี 5 – 10 ปี มากกวา่ 10 ปี 

ต ่ากวา่ 5 ปี 3.62 .765 - -.15106 -.43367* 
5 – 10 ปี 3.77 .752 .15106 - -.28261* 
มากกวา่ 10 ปี 4.05 .620 .43367* .28261* - 

หมายเหตุ.*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 จากตารางท่ี 4.25 พบว่า พนกังานสายงานธุรกิจลูกคา้บรรษทั ธนาคารกสิกรไทย มีผลการ

ปฏิบติังานช่วงโควิด-19 ดา้นความมุ่งมัน่เพื่อผลส าเร็จของงาน จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน โดย

เปรียบเทียบรายคู่ พบว่า พนกังานท่ีมีประสบการณ์ท างานมากกว่า 10 ปี กบัพนกังานท่ีมีประสบการณ์

ท างาน 5 – 10 ปี และพนกังานท่ีมีประสบการณ์ท างานต ่ากว่า 5 ปี แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ

ท่ีระดบั .05 

ตารางท่ี 4.26 ผลการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานช่วงโควิด-19 เป็นรายคู่ด้วยวิธี LSD ด้านความ

รวดเร็วในการปฏิบติังาน จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน 

ดา้นความรวดเร็วในการ
ปฏิบติังาน x̅ S.D. 

ประสบการณ์ท างาน 
ต ่ากวา่ 5 ปี 5 – 10 ปี มากกวา่ 10 ปี 

ต ่ากวา่ 5 ปี 3.45 .797 - -.24277 -.51583* 
5 – 10 ปี 3.70 .747 .24277 - -.27306* 
มากกวา่ 10 ปี 3.97 .698 .15183* .27306* - 

หมายเหตุ.*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 จากตารางท่ี 4.26 พบว่า พนกังานสายงานธุรกิจลูกคา้บรรษทั ธนาคารกสิกรไทย มีผลการ

ปฏิบัติงานช่วงโควิด-19 ด้านความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน  จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน โดย

เปรียบเทียบรายคู่ พบว่า พนกังานท่ีมีประสบการณ์ท างานมากกว่า 10 ปี กบัพนกังานท่ีมีประสบการณ์

ท างาน 5 – 10 ปี และพนกังานท่ีมีประสบการณ์ท างานต ่ากว่า 5 ปี แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ

ท่ีระดบั .05 

 

ตารางท่ี 4.27 ผลการเปรียบเทียบผลการปฏิบติังานช่วงโควิด-19 เป็นรายคู่ด้วยวิธี LSD ด้านการใช้

ทรัพยากรอยา่งมีประสิทธิภาพ จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน 

ดา้นการใชท้รัพยากรอยา่งมี
ประสิทธิภาพ x̅ S.D. 

ประสบการณ์ท างาน 
ต ่ากวา่ 5 ปี 5 – 10 ปี มากกวา่ 10 ปี 

ต ่ากวา่ 5 ปี 3.57 .844 - -.04607 -.38056* 
5 – 10 ปี 3.62 .673 .04607 - -.33448* 
มากกวา่ 10 ปี 3.95 .677 .38056* .33448* - 

หมายเหตุ.*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 จากตารางท่ี 4.27 พบว่า พนกังานสายงานธุรกิจลูกคา้บรรษทั ธนาคารกสิกรไทย มีผลการ

ปฏิบติังานช่วงโควิด-19 ดา้นการใชท้รัพยากรอยา่งมีประสิทธิภาพ จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน โดย

เปรียบเทียบรายคู่ พบว่า พนกังานท่ีมีประสบการณ์ท างานมากกว่า  10 ปี กบัพนกังานท่ีมีประสบการณ์

ท างาน 5 – 10 ปี และพนกังานท่ีมีประสบการณ์ท างานต ่ากว่า 5 ปี แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ

ท่ีระดบั .05 
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ตารางท่ี 4.28 ผลการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานช่วงโควิด-19 เป็นรายคู่ด้วยวิธี LSD ด้านการ

สร้างสรรคน์วตักรรมท่ีมีคุณภาพ จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน 

ดา้นการสร้างสรรคน์วตักรรม
ท่ีมีคุณภาพ x̅ S.D. 

ประสบการณ์ท างาน 
ต ่ากวา่ 5 ปี 5 – 10 ปี มากกวา่ 10 ปี 

ต ่ากวา่ 5 ปี 3.28 .696 - -.23816 -.57885* 
5 – 10 ปี 3.52 .689 .23816 - -.34069* 
   ต ่ากวา่ 5 ปี 5 – 10 ปี มากกวา่ 10 ปี 
มากกวา่ 10 ปี 3.86 .741 .57885* .34069* - 

หมายเหตุ.*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

  

 จากตารางท่ี 4.28 พบว่า พนกังานสายงานธุรกิจลูกคา้บรรษทั ธนาคารกสิกรไทย มีผลการ

ปฏิบติังานช่วงโควิด-19 ดา้นการสร้างสรรคน์วตักรรมท่ีมีคุณภาพ จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน โดย

เปรียบเทียบรายคู่ พบว่า พนกังานท่ีมีประสบการณ์ท างานมากกว่า  10 ปี กบัพนกังานท่ีมีประสบการณ์

ท างาน 5 – 10 ปี และพนกังานท่ีมีประสบการณ์ท างานต ่ากว่า 5 ปี แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ

ท่ีระดบั .05 

 

ตารางท่ี 4.29 ผลการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานช่วงโควิด-19 เป็นรายคู่ด้วยวิธี LSD ด้านความ

ร่วมมือและมนุษยสัมพนัธ์ จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน 

ดา้นความร่วมมือและมนุษย
สัมพนัธ์ x̅ S.D. 

ประสบการณ์ท างาน 
ต ่ากวา่ 5 ปี 5 – 10 ปี มากกวา่ 10 ปี 

ต ่ากวา่ 5 ปี 3.58 .684 - -.21970 -.61399* 
5 – 10 ปี 3.80 .748 .21970 - -.39429* 
มากกวา่ 10 ปี 4.20 .654 .61399* .39429* - 

หมายเหตุ.*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
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 จากตารางท่ี 4.29 พบว่า พนกังานสายงานธุรกิจลูกคา้บรรษทั ธนาคารกสิกรไทย มีผลการ

ปฏิบติังานช่วงโควิด-19 ด้านความร่วมมือและมนุษยสัมพนัธ์ จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน โดย

เปรียบเทียบรายคู่ พบว่า พนกังานท่ีมีประสบการณ์ท างานมากกว่า  10 ปี กบัพนกังานท่ีมีประสบการณ์

ท างาน 5 – 10 ปี และพนกังานท่ีมีประสบการณ์ท างานต ่ากว่า 5 ปี แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ

ท่ีระดบั .05 

 ดงันั้น พนกังานสายงานธุรกิจลูกคา้บรรษทั ธนาคารกสิกรไทยท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่าง

กนัมีผลการปฏิบติังานช่วงโควิด-19 แตกต่างกนั จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 1 

 

สมมติฐานท่ี 2 การปรับตวัในการท างานของพนักงานสายงานธุรกิจลูกคา้บรรษทั ธนาคารกสิกรไทย 

ส่งผลกระทบต่อผลการปฏิบติังานช่วงโควิด-19 

 

ตารางท่ี 4.30 สรุปค่าการวิ เคราะห์ (Model Summary) ของการปรับตัวในการท างานต่อผลการ

ปฏิบติังานช่วงโควิด-19 

Model R R2 Adjusted R2 
Std. Error of the 

Estimate 
การปรับตวัในการท างาน .946a .895 .893 .22206 

 

ตารางท่ี 4.31 สรุปผลการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ของการ

ปรับตวัในการท างานต่อผลการปฏิบติังานช่วงโควิด-19 

การปรับตวัในการ
ท างาน 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

Beta 
t P 

Collinearity 
Statistics 

B SE Tolerance VIF 
Constant .030 .106  .283 .777   
ดา้นร่างกาย (X1) .034 .037 .025 .913 .362 .532 1.878 
ดา้นอตัมโนทศัน์ (X2) .450 .034 .506 13.272 .000* .295 3.387 
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ตารางท่ี 4.31 (ต่อ) 
 

การปรับตวัในการ
ท างาน 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

Beta 
t P 

Collinearity 
Statistics 

B SE Tolerance VIF 
ดา้นบทบาทหนา้ท่ี 
(X3) 

.341 .040 .323 8.422 .000* .278 3.598 

ดา้นการพึ่งพา
ระหวา่งกนั (X4) 

.181 .039 .167 4.679 .000* .323 3.099 

หมายเหตุ.*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

  

 จากตารางท่ี 4.30 และตารางท่ี 4.31 พบวา่ค่า Tolerance มีค่าไม่ต ่ากวา่ 0.1 และค่า Variation 

Inflation Factor (VIF) มีค่าน้อยกว่า 5.0 จึงไม่มีปัญหาภาวะเส้นตรงร่วมเชิงพหุ (Multicollinearity) 

ดงันั้น สามารถใช้การวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ (Multiple Linear Regression) ดว้ยวิธี Enter 

โดยแสดงให้เห็นว่า ตวัแปรอิสระ สามารถอธิบายความแปรผนัของผลการปฏิบติังานช่วงโควิด -19 ได ้

89.50 % (R2  = .895) และเม่ือท าการทดสอบสมมติฐานท่ีระดับความเช่ือมัน่ 95% พบว่าการปรับตัว 

ดา้นอตัมโนทศัน์ (Beta = .506) ดา้นบทบาทหนา้ท่ี (Beta = .323) และดา้นการพึ่งพาระหวา่งกนั (Beta = 

.167) ตามล าดับส่งผลต่อการปฏิบติังานช่วงโควิด-19 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ โดยมีตวัแปรท่ีไม่มี

อิทธิพล คือ ดา้นร่างกาย (Beta = .025)  และเม่ือพิจารณาค่า Beta ของแต่ละดา้น จะพบว่าดา้นอตัมโน

ทศัน์จะส่งผลต่อการปฏิบติังานช่วงโควิด-19 มากท่ีสุด เน่ืองจากมีค่า Beta สูงท่ีสุด คือ .506 เม่ือเทียบ

กบัตวัแปรอิสระอ่ืน  

 ซ่ึงสามารถพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดิบไดส้มการ ดงัน้ี 

 สมการในรูปแบบคะแนนดิบ 

 Y = .030 + .450(X2) + .341(X3) + .181(X4) 
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 สมการในรูปแบบคะแนนสมมติฐาน 

 Z = .506(Z 2) + .323(Z3) +.167(Z4) 

 ดงันั้น การปรับตวัในการท างานของพนักงานสายงานธุรกิจลูกคา้บรรษทั ธนาคารกสิกร

ไทย ส่งผลกระทบต่อผลการปฏิบติังานช่วงโควิด-19 จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 2 

 

 

 

 



 

 

 

บทที ่5 

สรุปผลการวจัิย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาคร้ังน้ีมุ่งศึกษาเก่ียวกบัการปรับตวัในการท างานท่ีมีผลต่อผลการปฏิบติังานช่วง

โควิด-19 กรณีศึกษาพนักงานสายงานธุรกิจลูกค้าบรรษทั ธนาคารกสิกรไทย ซ่ึงผูว้ิจัยขอน าเสนอ 

สรุปผลของการศึกษา การอภิปรายผล และขอ้เสนอแนะตามล าดบั ดงัน้ี 

 

5.1  สรุปผลการวิจัย 

 ผลการวิจยั สามารถสรุปประเด็นส าคญัตามวตัถุประสงคแ์ละสมมติฐานไดด้งัน้ี 

 5.1.1 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 

66.40 เป็นเพศชาย ร้อยละ 33.60 มีอายุระหว่าง 20- 39 ปี ร้อยละ 71.80 มีอายุระหว่าง 40- 54 ปี ร้อยละ 

28.20 มีระดับการศึกษา ระดับปริญญาโทหรือสูงกว่า ร้อยละ 90.10 ระดับปริญญาตรี ร้อยละ 9.90 มี

สังกดัฝ่ายงานอยู่ฝ่ายสหบรรษทัธนกิจ ร้อยละ 46.90 รองลงมาคือฝ่ายบรรษทัธรกิจ ร้อยละ 45.00 ฝ่าย

บริหารธุรกิจลูกคา้บรรษทั ร้อยละ 8.00 มีประสบการณ์ท างานมากกว่า 10 ปี ร้อยละ 48.10 รองลงมาคือ

ประสบการณ์ท างาน 5 – 10 ปี ร้อยละ 26.30 และประสบการณ์ท างาน ต ่ากว่า 5 ปี ร้อยละ 25.60 

ตามล าดบั 

 5.1.2 ผลการวิเคราะห์การปรับตวัในการท างานช่วงโควิด-19 ของพนักงานสายงานธุรกิจลูกคา้

บรรษทั ธนาคารกสิกรไทย พบว่า โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.69 และเม่ือพิจารณาในแต่ละ

ดา้น พบว่า ทั้ง 4 ดา้น อยู่ในระดบัมาก ดงัน้ี ดา้นบทบาทหน้าท่ี มีค่าเฉล่ีย 3.93 รองลงมาคือ ดา้นการ

พึ่งพาระหว่างกัน มีค่าเฉล่ีย 3.82 ด้านอัตมโนทัศน์ มีค่าเฉล่ีย 3.59 และด้านร่างกาย มีค่าเฉล่ีย 3.43

ตามล าดบั 
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 5.1.3 ผลการวิเคราะห์ผลการปฏิบติังานช่วงโควิด-19 ของพนักงานสายงานธุรกิจลูกคา้บรรษทั 

ธนาคารกสิกรไทย พบว่าโดยรวม อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.79 และเม่ือพิจารณาในแต่ละดา้น พบวา่ 

ทั้ง 5 ดา้น อยู่ในระดบัมาก ดงัน้ี ดา้นความร่วมมือและมนุษยสัมพนัธ์ มีค่าเฉล่ีย 3.94 รองลงมาคือ ดา้น

ความมุ่งมัน่เพื่อผลส าเร็จของงาน มีค่าเฉล่ีย 3.87 ดา้นการใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ มีค่าเฉล่ีย 

3.77 ดา้นความรวดเร็วในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ีย 3.76 และดา้นการสร้างสรรคน์วตักรรมท่ีมีคุณภาพ มี

ค่าเฉล่ีย 3.62 ตามล าดบั 

 5.1.4 ผลการเปรียบเทียบผลการปฏิบติังานช่วงโควิด- 19 ของพนกังานสายงานธุรกิจลูกคา้บรรษทั 

ธนาคารกสิกรไทย จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล แยกตามเพศชาย เพศหญิง โดยรวมแตกต่างกนั เม่ือ

พิจารณารายดา้น พบว่า ทุกดา้นแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยเพศหญิงมีระดบั

ผลการปฏิบติังานช่วงโควิด-19 มากกว่าเพศชาย แยกตามอายุ โดยรวมไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาราย

ดา้น พบว่า ดา้นความร่วมมือและมนุษยสัมพนัธ์ แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 แยก

ตามระดับการศึกษา โดยรวมแตกต่างกัน เม่ือวิเคราะห์รายด้าน พบว่า ทุกด้านแตกต่างกันอย่างมี

นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 แยกตามสังกดัฝ่ายงาน โดยรวมแตกต่างกนั เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า 

ทุกดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 แยกตามประสบการณ์ท างาน โดยรวมแตกต่าง

กนั เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ทุกดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  

 5.1.5 ผลกระทบของการปรับตวัในการท างานท่ีส่งผลกระทบต่อผลการปฏิบติังานช่วงโควิด-19 

ของพนักงานสายงานธุรกิจลูกคา้บรรษทั ธนาคารกสิกรไทย ได้ค่าประสิทธิภาพของการท านา ย R2 

เท่ากบั .895 กล่าวไดว้่า ความเป็นไปไดข้องการตั้งสมมติฐานว่า การปรับตวัในการท างานทั้ง 4 ดา้น 

ไดแ้ก่ ดา้นร่างกาย ดา้นอตัมโนทศัน์ ดา้นบทบาทหนา้ท่ี และดา้นการพึ่งพาระหว่างกนั ท่ีส่งผลกระทบ

ต่อผลการปฏิบัติงานช่วงโควิด-19 ของพนักงานสายงานธุรกิจลูกค้าบรรษัท ร้อยละ 89.5 ซ่ึงมี

ความสามารถในการท านายในระดบัสูง เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ การปรับตวัทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นอตั

มโนทศัน์ ด้านบทบาทหน้าท่ี และด้านการพึ่งพาระหว่างกัน สามารถพยากรณ์ผลกระทบต่อผลการ

ปฏิบติังานช่วงโควิด-19 ของพนกังานสายงานธุรกิจลูกคา้บรรษทั ธนาคารกสิกรไทย อย่างมีนยัส าคญั

ทางสถิติท่ีระดบั .05 
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5.2  อภิปรายผล 

 จากการศึกษา เร่ืองการปรับตัวในการท างานท่ีมีผลต่อผลการปฏิบัติงานช่วงโควิด -19 

กรณีศึกษาพนักงานสายงานธุรกิจลูกคา้บรรษทั ธนาคารกสิกรไทย มีประเด็นน่าสนใจน ามาอธิปราย 

ดงัน้ี 

 5.2.1 ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบไปดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา และประสบการณ์ท างาน พบวา่ 

มีบางตวัแปรท่ีมีผลต่อผลการปฏิบติังานแตกต่างกัน ได้แก่ เพศ ระดับการศึกษา และประสบการณ์

ท างาน ซ่ึงสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ ปาริฉัตร โชติภูมิเวทย์ (2564) ศึกษาการบริหารจัดการ

กระบวนการท างานท่ีบา้น (WFH) เพื่อคุณภาพชีวิตของพนักงานต่อประสิทธิภาพการท างานในภาวะ

วิกฤตโควิด-19 ของกลุ่มธนาคาร ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยส่วนบุคลด้านเพศ และระดับการศึกษา 

แตกต่างกนัจะมีประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกนั และสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ วิมลสิริ หลอด

ทอง (2564) ศึกษาความพึงพอใจในการท างานจากท่ีบ้าน Work From Home ของพนักงานช่วง 

Generation X และ Generation Y ในธุรกิจค้าปลีก   ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ 

พนกังานท่ีมีเพศและระดบัการศึกษา แตกต่างกนัมีความสอดคลอ้งระหว่างบุคคลกบังานท่ีแตกต่างกนั 

และสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ อัญชลี กตัญญู และพงศกร เขมวฒัน์ (2564) ศึกษาศักยภาพการ

ปรับตวัเพื่อรองรับสถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสสายพนัธุ์ใหม่ 2019 (COVID-19) ในกลุ่มอุตสาหกรรม

ผลิตเคร่ืองจกักลในประเทศไทย ผลการวิจยัพบว่า สถานภาพส่วนบุคคลดา้นอายุ และประสบการณ์

ท างานแตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อความส าคัญเก่ียวกับศักยภาพการปรับตัวเพื่อรองรับ

สถานการณ์โรคติดเช้ือไวรัสสายพนัธุ์ใหม่ 2019 (COVID-19) ในกลุ่มอุตสาหกรรมผลิตเคร่ืองจกัรกล

แตกต่างกนั  

 ส าหรับปัจจยัส่วนบุคคลท่ีพบว่า มีบางตวัแปรท่ีมีผลต่อผลการปฏิบติังานไม่แตกต่างกัน 

ได้แก่ อายุ ซ่ึงสอดคลอ้งกับผลงานวิจยัของ ปาริฉัตร โชติภูมิเวทย ์(2564) ศึกษาการบริหารจัดการ

กระบวนการท างานท่ีบา้น (WFH) เพื่อคุณภาพชีวิตของพนักงานต่อประสิทธิภาพการท างานในภาวะ

วิกฤตโควิด-19 ของกลุ่มธนาคาร ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยส่วนบุคลด้านอายุ แตกต่างกันจะมี

ประสิทธิภาพการท างานไม่แตกต่างกนั และสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ วิมลสิริ หลอดทอง (2564) 
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ศึกษาความพึงพอใจในการท างานจากท่ีบา้น Work From Home ของพนักงานช่วง Generation X และ 

Generation Y ในธุรกิจคา้ปลีก  ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ พนกังานท่ีมีอายุแตกต่าง

กนัมีความพึงพอใจต่องาน ความสมดุลระหวา่งชีวิตและงาน ความอยูดี่มีสุข 

 5.2.2 การศึกษาการปรับตวัในการท างานของพนกังานสายงานธุรกิจลูกคา้บรรษทั ธนาคารกสิกร

ไทย ท่ีส่งผลกระทบต่อผลการปฏิบติังานช่วงโควิด-19 พบว่า การปรับตวัในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นอตั

มโนทศัน์ ดา้นบทบาทหนา้ท่ี และดา้นการพึ่งพาระหว่างกนั โดยทั้ง 3 ตวัแปร สามารถร่วมกนัท านาย

ผลการปฏิบติังานช่วงโควิด-19 ไดร้้อยละ 89.50 (R2 = .895) อธิบายไดว้า่ การปรับตวัในการท างานช่วง

โควิด-19 ด้านอัตมโนทัศน์ ด้านบทบาทหน้าท่ี และด้านการพึ่ งพาระหว่างกัน มีอิทธิพลต่อการ

ปฏิบติังานช่วงโควิด-19 เน่ืองจากพนกังานมีก าลงัใจในการท างาน มัน่ใจกบัผลงานท่ีมีคุณภาพ ปฏิบติั

ตามมาตรการและกฎระเบียบของธนาคาร รวมไปถึงการส่ือสารกบัหัวหนา้งานหรือเพื่อนร่วมงานอย่าง

ต่อเน่ือง ถึงแม่ว่าจะท างานท่ีบา้นก็ตาม ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ สรวุฒิ เอ่ียมนุย้ (2564) ศึกษา

ปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานตามบทบาทอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นในการเฝ้าระวงัและ

ป้องกนัโรคโควิด-19 อ าเภอกงไกรลาศ จงัหวดัสุโขทยั ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน

ตามบทบาทอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นในการเฝ้าระวงัและป้องกนัโรคโควิด-19 ในการรับรู้

บทบาท มีผลทางบวกต่อการปฏิบติังานตามบทบาทและเป็นการยนืยนัการปฏิบติัหนา้ท่ีของอาสาสมคัร

สาธารณสุขประจ าหมู่บา้น ทราบขอบเขตการท างาน รวมไปถึงการเป็นจิตอาสาท่ีมุ่งมัน่ตั้งใจท างานใน

สถานการณ์โควิด-19 และสอดคลอ้งกบัผลงานวิจัยของ ปาริฉัตร โชติภูมิเวทย ์(2564) ไดท้ าการศึกษา

การบริหารจดัการกระบวนการท างานท่ีบา้น (WFH) เพื่อคุณภาพชีวิตของพนกังานต่อประสิทธิภาพการ

ท างานในภาวะวิกฤตโควิด-19 ของกลุ่มธนาคาร ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านการบริหารจัดการ

กระบวนการท างานจากบา้น (Work From Home) ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานในภาวะวิกฤตโค

วิด-19 ของพนักงานกลุ่มธนาคาร พบว่าพนักงานสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และ

ความกา้วหนา้ของเทคโนโลยช่ีวยในการติดต่อการท างานไดอ้ยา่งสะดวกและรวดเร็วขึ้น 
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5.3  ข้อเสนอแนะ 

 5.3.1 ขอ้เสนอแนะจากการท าวิจยั 

 จากการวิจยัเร่ือง การปรับตวัในการท างานท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังานช่วงโควิด -19 ของ

พนกังานสายงานธุรกิจลูกคา้บรรษทั ธนาคารกสิกรไทย ผลของ Regression พบว่า การปรับตวัในการ

ท างานทั้ง 4 ดา้น ซ่ึงมีการปรับตวัในการท างาน 3 ดา้นท่ีมีอิทธิพล ผูว้ิจยัจึงเล็งเห็นว่าเป็นโอกาสท่ีดีแก่

ผูบ้ริหารท่ีควรพิจารณาปรับปรุงเพื่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด ดงัน้ี 

 1. ดา้นอตัมโนทศัน์ พนักงานมีก าลงัใจในการท างานเสมอ มัน่ใจกบัคุณภาพของผลงาน

ตวัเอง ถึงแมว้่าจะตอ้งท างานท่ีบา้นในช่วงโควิด -19 ดังนั้น ควรส่งเสริมแนวคิดการปรับตัวในการ

ท างานในยุคดิจิทลั Metaverse เป็นการรองรับสภาพแวดล้อมเสมือนจริงในรูปแบบออนไลน์ 3 มิติ 

เช่ือมโยงดว้ยเทคโนโลยีกบัคนเขา้ดว้ยกนัท่ีสามารถสร้างเศรษฐกิจ สร้างงานหรือสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ

ได ้

 2. ด้านบทบาทหน้าท่ี พนักงานปฏิบัติตามมาตรการและกฎระเบียบของธนาคารอย่าง

เคร่งครัด และมีความรับผิดชอบต่องานท่ีไดรั้บมอบหมายอย่างสม ่าเสมอ ดงันั้น ผูบ้ริหารหรือหัวหน้า

งานควรก าหนดขอบเขตของงานหรือเวลาในการท างานท่ีชัดเจน เพราะในบางคร้ังการท างานท่ีบา้น

อาจจะมีเวลาในการท างานท่ีไม่เป็นเวลา ส่งผลใหพ้นกังานมีความวิตกกงัวลกบัผลงานได้ 

 3. ดา้นการพึ่งพาระหว่างกนั พนักงานไดรั้บการสนับสนุนจากครอบครัวในการท างานท่ี

บา้น และมีการติดต่อส่ือสารกบัหัวหนา้งานและเพื่อนร่วมงานอย่างต่อเน่ือง ดงันั้นอาจจะตอ้งมีการจดั

กิจกรรมภายในสังกัดฝ่ายงานเพื่อให้พนักงานได้รู้จักกันมากขึ้ น และยังสามารถแลกเปล่ียน

ประสบการณ์ในการท างานกบัเพื่อนร่วมงานไดอี้กดว้ย 

 5.3.2 ขอ้เสนอแนะการท าวิจยัคร้ังต่อไป 

 1. ควรศึกษาการพร้อมรับต่อการเปล่ียนแปลงของพนกังานในยคุหลงัโควิด-19 เช่น รูปแบบ

ของการใชชี้วิต หรือ New Normal มีการท างานในแบบ Work From Home 
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 2. ควรวิจยัเชิงคุณภาพจากพนกังาน เพื่อศึกษาปัญหา ความตอ้งการของการปรับตวัในการ

ท างาน เน่ืองจากการวิจยัเชิงปริมาณมีขอ้จ ากดัในการเก็บขอ้มูลจากผูต้อบแบบสอบถาม และน าขอ้มูล

ไปแกไ้ขและพฒันาในการท าวิจยัใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ขึ้นไป 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง การปรับตัวในการท างานที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานช่วงโควิด-19 ของพนักงานสายงานธุรกิจลูกค้าบรรษัท ธนาคารกสิกรไทย 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป 

ค าช้ีแจง โปรดเลือกค าตอบท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่าน 

1. เพศ             ชาย  หญิง 

2. อาย ุ             20 - 39 ปี 40 - 54 ปี   
3. ระดบัการศึกษา     ปริญญาตรี               ปริญญาโทหรือสูงกว่า  

4. สังกดัฝ่ายงาน              ฝ่ายบรรษทัธนกิจ                ฝ่ายสหบรรษทัธนกิจ                   ฝ่ายบริหารธุรกิจลูกคา้บรรษทั 

5. ประสบการณ์ท างาน     ต ่ากว่า 5 ปี                 5-10 ปี มากกว่า 10 ปี 

 

ตอนที่ 2 ข้อมูลเก่ียวกับการปรับตัวในการท างานของพนักงาน 

ค าช้ีแจง แบบสอบถามน้ีเป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลการปรับตวัในการท างานช่วงโควิด-19 โปรดเลือกขอ้ท่ีตรงกบัขอ้เท็จจริงของ

ท่านมากท่ีสุดเพียงค าตอบเดียว  

 ระดับการปฏิบัติ 

การปรับตัวในการท างานช่วงโควิด-19 มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

ด้านร่างกาย      
1. ท่านไม่มีความวิตกกงัวลในการท างานท่ีบา้น      
2. ท่านสามารถแบ่งเวลาการท างานและชีวิตประจ าวนัเมื่อท างานท่ี
บา้นได ้

     

3. ท่านสามารถจดัการความเครียดเมื่อท างานท่ีบา้นได้      
4. ท่านดูแลสุขภาพตนเองมากขึ้นในช่วงโควิด-19      
ด้านอัตมโนทัศน์      
5. ท่านมีก าลงัใจในการท างานเสมอ ถึงแมว่้าท างานท่ีบา้น      
6. ท่านมีสมาธิในการท างาน ถึงแมว่้าท างานท่ีบา้น      
7. ท่านมัน่ใจว่าผลงานของท่านมีคุณภาพดี ถึงแมว่้าท างานท่ีบา้น      
8. ท่านประยกุตใ์ชมุ้มมองหรือแนวคิดใหม่ๆ ในการท างานในแต่
ละวนัให้มีประสิทธิภาพ 

     

ด้านบทบาทหน้าที่      
9. ท่านรับผิดชอบต่องานท่ีไดรั้บมอบหมายอย่างสม ่าเสมอ      
10. ท่านสามารถแกปั้ญหาในการท างานได ้ถึงแมว่้าท างานท่ีบา้น      
11. ท่านพฒันาทกัษะในการใชเ้ทคโนโลยีในการท างานท่ีบา้นได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ 

     

12. ท่านปฏิบติัตามมาตรการและกฎระเบียบของธนาคาร ถึงแมว่้า
ท างานท่ีบา้น 
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 ระดับการปฏิบัติ 

การปรับตัวในการท างานช่วงโควิด-19 มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

ด้านการพ่ึงพาระหว่างกัน      
13. ท่านติดต่อส่ือสารกบัหวัหนา้งานและเพ่ือนร่วมงานอย่าง
ต่อเน่ือง 

     

14. ท่านสามารถประสานงานกบัฝ่ายงานต่างๆ เพื่อให้งานของท่าน
บรรลุความส าเร็จ 

     

15. ท่านไดแ้ลกเปลี่ยนประสบการณ์ในการท างานท่ีบา้นกบัเพื่อน
ร่วมงาน 

     

16. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากครอบครัวในการท างานท่ีบา้น      
 

ตอนที่ 3 ข้อมูลเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ค าช้ีแจง แบบสอบถามน้ีเป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลผลการปฏิบติังานของพนกังานในช่วงโควิด-19 โปรดเลือกขอ้ท่ีตรงกบั

ขอ้เท็จจริงของท่านมากท่ีสุดเพียงค าตอบเดียว  

 

 ระดับการปฏิบัติ 

ผลการปฏิบัติงานของพนักงานช่วงโควิด-19 มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

ด้านความมุ่งมั่นเพ่ือผลส าเร็จของงาน      
17. ท่านเช่ือมัน่ในศกัยภาพการท างานของตนเอง      
18. ท่านเอาใจใส่ในงานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งสม ่าเสมอ      
19. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย เพ่ือให้
เกิดผลส าเร็จ 

     

ด้านความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน      
20. ท่านสามารถปฏิบติังานส าเร็จไดต้ามระยะเวลาท่ีก าหนด      
21. ท่านสามารถล าดบัความส าคญัของงานในการปฏิบติังาน      
22. ผลงานของท่านถูกตอ้ง ครบถว้น รวดเร็ว และเรียบร้อย      
ด้านการใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ      
23. ท่านเรียนรู้การใชเ้ทคโนโลยีต่างๆ เพ่ือให้งานประสบผลส าเร็จ      
24. ท่านเลือกใชเ้ทคโนโลยีเพ่ือการท างานไดอ้ย่างเหมาะสม      
25. การสนบัสนุนดา้นสวสัดิการทางเทคโนโลยี (ค่าอินเทอร์เน็ต, 
ค่าโทรศพัท)์ ท่ีธนาคารจดัให้ ท าให้ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีบา้น
ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

     

ด้านการสร้างสรรค์นวัตกรรมที่มีคุณภาพ      
26. ท่านใชโ้อกาสและความทา้ทายมาพฒันางานให้ดีขึ้น      
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 ระดับการปฏิบัติ 

ผลการปฏิบัติงานของพนักงานช่วงโควิด-19 มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

ด้านการสร้างสรรค์นวัตกรรมที่มีคุณภาพ      
27.ท่านมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น เพ่ือพฒันางานให้ดีขึ้น      
28. ท่านสามารถสร้างแนวคิดใหม่ๆ หรือนวตักรรมใหม่ๆ เพื่อเป็น
แนวทางเลือกใหม่ท่ีช่วยในการท างานให้ดีขึ้น 

     

ด้านความร่วมมือและมนุษยสัมพันธ์      
29. ท่านท างานร่วมกนัเป็นทีมไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ถึงแมว่้า
ท างานท่ีบา้น 

     

30. ท่านรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงในความส าเร็จของสายงาน      
31. เมื่อท่านประสบปัญหาในการท างาน ท่านไดรั้บความช่วยเหลือ
จากผูบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงานเป็นอยา่งดี 
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หนังสือขออนุญาตเก็บข้อมูล 
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