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 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค เพ่ือศึกษาภาวะผูนําของผูบริหาร เปรียบเทียบคุณลักษณะ
ปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา
กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุมตัวอยาง จํานวน 127 คน โดยใชแบบสอบถาม
เปนเคร่ืองมือในการเก็บขอมูล และวิเคราะหขอมูลดวยความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน การทดสอบความแตกตางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 1 กลุม การทดสอบความแตกตาง
คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุมที่มีความเปนอิสระตอกัน การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว 
และการวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน 
 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย อายุระหวาง 21-30 ป สถานภาพสมรส มี
ระดับการศึกษามัธยมศึกษาหรือต่ํากวา ตําแหนงพนักงานปฏิบัติการ และมีอายุงานตั้งแต 1-5 ป 
 ผลการศึกษาระดับภาวะผูนําของผูบริหารระดับตนและระดับกลาง พบวา ภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงอยูในระดับสูง ( X =3.41) ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนและภาวะผูนําแบบปลอย
ตามสบายอยูในระดับปานกลาง ( X =3.19, X =2.71) ตามลําดับ 
 ผลการศึกษาเปรียบเทียบ พบวา ปจจัยสวนบุคคลดานเพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ตําแหนง และอายุงานมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน และปจจัยสวน
บุคคลดานสถานภาพมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานเวลาแตกตางกัน โดยพบวา
พนักงานที่มีสถานภาพหยา/แยกกันอยู/หมาย มีระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานเวลา 
มากกวา พนักงานที่มีสถานภาพโสดและสถานภาพสมรส 
 ผลการศึกษาพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธในทางบวกกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานคุณภาพของงาน เวลา วิธีการ ในระดับต่ํา (r=.356, r=.332, 
r=.337) ตามลําดับ ดานปริมาณงาน คาใชจาย ในระดับต่ํามาก (r=.300, r=.188) ตามลําดับ 
สวนภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธในทางบวกกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดาน
วิธีการ ในระดับต่ํา (r=.348) ดานคุณภาพของงาน ปริมาณงาน เวลา คาใชจาย ในระดับต่ํามาก 
(r=.251, r=.236, r=.209, r=.235) ตามลําดับ และภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายมีความ 
สัมพันธในทางตรงขามกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานคุณภาพของงาน ปริมาณงาน 
เวลา วิธีการ คาใชจาย ในระดับต่ํามาก (r=-.124, r=-.190, r=-.269, r=-.250, r=-.123) ตาม 
ลําดับ 
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 This research has the objectives to study about management’s leadership, to 
compare different demographics that affected to the efficiency and relationship between 
leadership and employee’s efficiency. The sample is 127 employees. The questionnaire 
was used as data collecting tool. Additionally, the data was analyzed by Frequency, 
Percentage, Mean, Standard Deviation, One sample t-test, Independent Sample t-test, 
One-way Analysis of Variance and Pearson’s product-moment correlation coefficient.  
 Most respondents were male who have the age between 21-30 years old and 
married status. The educational level is lower than or high school and operating 
employee. The period of employment is 1-5 years. 
 From the research result of management’s leadership level, it was found that 
Transformational Leadership is in high level ( X =3.41), Transactional Leadership and 
Laissez-Faire Leadership is in middle both ( X =3.19, X =2.71) respectively. 
 According to the research result of the comparative study found that different 
personal factors as gender, age, education, job placement and age can affect efficiency 
is no different. And the different personal factor as current status can affect efficiency of 
time is different, was found that employees who are divorced / separated / widowed can 
affect efficiency morn than employee who are single and married. 
 In addition, the research result of Leadership related to the efficiency found 
that the Transformational Leadership are positively correlated with efficiency in quality of 
work, time and method in low level (r=.356, r=.332, r=.337) respectively, in quantity and 
costs in very low level (r=.300, r=.188) respectively. The Transactional Leadership are 
positively correlated with method in low lever (r=.348) in quality of work, quantity, time 
and costs in very low level (r=.251, r=.236, r=.209, r=.235) respectively. And the 
Laissez-Faire Leadership are negatively correlated with efficiency in quality of work, 
quantity, time, method and costs in very level (r= -.124, r= -.190, r= -.269, r= -.250,     
r= -.123) respectively. 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 ในสถานการณที่สภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจทั้งภายในประเทศและตางประเทศไม
แนนอน การขยายตัวของการคาโลกชะลอตัวลงอยางเห็นไดชัดตั้งแตวิกฤติเศรษฐกิจเปนตนมา 
เศรษฐกิจสหรัฐฯ ขยายตัวรอยละ 1.9 ต่ําสุดในรอบ 8 ไตรมาส เศรษฐกิจกลุมประเทศยูโรโซน
ฟนตัวอยางชาๆ ในขณะที่แรงกดดันดานเงินฝดเพ่ิมขึ้น การฟนตัวของเศรษฐกิจญ่ีปุนยังมีความ
ออนแอและเงินเฟอยังอยูในระดับต่ํา เศรษฐกิจจีนขยายตัวต่ําสุดในรอบ 7 ป และภาวะเศรษฐกิจ
ไทยไตรมาสแรกป 2559 และแนวโนมป 2559 ของสาขาอุตสาหกรรมปรับตัวลดลง เน่ืองจาก
การลดลงของอุตสาหกรรมการผลิตหมวดยานยนต หมวดเครื่องแตงกาย หมวดสิ่งทอ และ
หมวดอุปกรณวิทยุโทรทัศน ในไตรมาสแรกของป 2559 การผลิตลดลงรอยละ 0.3 (สํานัก
ยุทธศาสตรและการวางแผนเศรษฐกิจมหาภาค. 2559) ทําใหองคการธุรกิจจะตองเผชิญกับ
สภาวะความเปลี่ยนแปลงทั้งในดาน การเมือง เศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม คานิยม และปจจัย
อ่ืนๆที่เก่ียวของอยางหลีกเลี่ยงมิได ในสถานการณเชนน้ี องคการจะตองพยายามปรับตัวและ
ปรับปรุงโครงสรางองคการ วางรากฐานที่ม่ันคง สูการเติบโตที่ยั่งยืน  
 ปจจุบันนี้ประเทศไทยมีธุรกิจและองคการหลากหลายสัญชาติดวยกัน แตละองคการ
ตางก็เผชิญกับสภาวะการเปลี่ยนแปลงและอุปสรรคดานตางๆ การที่จะดําเนินธุรกิจใหประสบ
ความสําเร็จน้ัน ตองคํานึงถึงองคประกอบหลายประการ ทั้งองคประกอบภายนอกองคการ เชน 
สภาวะการแขงขันในตลาด สภาพเศรษฐกิจ การเมืองและสังคม วัฒนธรรมและพฤติกรรม
ผูบริโภค เปนตน รวมทั้งองคประกอบภายในองคการ เชน เงินทุน เครื่องจักร วัตถุดิบ นวัตกรรม
และเทคโนโลยี และการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ เปนตน ทั้งน้ีองคประกอบหนึ่งซ่ึงไดรับ
การยอมรับวาเปนปจจัยสําคัญที่สามารถผลักดันใหองคการประสบความสําเร็จตามเปาหมายท่ี
กําหนดไว นั่นคือ ทรัพยากรบุคคล เน่ืองจากทรัพยากรบุคคลเปนผูจัดสรรและจัดการทรัพยากร
อ่ืนๆ ขององคการใหเกิดมูลคาเพ่ิมอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด (สมชาย หิรัญกิตติ. 
2542; ณรงควิทย แสนทอง. 2547; อางอิงจาก ศรียา เอียดเสน. 2550) การที่องคการจะอยูรอด
ในสถานการณเชนน้ี จะตองพัฒนาระบบการบริหารจัดการองคการใหมีประสิทธิภาพและเกิด
ประสิทธิผลสูงสุด จึงจําเปนอยางยิ่งที่องคการตองมีการกําหนดเปาหมายและวัตถุประสงคของ
องคการไวอยางชัดเจน ซึ่งการปฏิบัติตามกลยุทธขององคการน้ัน จําเปนตองอาศัยความรวม
แรงรวมใจจากบุคคลหลายฝาย (วรางคณา กาญจนพาที. 2556) หากแตจะแตกตางกันไปตาม
บทบาทและหนาที่ รวมทั้งความรับผิดชอบที่แตละบุคคลไดรับมอบหมาย  
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 ซึ่งในองคการจะมีบุคคลที่ปฏิบัติงานอยูหลายระดับ ที่รับผิดชอบหนาที่แตกตางกัน 
ไดแก ผูบริหารระดับสูง ผูบริหารระดับกลาง หัวหนางานระดับตน และพนักงานปฏิบัติการ 
บุคคลดังกลาวจะมีขอบเขตหนาที่ตางกันตามที่องคการกําหนดไว ในองคการท่ีเปนประเภท
โรงงานอุตสาหกรรมจะเปนผูผลิตสินคาจากกระบวนการการผลิตหลายขั้นตอนจนกวาจะได
สินคาหรือผลิตภัณฑสําเร็จรูป โดยท่ัวไปผูบริหารระดับสูงจะเปนผูกําหนดนโยบายขององคการ 
ผูบริหารระดับกลางจะทําหนาที่วางแผนที่จะปฏิบัติตามนโยบายใหมีประสิทธิภาพ และหัวหนา
งานระดับตนจะเปนผูนํานโยบายไปปฏิบัติตามแผนที่ไดวางไว ซึ่งจะมอบหมายสั่งการให
พนักงานปฏิบัติการเปนผูปฏิบัติตั้งแตกระบวนการแรกถึงกระบวนการสุดทาย จะเห็นวา
ประสิทธิภาพของสินคาหรือผลิตภัณฑจะมีคุณภาพมากหรือนอยจะขึ้นอยูกับประสิทธิภาพของ
การสั่งงาน การควบคุม การตรวจสอบ และการแกไขปญหาของหัวหนางานระดับตนทั้งส้ิน 
หัวหนางานระดับตนจึงมีความสําคัญและจะอยู ณ ระดับลางสุดของระดับบริหาร แตอยูเหนือ
พนักงานปฏิบัติการ พวกเขาจะมีหนาที่รับผิดชอบที่สําคัญคือ ควบคุมและติดตามงานใหเปนไป
อยางราบรื่น หัวหนางานระดับตนจึงมีความสําคัญเปนอยางมากตอความสําเร็จขององคการ    
(สมยศ นาวีการ. 2540; อางอิงจาก วีรยา พวงไทย. 2550) 
 ในสภาวการณเศรษฐกิจที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว และมีการแขงขันรุนแรง
มากข้ึนในยุคโลกาภิวัฒนนี้ นอกจากองคการจะมีกลยุทธและแนวทางในการดําเนินงานที่ดีแลว 
สิ่งสําคัญที่เปนแรงขับเคลื่อนความสําเร็จขององคการ คือ ทรัพยากรมนุษยที่อยูในองคการน้ัน 
ซึ่งเปนผูที่ถือวามีบทบาทที่สําคัญที่สุดในองคการที่จะทําหนาที่เปนผูนําพาองคการของตนไปสู
ความสําเร็จและความกาวหนาไดมากนอยเพียงใดน้ัน องคประกอบที่สําคัญที่สุดคือ การมี
บทบาทภาวะผูนําขององคการ (Leadership) ซึ่งนอกจากจะตองเปนผูมีความรูความสามารถ
แลวยังตองเปนผูที่ไดรับการยอมรับและไดรับการสนับสนุนจากผูตาม อันจะนํามาซ่ึงความสําเร็จ
ของงานอยางมีประสิทธิภาพ บทบาทการมีภาวะผูนําของผูบริหารองคการถือเปนปจจัยสําคัญ
หน่ึงที่มีสวนชวยในการบริหารองคการใหเกิดประสิทธิผล ซึ่งผูนําควรปฏิบัติหนาที่ใหเปนไปใน 
ทางที่ถูกตอง ยึดม่ันในการทําประโยชนใหแกองคการ และคํานึงถึงผูตามเปนสําคัญ เพราะถือวา
การทํางานรวมกันที่ดีผูนําและผูตามจะกอใหเกิดประสิทธิผลในองคการ (วรางคณา กาญจนพาที. 
2556) เพราะผูนําหรือหัวหนางานเปนบุคคลที่มีความสําคัญตอองคการ เปนที่ยึดเหน่ียวจิตใจ
ใหกับพนักงาน คอยผลักดันและเสริมสรางกําลังใจของพนักงาน เปนทั้งผูวางแผน ควบคุม 
ตรวจสอบ และอํานวยความสะดวกใหแกพนักงาน เปนเสมือนตัวกลางในการประสานงาน
ระหวางองคการ พนักงานใหมีการประสานและสอดคลองกัน และขับเคลื่อนองคการไปสู
เปาหมายที่ไดตั้งไว (นิธิพรรณ พิทักษ. 2553) โดยเฉพาะพนักงานที่เปนหัวหนางาน หรือ
พนักงานระดับบังคับบัญชาจะมีผลการปฏิบัติงานตามที่องคการตองการน้ัน ตองมีคุณสมบัติ
หลายประการ เชน มีความรูและมีความเชี่ยวชาญในงาน มีความสามารถในการบริหารคน หรือ
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ผูใตบังคับบัญชา มีความสามารถในการตัดสินใจและแกไขปญหา มีภาวะผูนํา มีความคิดริเริ่ม
สรางสรรค เปนตน (ศรียา เอียดเสน. 2550)  
 จะเห็นไดวามีการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนํามาเปนเวลานาน และในยุคปจจุบันซึ่งเปน
ยุคของการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนําที่มีชื่อเสียงและไดรับการ
ยอมรับนั่นคือ โมเดลภาวะผูนําเต็มรูปแบบ (Model of the Full Range of Leadership) ซึ่ง ในป 
ค.ศ. 1991 Bass and Avolio ไดเสนอโมเดลภาวะผูนํา (รัตติกรณ จงวิศาล. 2550) ประกอบ 
ดวย 1) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ซึ่งเปนรูปแบบภาวะผูนําที่
มุงตระหนักและใหความสําคัญของการเห็นคุณคาของงาน มุงจูงใจผูตามหรือเพื่อนรวมงานให
พัฒนาตนเองและประสิทธิผลของกลุมมี 4 องคประกอบ ไดแก การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 
การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญา การคํานึงถึงปจเจกบุคคล 2) ภาวะผูนําแบบ
แลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) เปนรูปแบบภาวะผูนําที่มุงผลการปฏิบัติงานตาม
เง่ือนไขเปนหลัก สนใจการสื่อสารและการแลกเปลี่ยนระหวางผูรวมงาน ผูตามและผูนํา มีการให
รางวัลผลตอบแทนตามผลงานที่เกิดขึ้น และ 3) ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย (Laissez-Faire 
Leadership) เปนรูปแบบผูนําที่ไมมีภาวะผูนํา ไมรับผิดชอบ ไมกลาตัดสินใจ ไมชวยเหลือและ
สนับสนุนผูรวมงานและผูตาม 
 หากองคการมีการบริหารท่ีดีก็จะทําใหองคการประสบความสําเร็จและสามารถดําเนิน
ธุรกิจตอไปได วิธีการหน่ึงที่เปนการทดสอบการบริหารที่ดี คือ ความสามารถในการจัดการองคการ 
(Organize) และการใชทรัพยากรที่หาได มาบริหารจัดการใหสามารถบรรลุวัตถุประสงค รวมทั้ง
การรักษาระดับปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผลไวใหได ซึ่งประสิทธิผล (Effectiveness) เปนที่ยอมรับ
กันอยางกวางขวางวา แนวความคิดเร่ืองประสิทธิผลเปนตัวแปรที่จะเปนเคร่ืองตัดสินใจขั้น
สุดทายวา การบริหารและองคการประสบความสําเร็จ (ภรณี กีรติบุตร. 2529) องคการที่มี
ประสิทธิผลจําเปนที่จะตองมีพนักงาน ไดแก ผูบริหาร หัวหนางาน และผูใตบังคับบัญชาที่มี
ความสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ อันเปนพ้ืนฐานสําคัญที่ทําใหองคการประสบ
ความสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไว จะเห็นไดวาประสิทธิผลระดับบุคคลนั้นมีความสําคัญยิ่งตอ
การเกิดประสิทธิผลระดับกลุมและองคการ การที่พนักงานอัน ไดแก ผูบริหาร หัวหนางานและ   
ผูตามแตละคนสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพภายในหนาที่งานเฉพาะของตนเองและ
รวมมือรวมใจกันทํางานแลวกลุมและองคการก็จะมีประสิทธิผลไปดวย (ชาญชัย โตสงวน. 2553) 
 เพ่ือใหไดประสิทธิผลที่ดีจึงควรมองลึกลงไปในประสิทธิภาพการทํางาน วิธีหน่ึงที่
องคการนํามาใช คือการเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน โดยวิธีการฝกอบรมบทบาท
ความเปนผูนําของหัวหนางานระดับตน ทําใหหัวหนางานระดับตนมีความเขาใจบทบาทและ
หนาที่ของตนในการผลักดันเปาหมายขององคการใหบรรลุผลสําเร็จ (วีรยา  พวงไทย. 2550) 
องคการควรใหความสําคัญเปนอยางยิ่งกับการพัฒนาและสงเสริมภาวะผูนําใหกับผูบริหาร ดวย
วิธีการหลายอยาง เชน การใหความรูและสรางทัศนคติที่ดีตอการมีภาวะผูนํา และการพัฒนา
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ภาวะผูนําอยางตอเนื่องดวยเทคนิคตางๆ และภายหลังฝกอบรม ควรมีการติดตามผลและการ
สนับสนุนดานตางๆ เพ่ือใหผูบริหารสามารถนําความรู ทักษะและประสบการณจากการฝกอบรม
ไปประยุกตใชในการทํางานได ซึ่งการที่องคการหรือกลุมตางๆ จะมีการพัฒนาภาวะผูนําใหกับ
บุคคล พนักงาน หรือผูบริหารใหมีภาวะผูนําที่เหมาะสม ควรจะพิจารณาวาจะพัฒนาภาวะผูนํา
แบบใดที่จะเหมาะสมกับยุคปจจุบันและอนาคต จะตองพัฒนาภาวะผูนําอยางไรบาง และควรมี
การพัฒนาโดยมีการศึกษาวิจัยที่เก่ียวของประกอบ (รัตติกรณ จงวิศาล. 2556) 
 จากแนวคิดและทฤษฎีดังกลาวขางตน ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาภาวะผูนําที่มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษา 
บริษัท A โดยศึกษาระดับภาวะผูนํา ความสัมพันธระหวางภาวะผูนํากับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน รวมทั้งรูปแบบภาวะผูนําเต็มรูปแบบที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน เพ่ือเปนแนวทางในการสราง และพัฒนาบุคลากรภายในองคการตอไป 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย (Research Objective : RO) 
 ศึกษาภาวะผูนําที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษาบริษัท A มีวัตถุประสงคดังนี้ 
 1. เพ่ือศึกษาระดับภาวะผูนําของผูบริหารระดับตนและระดับกลาง 
 2. เพ่ือศึกษาคุณลักษณะปจจัยสวนบุคคล ที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน 
 3. เพ่ือศึกษารูปแบบภาวะผูนําเต็มรูปแบบที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 
 
สมมติฐานของการวิจัย (Research Hypothesis : RH) 
 1. ระดับภาวะผูนําเต็มรูปแบบของผูบริหารระดับตนและระดับกลาง สูงกวาปานกลาง 
 2. คุณลักษณะปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่
แตกตางกัน 
 3. ภาวะผูนําเต็มรูปแบบมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน 
 
ประโยชนทีค่าดวาจะไดรบั 
 1. เปนแนวทางใหองคการวางแผนพัฒนาบุคลากรใหเปนผูนําที่มีภาวะผูนําและมี
ประสิทธิผลแกองคการ 
 2. เปนแนวทางใหผูบริหารและผูที่เก่ียวของ นําไปพัฒนาผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
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ขอบเขตของการวิจัย (Limitation) 
 1.  ขอบเขตดานเนื้อหา 
     1.1 การวิจัยน้ีเปนการทําวิจัยกับผูบริหารระดับตน ระดับกลาง และพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษาบริษัท A เทาน้ัน 
     1.2  ศึกษาเกี่ยวกับโมเดลภาวะผูนําเต็มรูปแบบ (Model of the Full Range of 
Leadership) ที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
กรณีศึกษาบริษัท A 
 
 2.  ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง 
    2.1 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ีเปนจํานวนประชากรในบริษัท A จํานวน 188 คน 
     2.2  กลุมตัวอยางจํานวน 127 คน 
 
 3.  ขอบเขตดานเวลา 
  ระยะเวลาที่ใชในการศึกษาวิจัยตั้งแตเดือนพฤศจิกายน พ.ศ. 2559 ถึงเดือน
มกราคม พ.ศ. 2560 
 
ตัวแปรที่ใชในการศึกษาวิจัย (Variables) 
 1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) 
  ภาวะผูนําเต็มรูปแบบ (Model of the Full Range of Leadership) 
  1) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 
    - การมีภาวะผูนําเชิงบารมีหรือการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized Influence   
or Charisma Leadership : II or CL) 
    -  การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation : IM) 
    -  การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation : IS) 
    -  การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration : IC) 
  2) ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) 
    - การใหรางวัลตามสถานการณ (Contingent Reward : CR) 
    - การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active Management by Exception : MBE-A) 
    -  การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive Management by Exception : MBE-P) 
  3) ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย (Laissez-Faire Leadership) 
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 2. ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 
  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ (Efficiency) 
  - คุณภาพของงาน (Quality) 
  - ปริมาณงาน (Quantity) 
  - เวลา (Time) 
  - วิธีการ (Method)    
  - คาใชจาย (Costs) 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 ผูวิจัยไดวางกรอบแนวคิดในการศึกษาวจัิยดังตอไปน้ี  
 

 
 

รูปที่ 1 กรอบแนวคิดการวจัิย 
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นิยามศัพทเฉพาะ 
 1. ผูบริหารระดับกลาง หมายถึง ผูจัดการทั่วไป ผูจัดการ หรือผูชวยผูจัดการ เปน           
ผูดําเนินงานตามนโยบายและแผนงานที่ไดกําหนดไว ประสานงานระหวางผูบริหารระดับสูง เพ่ือ
กําหนดนโยบาย ใหผูจัดการระดับลางไดนําแผนงานไปปฏิบัติ 
 2. ผูบริหารระดับตน หมายถึง หัวหนาแผนก (Supervisor) หรือหัวหนาหนวย 
(Leader) ทําตามนโยบายที่ผูบริหารระดับสูงและผูบริหารระดับกลางกําหนดไว ตัดสินใจระยะ
สั้นในการดําเนินงาน และชวยเหลือ แกไขปญหาใหกับทีม สรางแรงจูงใจและสามารถรับผิดชอบ
แทนผูที่อยูในแผนกของตนได 
 3. พนักงานระดับปฏิบัติการ หมายถึง พนักงานหรือเจาหนาที่ เปนผูปฏิบัติหนาที่
เก่ียว ของโดยตรงกับตัวงาน ไมมีอํานาจในการบริหาร การตัดสินใจ การวางแผน และไมมี
ผูใตบังคับบัญชา  
 4. ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการของบุคคลในการมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน 
เพ่ือใหบุคคลอ่ืนมีพฤติกรรมไปในทางที่ตนตองการ ปฏิบัติตาม และใหความรวมมืออยางเต็มใจ
ในการปฏิบัติงาน เพ่ือใหบรรลุเปาหมายตามที่วางไว ประกอบดวยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
ภาวะผูนําแลกเปลี่ยน และภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย ตามทฤษฎีของ แบส เบอรนารถ 
เอ็ม; และอโวลิโอ บรัช เจ (Bass, Bernard M.; and Avolio, Bruce J. 1991) มีรายละเอียดดังนี้ 
  4.1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) หมายถึง 
เปนกระบวนการของผูนําที่มีอิทธิพลตอผูรวมงานและผูตามโดยมุงใหผูตามตระหนักถึง
ความสําคัญและการมีคุณคาของผลงาน และจูงใจใหผูรวมงาน ผูตามและตนเองมุงพัฒนาตนเอง
ใหไปสูระดับที่สูงขึ้น และมีศักยภาพมากขึ้น เพ่ือประสิทธิผลของกลุมหรือองคการ ประกอบดวย
พฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ ที่เรียกวา “4I” 
   4.1.1 การมีภาวะผูนําเชิงบารมีหรือการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized 
Influence or Charisma Leadership : II or CL) เปนพฤติกรรมของผูนําที่ทําตัวเปนแบบอยางที่
ดีแกผูตาม ผูนําจะเปนที่ยกยอง เคารพนับถือ ศรัทธา ไววางใจ และทําใหผูตามเกิดความภูมิใจ
เม่ือไดรวมงานกัน ผูนําจะตองมีวิสัยทัศนและสามารถถายทอดไปสูผูตามได สามารถควบคุม
อารมณแมในสถานการณวิกฤติ ผูนําจะเปนผูที่มีศีลธรรมและจริยธรรมสูง มุงใชอํานาจเพ่ือ
ประโยชนสวนรวม ผูนําจะแสดงใหเห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความพยายาม ความเชื่อม่ันใน
ตนเอง แนวแนในอุดมการณ มานะบากบั่นเพ่ือมุงสูเปาหมาย เพ่ือใหผูตามเกิดความเชื่อถือไว 
วางใจ และทําตามผูนําในสิ่งที่ผูนําตองการ 
       4.1.2 การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation : IM) เปนพฤติกรรม
ของผูนําในการพยายามจูงใจใหผูตามเกิดแรงบันดาลใจในการทํางาน โดยการสรางแรงจูงใจ
ภายใน ดวยการสรางความสําคัญและทําใหงานมีความทาทาย สรางเจตคติที่ดีและแนวคิดในแง
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บวกแกผูตาม ทําใหผูตามมองเห็นภาพในอนาคตที่เปนจริงได ผูนําจะสรางและสื่อใหผูตาม
ทราบเปาหมายหรือสิ่งที่ผูนําตองการอยางชัดเจน ผูนําจะพัฒนาความรูสึกของผูตามใหยอมรับ
และผูกพันในเปาหมาย และมุงม่ันสูเปาหมายน้ันไดดวยแรงบันดาลใจที่เกิดขึ้นจากตัวผูตาม 
       4.1.3 การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation : IS) เปนพฤติกรรม
ของผูนําในการกระตุนใหผูตามตระหนักถึงปญหาตางๆที่เกิดขึ้นในหนวยงาน ตัวผูนําจะมีการ
คิดและการแกไขปญหาอยางเปนระบบ มีความคิดริเร่ิม มีการตั้งสมมติฐาน การเปลี่ยนกรอบ
แนวคิด การมองปญหาและการแกไขปญหาดวยวิธีการใหมๆ และกระตุนและสนับสนุนใหผูตาม
ไดมีสวนในการคิดวิเคราะห และตัดสินใจในการหาแนวทางใหมๆ มาแกไขปญหา กระตุนให     
ผูตามรูจักใชความคิด มีจินตนาการเพื่อพัฒนาและสรางสรรคสิ่งใหมๆ อยูเสมอ โดยการใหผู
ตามมีอิสระในการใชความคิด มีการทบทวนปญหา และใหผูตามมีสวนรวมในการแกไขปญหา
ตางๆ และสนับสนุนใหผูตามไดนําวิธีการใหมๆมาใช โดยไมวิจารณความคิดของผูตามแมจะมี
ความแตกตางกับความคิดของผูนํา 
   4.1.4 การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration : 
IC) ผูนําแสดงใหเห็นวามีความเปนหวงเปนใยและสนใจในสวัสดิภาพ ความตองการสวนบุคคล
ของผูตาม ทําใหผูตามรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ ผูนําจะเปนโคชและที่ปรึกษาใหแกผูตาม 
แตละคน และจะเอาใจใสตอความตองการสวนบุคคล ผูนําสามารถเขาใจและยอมรับในความ
แตกตางระหวางบุคคล เปนผูฟงที่มีประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขามาใสใจเรา และใหการสนับสนุน   
ผูตามอยางเต็มที่ 
  4.2 ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) เปนกระบวนการ   
ที่ผูนําใหรางวัลหรือลงโทษผูตาม ขึ้นอยูกับการปฏิบัติงานของผูตาม เปนภาวะผูนําที่สนใจการ
ติดตอส่ือสารและการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํา เพ่ือนรวมงานและผูตาม การแลกเปลี่ยนเปนไป
อยางมีเง่ือนไขและผลตอบแทน เพ่ือทําใหความตองการของผูนําบรรลุผลสําเร็จ ผูนําจะทําให    
ผูตามเกิดความเชื่อม่ันที่จะปฏิบัติงานตามบทบาทและเห็นคุณคาของผลที่จะไดรับ ผูนําจะจูงใจ
ผูตามดวยการเชื่อมโยงความตองการของผูนํากับรางวัลที่จะไดรับจากความสําเร็จตามเปาหมาย 
ซึ่งรางวัลสวนใหญเปนรางวัลจากภายนอก และผูนําจะมีสวนชวยใหผูตามระบุเปาหมายท่ีชัดเจน 
และเขาใจในรางวัลที่จะไดรับเม่ือทํางานสําเร็จ ประกอบดวย 
       4.2.1 การใหรางวัลตามสถานการณ (Contingent Reward : CR) เปนการ
สรางเง่ือนไขหรือขอตกลงลวงหนาถึงขอแลกเปลี่ยนหรือรางวัลเม่ือทํางานสําเร็จ เพ่ือใหผูตาม
ดําเนินงานตามที่ตองการหรือกําหนดได การกระทําเชนน้ีจะเปนการเพิ่มแรงจูงใจในการทํางาน
และทําใหเกิดความพยายามสูงขึ้น ผลการปฏิบัติงานสูงขึ้น และผูตามก็ไดรับการยอมรับมากขึ้น
ดวย 
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       4.2.2 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active Management by Exception : 
MBE-A) เปนพฤติกรรมการทํางานที่เรียกวา กันไวดีกวาแก วิธีการนี้ผูนําจะจัดการควบคุม
โดยตรงและคนหาสิ่งที่เบี่ยงเบนหรือผิดปกติจากมาตรฐาน และเม่ือเกิดขอผิดพลาดก็ใหผูตาม
แกไขเพื่อปองกันการเกิดขอผิดพลาดเสียหาย 
       4.2.3 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive Management by Exception : 
MBE-P) เปนพฤติกรรมการทํางานที่พยายามรักษาสภาพการทํางานแบบเดิมๆ ไว วิธีการนี้เม่ือ
ผูนํามอบหมายงานจะเปนผูอยูเฉยและรอใหเกิดปญหาหรือขอผิดพลาดผิดปกติแลวคอยเขาไป
แกไข วิธีนี้ผูนําจะเขาไปแทรกแซงเม่ือการทํางานไมเปนไปตามมาตรฐานเทาน้ัน  
  4.3 ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย (Laissez-Faire Leadership) เปนแบบ
ภาวะผูนําที่ไมมีภาวะผูนํา เปนลักษณะของการไรความพยายาม ขาดความรับผิดชอบ หลีกเลี่ยง
ปญหา ไมมีการตัดสินใจ ขาดการมีสวนรวม ไมมีวิสัยทัศนเก่ียวกับภารกิจขององคการ ไมมี
เปาหมายที่ชัดเจน และเปนผูนําที่ไมใหการสนับสนุนชวยเหลือผูตาม 
 5. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง ระดับผลการทํางานของพนักงาน 
ประกอบ ดวยปจจัยสําคัญ 5 ประการ ดังนี้ 
  1. คุณภาพของงาน (Quality) จะตองมีคุณภาพสูง ผูผลิตและผูใชไดประโยชน
คุมคา และมีความพึงพอใจ 
  2. ปริมาณงาน (Quantity) ของงานที่เกิดขึ้นจะตองเปนไปตามความคาดหวังของ
หนวยงาน 
  3. เวลา (Time) ที่ใชในการดําเนินงานจะตองเหมาะสมกับคุณภาพและปริมาณ
ของงาน รวมทั้งจะตองเปนไปตามกําหนดและสภาวการณ 
  4. วิธีการ (Method) ในการดําเนินงานจะตองอยูในลักษณะที่ถูกตองตามหลักการ
ที่เหมาะสมกับงานและทันสมัย 
  5. คาใชจาย (Costs) ในการดําเนินงานทั้งหมดจะตองเหมาะสมกับงาน และวิธีการ
จะตองลงทุนนอยและไดผลกําไรมากที่สุด 
 



บทที่  2  
เอกสาร และงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง ภาวะผูนําที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษาบริษัท A ผูวิจัยไดรวบรวม แนวคิด ทฤษฎี และงาน วิจัยที่
เก่ียวของไวดังนี้ 
 1.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนําเต็มรูปแบบ 
 2.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน 
 3.  งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนําเต็มรูปแบบ 
 ผูนําเปนบุคคลที่มีบทบาทสําคัญตอการบริหารองคการธุรกิจนับแตอดีตถึงปจจุบัน จึง
ไดมีการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนําอยางตอเน่ืองมาเปนระยะเวลานานผูวิจัยขอสรุปแนวคิด 
ทฤษฎีตางๆ เก่ียวกับภาวะผูนําดังนี้ 
 
 ความหมายภาวะผูนํา 
 ความหมายของภาวะผูนํา ตรงกับภาษาอังกฤษวา Leadership ซึ่งไดมีผูใหความหมาย
ของคําวา ภาวะผูนํา ไวดังนี้ 
 นิธิพรรณ พิทักษ (2553) ภาวะผูนํา หมายถึง พฤติกรรมหรือกระบวนการที่ผูประกอบการ    
มีอิทธิพลตอผูใตบังคับบัญชา และจูงใจหรือสนับสนุนผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานหรือดําเนิน
กิจกรรม เพ่ือใหบรรลุเปาหมายของทีมหรือกลุมหรือองคการ 
 สุภาพร ชุมวรฐายี (2555) ภาวะผูนํา หมายถึง พฤติกรรมหรือกระบวนการที่ผูบังคับ 
บัญชาระดับตนมีอิทธิพลตอผูใตบังคับบัญชา และจูงใจหรือสนับสนุนผูใตบังคับบัญชาให
ปฏิบัติงานหรือดําเนินกิจกรรมเพ่ือใหบรรลุเปาหมายของทีมหรือกลุม หรือองคการ 
 วราภรณ โปทากา (2556) ภาวะผูนํา หมายถึง พฤติกรรมหรือกระบวนการที่ผูบริหาร
ระดับสูง มีอิทธิพลตอบุคลากรที่มีตําแหนงบริหารระดับตนถึงระดับกลาง ในการโนมนาว จูงใจ 
เพ่ือนําบุคลากรที่มีตําแหนงบริหารระดับตนถึงระดับกลาง ใหทํางานสําเร็จลุลวงตามเปาหมาย
ภายใตสถานการณตางๆ 
 ชาญวุฒิ วงศกาฬสินธุ (2556) ภาวะผูนํา หมายถึง ผูบริหารที่มีความสามารถในการ
ยกระดับแรงจูงใจ และกระตุน ใหผูตาม หรือผูใตบังคับบัญชา มีความตองการสูงขึ้นกวาที่
เปนอยูและเห็นคุณคาตลอดจนการที่จะบรรลุวัตถุประสงคโดยไมคํานึงถึงประโยชนสวนตัว 
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 วรางคณา กาญจนพาที (2556) ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการและสถานการณที่
บุคคลไดรับการยอมรับใหเปนผูนํา มีความสามารถในการจูงใจคนใหทํางานรวมกันอยางเต็มใจ 
เพ่ือใหผลงานบรรลุวัตถุประสงคขององคกร ดังนั้นผูนําจึงตองมี ทักษะ ความรู ความสามารถทั้ง
ศาสตรและศิลปในการบังคับบัญชาบุคคลในองคกร 
 ดวงใจ เจริญทรัพย (2557) ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการใชอิทธิพลของตนหรือ
กลุมตน ชี้นําผลักดัน โนมนาวใหบุคคลอ่ืนหรือกลุมบุคคลอ่ืนมีความเต็มใจและกระตือรือรนใน
การทําส่ิงตางๆตามความตองการ โดยมีความสําเร็จของกลุมหรือองคกรเปนเปาหมาย 
 แบส บี. เอ็ม (Bass, B. M. 1985) ใหความหมายวา ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการ
เปลี่ยนแปลง ผูนําตองเปนผูเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงานของผูตาม ตองไดผลเกินเปาหมายท่ี
กําหนด ทัศนคติ ความเชื่อม่ัน และความตองการของผูตามตองไดรับการเปลี่ยนแปลงจากระดับ
ต่ําไปสูระดับที่สูงกวา 
 ยูคัล จี (Yukl, G. 1994) นิยามภาวะผูนําวา เปนการกระทําที่มีอิทธิพลตอความรูสึก
ของพนักงานโดยผูนําเปนผูเลือกวัตถุประสงคของกลุมหรือขององคกร และจัดกิจกรรมการ
ทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคนั้น โดยจูงใจใหพนักงานมุงสูวัตถุประสงคที่ตั้งไว และเปน
ผูสนับสนุนใหเกิดความรวมมือจากบุคคลภายนอกกลุมหรือองคการ 
 ดาฟท ริชารด แอล (Daft, Richard L. 1999) ใหความหมายของคําวา ภาวะผูนํา 
หมายถึง ความสัมพันธที่มีอิทธิพลระหวางผูนํา (Leaders) ผูตาม (Followers) ซึ่งทําใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงเพื่อใหบรรลุเปาหมายรวมกัน (Shared Purposes)  
 จากความหมายทั้งหมดที่กลาวมาสรุปไดวา ภาวะผูนํา (Leadership) คือ ความสามารถ 
หรือกระบวนการที่บุคคลมีอิทธิพลตอบุคคลอ่ืนหรือกลุมคน สามารถชักจูง กระตุน และชี้แนะ
ผูรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา ใหปฏิบัติตามดวยความกระตือรือรนและเต็มใจ ทําใหเกิดความ
พยายามและความสามารถที่สูงขึ้น เพ่ือใหบรรลุเปาหมายตามที่องคการวางไวรวมกัน 
 
 ทฤษฎีภาวะผูนําเต็มรูปแบบ 
 ในป ค.ศ. 1991 แบส เบอรนารถ เอ็ม; และอโวลิโอ บรัช เจ (Bass, Bernard M.; and 
Avolio, Bruce J. 1991) ไดเสนอโมเดลภาวะผูนําแบบเต็มรูปแบบ (Model of the Full Range 
of Leadership) โดยใชผลการวิเคราะหองคประกอบภาวะผูนําตามรูปแบบภาวะผูนํา ที่เคยเสนอ
ในป 1985 โมเดลนี้จะประกอบดวยภาวะผูนํา 3 แบบ คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational 
Leadership) ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) ภาวะผูนําแบบปลอย  
ตามสบาย (Laissez-Faire Leadership) หรือพฤติกรรมความไมมีภาวะผูนํา (Nonleadership 
Behavior) ดังรายละเอียดตอไปน้ี (รัตติกรณ จงวิศาล. 2550) 
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 1.  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) เปนกระบวนการที่
ผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงานและผูตาม โดยผูนําทําตนเปนแบบอยางทําใหผูตามมีความรูสึก
ไววางใจ ยินดี จงรักภักดีและนับถือ ทําใหผูตามกลายเปนผูมีศักยภาพ เปนนักพัฒนา โดยการ
เปลี่ยนแปลงความพยามยามของผูรวมงานและผูตามใหสูงขึ้นกวาความพยายามที่คาดหวัง 
พัฒนาความสามารถของผูรวมงานและผูตามไปสูระดับที่สูงขึ้น และมีศักยภาพมากขึ้น ทําให
เกิดการตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศนของทีมและขององคการ การจูงใจใหผูรวมงานและผู
ตามมองใหไกลเกินกวาความสนใจของพวกเขาไปสูประโยชนของกลุมองคการหรือสังคม ซึ่ง
กระบวนการที่ผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงานหรือผูตามนี้จะกระทําโดยผานองคประกอบพฤติกรรม
เฉพาะ 4 ประการ หรือที่เรียกวา "4I" (Four I's) คือ 
  1.1  การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized Influence or Charisma 
Leadership : II or CL) หมายถึง การที่ผูนําประพฤติตัวเปนแบบอยาง หรือเปนโมเดลสําหรับ   
ผูตาม ผูนําจะเปนที่ยกยอง เคารพ นับถือ ศรัทธา ไววางใจ และทําใหผูตามเกิดความภาคภูมิใจ
เม่ือไดรวมงานกัน ผูตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผูนําและตองการเลียนแบบผูนํา
ของเขา สิ่งที่ผูนําตองปฏิบัติเพ่ือบรรลุถึงคุณลักษณะนี้ คือ ผูนําจะตองคํานึงถึงความตองการ
ของผูอ่ืนเหนือความตองการของตนเอง ผูนําจะตองรวมเส่ียงกับผูตาม ผูนําจะมีความสม่ําเสมอ
มากกวาการเอาแตอารมณ สามารถควบคุมอารมณไดในสถานการณวิกฤติ ผูนําเปนผูที่ไวใจได
วาจะทําในสิ่งที่ถูกตอง ผูนําจะเปนผูที่มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง ผูนําจะหลีกเลี่ยงที่จะใช
อํานาจเพ่ือผลประโยชนสวนตน แตจะประพฤติตนเพ่ือใหเกิดประโยชนแกผู อ่ืนและเพื่อ
ประโยชนของกลุม ผูนําจะแสดงใหเห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ 
ความเชื่อม่ันในตนเอง ความแนวแนในอุดมการณ ความเชื่อม่ัน และคานิยมของเขา ผูนําจะ
เสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดี และความมั่นใจของผูตามและทําใหผูตามมีความเปน
พวกเดียวกันกับผูนํา โดยอาศัยวิสัยทัศนและการมีจุดประสงครวมกัน ผูนําแสดงความม่ันใจชวย
สรางความรูสึกเปนหนึ่งเดียวกัน เพ่ือการบรรลุเปาหมายท่ีตองการ ผูตามจะเลียนแบบผูนําและ
พฤติกรรมจากผูนําในการสรางความม่ันใจในตนเอง ประสิทธิภาพ และความเคารพในตนเอง 
ผูนําการเปลี่ยนแปลงจึงรักษาพฤติกรรมของตนในการบรรลุเปาหมายและปฏิบัติภาระหนาที่
ขององคการ 
  1.2  การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation : IM) หมายถึง การที่ผูนําจะ
ประพฤติในทางที่จูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจกับผูตาม โดยการสรางแรงจูงใจภายใน การให
ความหมายและทาทายในเรื่องงานของผูตาม ผูนําจะกระตุนจิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) 
ใหมีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซึ่งความกระตือรือรน โดยการสรางเจตคติที่ดีและการคิดในแงบวก 
ผูนําจะทําใหผูตามสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต ผูนําจะสรางและสื่อความหวังที่ผูนํา
ตองการอยางชัดเจน ผูนําจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันตอเปาหมายและวิสัยทัศนรวมกัน 
ผูนําจะแสดงความเชื่อม่ันและแสดงใหเห็นความตั้งใจอยางแนวแนวาจะสามารถบรรลุเปาหมาย
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ได ผูนําจะชวยใหผูตามมองขามผลประโยชนของตนเพื่อวิสัยทัศนและภารกิจขององคการ ผูนํา
จะชวยใหผูตามพัฒนาความผูกพันของตนตอเปาหมายระยะยาว และบอยคร้ังพบวาการสราง
แรงบันดาลใจที่เกิดขึ้นผานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลและการกระตุนทางปญญา โดย
การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลทําใหผูตามรูสึกวาตนเองมีคุณคา และกระตุนใหพวกเขา
สามารถจัดการกับปญหาที่ตนเองเผชิญได สวนการกระตุนทางปญญาชวยใหผูตามจัดการกับ
อุปสรรคของตนเอง และเสริมความคิดริเริ่มสรางสรรค 
  1.3  การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation : IS) หมายถึง การที่ผูนํามี
การกระตุนผูตามใหตระหนักถึงปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นในหนวยงาน ทําใหผูตามมีความตองการ
หาแนวทางใหมๆ มาแกปญหาในหนวยงาน เพ่ือหาขอสรุปใหมที่ดีกวาเดิม เพ่ือทําใหเกิดส่ิงใหม
และสรางสรรค โดยผูนํามีการคิดและการแกปญหาอยางเปนระบบ มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค มี
การตั้งสมมติฐาน การเปลี่ยนกรอบ (Reframing) การมองปญหา และการเผชิญกับสถานการณ
เกาๆ ดวยวิธีการแบบใหมๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหมๆ ในการพิจารณาปญหา
และการหาคําตอบของปญหา มีการใหกําลังใจผูตามใหพยายามหาทางแกปญหาดวยวิธีใหมๆ 
ผูนํามีการกระตุนใหผูตามแสดงความคิดและเหตุผล และไมวิจารณความคิดของผูตามแมวามัน
จะแตกตางไปจากความคิดของผูนํา ผูนําจะทําใหผูตามรูสึกวาปญหาที่เกิดขึ้นเปนสิ่งที่ทาทาย
และเปนโอกาสที่จะแกปญหารวมกัน โดยผูนําจะสรางความเชื่อม่ันใหผูตามวาปญหาทุกอยาง
ตองมีวิธีแกไข แมบางปญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผูจําจะพิสูจนใหเห็นวาสามารถเอาชนะ
อุปสรรคทุกอยางได จากความรวมมือรวมใจในการแกปญหาของผูรวมงานทุกคน ผูตามจะ
ไดรับการกระตุนใหตั้งคําถามตอคานิยมของตนเอง ความเชื่อ และประเพณี การกระตุนทาง
ปญญาเปนสวนที่สําคัญของการพัฒนาความสามารถของผูตามในการที่จะตระหนัก เขาใจ และ
แกปญหาดวยตนเอง 
  1.4  การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration : IC) 
ผูนํามีความสัมพันธเก่ียวของกับบุคคลในฐานะเปนผูนําใหการดูแลเอาใจใสผูตามเปนรายบุคคล 
และทําใหผูตามรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ ผูนําจะเปนโคช (Coach) และเปนที่ปรึกษา 
(Advisor) ของผูตามแตละคน เพ่ือการพัฒนาผูตามผูนําจะเอาใจใสเปนพิเศษในความตองการ
ของปจเจกบุคคลเพ่ือความสัมฤทธิ์และเติบโตของแตละคน ผูนําจะพัฒนาศักยภาพของผูตาม
และเพ่ือรวมงานใหสูงขึ้น นอกจากนี้ผูนําจะมีการปฏิบัติตอผูตาม โดยการใหโอกาสในการเรียนรู
สิ่งใหมๆ สรางบรรยากาศของการใหการสนับสนุน คํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลในดาน
ความจําเปนและความตองการ การประพฤติของผูนําแสดงใหเห็นวาเขาใจและยอมรับความ
แตกตางระหวางบุคคล เชน บางคนไดรับกําลังใจมากกวา บางคนไดรับอํานาจการตัดสินใจดวย
ตัวเองมากกวา บางคนมีมาตรฐานที่เครงครัดกวา บางคนมีโครงสรางงานที่มากกวา ผูนํามีการ
สงเสริมการสื่อสารสองทางและมีการจัดการดวยการเดินดูรอบๆ (Management by Walking 
Around) มีปฏิสัมพันธกับผูตามเปนการสวนตัว ผูนําสนใจในความกังวลของแตละบุคคล เปน
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ปจเจกบุคคลเปนบุคคลสําคัญ (As a Whole Person) มากกวาเปนพนักงานหรือเปนเพียงปจจัย
การผลิต ผูนําจะมีการฟงอยางมีประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขามาใสใจเรา (Empathy) ผูนําจะมี
การมอบหมายงานเพื่อเปนเครื่องมือในการพัฒนาผูตาม เปดโอกาสใหผูตามไดใชความสามารถ
พิเศษอยางเต็มที่และเรียนรูสิ่งใหมๆ ที่ทาทายความสามารถ ผูนําจะดูแลผูตามวาตองการคําแนะนํา 
การสนับสนุน ซึ่งผลของภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง จะทําใหผูตามเชื่อถือ ยกยอง ยอมรับ และ
ภักดีตอผูนํา นอกจากนั้น ผูตามยังถูกกระตุนใหทํางานมากกวาปกติ ผูนําจะสามารถเปลี่ยน 
แปลงผูตามไดดังนี้ (รัตติกรณ จงวิศาล. 2550) 
   1.4.1 ทําใหผูตามตระหนักถึงความสําคัญของคุณคาของผลการปฏิบัติงาน 
ตระหนักถึงคุณคาของการทํางานใหสําเร็จ และเทคนิคที่จะชวยใหทํางานไดสําเร็จ 
   1.4.2 พยายามยั่วยุใหผูตามลดความสนใจในตนเองลง หรือลดการมุงประโยชน
สวนตนเอง และเพ่ิมการทํางานเพ่ือประโยชนของหมูคณะขององคการ และเพื่อสวนรวมมากขึ้น 
   1.4.3 พัฒนาใหผูตามหรือผูใตบังคับบัญชามีความตองการในระดับสูงขึ้น เชน 
มุงผลสัมฤทธิ์ มีอิสระทั้งในสวนที่เก่ียวกับงานและไมเก่ียวกับงาน 
 2.  ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) เปนกระบวนการที่ผูนํา
ใหรางวัลหรือลงโทษผูตามขึ้นอยูกับผลการปฏิบัติงานของผูตาม ผูนําใชกระบวนการแลกเปลี่ยน
เสริมแรงตามสถานการณ ผูนําจูงใจผูตามใหปฏิบัติงานระดับที่คาดหวังไว ผูนําชวยใหผูตาม
บรรลุเปาหมาย ผูนําทําใหผูตามมีความเชื่อม่ันที่จะปฏิบัติงานตามบทบาทและเห็นคุณคาของ
ผลลัพธที่กําหนด ซึ่งผูนําจะตองรูถึงสิ่งที่ผูตามปฏิบัติเพ่ือใหไดผลลัพธที่ตองการ ผูนําจูงใจโดย
เชื่อมโยงความตองการและรางวัลกับความสําเร็จตามเปาหมาย รางวัลสวนใหญเปนรางวัล
ภายนอก ผูนําจะทําใหผูตามเขาใจในบทบาทรวมทั้งผูนําจะตระหนักถึงความตองการของผูตาม 
ผูนําจะรับรูวาผูตามตองการอะไรเพื่อที่จะบรรลุเปาหมาย ผูนําจะตองระบุบทบาทเหลาน้ีและ
ขอกําหนดงานที่ชัดเจน ผูนําจะรับรูความตองการของผูตาม ผูนําจะชวยใหผูตามบรรลุเปาหมาย 
และเขาใจวาความตองการหรือรางวัลที่พวกเขาตองการจะเชื่อมโยงกับความสําเร็จตาม
เปาหมายอยางไร ประกอบดวย 
  2.1  การใหรางวัลตามสถานการณ (Contingent Reward : CR) ผูนําจะทําใหผูตาม
เขาใจชัดเจนวาตองการใหผูตามทําอะไรหรือคาดหวังอะไรจากผูตาม และจากน้ันจะจัดการ
แลกเปลี่ยนรางวัลในรูปของคํายกยองชมเชย ประกาศความดีความชอบ การจายเพ่ิมขึ้น ให
โบนัส เม่ือผูตามสามารถบรรลุเปาหมายตามที่คาดหวัง ผูนําแบบน้ีมักจูงใจโดยใหรางวัลเปนการ
ตอบแทน และมักจูงใจดวยแรงจูงใจพื้นฐานหรือแรงจูงใจภายนอก 
  2.2  การบริหารแบบวางเฉย (Management-by Exception : MBE) เปนการบริหารงาน     
ที่ปลอยใหเปนไปตามสภาพเดิม (Status Quo) ผูนําไมพยายามเขาไปยุงเกี่ยวกับการทํางาน จะ
เขาไปแทรกตอเม่ือมีอะไรเกิดผิดพลาดขึ้น หรือทํางานต่ํากวามาตรฐาน การเสริมแรงมักจะเปน
ทางลบ หรือใหขอมูลยอนกลับไปทางลบ มีการบริหารงานโดยไมปรับปรุงเปล่ียนแปลงอะไร 
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ผูนําจะเขาไปเก่ียวของก็ตอเม่ืองานบกพรอง หรือไมไดมาตรฐานการบริหารแบบวางเฉย แบง
ไดเปน 2 แบบ คือ (รัตติกรณ จงวิศาล. 2550) 
   2.2.1 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active Management-by Exception : 
MBE-A) ผูนําจะใชวิธีการแบบกันไวดีกวาแก ผูนําจะคอยสังเกตผลการปฏิบัติงนของผูตาม และ
ชวยแกไขใหถูกตองเพ่ือปองกันการเกิดความผิดพลาดหรือลมเหลว 
   2.2.2 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive Management-by Exception : 
MBE-P) ผูนําจะใชวิธีการทํางานแบบเดิม และพยายามรักษาสภาพเดิม ผูนําจะเขาไปแทรกแซง
ถาการปฏิบัติงานไมไดตามมาตรฐาน หรือถามีบางอยางผิดพลาด 
 3.  ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย (Laissez-Faire leadership : LF) หรือ พฤติกรรม
ความไมมีภาวะผูนํา (Non-Leadership Behavior) เปนภาวะผูนําที่ไมมีความพยายาม ขาด
ความรับผิดชอบ ไมมีการตัดสินใจ ไมเต็มใจที่จะเลือกยืนอยูฝายไหน ขาดการมีสวนรวม เม่ือ    
ผูตามตองการผูนํา ผูนําจะไมอยู ไมมีวิสัยทัศนเก่ียวกับภารกิจขององคการ ไมมีความชัดเจนใน
เปาหมาย เปนลักษณะองการบริหารที่วิกฤต เนื่องจากผูนําไมใชอํานาจ เปนผลใหเกิดการ
แขงขันระหวางผูตามที่แสดงอํานาจและภาวะผูนํา โดยใชอํานาจอางอิง สภาพการณเชนนี้มี
แนวโนมทําใหสมาชิกขององคการเกิดความขัดแยงระหวางพวกที่แขงขันกัน ทําใหขาดความ
รวมมือที่จะกําหนดทิศทางการพัฒนากิจกรรม และมีแนวโนมที่สมาชิกองคการจะมีแตความรูสึก
สับสน ความเปนหนวยเดียวกันมีนอยและขาดขวัญกําลังใจ 
 ในสถานการณปจจุบันที่องคการธุรกิจจะตองเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงและการปรับ 
เปลี่ยนกลยุทธตางๆ ทางดานการบริหารจัดการ เพ่ือใหองคการบรรลุเปาหมายตามวัตถุประสงค   
ที่วางไว ผูวิจัยจึงไดทําการศึกษาวิจัยเก่ียวกับโมเดลภาวะผูนําเต็มรูปแบบ (Model of the Full 
Range of Leadership) ประกอบดวย ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน 
และภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย ซึ่งเปนแนวคิดทฤษฎีที่สอดคลองกับสถานการณของภาวะ
ผูนําที่เปนอยูในปจจุบัน และสามารถประยุกตใชในองคการได โดยผูวิจัยไดเลือกแนวคิดและ
ทฤษฎีภาวะผูนําแบบเต็มรูปแบบของ แบส เบอรนารถ เอ็ม; และอโวลิโอ บรัช เจ (Bass, 
Bernard M.; and Avolio, Bruce J. 1991) มาใชในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี  
 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
 ในการศึกษาครั้งน้ีผูศึกษาตองการศึกษาภาวะผูนําที่สงผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ จึงไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎีที่เ ก่ียวของกับการ
ปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ และปจจัยที่สงผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพของพนักงาน
ภายในองคการที่ศึกษาและแนวคิดทฤษฎีตางๆ ที่กลาวถึงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มักจะ
มีการพูดถึงผลการปฏิบัติงาน (Performance) ซึ่งถือไดวาเปนเรื่องเดียวกันกับประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน (Efficiency) กลาวคือ เม่ือมีผลการปฏิบัติงานก็ถือวามีประสิทธิภาพในการ
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ทํางานสูง ถาผลการปฏิบัติงานไมดีก็ถือวามีประสิทธิภาพในการทํางานต่ํา สําหรับความหมายที่
กลาวถึงประสิทธิภาพนั้น มีผูใหแนวคิดไวดังนี้ 
 
 ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 ความหมายประสิทธิภาพ (ปยพจน สามัตถิยากร. 2551; อางอิงจาก ปรัชญา 
เวสารัชช. 2529) ไดใหความหมายของคําวา "ประสิทธิภาพ" การทํางานไวสามนัย 
 นัยที่  1 เก่ียวกับงานโดยตรง คือ งานท่ีออกมาเกิดผลไดเร็วกวากําหนดหรือผลงานที่
มีคุณภาพและผลงานสูงกวากําหนด 
 นัยที่  2 เก่ียวกับผูบริหารงาน ผูบริหารมีความสามารถทํางานโดยตลอดไมมีการหยุด
หรือชะงักงัน และมีทักษะในเรื่องการบริหารงานในการวางแผน การจัดองคการ การมอบหมาย
งาน การส่ังการ การรับมอบงาน รวมทั้งการตัดสินใจที่ดี 
 นัยที่  3 เก่ียวกับตัวผูปฏิบัติงาน ผูรวมทํางานไดอยางมีความสุข ไมมีปญหาขอขัดแยง 
มีการสรางความสัมพันธอันดีตอกันในการปฏิบัติงาน การประสานงานและการติดตอสื่อสาร
ภายในองคการเปนไปดวยดี 
 ความหมายของ (อุษา แสงทอง. 2552; อางอิงจาก จําลักษณ ขุนพลแกว; และคณะ. 
2544) กลาววา ประสิทธิภาพ หมายถึง การใชทรัพยากรตางๆ อยางคุมคา โดยไมใหเกิดความ
สูญเปลาหรือความสูญเสียก็คือ ปจจัยที่ใชในการผลิต ซึ่งไดแก แรงงาน เคร่ืองจักร วัตถุดิบ 
เวลา และอ่ืนๆ โดยท่ัวไปแลวเราจะพิจารณาเรื่องประสิทธิภาพจากปจจัยการผลิตที่ใชจริงกับ
ปจจัยการผลิตมาตรฐาน ผลที่ไดคิดเปนเปอรเซ็นต โดยคํานวณจากสมการดังน้ี 
 

ประสิทธิภาพ = 100
ริงลิตท่ีใชจปจจัยการผ

ลิตมาตรฐานปจจัยการผ
  

 
 ความหมายประสิทธิภาพ (อุษา แสงทอง. 2552; อางอิงจาก กฤษฎ อุทัยรัตน. 2545) 
กลาววา ประสิทธิภาพเปนดัชนีที่ใชวัดการผลิตสินคาหรือบริการในจุดที่คาใชจายต่ําสุดเทาที่
สามารถกระทําได โดยผลผลิตที่ไดรับตองมีคุณภาพตามที่กําหนดจากสมการ ดังนี้     
 

ประสิทธิภาพ (Efficiency) = 
)Input( าปจจัยนําเข

ผลผลิต
 

 
 จิตราวรรณ ถาวรวงศสกุล (2554) ใหความหมายของประสิทธิภาพ หมายถึง การทํางาน
ใหงานสําเร็จลุลวงตามวัตถุประสงค โดยใชกิจกรรมหลักทางการจัดการนอยที่สุด และใหความ 
หมายของประสิทธิภาพการทํางาน หมายถึง การทํางานไดสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไว แบงเปน 
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ดานสวนบุคคล หมายถึง การตั้งใจปฏิบัติงาน ความทุมเทในการทํางาน และดานผลการ
ปฏิบัติงาน หมายถึง การทํางานไดสําเร็จตามจํานวนงานที่ไดรับมอบหมายในระยะเวลาที่
กําหนด มีความถูกตองในเน้ืองานที่ทํา ไมเกิดขอผิดพลาด 
 นวพล โมยะ (2557) ใหความหมายของประสิทธิภาพการทํางาน หมายถึง ผลของ
การปฏิบัติงานหรือความสามารถในการปฏิบัติงานนั้นๆ ใหบรรลุไดตรงตามเปาหมายของ
องคการและทันระยะเวลาที่กําหนด ผลงานที่ไดมีคุณภาพและความถูกตอง มีวิธีการทํางานหรื
อนําเทคโนโลยีที่เหมาะสม เขามาชวยเพิ่มผลงาน และลดระยะเวลาในการปฏิบัติงาน โดยใช
ทรัพยากรตางๆ ที่มีอยูไดอยางคุมคา สามารถสรางความพึงพอใจใหแกทุกฝายได 
 พิชาญสิทธิ์ วงศกระจาง (2557) ใหความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานวา 
หมายถึง ความสามารถในการบริหารทรัพยากรที่มีอยูในองคการไดอยางสมดุล โดยวัดไวจาก
การใชปจจัยนําเขา (Input) ซึ่งไดแก คน เงิน วัสดุ อุปกรณ เทคโนโลยี เวลา ซึ่งประสิทธิภาพ
ของคนวัดไดจากการใชคนใหเหมาะสมกับงาน มีความพรอม ความสามารถ ความพยายาม 
ความคลองตัวในการปฏิบัติงาน การประหยัดเงิน ประหยัดเวลา ตลอดจนการใชวัสดุอุปกรณ 
และเทคโนโลยีไดอยางถูกตองดวยวิธีการที่เหมาะสม มีกลยุทธวิธีการทํางานที่ไดผลงานมาก
เปนผลงานที่มีคุณภาพโดยสิ้นเปลืองทุนคาใชจาย พลังงานและเวลานอย จนทําใหเกิดผลลัพธ 
(Output) ในปริมาณหรือคุณภาพที่พึงพอใจเกิดประโยชนสูงสุดและบรรลุวัตถุประสงคตามที่
องคกรคาดหวัง 
 ปเตอรสัน อี; และโพวแมน อี. จี (พิชาญสิทธิ์ วงศกระจาง. 2557; อางอิงจาก 
Peterson, E.; and Plowman, E. G. 1953) ไดกลาวถึง ความหมายของคําวา ประสิทธิภาพใน
การบริหารงานดานธุรกิจในความหมายอยางแคบวา หมายถึง การลดตนทุนการผลิต และใน
ความหมายอยางกวาง หมายถึง คุณภาพของการมีประสิทธิผล (Quality of Effectiveness) และ
ความสามารถในการผลิต (Competence and Capability) การดําเนินงานทางดานธุรกิจที่จะถือ
วามีประสิทธิภาพสูงสุดน้ัน ก็เพ่ือที่จะสามารถผลิตสินคาหรือบริการในปริมาณที่ตองการและ
คุณภาพที่เหมาะสมดวยตนทุนนอยที่สุด เพ่ือคํานึงถึงสถานการณและขอผูกพันดานการเงินที่มี
อยู ดังนั้น แนวความคิดของคําวา ประสิทธิภาพในที่นี้ จึงมีองคประกอบ 5 ประการ คือ คุณภาพ
ของงาน (Quality) ปริมาณงาน (Quantity) เวลา (Time) วิธีการ (Method) และคาใชจาย 
(Costs)  
 ไซมอน (ฤทัยทิพย โพธิออน. 2550; อางอิงจาก Simon. 1977) ไดกลาวถึงประสิทธิภาพ
วางานใดจะมีประสิทธิภาพสูงสุดนั้น ใหดูจากความสัมพันธระหวางปจจัยนําเขา (Input) กับ
ผลผลิต (Output) ที่ไดรับออกมา 
 ตามทรรศนะของไซมอน ไดใหสูตรของคําวา "ประสิทธิภาพ" ในการบริหารราชการ
และองคการของรัฐ โดยบวกความพึงพอใจของผูรับบริการ (Satisfaction) เขาไปดวย ซึ่งเขียน
เปนสูตรไวดังนี้ 
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E = (O - I) + S 
  
 E = Efficiency คือ  ประสิทธิภาพของงาน 
 O = Output คือ  ผลิตผลหรือผลงานที่ไดรับออกมา 
 I = Input คือ  ปจจัยนําเขาหรือทรัพยากรทางการบริหารที่ใชไป 
 S = Satisfaction คือ  ความพึงพอใจในผลงานที่ออกมา 
 
 คาร แดเนียล; และคาหน โรเบิรด แอล (ฤทัยทิพย โพธิออน. 2550; อางอิงจาก Kartz. 
Daniel; and Kaln, Robert L. 1987) ไดใหความหมายวา ประสิทธิภาพ คือ สวนประกอบสําคัญ
ของประสิทธิผลขององคกรน้ันถาจะวัดจากปจจัยนําเขาเปรียบเทียบกับผลผลิตที่ไดนั้น จะทําให
การวัดประสิทธิภาพคลาดเคลื่อนจากความเปนจริง 
 ก๊ิบสัน เจมส เอล; อีวานเซวิช จอหน เอ็ม; และดอนเนลลี่ เจมส เฮช (Gibson, James 
L; Ivancevick, John M; and Donnelly, James H 1988) ไดใหความหมายไววา ประสิทธิภาพ
การทํางาน หมายถึง อัตราสวนตอปจจัยการวัดประสิทธิภาพจะวัดตัวบงชี้หลายตัว 
ประกอบดวย อัตราการไดผลตอบแทนคาใชจายตอหนวยการผลิต อัตราการสูญเปลาส้ินเปลือง
การใชทรัพยากร และอัตราสวนของผลกําไรตอคาใชจายในการลงทุน 
 ดังนั้นความหมายของคําวาประสิทธิภาพ คือ ความสามารถในการดําเนินงานใหบรรลุ
ตามวัตถุประสงคที่ตั้งไวโดยงานที่ออกมาน้ัน มีคุณภาพที่เหมาะสม ตามปริมาณที่ตองการ ใน
เวลาที่กําหนด ดวยวิธีการที่ถูกตอง ดวยตนทุนนอยที่สุด  
 แนวคิดของ ปเตอรสัน อี; และโพวแมน อี. จี (อรุโณ อิศรวิชิตชัยกุล. 2551; อางอิง
จาก Peterson, E.; and Plowman, E. G. 1953 : 422) ซึ่งกลาววา ประสิทธิภาพประกอบดวย
ปจจัยสําคัญ 5 ประการ  
 1.  คุณภาพของงาน (Quality) จะตองมีคุณภาพสูง ผูผลิตและผูใชไดประโยชนคุมคา 
และมีความพึงพอใจ 
 2.  ปริมาณงาน (Quantity) ของงานที่เกิดขึ้นจะตองเปนไปตามความคาดหวังของ
หนวยงาน 
 3.  เวลา (Time) ที่ใชในการดําเนินงานจะตองเหมาะสมกับคุณภาพและปริมาณของ
งาน รวมทั้งจะตองเปนไปตามกําหนดและสภาวการณ 
 4.  วิธีการ (Method) ในการดําเนินงานจะตองอยูในลักษณะที่ถูกตองตามหลักการ 
เหมาะสมกับงานและทันสมัย 
 5.  คาใชจาย (Costs) ในการดําเนินงานทั้งหมดจะตองเหมาะสมกับงาน และวิธีการ
จะตองลงทุนนอยและไดผลกําไรมากที่สุด 
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 ปจจัยที่สัมพันธกับการเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 ปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงาน (อุษา แสงทอง. 2552; อางอิงจาก ธัญญา 
ผลอนันต. 2546) กลาววา สามารถแบงไดเปน 3 ประเภท คือ 
 1.  ดานบุคคล หมายถึง ลักษณะสวนตัวที่เก่ียวของกับงานหรือการปฏิบัติหนาที่ เชน 
เพศ อายุ ศาสนา การศึกษา พ้ืนเพ บุคลิกภาพ เชาวปญญา ประสบการณ ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน ความสนใจในงาน และมุมมองตอฝายบริหาร เปนตน 
 2.  ดานงาน ไดแก ลักษณะของเนื้องาน เชน งานนั้นนาสนใจหรือไมมีความทาทาย
แปลกใหมมากนอยเพียงใด เปดโอกาสในการศึกษา ฝกอบรมและพัฒนามากนอยเพียงใด ฐานะ
ทางวิชาชีพและขนาดขององคการ ตลอดจนความยากงายของงานก็มีผลตอการปฏิบัติงานและ
ความพึงพอใจของพนักงาน 
 3.  ดานการจัดการ คือ ความม่ันคงในงานเปนอยางไร ทํางานแลวมีโอกาสกาวหนา
หรือไมไดรับอํานาจในการตัดสินใจมากนอยเพียงใด คาตอบแทนตลอดจนสวัสดิการพอเพียง
หรือไม และยังอาจรวมถึงเพ่ือนรวมงานดวย 
 จากแนวคิด (อุษา แสงทอง. 2552; อางอิงจาก สมุน มาลาสิทธิ์. 2546) กลาววา การผลิต
ที่จะใหไดคุณภาพและประสิทธิภาพในการทํางานนั้นสถานที่ทํางานควรจะตองเปนระเบียบ 
ปลอดภัย พนักงานมีระเบียบวินัยในการทํางาน สถานที่ทํางานควรมีกฎระเบียบในการปฏิบัติงาน 
เพ่ือชวยใหสถานที่ทํางานเปนระเบียบ ซึ่งจะสงผลใหลดอุบัติเหตุตางๆ ได และพนักงานจะรูสึก
ปลอดภัย 
 1.  ปจจัยดานองคการ การจัดการในองคการเพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน 
องคการตองสงเสริมความรู ความเขาใจในภาพรวมของการทํางานอยางมีประสิทธิภาพและ
เสนอแนวคิดแนวปฏิบัติในวิธีการปรับปรุงการบริหารและการจัดการการดําเนินงานใหมี
ประสิทธิภาพ ไดแก การพัฒนาวัฒนธรรมในองคการ การบริหารบุคลากร และการสรางแรงจูงใจ  
เพ่ือประสิทธิภาพในการทํางาน รวมทั้งสภาพความพรอมขององคการในดานที่ดิน อาคารสถานที่ 
อุปกรณเคร่ืองมือเคร่ืองใช เงินทุน เทคโนโลยี และศักยภาพของบุคลากร 
 2. ปจจัยดานบุคคล ถือเปนหัวใจที่สําคัญของการพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางาน
องคประกอบดานตัวบุคคลที่จะนําไปสูการพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางาน ไดแก ปรัชญา และ
อุดมการณในการพิชิตปญหาอุปสรรคในการทํางานและการสรางความเชื่อม่ันในตนเอง 
 รูปแบบการจูงใจ (อุษา แสงทอง. 2552; อางอิงจาก สมใจ ลักษณะ. 2543) กลาววา 
นอกจากปจจัยดานองคการปจจัยดานบุคคลแลว การใชแรงจูงใจเปนสิ่งสําคัญเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการทํางาน โดยผูบริหารจัดการมีหนาที่ความรับผิดชอบที่สําคัญในการจัด 
รูปแบบของการใชแรงจูงใจแกบุคลากร เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน รูปแบบการจูงใจมี 
3 รูปแบบ คือ การจูงใจดวยรางวัลคาตอบแทน การจูงใจดวยงาน และการจูงใจดวยวัฒนธรรม
องคการ 
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 เบเกอร; และนูฮาเซอร ดี (พรวรรณ จันทรสุข. 2547; อางอิงจาก Becker; and 
Neuhauser, D. 1975 : 208) ไดเสนอแนวคิดเปนแบบจําลอง เก่ียวกับประสิทธิภาพของ
องคการ (Model of Organizational Efficiency) ไววาประสิทธิภาพขององคการนอกจากจะ
พิจารณาถึงทรัพยากร เชน คนเงิน วัสดุอุปกรณ ที่เปนปจจัยนําเขาและผลผลิตขององคการ คือ
การบรรลุเปาหมายแลว องคการในฐานะที่เปนองคการในระบบเปด (Open System) ยังมีปจจัย
ประกอบอีกหลายประการซึ่งสามารถสรุปไดดังนี้ คือ  
 1.  สภาพแวดลอมในการทํางานขององคการท่ีมีความแนนอน (Certainly) มีการ
กําหนดระเบียบปฏิบัติในการทํางานอยางละเอียดแนชัด ซึ่งจะนําองคการไปสูความมีประสิทธิภาพ
มากกวาองคการที่มีสภาพแวดลอมในการทํางานที่มีความไมแนนอน (Uncertainly)  
 2.  การกําหนดระเบียบปฏิบัติที่ชัดเจน เพ่ือเพ่ิมผลการทํางานที่มองเห็นไดมีผลทําให
มีประสิทธิภาพเพ่ิมมากขึ้นดวย  
 3.  ผลการทํางานที่มองเห็นไดมีความสัมพันธในทางบวกกับประสิทธิภาพ  
 4.  หากพิจารณาควบคูกันจะปรากฏวาการกําหนดระเบียบปฏิบัติอยางชัดเจนและผล
การทํางานที่มองเห็นไดมีความสัมพันธมากขึ้นตอประสิทธิภาพ มากกวาตัวแปรแตละตัวตาม
ลําพังและยังเชื่อวาความสามารถเห็นผลการทํางานขององคการได (Visibility Consequences) 
มีความสัมพันธกับความมีประสิทธิภาพขององคการ เพราะองคการสามารถทดสอบ เลือก
ระเบียบปฏิบัติและทรัพยากรที่เปนประโยชนตอการบรรลุเปาหมายได ดังน้ันโครงสรางของงาน 
ระเบียบปฏิบัติ ผลการปฏิบัติงานจึงมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 สําหรับการวิจัยในครั้งน้ีผูวิจัยเห็นวาในการดําเนินงานที่มีประสิทธิภาพน้ันจะตอง
ประกอบดวยความรวดเร็ว ถูกตอง และใชทรัพยากรอยางคุมคา ผูวิจัยจึงเลือกแนวคิดเก่ียวกับ
ประสิทธิภาพของ ปเตอรสัน อี; และโพวแมน อี. จี (Peterson, E.; and Plowman, E. G. 1953)
มาใชในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี  
 
งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 จิตราวรรณ ถาวรวงศสกุล (2554) ศึกษาเก่ียวกับเรื่อง “การศึกษาปจจัยกระบวนทัศน
ทางการบริหารท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟาสวน
ภูมิภาค สํานักงานใหญ ผลการศึกษาพบวา พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟาสวนภูมิภาค 
สํานักงานใหญ ที่มีเพศตางกัน จะมีประสิทธิภาพการทํางานแตกตางกัน แตถาอายุ สถานะ 
ระดับการศึกษา อัตราเงินเดือน ระดับตําแหนงงาน หรือระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกัน จะมี
ประสิทธิภาพการทํางานไมแตกตางกัน  
 สุภาพร ชุมวรฐายี (2555) ศึกษาเก่ียวกับเร่ือง “ภาวะผูนํา การส่ือสารระหวางบุคคล 
วัฒนธรรมองคการ และผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาระดับตนบริษัท ทรู คอรปอเรชั่น 
จํากัด (มหาชน)” ผลการวิจัยพบวา 1) ผูบังคับบัญชาระดับตนมีระดับภาวะผูนํา การสื่อสาร
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ระหวางบุคคล วัฒนธรรมองคการและผลการปฏิบัติงาน อยูในระดับสูง 2) ภาวะผูนํา การสื่อสาร
ระหวางบุคคล วัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน ทั้งยังพบวา 3) 
ตัวแปรภาวะผูนํา และการสื่อสารระหวางบุคคล สามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานของ
ผูบังคับบัญชาระดับตนได 
 วรางคณา กาญจนพาที (2556) ศึกษาเก่ียวกับเรื่อง “ภาวะผูนําและภาวะผูตามที่มี
อิทธิพลตอประสิทธิผลองคการ” ผลการวิจัยพบวา 1) ระดับความคิดเห็นดานภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง ภาวะผูตาม และประสิทธิผลองคการ โดยรวมอยูระดับสูง 2) ดานความสัมพันธ
ของปจจัย พบวา ตัวแปรภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลองคการมีคาความสัมพันธใน
ระดับสูงมาก 3) ดานความมีอิทธิพลของปจจัย พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลตอ
ประสิทธิผลองคการ และภาวะผูตามมีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการ 4) ผลการสัมภาษณ
ผูบริหารระดับสูง พบวาบทบาทหนาที่ของผูนําตองมีความเหมาะสมปฏิบัติในทิศทางเดียวกัน 
การตัดสินใจของผูนําตองเปนไปตามเปาหมายองคการ มีความยืดหยุนเหมาะสมกับการ
ปฏิบัติงาน 
 วราภรณ โปทากา (2556) ศึกษาเกี่ยวกับเรื่อง “รูปแบบภาวะผูนําของผูบริหาร
ระดับสูงที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน ในบริษัทธุรกิจตัวแทน
จําหนายเครื่องสูบนํ้า ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล” ผลการวิจัยพบวา รูปแบบภาวะ
ผูนําของผูบริหารระดับสูงโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ความผูกันตอองคการของพนักงาน
โดยรวมอยูในระดับสูง รูปแบบภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงและแบบแลกเปลี่ยนของผูบริหาร
ระดับสูง มีความสัมพันธทางบวก และรูปแบบภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายมีความสัมพันธ
ทางลบ กับความผูกพันตอองคการของพนักงานในดานทัศนคติที่มีตอองคการ ดานการคงอยูกับ
องคการ และดานพฤติกรรมในการทํางาน 
 ดวงใจ เจริญทรัพย (2557) ศึกษาเก่ียวกับเรื่อง “ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดองคการบริหารสวน
จังหวัดสระแกว” ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดสระแกว โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก 
ประสิทธิผลของสถานศึกษามัธยมศึกษา สังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดสระแกว โดยรวมและ
รายดานอยูในระดับมาก และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงโดยรวมกับประสิทธิผลของโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดสระแกว โดยรวมและรายดานมีความสัมพันธ
ทางบวกในระดับมาก 
 พิชาญสิทธิ์ วงศกระจาง (2557) ศึกษาเกี่ยวกับเรื่อง “อิทธิพลของภาวะผูนําแบบการ
เปลี่ยนแปลงตอประสิทธิภาพการทํางาน กรณีศึกษา บริษัท เอ็มพีเอ็ม เทคโนโลยี (ไทยแลนด) 
จํากัด” ผลการวิจัยพบวา ผลการประเมินอิทธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่พบสูงสุด
อันดับแรก คือ การใชอิทธิพลของอุดมคติ รองลงมาคือ การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทาง
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ปญญาและการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล และพบวาพนักงานมีประสิทธิภาพการทํางาน
อันดับแรก ไดแก คุณภาพงาน รองลงมาคือปริมาณงานและระยะเวลาที่ใชปฏิบัติงาน และพบวา
ดานปจจัยสวนบุคคล ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการทํางานดาน
คุณภาพงาน ปริมาณงานและระยะเวลาที่ใชปฏิบัติงานที่แตกตางกัน ระดับตําแหนงงานที่
แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการทํางาน ดานคุณภาพงานที่แตกตางกัน อายุงานท่ีแตกตาง
กันมีผลตอประสิทธิภาพการทํางาน ดานคุณภาพงานที่แตกตางกัน และอิทธิพลภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานดานคุณภาพงาน ปริมาณงานและระยะ 
เวลาที่ใชปฏิบัติงาน 
 อับดิคาริน เชค อับดุลลาฮี; ฮุสเซน ออสแมน อลี; อลี อิบราฮิม โมฮัมหมัด (Abdikarin 
Sheikh Abdulahi Ali, Hussein Osman Elmi; and Ali Ibrahim Mohamed. 2013 : Online) 
ศึกษาเร่ือง “The Effect of Leadership Behaviors on Staff Performance in Somalia” 
ทําการศึกษาเก่ียวกับความสัมพันธระหวางพฤติกรรมความเปนผูนํากับประสิทธิภาพการทํางาน
ของพนักงานในโมกาดิชู โดยทําการศึกษากับกลุมตัวอยาง จํานวน 100 คน ที่เปนพนักงาน
ระดับลางในบริษัทโทรคมนาคม 3 แหง ผลการวิเคราะหความสัมพันธ (Correlation) พบวา 
พฤติกรรมความเปนผูนําและประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานมีความสัมพันธเชิงบวกใน
ระดับปานกลาง  
 มูฮัมหมัด เอสราล อัล ฮัก; เค ปเตอร คุชชิค (Muhammad Asrar-ul-Haq; and K. 
Perter Kuchinke. 2016 : Online) ศึกษาเรื่อง “Impact of Leadership Styles on Employees’ 
Attitude Towards their Leader and Performance : Empirical Evidence from Pakistani 
Banks” ทําการศึกษาเกี่ยวกับผลกระทบของรูปแบบภาวะผูนําของผูจัดการตอการปฏิบัติงาน
ของผูใตบังคับบัญชา โดยทําการศึกษากับกลุมตัวอยาง จํานวน 224 คน ที่เปนพนักงานประจํา
กลุมธนาคารในปากีสถาน ผลการศึกษาพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธอยางมี
นัยสําคัญกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน แมวาภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายจะมี
ความสัมพันธเชิงลบกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานในแงของประสิทธิภาพและความพึงพอใจ
ของพนักงานก็ตาม 



                                                                

บทที่  3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 การศึกษาวิจัย เรื่องภาวะผูนําที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษาบริษัท A เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
และวิธีเก็บขอมูลดวยแบบสอบถาม (Questionnaires) โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 1.  ประชากร และกลุมตวัอยาง 
 2.  เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 3.  การเก็บรวบรวมขอมูล 
 4.  การวิเคราะหขอมูล 
 5.  สถิติทีใ่ชในการวิเคราะหขอมูล 
 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากร 
 ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งน้ี ไดแก พนักงานระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษาบริษัท 
A รวมทั้งสิ้น 188 คน (ฝายทรัพยากรบุคคล ณ วันที่ 31 พฤษภาคม 2559) 
  
 กลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยไดคํานวณขนาดของกลุมตัวอยาง ดวยการ
กําหนดขนาดกลุมตัวอยางที่ทราบจํานวนที่แนนอน (Finite Population) ของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ กรณีศึกษาบริษัท A โดยคํานวณขนาดกลุมตัวอยางจากสูตรของ ทาโร ยามาเน 
(Taro Yamane. 1967) ดังสูตรตอไปน้ี 
 

 สูตร  n = 2Ne1
N


 

 
 โดยที่ n คือ ขนาดของกลุมตัวอยาง 
   N คือ ขนาดของประชากร 
   e คือ คาความคลาดเคลื่อนของกลุมตัวอยางในการศึกษา ซึ่งกําหนดให

เทากับ 0.05 
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 เม่ือแทนคาขางตนจะได 
 

    n = 2)05.0(1881
188


 

     = 127 คน 
  
 ดังนั้น ขนาดของกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี้เทากับ 127 คน 
 การสุมกลุมตัวอยาง ผูวิจัยไดเลือกสุมกลุมตัวอยางแบบชวงชั้น (Stratified Sampling) 
จากน้ัน ทําการแบงตามสัดสวน ซึ่งแบงตามหนวยงานตางๆ ไดจํานวนกลุมตัวอยางดังปรากฏ
ในตารางที่ 1 
 

จํานวนตวัอยางในแตละกลุมชั้น =   
กรทั้งหมดจํานวนประชา

 ั้นกรในแตละชจํานวนประชา างทั้งหมดจํานวนตัวอย 
  

 
ตารางที่ 1 จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

ที่ แผนก จํานวนประชากร กลุมตวัอยาง 
1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

Admin & HR & Safety 
Purchasing 
Marketing 
Accounting & IT 
Technical engineer 
Quality Assurance 
Maintenance 
Logistic 
Production 

9 
2 
5 
8 
7 
3 
14 
33 
107 

6 
1 
3 
6 
5 
2 
10 
22 
72 

รวม 188 127 
หมายเหตุ : ฝายทรัพยากรบุคคล ณ วันที่ 31 พฤษภาคม 2559 
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เครื่องมือที่ใชในการวิจัย  
 1. เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลการวิจัย  
  คือ แบบสอบถาม (Questionnaires) ผูวิจัยใชเครื่องมือนี้กับพนักงานในบริษัทกรณีศึกษา 
โดยมีรายละเอียดดังตอไปน้ี 
  แบบสอบถามนี้ผูวิจัยไดสรางขึ้นและปรับใชจากแบบสอบถามที่มีอยูแลว โดยดําเนินการ
ดังนี้ 
  1) ศึกษา คนควา เอกสาร ตํารา บทความ ทฤษฎี และงานวิจัยตางๆ ที่เก่ียวของ  
  2) นําขอมูลที่ไดจากขอ1 มากําหนดเปนกรอบแนวคิด ตามลักษณะตัวแปรที่จะ
ศึกษาและนําปจจัยที่เกี่ยวของมาสรางแบบสอบถาม 
  3) สรางแบบสอบถามที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ โดยแบงออกเปน 3 สวน ดังนี้ 
  สวนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก 
เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน และอายุงาน โดยมีลักษณะเปนคําถามแบบ
เลือกตอบ (Check List) จํานวน 6 ขอ 
  สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูนําของผูบริหารระดับตนและผูบริหาร
ระดับกลางของบริษัทกรณีศึกษา โดยผูวิจัยไดนําแบบสอบถามของ (วรางคณา กาญจนพาที. 
2556 : 180-182) ที่สรางขึ้นตามแนวคิดของ แบส เบอรนารถ เอ็ม; และอโวลิโอ บรัช เจ (Bass, 
Bernard M.; and Avolio, Bruce J. 1991) แบบสอบถามของ (ปรีชา แซซื้อ. 2553 : 89-92) 
และแบบสอบถามของ (วราภรณ โปทากา. 2556 : 131-132) ที่สรางขึ้นตามแนวคิดมาปรับใช
และสรางแบบสอบถามในการวิจัยครั้งน้ี โดยผูวิจัยสรางขอคําถามใหเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง 
เปนแบบสอบถามแบบมาตรวัดประเมินคา (Rating Scale) มี 5 ระดับความเห็น คือ มากที่สุด 
มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด เพ่ือใชวัดระดับพฤติกรรม การแสดงออกภาวะผูนําของหัวหนางาน 
กรณีศึกษาบริษัท A ประกอบดวยขอคําถาม 24 ขอ แบงภาวะผูนําเปน 3 รูปแบบ ไดแก 
   
  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง จํานวน 10  ขอ   
  ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน จํานวน 9  ขอ   
  ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย จํานวน 5  ขอ 
    
  การใหคะแนนสําหรับแบบสอบถาม ทําโดยการประเมินระดับความคิดเห็นในแต
ละขอเปนระดับคะแนนตามลักษณะของขอคําถาม และมีเกณฑการใหคะแนน ดังนี้  
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  ระดับความคดิเห็น   เกณฑในการใหคะแนน 
  มากที่สุด 5 
  มาก  4 
  ปานกลาง 3 
  นอย  2 
  นอยที่สุด 1 
  
 ซึ่งเกณฑในการแปลความหมายของระดับความคิดเห็น ผูวิจัยหาคาเฉลี่ยและสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน และกําหนดชวงคะแนนในการแปลความหมายดังนี้ 
 

 สูตร ความกวางของอันตรภาคชัน้ = 
จํานวนชั้น

ดคะแนนต่ําสุดคะแนนสูงสุ 
     

    = 
5

15 
 

    = 0.8 
 
 จากหลักเกณฑดังกลาวสามารถแปลความหมายของระดับคะแนนเปน 5 ระดับ โดย
ใชเกณฑดังนี้ 
 1)  เกณฑการแปลความหมาย ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
   ชวงคะแนน การแปลความหมาย 
   4.21 - 5.00  มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับสงูมาก 
   3.41 - 4.20  มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับสงู 
   2.61 - 3.40  มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับปานกลาง 
   1.81 - 2.60  มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับต่าํ 
   1.00 - 1.80  มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับต่าํมาก 
 
 2)  เกณฑการแปลความหมาย ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน  
   ชวงคะแนน การแปลความหมาย 
   4.21 - 5.00 มีภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนอยูในระดับสูงมาก 
   3.41 - 4.20 มีภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนอยูในระดับสูง 
   2.61 - 3.40 มีภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนอยูในระดับปานกลาง 
   1.81 - 2.60 มีภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนอยูในระดับต่ํา 
   1.00 - 1.80 มีภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนอยูในระดับต่ํามาก 



 

 

27 

 3)  เกณฑการแปลความหมาย ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย 
   ชวงคะแนน การแปลความหมาย 
   4.21 - 5.00 มีภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายอยูในระดับสูงมาก 
   3.41 - 4.20 มีภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายอยูในระดับสูง 
   2.61 - 3.40 มีภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายอยูในระดับปานกลาง 
   1.81 - 2.60 มีภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายอยูในระดับต่ํา 
   1.00 - 1.80 มีภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายอยูในระดับต่ํามาก 
 
  สวนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ผูวิจัยไดนําแบบ 
สอบถามของ (พิชาญสิทธิ์ วงศกระจาง. 2557 : 113-114) ที่สรางขึ้นตามแนวคิดของ ปเตอรสัน 
อี; และโพวแมน อี. จี (Peterson, E.; and Plowman, E. G. 1953) มาปรับใชและสราง
แบบสอบถามในการวิจัยครั้งนี้ โดยผูวิจัยสรางขอคําถามใหเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง เปน
แบบสอบถามที่ประกอบดวยขอคําถาม จํานวน 15 ขอ แบงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ออกเปน 5 องคประกอบ ไดแก คุณภาพของงาน ปริมาณงาน เวลา วิธีการ และคาใชจาย 
  แบบสอบถามประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีลักษณะเปนแบบสอบถามแบบ
มาตรวัดประเมินคา (Rating Scale) มี 5 ระดับ ใหกลุมตัวอยางประเมินผลการปฏิบัติงานของ
ตนเองตามเกณฑที่กําหนด ไดแก 
 
   ระดับความคดิเห็น เกณฑในการใหคะแนน 
   มากที่สุด 5 
   มาก 4 
   ปานกลาง 3 
   นอย 2 
   นอยที่สุด 1 
 
  ซึ่งเกณฑในการแปลความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ผูวิจัยหา
คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และกําหนดชวงคะแนนในการแปลความหมายดังนี้ 
 

 สูตร ความกวางของอันตรภาคชัน้ = 
จํานวนชั้น

ดคะแนนต่ําสุดคะแนนสูงสุ 
     

    = 
5

15 
 

    = 0.8 
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 จากหลักเกณฑดังกลาวสามารถแปลความหมายของระดับคะแนนเปน 5 ระดับ โดย
ใชเกณฑดังนี ้
  ชวงคะแนน การแปลความหมาย 
  4.21 - 5.00 มีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานอยูในระดับสูงมาก 
  3.41 - 4.20 มีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานอยูในระดับสูง 
  2.61 - 3.40 มีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานอยูในระดับปานกลาง 
  1.81 - 2.60 มีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานอยูในระดับต่ํา 
  1.00 - 1.80 มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับต่ํามาก 
 
 เกณฑในการแปลความหมายความสัมพันธระหวางภาวะผูนําและประสิทธิภาพ โดย
ใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) จะมีคาระหวาง -1 ถึง 1 ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปน 0 แสดง
วาตัวแปรไมมีความสัมพันธกัน โดยทิศทางของความสัมพันธที่จะพิจารณาจากเคร่ืองหมายของ
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธที่คํานวณได คือ ถาเปนบวก แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกัน
ในลักษณะที่ไปในทางเดียวกันหรือคลอยตามกัน ถาเปนไปในทิศทางลบ แสดงวาตัวแปรทั้งสอง
ตัวมีความสัมพันธในลักษณะที่ตรงกันขามหรือผกผันกัน 
 เกณฑการแปลผลระดับความสัมพันธจะพิจารณาจากคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) ที่
คํานวณไดดังนี้ (พิชิต  ฤทธิ์จรูญ. 2549) 
  
 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r)   ระดับความสัมพันธ 
   0.91 – 1.00 มีความสัมพันธกันในระดับ สูงมาก 
   0.71 – 0.90 มีความสัมพันธกันในระดับ สูง 
   0.51 – 0.70 มีความสัมพันธกันในระดับ ปานกลาง 
   0.31 – 0.50 มีความสัมพันธกันในระดับ ต่ํา 
   0.01 – 0.30 มีความสัมพันธกันในระดับ ต่ํามาก 
 
 2. การทดสอบคุณภาพแบบสอบถาม 
  1) ทําการทดสอบคาความเที่ยงตรง (Validity) นําแบบสอบถามที่ไดจากการศึกษา
เอกสารงานวิจัยที่เก่ียวของมาใหอาจารยที่ปรึกษาพิจารณา ตรวจสอบความเหมาะสมของ
เน้ือหา ความถูกตองตามองคประกอบที่ตองการศึกษาและความเหมาะสมของภาษา  
  2) การทดสอบความเชื่อม่ัน (Reliability) ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นและผาน
การทดสอบจากผูเชี่ยวชาญซึ่งไดทําการปรับปรุงแกไขเรียบรอยแลวไปทดลองใช (Try Out) กับ
บุคลากรที่ไมใชกลุมตัวอยางจํานวน 30 คน เพ่ือตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม โดยการ
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หาคุณภาพของแบบสอบถามจะใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางคอมพิวเตอรหาคาสัมประสิทธิ์แสดง
ความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม Cronbach (Cronbach’s Alpha Coefficient) โดยการตรวจสอบ
คุณภาพของแบบสอบถามตองไดคาสัมประสิทธิ์แสดงความเชื่อม่ันของแบบสอบถามไมต่ํากวา 
.70 โดยการทดสอบความเชื่อม่ัน มีรายละเอียดดังนี้ 
  แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูนําของผูบริหารระดับกลางและผูบริหารระดับตน มี
ขอคําถาม 24 ขอ มีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของแบบสอบถามทั้งฉบับ เทากับ .735 โดยภาวะผูนํา
แตละรูปแบบมีคาสัมประสิทธิ์ดังนี้ 
  1. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เทากับ .943  
  2. ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน เทากับ .756  
  3. ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย เทากับ .879  
  แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานน้ัน มีขอคําถาม 15 ขอ มี            
คาสัมประสิทธิ์แอลฟาของแบบสอบถามทั้งฉบับ เทากับ .921 โดยประสิทธิภาพแตละดานมี           
คาสัมประสิทธิ์ดังนี้ 
  1. ดานคุณภาพของงาน เทากับ .819  
  2. ดานปริมาณงาน เทากับ .750  
  3. ดานเวลา  เทากับ .724  
  4. ดานวิธีการ เทากับ .739  
  5. ดานคาใชจาย เทากับ .741  
  มีคาความเชื่อม่ันมากกวา .70 ถือวา แบบสอบถามนี้สามารถนําไปใชในการเก็บ
รวบรวมขอมูลเพ่ือการศึกษาครั้งนี้ได 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ในการดําเนินการดานการเก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม ผูวิจัยดําเนินการ
ดังนี้ 
 1. ผูวิจัยขออนุญาตตอกรรมการผูจัดการบริษัท เพ่ือใหพนักงานที่เปนกลุมตัวอยาง
ตอบแบบสอบถามสําหรับการวิจัยในครั้งนี้  
 2. นําแบบสอบถามสงใหฝายทรัพยากรมนุษยขององคกรตามจํานวนกลุมตัวอยางที่
กําหนดไว จํานวน 127 ชุด 
 3. ผูวิจัยติดตามเก็บรวบรวมแบบสอบถามที่สงใหกับฝายทรัพยากรมนุษยขององคกร
กลับมาทั้งหมดดวยตนเอง ซึ่งแบบสอบถามที่ครบถวนสมบูรณสามารถนํามาวิเคราะหได
ทั้งหมด 127 ชุด คิดเปนรอยละ 100  
 4. นําแบบสอบถามไปวิเคราะหขอมูลทางสถิติ และสรุปผล   
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การวิเคราะหขอมูล 
 หลังจากการรวบรวมแบบสอบถามทั้งหมดเรียบรอยแลว ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามมา
ดําเนินการตามรายละเอียด ดังนี้ 
 1. การตรวจสอบขอมูล (Editing) ผูวิจัยตรวจสอบความสมบูรณของการตอบแบบ 
สอบถาม และทําการแยกแบบสอบถามที่ไมสมบูรณออก 
 2. การลงรหัส (Coding) เปนการนําแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบถูกตองเรียบ 
รอยแลวมาลงรหัสตามที่ไดกําหนดไว 
 3. การประมวลผลขอมูล (Processing) เปนการนําขอมูลที่ไดจากการลงรหัสมา
บันทึกในเครื่องคอมพิวเตอร ดวยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Windows (Statistical Package 
for the Social Sciences for Windows) และทําการคํานวณทางสถิติ 
 
สถิติที่ใชในการวิจัย 
 ผูวิจัยนําขอมูลที่ไดเก็บรวบรวมจากกลุมตัวอยางมาทําการวิเคราะหขอมูลดวย
คอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Windows ซึ่งการวิเคราะหจะใชสถิติในการ
วิเคราะหขอมูลดังนี้ 
 1. คาแจกแจงความถี่ (Frequency) ใชวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม
ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน และอายุงาน 
 2. คารอยละ (Percentage) ใชอธิบายขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม
ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน และอายุงาน 
 3. คาเฉลี่ย (Mean= X ) ใชแปลความหมายรูปแบบภาวะผูนํา และประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน 
 4. คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation=S.D.) ใชคูกับคาเฉลี่ย เพ่ือแสดง
ลักษณะการกระจายของตัวแปรรูปแบบภาวะผูนําและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
 5. การทดสอบความแตกตางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 1 กลุม (One Sample T-test) 
ใชวัดระดับภาวะผูนําเต็มรูปแบบของผูบริหารระดับตนและระดับกลาง โดยทดสอบคา t = 3.00 
 6. การทดสอบความแตกตางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุมที่มีความเปนอิสระตอ
กัน (Independent Sample T-test) ใชเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวแปรตนที่เปนขอมูลเชิงกลุม
แบบ 2 ตัวเลือก กับตัวแปรตามเปนขอมูลเชิงปริมาณ วิเคราะหดวย T-test 
 7. การวิเคราะหความแปรปรวน One-Way Analysis of Variance (ANOVA) ใชเปรียบ 
เทียบคาเฉลี่ยของตัวแปรตนที่เปนขอมูลเชิงกลุมมากกวา 2 ตัวเลือก กับตัวแปรตามเปนขอมูล
เชิงปริมาณ วิเคราะหดวย F-test และเม่ือพบความแตกตางจะทดสอบความแตกตางรายคูดวย
วิธี Least Significant Difference (LSD) 
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 8. คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient) เพ่ือหาความสัมพันธระหวางรูปแบบภาวะผูนําของผูบริหารระดับตนและระดับ 
กลางกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
 
 
 



                                                                              

บทที่  4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การเสนอรายงานผลการวิจัยเร่ือง ภาวะผูนําที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษาบริษัท A ผูวิจัยไดแจกแบบสอบถามใหกับ
กลุมตัวอยางจํานวน 127 ชุด และไดรับกลับมาทั้งหมด โดยพบวามีความสมบูรณ คิดเปนรอยละ
100 ผูวิจัยจึงไดทําการวิเคราะหขอมูลโดยวิธีการทางสถิติและทดสอบสมมติฐานการวิจัย ตาม
วัตถุประสงคของการวิจัย โดยจะนําเสนอผลการทดสอบและการวิเคราะหไว 6 สวน ดังนี้ 
 สวนที่ 1  ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบ 
ดวย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน และอายุงาน โดยใชสถิติแบบความถี่ 
(Frequency) และรอยละ (Percentage) 
 สวนที่  2  ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูนําเต็มรูปแบบ ประกอบ 
ดวยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน และภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย โดย
ใชคาความถี่ (Frequency) คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 
 สวนที่  3  ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน    
ซึ่งประกอบดวย คุณภาพของงาน ปริมาณงาน เวลา วิธีการ และคาใชจาย โดยใชคาความถี่ 
(Frequency) คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) 
 สวนที่  4  ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 
 ระดับภาวะผูนําเต็มรูปแบบของผูบริหารระดับตนและระดับกลาง สูงกวาปานกลาง 
ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหทางสถิติ โดยใชการทดสอบคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 1 กลุม (One 
Sample T-test) โดยทดสอบคา t = 3.00  
 สวนที่  5 ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 
 คุณลักษณะปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน 
 ผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคล เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน 
และอายุงานที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ผูวิจัยไดทํา
การวิเคราะหทางสถิติ โดยใช Independent Sample T-test ในการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัว
แปรตนที่เปนขอมูลเชิงกลุมแบบ 2 ตัวเลือก กับตัวแปรตามเปนขอมูลเชิงปริมาณ และใช One-
Way Analysis of Variance (ANOVA) ในกรณีที่เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวแปรตนที่เปน
ขอมูลเชิงกลุมมากกวา 2 ตัวเลือก กับตัวแปรตามเปนขอมูลเชิงปริมาณ และในกรณีที่พบความ
แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติจะทําการตรวจสอบความแตกตางเปนรายคูที่ระดับนัยสําคัญ 
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.05 หรือระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 โดยใชวิธี Least Significant Difference (LSD) เพ่ือ
เปรียบเทียบคาเฉลี่ยกลุมตัวอยาง 
 สวนที่  6 ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 3 
 ภาวะผูนําเต็มรูปแบบมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเต็มรูปแบบและประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน วิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Correlation Coefficient) 
ระหวางตัวแปรตนคือภาวะผูนําเต็มรูปแบบ กับตัวแปรตามคือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
เพ่ืออธิบายภาวะผูนําที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ กรณีศึกษาบริษัท A 
 
สัญลักษณทางสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 เพ่ือใหเกิดความเขาใจที่ตรงกันในการแปลความหมายจากผลการวิเคราะหขอมูล ใน
การเสนอผลการวิจัยจึงกําหนดความหมายของสัญลักษณดังนี้ 
 X   หมายถึง คาเฉลี่ย (Mean) 
 n  หมายถึง ขนาดของกลุมตัวอยาง (Sample Size) 
 N  หมายถึง ขนาดของประชากร (Population Size) 
 S.D. หมายถึง Standard Deviation 
 t  หมายถึง คาสถิติที่ใชแจกแจงแบบที (T-Distribution) 
 f  หมายถึง คาสถิติที่ใชแจกแจงแบบเอฟ (F-Distribution) 
 Sig หมายถึง ระดับนัยสําคัญทางสถิติเพ่ือใชทดสอบสมมติฐาน 
 H0  หมายถึง สมมติฐานหลัก (Null Hypothesis) 
 H1  หมายถึง สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
 **  หมายถึง ความมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 
 *  หมายถึง ความมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 
 r     หมายถึง คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 
 
สวนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม  
 ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย เพศ 
อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน และอายุงาน โดยใชสถิติแบบความถี่ (Frequency) 
และรอยละ (Percentage) 
 ขอมูลทั่วไปของประชากรกลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามจํานวน 127 คน สามารถ
สรุปแจกแจงขอมูลรอยละ ดังนี้ 
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ตารางที่ 2 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามเพศของผูตอบแบบสอบถาม 
เพศ จํานวน (คน) รอยละ 

1. ชาย 70 55.12 
2. หญิง 57 44.88 

รวม 127 100.00 
  
 จากตารางที่ 2 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามครั้งน้ี สวนใหญเปนพนักงานเพศชาย 
จํานวน 70 คน ซึ่งคิดเปนรอยละ 55.12 ของกลุมตัวอยาง และเปนเพศหญิงจํานวน 57 คน     
คิดเปนรอยละ 44.88 ของกลุมตัวอยาง 
 
ตารางที่ 3 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามอายุของผูตอบแบบสอบถาม 

อายุ จํานวน (คน) รอยละ 
1. นอยกวา 21 ป  2 1.57 
2. 21-30 ป  54 42.52 
3. 31-40 ป  53 41.73 
4. 41 ปขึ้นไป  18 14.17 

รวม 127 100.00 
 
 จากตารางที่ 3 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามครั้งนี้ สวนใหญมีอายุระหวาง 21-30 ป 
มากที่สุด จํานวน 54 คน คิดเปนรอยละ 42.52 รองลงมามีอายุ 31-40 ป จํานวน 53 คน คิดเปน
รอยละ 41.73 สวนกลุมตัวอยางที่มีอายุ 41 ปขึ้นไป จํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 14.17 และ
กลุมตัวอยางที่นอยที่สุดมีอายุนอยกวา 21 ป มีจํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 1.57 
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ตารางที่ 4 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
สถานภาพ จํานวน (คน) รอยละ 

1. โสด 54 42.52 
2. สมรส 64 50.39 
3. หยา/แยกกันอยู/หมาย 9 7.09 

รวม 127 100.00 
 
 จากตารางที่ 4 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามครั้งนี้ สวนใหญมีสถานภาพสมรสมาก
ที่สุด จํานวน 64 คน คิดเปนรอยละ 50.39 รองลงมามีสถานภาพโสด จํานวน 54 คน คิดเปน 
รอยละ 42.52 และนอยที่สุดมีสถานภาพหยา/แยกกันอยู/หมาย จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 
7.09 
 
ตารางที่ 5 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามระดับการศึกษาของผูตอบแบบสอบถาม 

ระดับการศึกษา จํานวน (คน) รอยละ 
1. มัธยมศึกษาหรือต่ํากวา   63 49.61 
2. ปวช/ปวส 33 25.98 
3. ปริญญาตรี 31 24.41 

รวม 127 100.00 
 
 จากตารางที่ 5 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามครั้งน้ี สวนใหญมีระดับการศึกษา
มัธยมศึกษาหรือต่ํากวามากที่สุด จํานวน 63 คน คิดเปนรอยละ 49.61 รองลงมามีระดับ
การศึกษาปวช/ปวส จํานวน 33 คน คิดเปนรอยละ 25.98 และกลุมตัวอยางที่นอยที่สุดมีระดับ
การศึกษาปริญญาตรี มีจํานวน 31 คน คิดเปนรอยละ 24.41 
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ตารางที่ 6 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามตําแหนงงานของผูตอบแบบสอบถาม 
ตําแหนงงาน จํานวน (คน) รอยละ 

1. พนักงานปฏิบัติงาน 83 65.35 
2. พนักงานสํานักงาน 32 25.20 
3. เจาหนาที่เฉพาะดาน/วิชาชีพเฉพาะ 12 9.45 

รวม 127 100.00 
 
 จากตารางที่ 6 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามคร้ังน้ี สวนใหญมีตําแหนงพนักงาน
ปฏิบัติการ มากท่ีสุด จํานวน 83 คน คิดเปนรอยละ 65.35 รองลงมามีตําแหนงพนักงาน
สํานักงาน จํานวน 32 คน คิดเปนรอยละ 25.20 และนอยที่สุดมีตําแหนงเจาหนาที่วิชาชีพ/วิชาชีพ
เฉพาะ จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 9.45 
 
ตารางที่ 7 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามอายุงานของผูตอบแบบสอบถาม 

อายุงาน จํานวน (คน) รอยละ 
1. นอยกวา 1 ป  2 1.57 
2. ตั้งแต 1 ป จนถึง 5 ป  77 60.63 
3. มากกวา 5 ป จนถึง 10 ป 29 22.83 
4. มากกวา 10 ป 19 14.96 

รวม 127 100.00 
  
 จากตารางที่ 7 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามครั้งนี้ สวนใหญมีอายุงาน ตั้งแต 1 ป 
จนถึง 5 ป  มากที่สุด จํานวน 77 คน คิดเปนรอยละ 60.63 รองลงมามีอายุงานมากกวา 5 ป 
จนถึง 10 ป จํานวน 29 คน คิดเปนรอยละ 22.83 สวนกลุมตัวอยางที่มีอายุงานมากกวา 10 ป 
จํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 14.96 และกลุมตัวอยางที่นอยที่สุดมีอายุงานนอยกวา 1 ป มี
จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 1.57 
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สวนที่ 2 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูนําเต็มรูปแบบ 
 ผลการวิเคราะหเก่ียวกับระดับพฤติกรรม และการแสดงออกภาวะผูนําเต็มรูปแบบ 
โดยใช คาเฉลี่ย(Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) แสดงไดดังนี้ 
 
ตารางที่ 8 ระดับความสําคัญของภาวะผูนําเต็มรูปแบบ 

ภาวะผูนําเตม็รูปแบบ X  S.D. ระดับ อันดับ 
1.  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 3.41 0.618 สูง 1 
2.  ภาวะผูนําการแลกเปลีย่น 3.19 0.505 ปานกลาง 2 
3.  ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย 2.71 0.844 ปานกลาง 3 

รวม 3.10 0.299 ปานกลาง  
 
 จากตารางที่ 8 พบวาพนักงานใหความคิดเห็นตอระดับพฤติกรรมและการแสดงออก
ของภาวะผูนําเต็มรูปแบบในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.10 โดยพิจารณาในรายละเอียด
เปนรายรูปแบบพบวา พนักงานใหระดับพฤติกรรมและการแสดงออกในรูปแบบภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงในระดับสูง ( X = 3.41) รองลงมาเปนรูปแบบภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนในระดับปาน
กลาง ( X = 3.19) และรูปแบบภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายในระดับปานกลาง ( X = 2.71) 
 ผลการวิเคราะหเก่ียวกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบภาวะผูนําเต็มรูปแบบ 
โดยใชคาความถี่(Frequency) คารอยละ (Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) และคาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) จําแนกเปนรายรูปแบบแสดงรายละเอียดไดดังนี้ 
 
 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 
ตารางที่ 9 ระดับพฤติกรรมและการแสดงออกของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง โดยใชคาความถ่ี 

คารอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ระดับพฤตกิรรมและการแสดงออก 

ภาวะผูนํา 
การเปล่ียนแปลง 

มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ลําดับ 

1. ผูนําของทาน
ประพฤติตนเปน
แบบอยางที่ดี 

3 
2.36% 

62 
48.82% 

50 
39.37% 

10 
7.87% 

2 
1.57% 

3.43 0.740 สูง 5 

2. ทานและ
ผูรวมงานรูสึกภาค 
ภูมิใจเมือ่ได
ทํางานรวมกับผูนํา 

6 
4.72% 

50 
39.37% 

57 
44.88% 

12 
9.45% 

2 
1.57% 

3.36 0.783 
ปาน
กลาง 

8 
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ตารางที่ 9 ระดับพฤติกรรมและการแสดงออกของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง โดยใชคาความถ่ี 
คารอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (ตอ) 

ระดับพฤตกิรรมและการแสดงออก 
ภาวะผูนํา 

การเปล่ียนแปลง 
มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ลําดับ 

3. เมื่อเกิดปญหา
หรืออุปสรรคใน
การทํางานผูนํา
ของทานจะเผชญิ
ปญหารวมกันทาน
เสมอ 

9 
7.09% 

54 
42.52% 

51 
40.16% 

11 
8.66% 

2 
1.57% 

3.45 0.814 สูง 3 

4. ผูนําของทาน
สามารถถายทอด
วิสัยทัศนไดอยาง
ชัดเจน และ
สามารถจูงใจให
ทานเกิดแรง
บันดาลใจในการ
ทํางาน 

5 
3.94% 

44 
34.65% 

53 
41.73% 

23 
18.11% 

2 
1.57% 

3.21 0.842 
ปาน
กลาง 

10 

5. ผูนําของทาน
กระตุนให
ผูรวมงานคํานึงถงึ
ประโยชนของ
องคกรเปนหลัก 

10 
7.87% 

62 
48.82% 

47 
37.01% 

7 
5.51% 

1 
0.79% 

3.57 0.751 สูง 1 

6. ผูนําของทาน
สามารถทําให
ผูรวมงานตระหนกั
ถึงปญหาตางๆที่
เกิดข้ึน และทําให
เห็นวาปญหาทุก
อยางมีทางแกไข
แมจะมอีุปสรรคก็
ตาม 

13 
10.24% 

53 
41.73% 

48 
37.80% 

12 
9.45% 

1 
0.79% 

3.51 0.834 สูง 2 

7. ผูนําของทาน
สนับสนุนใหมกีาร
แสวงหาวิธีการ
ใหมๆ ในการ
ทํางานและ
แกปญหา 

10 
7.87% 

49 
38.58% 

53 
41.73% 

14 
11.02% 

1 
0.79% 

3.42 0.821 สูง 7 
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ตารางที่ 9 ระดับพฤติกรรมและการแสดงออกของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง โดยใชคาความถ่ี 
คารอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (ตอ) 

ระดับพฤตกิรรมและการแสดงออก 
ภาวะผูนํา 

การเปล่ียนแปลง 
มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ลําดับ 

8. ผูนําของทานให
อิสระในการแสดง
ความคิดเห็นอยาง
มีเหตุผล 

9 
7.09% 

57 
44.88% 

44 
34.65% 

12 
9.45% 

5 
3.94% 

3.42 0.904 สูง 6 

9. ผูนําของทาน
เอาใจใส คอยให
คําปรึกษา และ
สนับสนุนส่ิงทีเ่ปน
ประโยชนในการ
พัฒนาตอตัวทาน 

6 
4.72% 

48 
37.80% 

49 
38.58% 

21 
16.54% 

3 
2.36% 

3.26 0.875 
ปาน
กลาง 

9 

10. ผูนําของทาน
มอบหมายงาน
ตามความรู
ความสามารถที่
เหมาะสมตาม
ศักยภาพของทาน 

9 
7.09% 

47 
37.01% 

61 
48.03% 

9 
7.09% 

1 
0.79% 

3.43 0.761 สูง 4 

รวม 3.41 0.618 สูง  

 
 จากตารางที่ 9 แสดงใหเห็นระดับความสําคัญของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง จําแนก
ตามการแสดงออกพบวา พนักงานใหระดับความสําคัญกับผูนําของทานกระตุนใหผูรวมงาน
คํานึงถึงประโยชนขององคกรเปนอันดับ1 มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.57) รองลงมาคือ ผูนําของ
ทานสามารถทําใหผูรวมงานตระหนักถึงปญหาตางๆท่ีเกิดขึ้นและทําใหเห็นวาปญหาทุกอยางมี
ทางแกไขแมจะมีอุปสรรคก็ตาม มีคาเฉลี่ย( X = 3.51) และผูนําของทานสามารถถายทอด
วิสัยทัศนไดอยางชัดเจนและสามารถจูงใจใหทานเกิดแรงบันดาลใจในการทํางานเปนอันดับ
สุดทาย มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ( X = 3.21) 
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 ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน 
 
ตารางที่ 10 ระดับพฤติกรรมและการแสดงออกของภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน โดยใชคาความถ่ี 

คารอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ระดับพฤตกิรรมและการแสดงออก 

ภาวะผูนํา 
การแลกเปล่ียน 

มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ลําดับ 

1. ผูนําของทาน
กําหนดบทบาท
หนาที่ความ
รับผิดชอบของ
พนักงานแตละ
ตําแหนงและทําให
พนักงานเขาใจ
เง่ือนไขไวอยาง
ชัดเจน 

7 
5.51% 

55 
43.31% 

54 
42.52% 

8 
6.30% 

3 
2.36% 

3.43 0.793 สูง 2 

2. ผูนําของทานให
การสนับสนุน
ทรัพยากรทีจ่ําเปน
ตอการปฏิบัติงาน 

7 
5.51% 

62 
48.82% 

42 
33.07% 

11 
8.66% 

5 
3.94% 

3.43 0.878 สูง 1 

3. ผูนําของทาน
พิจารณาความดี
ความชอบตามผล
การปฏิบัติงาน 

8 
6.30% 

42 
33.07% 

45 
35.43% 

21 
16.54% 

11 
8.66% 

3.12 1.044 
ปาน
กลาง 

5 

4. ผูนํามีการ
ชมเชยพนักงาน
ตอหนาพนักงาน
คนอื่น หรอื
ประกาศความดี
ความชอบเมือ่
ทํางานสําเร็จลุลวง 

7 
5.51% 

37 
29.13% 

56 
44.09% 

16 
12.60% 

11 
8.66% 

3.10 0.991 
ปาน
กลาง 

6 

5. ผูนํามักจูงใจ
โดยใหรางวัลเปน
การตอบแทน เพ่ือ
เปนขวัญและ
กําลังใจในการ
ทํางาน 

3 
2.36% 

25 
19.69% 

53 
41.73% 

29 
22.83% 

17 
13.39% 

2.75 1.000 
ปาน
กลาง 

9 
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ตารางที่ 10 ระดับพฤติกรรมและการแสดงออกของภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน โดยใชคาความถ่ี 
คารอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (ตอ) 

ระดับพฤตกิรรมและการแสดงออก 
ภาวะผูนํา 

การแลกเปล่ียน 
มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ลําดับ 

6. ผูนําของทาน
ทํางานแบบเดิม
ตราบเทาที่วิธีการ
แบบเดิมยังใช
ไดผล 

7 
5.51% 

48 
37.80% 

54 
42.52% 

17 
13.39% 

1 
0.79% 

3.34 0.809 
ปาน
กลาง 

4 

7. ผูนําของทานจะ
ไมเขาไปยุง
เก่ียวกับการ
ทํางาน จะเขาไป
แทรกตอเมือ่เกิด
ปญหาข้ึนหรือการ
ทํางานตํ่ากวา
มาตรฐาน 

13 
10.24% 

45 
35.43% 

51 
40.16% 

14 
11.02% 

4 
3.15% 

3.39 0.926 
ปาน
กลาง 

3 

8. ผูนําของทาน
ควบคุมการทํางาน
แบบคอยจับผิด 

11 
8.66% 

25 
19.69% 

63 
49.61% 

19 
14.96% 

9 
7.09% 

3.08 0.989 
ปาน
กลาง 

7 

9. ผูนําของทานใช
วิธีการลงโทษ
เพ่ือใหพนักงาน
ปรับปรุงแกไข
กรณีผลงานตํ่ากวา
ที่มาตรฐาน
กําหนด 

3 
2.36% 

37 
19.13% 

58 
45.67% 

20 
15.75% 

9 
7.09% 

3.04 0.912 
ปาน
กลาง 

8 

รวม 3.19 0.505 
ปาน
กลาง 

 

 
 จากตารางที่ 10 แสดงใหเห็นระดับความสําคัญของภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน จําแนก
ตามการแสดงออกพบวา พนักงานใหระดับความสําคัญกับ ผูนําของทานใหการสนับสนุน
ทรัพยากรที่จําเปนตอการปฏิบัติงานเปนอันดับ1 มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.43) รองลงมาคือ ผูนํา
ของทานกําหนดบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของพนักงานแตละตําแหนงและทําใหพนักงาน
เขาใจเงื่อนไขไวอยางชัดเจน มีคาเฉลี่ย ( X = 3.43) และผูนํามักจูงใจโดยใหรางวัลเปนการตอบ
แทน เพ่ือเปนขวัญและกําลังใจในการทํางานเปนอันดับสุดทาย มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ( X = 2.75) 
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 ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย 
 
ตารางที่ 11 ระดับพฤติกรรมและการแสดงออกของภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย โดยใช

คาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ระดับพฤตกิรรมและการแสดงออก ภาวะผูนํา 

แบบปลอย 
ตามสบาย 

มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ลําดับ 

1. ผูนําของทานไม
กําหนดแนวทางใน
การปฏิบัติงาน 

4 
3.15% 

24 
18.90% 

52 
40.94% 

38 
29.92% 

9 
7.09% 

2.81 0.973 
ปาน
กลาง 

1 

2. ผูนําของทาน
เปนผูนําทีไ่มมี
ความพยายาม 
ขาดความ
รับผิดชอบในการ
ทํางาน 

5 
3.94% 

22 
17.32% 

44 
34.65% 

35 
27.56% 

21 
16.54% 

2.65 1.115 
ปาน
กลาง 

4 

3. เมื่อมีงานสําคัญ
ที่ผูนําจะตอง
ตัดสินใจ ผูนําของ
ทานไมมีการ
ตัดสินใจในงาน
นั้นๆ 

4 
3.15% 

26 
20.47% 

47 
37.01% 

35 
27.56% 

15 
11.81% 

2.76 1.070 
ปาน
กลาง 

2 

4. เมื่อเกิดปญหา 
ผูนําของทานจะไม
อยูคอยชวยเหลือ
พนักงาน 

6 
4.72% 

20 
15.75% 

40 
31.50% 

38 
29.92% 

23 
18.11% 

2.59 1.101 
ปาน
กลาง 

5 

5. ผูนําของทานไม
ติดตามงานเพ่ือ
ประเมินผลการ
ทํางาน 

5 
3.94% 

19 
14.96% 

55 
43.31% 

32 
25.20% 

16 
12.60% 

2.72 1.035 
ปาน
กลาง 

3 

รวม 2.71 0.844 
ปาน
กลาง 

 

 
 จากตารางที่ 11 แสดงใหเห็นระดับความสําคัญของรูปแบบภาวะผูนําแบบปลอยตาม
สบาย จําแนกตามการแสดงออกพบวา พนักงานใหระดับความสําคัญกับ ผูนําของทานไม
กําหนดแนวทางในการปฏิบัติงานเปนอันดับ1 มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X = 2.81) รองลงมาคือ เม่ือมี
งานสําคัญที่ผูนําจะตองตัดสินใจ ผูนําของทานไมมีการตัดสินใจในงานนั้นๆ มีคาเฉลี่ย ( X = 
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2.76) และใหความสําคัญกับ เม่ือเกิดปญหาผูนําของทานจะไมอยูคอยชวยเหลือพนักงานเปน
อันดับสุดทาย มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ( X = 2.59) 
 
สวนที่ 3 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน   
 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยใช 
คาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) แสดงไดดังนี้ 
 
ตารางที่ 12 ระดับความสําคัญของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน X  S.D. ระดับ อันดับ 
คุณภาพของงาน 3.70 0.608 สูง 3 
ปริมาณงาน 3.69 0.558 สูง 4 
เวลา 3.83 0.573 สูง 1 
วิธีการ 3.69 0.548 สูง 5 
คาใชจาย 3.78 0.535 สูง 2 

รวม 3.74 0.453 สูง  
  
 จากตารางที่ 12 พบวาพนักงานใหความคิดเห็นตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
ตนเองในระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.74 โดยพิจารณาในรายละเอียดเปนรายดานพบวา 
พนักงานใหระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานเวลาในระดับสูง ( X = 3.83) รองลงมาเปน
ดานคาใชจาย ( X = 3.78)  ดานคุณภาพของงาน ( X = 3.70) ดานปริมาณงาน ( X = 3.70) และ
ดานวิธีการ ( X = 3.69) 
 ผลการวิเคราะหเก่ียวกับระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
โดยใชคาความถี่ (Frequency) คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) จําแนกเปนรายดานแสดงรายละเอียดไดดังนี้ 
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 ดานคุณภาพของงาน 
 
ตารางที่ 13 ระดับความสําคัญของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงาน โดยใช

คาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ระดับการปฏิบตัิงาน ประสทิธิภาพ      

ดานคุณภาพ 
ของงาน 

มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ลําดับ 

1. ทานควบคุม
คุณภาพงานได
ตามเกณฑ
มาตรฐานที่
กําหนด 

8 
6.30% 

73 
57.48% 

42 
33.07% 

4 
3.15% 

0 
0.00% 

3.67 0.643 สูง 3 

2. คุณภาพของ
ผลิตภัณฑมคีวาม
ถูกตองและมีความ
สมบูรณเปนไป
ตามขอกําหนด
มาตรฐานของทาน
อยางเต็มที่เพ่ือ
ทํางานใหกับ
องคกร 

15 
11.81% 

64 
50.39% 

44 
34.65% 

4 
3.15% 

0 
0.00% 

3.71 0.714 สูง 2 

3. ผลิตภัณฑทีจ่ะ
สงมอบให
หนวยงานถัดไป
ผานเกณฑการ
ตรวจสอบและได
มาตรฐานทุก
ข้ันตอน 

17 
13.39% 

67 
52.76% 

36 
28.35% 

5 
3.94% 

2 
1.57% 

3.72 0.804 สูง 1 

รวม 3.70 0.608 สูง  

 
 จากตารางที่ 13 แสดงใหเห็นระดับความสําคัญของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
จําแนกตามรายดานพบวา ผลิตภัณฑที่จะสงมอบใหหนวยงานถัดไปผานเกณฑการตรวจสอบ
และไดมาตรฐานทุกขั้นตอนเปนอันดับ 1 มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.72) รองลงมาคือ คุณภาพของ
ผลิตภัณฑมีความถูกตองและมีความสมบูรณเปนไปตามขอกําหนดมาตรฐานของทานอยาง
เต็มที่เพ่ือทํางานใหกับองคกร มีคาเฉลี่ย ( X = 3.71) และใหระดับประสิทธิภาพการควบคุม
คุณภาพงานไดตามเกณฑมาตรฐานที่กําหนดเปนอันดับสุดทาย มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ( X = 3.67) 
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 ดานปริมาณงาน 
 
ตารางที่ 14 ระดับความสําคัญของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณงาน โดยใช

คาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ระดับการปฏิบตัิงาน 

ประสทิธิภาพ      
ดานปริมาณงาน 

มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ลําดับ 

1. ทานทํางานได
ตามปริมาณที่
หนวยงานกําหนด 

15 
11.81% 

75 
59.06% 

35 
27.56% 

2 
1.57% 

0 
0.00% 

3.81 0.651 สูง 1 

2. ปริมาณงานใน
ความรับผิด ชอบ
ของทานมีความ
เหมาะสมตรงกับ
ตําแหนงในสาย
งาน 

13 
10.24% 

61 
48.03% 

50 
39.37% 

3 
2.36% 

0 
0.00% 

3.66 0.693 สูง 2 

3. ทานทํางาน
ตามท่ีไดรับมอบ 
หมายโดย
ผิดพลาดนอยมาก 

11 
8.66% 

65 
51.18% 

44 
34.65% 

4 
3.15% 

3 
2.36% 

3.61 0.788 สูง 3 

รวม 3.69 0.558 สูง  

 
 จากตารางที่ 14 แสดงใหเห็นระดับความสําคัญของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
จําแนกตามรายดานพบวา พนักงานทํางานไดตามปริมาณที่หนวยงานกําหนดเปนอันดับ 1 มี
คาเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.81) รองลงมาคือ ปริมาณงานในความรับผิดชอบของทานมีความเหมาะสม
ตรงกับตําแหนงในสายงาน มีคาเฉลี่ย ( X = 3.66) และใหระดับการทํางานตามที่ไดรับมอบหมาย
โดยผิดพลาดนอยมากเปนอันดับสุดทาย มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ( X = 3.61) 
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 ดานเวลา 
 
ตารางที่ 15 ระดับความสําคัญของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานเวลา โดยใชคาความถ่ี     

คารอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ระดับการปฏิบตัิงาน 

ประสทิธิภาพ      
ดานเวลา 

มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ลําดับ 

1. ทานสามารถ
ปฏิบัติงานได
สําเร็จในระยะเวลา
ที่กําหนด 

18 
14.17% 

63 
49.61% 

45 
35.43% 

1 
0.79% 

0 
0.00% 

3.77 0.692 สูง 3 

2. ทานมีการ
บริหารเวลาไดเปน
อยางดีในกรณีทีม่ี
งานเรงดวน 

14 
11.02% 

78 
61.42% 

33 
25.98% 

2 
1.57% 

0 
0.00% 

3.82 0.635 สูง 2 

3. หนวยงานของ
ทานสามารถสง
มอบผลิตภณัฑได
ตรงตามเวลาที่
ลูกคากําหนด 

23 
18.11% 

72 
56.69% 

29 
22.83% 

3 
2.36% 

0 
0.00% 

3.91 0.706 สูง 1 

รวม 3.83 0.573 สูง  

 
 จากตารางที่ 15 แสดงใหเห็นระดับความสําคัญของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
จําแนกตามรายดานพบวา หนวยงานของพนักงานสามารถสงมอบผลิตภัณฑไดตรงตามเวลาที่
ลูกคากําหนดเปนอันดับ 1 มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.91) รองลงมาคือ ทานมีการบริหารเวลาได
เปนอยางดีในกรณีที่มีงานเรงดวน มีคาเฉลี่ย ( X = 3.82) และใหระดับความสามารถปฏิบัติงาน
ไดสําเร็จภายในระยะเวลาที่กําหนดเปนอันดับสุดทาย มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ( X = 3.77) 
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 ดานวิธีการ 
 
ตารางที่ 16 ระดับความสําคัญของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานวิธีการ โดยใชคาความถี่  

คารอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ระดับการปฏิบตัิงาน 

ประสทิธิภาพ      
ดานวิธีการ 

มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ลําดับ 

1. ทานมีระเบียบ 
ข้ันตอนการทํางาน
ที่ถูกตองและ
เหมาะสมกับงาน 

10 
7.87% 

76 
59.84% 

39 
30.71% 

2 
1.57% 

0 
0.00% 

3.74 0.620 สูง 2 

2. ทานสามารถ
ปฏิบัติงานที่ไดรับ
มอบหมายได
ถูกตองตรงตาม
ระเบยีบ ข้ันตอน
ในการปฏิบัติงาน 

11 
8.66% 

80 
62.99% 

35 
27.56% 

1 
0.79% 

0 
0.00% 

3.80 0.595 สูง 1 

3. ทานมีการใช
เทคโนโลยทีี่
ทันสมยัในการ
ทํางาน 

12 
9.45% 

55 
43.31% 

48 
37.80% 

11 
8.66% 

1 
0.79% 

3.52 0.815 สูง 3 

รวม 3.69 0.548 สูง  

 
 จากตารางที่ 16 แสดงใหเห็นระดับความสําคัญของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
จําแนกตามรายดานพบวา พนักงานสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายไดถูกตองตรงตาม
ระเบียบ ขั้นตอนในการปฏิบัติงานเปนอันดับ 1 มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.80) รองลงมาคือ ทานมี
ระเบียบ ขั้นตอนการทํางานที่ถูกตองและเหมาะสมกับงาน มีคาเฉลี่ย ( X = 3.74) และใหระดับ
การใชเทคโนโลยีที่ทันสมัยในการทํางานเปนอันดับสุดทาย มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ( X = 3.52) 
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 ดานคาใชจาย 
 
ตารางที่ 17 ระดับความสําคัญของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคาใชจาย โดยใชคาความถี่ 

คารอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ระดับการปฏิบตัิงาน 

ประสทิธิภาพ      
ดานคาใชจาย 

มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ลําดับ 

1. ทานใช
ทรัพยากรในการ
ปฏิบัติงานไดอยาง
คุมคาและประหยดั 
โดยการนําเอา
ทรัพยากรที่
สามารถใชไดอีก
กลับมาใชอีกครั้ง 

10 
7.87% 

75 
59.06% 

41 
32.28% 

1 
0.79% 

0 
0.00% 

3.75 0.617 สูง 3 

2. ทานให
ความสําคัญใน
เรื่องของคาใชจาย
ที่ใชในการ
ดําเนินงาน 

18 
14.17% 

64 
50.39% 

44 
34.65% 

1 
0.79% 

0 
0.00% 

3.80 0.705 สูง 1 

3. ทานเปนบุคคล
หนึ่งที่มีสวนรวมใน
การชวยลดความ
สูญเสียที่เกิดข้ึน
จากการ
ดําเนินงาน 

18 
14.17% 

69 
54.33% 

39 
30.71% 

1 
0.79% 

0 
0.00% 

3.83 0.687 สูง 2 

รวม 3.78 0.535 สูง  

 
 จากตารางที่ 17 แสดงใหเห็นระดับความสําคัญของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
จําแนกตามรายดานพบวา พนักงานใหความสําคัญในเรื่องของคาใชจายที่ใชในการดําเนินงาน
เปนอันดับ 1 มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.80) รองลงมาคือ ทานเปนบุคคลหน่ึงที่มีสวนรวมในการ
ชวยลดความสูญเสียที่เกิดขึ้นจากการดําเนินงาน มีคาเฉลี่ย ( X = 3.83) และใหระดับการใช
ทรัพยากรในการปฏิบัติงานไดอยางคุมคาและประหยัด โดยการนําเอาทรัพยากรที่สามารถใชได
อีกกลับมาใชอีกคร้ังเปนอันดับสุดทาย มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ( X = 3.75) 
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สวนที่ 4 ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 
 ในการทดสอบสมมติฐานคร้ังน้ี ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหและทดสอบระดับภาวะผูนํา
เต็มรูปแบบของผูบริหารระดับตนและระดับกลาง โดยใชการทดสอบคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 1 
กลุม (One Sample T-test) โดยทดสอบคา t = 3.00  
  
 สมมติฐานขอที่ 1  
 ระดับภาวะผูนําเต็มรูปแบบของผูบริหารระดับตนและระดับกลาง สูงกวาปานกลาง  
 H0 : ระดับภาวะผูนําเต็มรูปแบบของผูบริหารระดับตนและระดับกลาง ไมสูงกวาปานกลาง 
 H1 : ระดับภาวะผูนําเต็มรูปแบบของผูบริหารระดับตนและระดับกลาง สูงกวาปานกลาง 
 
ตารางที่ 18 การวิเคราะหระดับภาวะผูนําเต็มรูปแบบของผูบริหารระดับตนและระดับกลาง 

ภาวะผูนําเตม็รูปแบบ X  S.D. T 
Sig.  

(2-tailed) 

1. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 3.41 0.618 7.391 .000** 
2. ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน 3.19 0.505 4.159 .000** 
3. ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย 2.71 0.844 -3.934 .000** 

รวม 3.10 0.299 3.735 .000** 
หมายเหตุ : ** ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
     * ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  
 จากตารางที่ 18 ผลการทดสอบภาวะผูนําเต็มรูปแบบโดยใชการทดสอบคาเฉลี่ยของ
กลุมตัวอยาง 1 กลุม (One Sample T-test) โดยทดสอบดวยคา t = 3.00 ที่ระดับนัยสําคัญ .05 
พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ .000 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) สรุปไดวา คาเฉลี่ยภาวะผูนําเต็มรูปแบบของผูบริหารระดับตนและระดับกลาง สูง
กวาปานกลาง หมายความวามีแนวโนมจะสูงกวาปานกลาง ( X = 3.10) 
 ผลการทดสอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง โดยใชการทดสอบคาเฉลี่ยของกลุม
ตัวอยาง 1 กลุม (One Sample T-test) โดยทดสอบดวยคา t = 3.00 ที่ระดับนัยสําคัญ .05 
พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ .000 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) สรุปไดวา คาเฉลี่ยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารระดับตนและระดับ 
กลาง สูงกวาปานกลาง หมายความวามีแนวโนมจะสูงกวาปานกลาง ( X = 3.41) 
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 ผลการทดสอบภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน โดยใชการทดสอบคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 
1 กลุม (One Sample T-test) โดยทดสอบดวยคา t = 3.00 ที่ระดับนัยสําคัญ .05 พบวา คา 
Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ .000 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
สรุปไดวา คาเฉลี่ยภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของผูบริหารระดับตนและระดับกลาง สูงกวาปานกลาง 
หมายความวามีแนวโนมจะสูงกวาปานกลาง ( X = 3.19) 
 ผลการทดสอบภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย โดยใชการทดสอบคาเฉลี่ยของกลุม
ตัวอยาง 1 กลุม (One Sample T-test) โดยทดสอบดวยคา t = 3.00 ที่ระดับนัยสําคัญ .05 
พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ .000 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) สรุปไดวา คาเฉลี่ยภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายของผูบริหารระดับตนและ
ระดับกลาง สูงกวาปานกลาง หมายความวามีแนวโนมจะต่ํากวาปานกลาง ( X = 2.71) 
 
สวนที่ 5 ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 
 ในการทดสอบสมมติฐานครั้งน้ี ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหทางสถิติ โดยใช Independent 
Sample T-test ในการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวแปรตนที่เปนขอมูลเชิงกลุมแบบ 2 ตัวเลือก 
กับตัวแปรตามเปนขอมูลเชิงปริมาณ และใช One-Way Analysis of Variance (ANOVA) ใน
กรณีที่เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวแปรตนที่เปนขอมูลเชิงกลุมมากกวา 2 ตัวเลือก กับตัวแปร
ตามเปนขอมูลเชิงปริมาณ และในกรณีที่พบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติจะทําการ
ตรวจสอบความแตกตางเปนรายคูที่ระดับนัยสําคัญ .05 หรือระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 โดย
ใชวิธี Least Significant Difference (LSD) เพ่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยกลุมตัวอยาง 
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 สมมติฐานขอที่ 2  
 คุณลักษณะปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน  
  สมมติฐานขอที่ 2.1  
  H0 : คุณลักษณะปจจัยสวนบุคคลเพศที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ที่ไมแตกตางกัน 
  H1 : คุณลักษณะปจจัยสวนบุคคลเพศที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ที่แตกตางกัน 
 
ตารางที่ 19 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางเพศที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 

เพศ N X  S.D. T 
Sig.  

(2-tailed) 
ดานคุณภาพของงาน 1. ชาย 

2. หญิง 
70 
57 

3.75 
3.64 

0.623 
0.590 

0.961 .338 

ดานปริมาณงาน 1. ชาย 
2. หญิง 

70 
57 

3.77 
3.60 

0.549 
0.559 

1.772 .079 

ดานเวลา 1. ชาย 
2. หญิง 

70 
57 

3.86 
3.80 

0.580 
0.566 

0.650 .517 

ดานวิธีการ 1. ชาย 
2. หญิง 

70 
57 

3.70 
3.67 

0.558 
0.540 

0.232 .817 

ดานคาใชจาย 1. ชาย 
2. หญิง 

70 
57 

3.80 
3.77 

0.539 
0.534 

0.255 .799 

หมายเหตุ : ** ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
     * ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตารางที่ 19 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางเพศที่มีผลตอประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน โดยใชสถิติ Independent Sample T-test โดยมีรายละเอียดดังนี้  
 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของเพศที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานคุณภาพของงานที่แสดงออก โดยใชสถิติ Independent Sample T-test ในการ
ทดสอบพบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ .338 นั่นคือไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
สรุปไดวาเพศชายกับเพศหญิงมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงาน ไม
แตกตางกัน 
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 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของเพศที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ดานปริมาณงานที่แสดงออกโดยใชสถิติ Independent Sample T-test ในการทดสอบพบวา คา 
Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ .079 นั่นคือไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาเพศ
ชายกับเพศหญิงมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณงาน ไมแตกตางกัน 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของเพศที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ดานเวลาที่แสดงออกโดยใชสถิติ Independent Sample T-test ในการทดสอบพบวา คา Sig. 
(2-tailed) มีคาเทากับ .517 นั่นคือไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาเพศชายกับ
เพศหญิงมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานเวลา ไมแตกตางกัน 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของเพศที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ดานวิธีการที่แสดงออกโดยใชสถิติ Independent Sample T-test ในการทดสอบพบวา คา Sig. 
(2-tailed) มีคาเทากับ .817 นั่นคือไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวาเพศชายกับ
เพศหญิงมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานวิธีการ ไมแตกตางกัน 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของเพศที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานคาใชจายที่แสดงออกโดยใชสถิติ Independent Sample T-test ในการทดสอบ
พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ .799 นั่นคือไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรปุได
วาเพศชายกับเพศหญิงมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคาใชจาย ไมแตกตางกัน 
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  สมมติฐานขอที่ 2.2 
  H0 : คุณลักษณะปจจัยสวนบุคคลอายุที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ที่ไมแตกตางกัน 
  H1 : คุณลักษณะปจจัยสวนบุคคลอายุที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ที่แตกตางกัน 
 
ตารางที่ 20 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางอายุที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 

อายุ N X  S.D. F 
Sig.  

(2-tailed) 
คุณภาพของงาน 1. นอยกวา 21 ป  

2. 21-30 ป  
3. 31-40 ป  
4. 41 ปขึ้นไป  

2 
54 
53 
18 

3.67 
3.60 
3.77 
3.81 

0.471 
0.577 
0.605 
0.716 

0.929 .429 

ปริมาณงาน 1. นอยกวา 21 ป  
2. 21-30 ป  
3. 31-40 ป  
4. 41 ปขึ้นไป  

2 
54 
53 
18 

3.50 
3.66 
3.65 
3.93 

0.707 
0.548 
0.531 
0.642 

1.280 .284 

เวลา 1. นอยกวา 21 ป  
2. 21-30 ป  
3. 31-40 ป  
4. 41 ปขึ้นไป  

2 
54 
53 
18 

3.67 
3.77 
3.83 
4.06 

0.471 
0.552 
0.587 
0.586 

1.220 .305 

วิธีการ 1. นอยกวา 21 ป  
2. 21-30 ป  
3. 31-40 ป  
4. 41 ปขึ้นไป  

2 
54 
53 
18 

3.50 
3.75 
3.60 
3.76 

0.707 
0.542 
0.543 
0.581 

0.800 .496 

คาใชจาย 1. นอยกวา 21 ป  
2. 21-30 ป  
3. 31-40 ป  
4. 41 ปขึ้นไป  

2 
54 
53 
18 

3.50 
3.78 
3.79 
3.78 

0.707 
0.477 
0.627 
0.412 

0.182 .908 

หมายเหตุ : ** ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
     * ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  
 จากตารางที่ 20 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางอายุที่มีผลตอประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน โดยใชสถิติ One-Way Analysis of Variance (ANOVA) โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
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 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของอายุที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ดานคุณภาพของงาน โดยใชสถิติ One-Way Analysis of Variance (ANOVA) ในการทดสอบพบวา 
คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ .429 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวา 
อายุที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงาน ไมแตกตางกัน
 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของอายุที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ดานปริมาณงาน โดยใชสถิติ One-Way Analysis of Variance (ANOVA) ในการทดสอบพบวา    
คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ .284 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวา 
อายุที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณงาน ไมแตกตางกัน 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของอายุที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ดานเวลา โดยใชสถิติ One-Way Analysis of Variance (ANOVA) ในการทดสอบพบวา คา Sig.   
(2-tailed) มีคาเทากับ .305 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวา อายุที่
แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานเวลา ไมแตกตางกัน 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของอายุที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ดานวิธีการ โดยใชสถิติ One-Way Analysis of Variance (ANOVA) ในการทดสอบพบวา คา     
Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ .496 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวา อายุที่
แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานวิธีการ ไมแตกตางกัน 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของอายุที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ดานคาใชจาย โดยใชสถิติ One-Way Analysis of Variance (ANOVA) ในการทดสอบพบวา       
คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ .908 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวา 
อายุที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคาใชจาย ไมแตกตางกัน 
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  สมมติฐานขอที่ 2.3 
  H0 : คุณลักษณะปจจัยสวนบุคคลสถานภาพที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานที่ไมแตกตางกัน 
  H1 : คุณลักษณะปจจัยสวนบุคคลสถานภาพที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานที่แตกตางกัน 
 
ตารางท่ี 21 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางสถานภาพที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน 
ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน 
สถานภาพ N X  S.D. F 

Sig.  
(2-tailed) 

คุณภาพของงาน 1. โสด   
2. สมรส 
3. หยา/แยกกันอยู/หมาย 

54 
64 
9 

3.61 
3.74 
3.96 

0.501 
0.681 
0.611 

1.567 .213 

ปริมาณงาน 1. โสด   
2. สมรส 
3. หยา/แยกกันอยู/หมาย 

54 
64 
9 

3.59 
3.76 
3.89 

0.526 
0.583 
0.500 

1.966 .144 

เวลา 1. โสด   
2. สมรส 
3. หยา/แยกกันอยู/หมาย 

54 
64 
9 

3.70 
3.87 
4.33 

0.521 
0.596 
0.408 

5.281 .006** 

วิธีการ 1. โสด   
2. สมรส 
3. หยา/แยกกันอยู/หมาย 

54 
64 
9 

3.67 
3.68 
3.78 

0.577 
0.552 
0.333 

0.141 .869 

คาใชจาย 1. โสด   
2. สมรส 
3. หยา/แยกกันอยู/หมาย 

54 
64 
9 

3.77 
3.77 
3.89 

0.509 
0.560 
0.553 

0.200 .819 

หมายเหตุ : ** ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
     * ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  
 จากตารางที่ 21 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางสถานภาพที่มีผลตอประสิทธิภาพ    
ในการปฏิบัติงาน โดยใชสถิติ One-Way Analysis of Variance (ANOVA) โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของสถานภาพที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานคุณภาพของงาน โดยใชสถิติ One-Way Analysis of Variance (ANOVA) ในการ
ทดสอบพบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ .213 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
สรุปไดวา สถานภาพที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงาน 
ไมแตกตางกัน  
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 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของสถานภาพที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานปริมาณงาน โดยใชสถิติ One-Way Analysis of Variance (ANOVA) ในการทดสอบ
พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ .144 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปได
วา สถานภาพที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณงาน ไมแตกตางกัน 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของสถานภาพที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานเวลา โดยใชสถิติ One-Way Analysis of Variance (ANOVA) ในการทดสอบพบวา 
คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ .006 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) สรุปไดวา สถานภาพที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานเวลา 
แตกตางกัน 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของสถานภาพที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานวิธีการ โดยใชสถิติ One-Way Analysis of Variance (ANOVA) ในการทดสอบ
พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ .869 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปได
วา สถานภาพที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานวิธีการ ไมแตกตางกัน 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของสถานภาพที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานคาใชจาย โดยใชสถิติ One-Way Analysis of Variance (ANOVA) ในการทดสอบ
พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ .819 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปได
วา สถานภาพที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคาใชจาย ไมแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 22 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของสถานภาพที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 

สถานภาพ สมรส หยา/แยกกันอยู/หมาย 

โสด 
-.13 

(.253) 
-.35 

(.109) 
คุณภาพของงาน 

สมรส  
-.22 

(.302) 

โสด 
-.17 

(.102) 
-.30 

(.132) 
ปริมาณงาน 

สมรส  
-.13 

(.499) 

โสด 
-.17 

(.107) 
-.63 

(.002)** 
เวลา 

สมรส  
-.46 

(.020)* 
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ตารางที่ 22 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของสถานภาพที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
(ตอ) 
ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน 
สถานภาพ สมรส หยา/แยกกันอยู/หมาย 

โสด 
-.01 

(.926) 
-.10 

(.598) 
วิธีการ 

สมรส  
-.10 

(.628) 

โสด 
.00 

(.994) 
-.12 

(.546) 
คาใชจาย 

สมรส  
-.12 

(.539) 
หมายเหตุ : ** ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
  * ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตารางที่ 22 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางพนักงานที่มีสถานภาพโสด
และสถานภาพหยา/แยกกันอยู/หมาย พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ .002 ซึ่งนอยกวา .01 
หมายความวา พนักงานที่มีสถานภาพหยา/แยกกันอยู/หมาย มีระดับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานเวลา มากกวา พนักงานที่มีสถานภาพโสด ที่ระดับนัยสําคัญ .01 โดยมีผลตาง
คาเฉลี่ยเทากับ .63 
 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางพนักงานที่มีสถานภาพหยา/แยกกันอยู/หมาย 
และสถานภาพสมรส พบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ .02 ซึ่งนอยกวา .05 หมายความวา 
พนักงานที่มีสถานภาพหยา/แยกกันอยู/หมาย มีระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานเวลา 
มากกวา พนักงานที่มีสถานภาพสมรส ที่ระดับนัยสําคัญ .05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .46 
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  สมมติฐานขอที่ 2.4 
  H0 : คุณลักษณะปจจัยสวนบุคคลระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานที่ไมแตกตางกัน 
  H1 : คุณลักษณะปจจัยสวนบุคคลระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานที่แตกตางกัน 
 
ตารางที่ 23 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางระดับการศึกษาที่มีผลตอประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงาน 
ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน 
ระดับการศึกษา n X  S.D. F 

Sig.  
(2-tailed) 

คุณภาพของงาน 1. มัธยมศึกษาหรือตํ่ากวา 
2. ปวช/ปวส  
3. ปริญญาตรี 
4. สูงกวาปริญญาตรี 

63 
33 
31 
0 

3.63 
3.76 
3.77 

0 

0.679 
0.535 
0.526 

0 

0.736 .481 

ปริมาณงาน 1. มัธยมศึกษาหรือตํ่ากวา 
2. ปวช/ปวส  
3. ปริญญาตรี 
4. สูงกวาปริญญาตรี 

63 
33 
31 
0 

3.67 
3.70 
3.74 

0 

0.596 
0.549 
0.500 

0 

0.188 .829 

เวลา 1. มัธยมศึกษาหรือตํ่ากวา 
2. ปวช/ปวส  
3. ปริญญาตรี 
4. สูงกวาปริญญาตรี 

63 
33 
31 
0 

3.81 
3.76 
3.95 

0 

0.636 
0.495 
0.510 

0 

0.923 .400 

วิธีการ 1. มัธยมศึกษาหรือตํ่ากวา 
2. ปวช/ปวส  
3. ปริญญาตรี 
4. สูงกวาปริญญาตรี 

63 
33 
31 
0 

3.66 
3.62 
3.82 

0 

0.549 
0.487 
0.601 

0 

1.255 .289 

คาใชจาย 1. มัธยมศึกษาหรือตํ่ากวา 
2. ปวช/ปวส  
3. ปริญญาตรี 
4. สูงกวาปริญญาตรี 

63 
33 
31 
0 

3.72 
3.78 
3.90 

0 

0.562 
0.511 
0.496 

0 

1.229 .296 

หมายเหตุ : ** ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
  * ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 จากตารางที่ 23 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของระดับการศึกษาที่มีผล
ตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยใชสถิติ One-Way Analysis of Variance (ANOVA) โดยมี
รายละเอียดดังนี้ 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของระดับการศึกษาที่มีผลตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานดานคุณภาพของงาน โดยใชสถิติ One-Way Analysis of Variance (ANOVA) ใน
การทดสอบพบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ .481 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) สรุปไดวา ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดาน
คุณภาพของงาน ไมแตกตางกัน  
 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของระดับการศึกษาที่มีผลตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานดานปริมาณงาน โดยใชสถิติ One-Way Analysis of Variance (ANOVA) ในการ
ทดสอบพบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ .829 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
สรุปไดวา ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณงาน 
ไมแตกตางกัน 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของระดับการศึกษาที่มีผลตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานดานเวลา โดยใชสถิติ One-Way Analysis of Variance (ANOVA) ในการทดสอบ
พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ .400 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปได
วา ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานเวลา ไมแตกตางกัน 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของระดับการศึกษาที่มีผลตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานดานวิธีการ โดยใชสถิติ One-Way Analysis of Variance (ANOVA) ในการทดสอบ
พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ .289 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปได
วา ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานวิธีการ ไมแตกตางกัน 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของระดับการศึกษาที่มีผลตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานดานคาใชจาย โดยใชสถิติ One-Way Analysis of Variance (ANOVA) ในการ
ทดสอบพบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ .296 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
สรุปไดวา ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคาใชจาย ไม
แตกตางกัน 
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  สมมติฐานขอที่ 2.5 
  H0 : คุณลักษณะปจจัยสวนบุคคลตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานที่ไมแตกตางกัน 
  H1 : คุณลักษณะปจจัยสวนบุคคลตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานที่แตกตางกัน 
 
ตารางที่ 24 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางตําแหนงงานที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน 
ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน 
ตําแหนงงาน n X  S.D. F 

Sig.  
(2-tailed) 

คุณภาพของงาน 1. พนักงานปฏิบัติการ 
2. พนักงานสํานักงาน 
3. เจาหนาท่ีเฉพาะดาน/ 
วิชาชีพเฉพาะ 

83 
32 
12 

3.65 
3.69 
4.06 

0.636 
0.471 
0.664 

 

2.336 .101 

ปริมาณงาน 1. พนักงานปฏิบัติการ 
2. พนักงานสํานักงาน 
3. เจาหนาท่ีเฉพาะดาน/ 
วิชาชีพเฉพาะ 

83 
32 
12 

3.66 
3.64 
4.06 

0.564 
0.503 
0.566 

 

2.911 .058 

เวลา 1. พนักงานปฏิบัติการ 
2. พนักงานสํานักงาน 
3. เจาหนาท่ีเฉพาะดาน/ 
วิชาชีพเฉพาะ 

83 
32 
12 

3.78 
3.83 
4.20 

0.591 
0.479 
0.577 

 

2.839 .062 

วิธีการ 1. พนักงานปฏิบัติการ 
2. พนักงานสํานักงาน 
3. เจาหนาท่ีเฉพาะดาน/ 
วิชาชีพเฉพาะ 

83 
32 
12 

3.65 
3.79 
3.37 

0.527 
0.513 
0.765 

 

0.814 .445 

คาใชจาย 1. พนักงานปฏิบัติการ 
2. พนักงานสํานักงาน 
3. เจาหนาท่ีเฉพาะดาน/ 
วิชาชีพเฉพาะ 

83 
32 
12 

3.72 
3.85 
4.00 

0.557 
0.463 
0.512 

1.891 .155 

หมายเหตุ : ** ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
  * ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 จากตารางที่ 24 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของตําแหนงงานที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยใชสถิติ One-Way Analysis of Variance (ANOVA) โดยมี
รายละเอียดดังนี้ 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของตําแหนงงานที่มีผลตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานดานคุณภาพของงาน โดยใชสถิติ One-Way Analysis of Variance (ANOVA) ใน
การทดสอบพบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ .101 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) สรุปไดวา ตําแหนงงานที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพ
ของงาน ไมแตกตางกัน  
 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของตําแหนงงานที่มีผลตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานดานปริมาณงาน โดยใชสถิติ One-Way Analysis of Variance (ANOVA) ในการ
ทดสอบพบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ .058 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
สรุปไดวา ตําแหนงงานที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณงาน ไม
แตกตางกัน 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของตําแหนงงานที่มีผลตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานดานเวลา โดยใชสถิติ One-Way Analysis of Variance (ANOVA) ในการทดสอบ
พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ .062 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปได
วา ตําแหนงงานที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานเวลา ไมแตกตางกัน 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของตําแหนงงานที่มีผลตอประสิทธิภาพ    
ในการปฏิบัติงานดานวิธีการ โดยใชสถิติ One-Way Analysis of Variance (ANOVA) ในการ
ทดสอบพบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ .445 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
สรุปไดวา ตําแหนงงานที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานวิธีการ ไม
แตกตางกัน 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของตําแหนงงานที่มีผลตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานดานคาใชจาย โดยใชสถิติ One-Way Analysis of Variance (ANOVA) ในการ
ทดสอบพบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ .155 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
สรุปไดวา ตําแหนงงานที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคาใชจาย ไม
แตกตางกัน 
 
 
 
 
 
 



 

 

62 

  สมมติฐานขอที่ 2.6 
  H0 : คุณลักษณะปจจัยสวนบุคคลอายุงานที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานที่ไมแตกตางกัน 
  H1 : คุณลักษณะปจจัยสวนบุคคลอายุงานที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานที่แตกตางกัน 
 
ตารางที่ 25 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางอายุงานที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน 
ประสิทธิภาพใน   
การปฏิบัติงาน 

อายุงาน n X  S.D. F 
Sig.  

(2-tailed) 
คุณภาพของงาน 1. นอยกวา 1 ป 

2. ตั้งแต 1 ป จนถึง 5 ป  
3. มากกวา 5 ป จนถึง 10 ป 
4. มากกวา 10 ป 

2 
77 
29 
19 

3.37 
3.71 
3.68 
3.72 

0.471 
0.567 
0.721 
0.641 

0.022 .995 

ปริมาณงาน 1. นอยกวา 1 ป 
2. ตั้งแต 1 ป จนถึง 5 ป  
3. มากกวา 5 ป จนถึง 10ป 
4. มากกวา 10 ป 

2 
77 
29 
19 

3.83 
3.71 
3.67 
3.67 

1.179 
0.551 
0.496 
0.657 

0.089 .996 

เวลา 1. นอยกวา 1 ป 
2. ตั้งแต 1 ป จนถึง 5 ป  
3. มากกวา 5 ป จนถึง 10 ป 
4. มากกวา 10 ป 

2 
77 
29 
19 

4.17 
3.84 
3.79 
3.82 

1.179 
0.518 
0.645 
0.651 

0.273 .844 

วิธีการ 1. นอยกวา 1 ป 
2. ตั้งแต 1 ป จนถึง 5 ป  
3. มากกวา 5 ป จนถึง 10 ป 
4. มากกวา 10 ป 

2 
77 
29 
19 

4.00 
3.71 
3.63 
3.65 

1.414 
0.521 
0.619 
0.478 

0.368 .776 

คาใชจาย 1. นอยกวา 1 ป 
2. ตั้งแต 1 ป จนถึง 5 ป  
3. มากกวา 5 ป จนถึง 10 ป 
4. มากกวา 10 ป 

2 
77 
29 
19 

3.50 
3.83 
3.76 
3.65 

0.707 
0.458 
0.750 
0.423 

0.770 .513 

หมายเหตุ : ** ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
  * ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 จากตารางที่ 25 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของอายุงานที่มีผลตอประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน โดยใชสถิติ One-Way Analysis of Variance (ANOVA) โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของอายุงานที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานในดานคุณภาพของงาน โดยใชสถิติ One-Way Analysis of Variance (ANOVA) ในการ
ทดสอบพบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ .995 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
สรุปไดวา อายุงานที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานคุณภาพของงาน 
ไมแตกตางกัน  
 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของอายุงานที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานในดานปริมาณงาน โดยใชสถิติ One-Way Analysis of Variance (ANOVA) ในการ
ทดสอบพบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ .966 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
สรุปไดวา อายุงานที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานปริมาณงาน ไม
แตกตางกัน 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของอายุงานที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานในดานเวลา โดยใชสถิติ One-Way Analysis of Variance (ANOVA) ในการทดสอบ
พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ .844 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปได
วา อายุงานที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานเวลา ไมแตกตางกัน 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของอายุงานที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานในดานวิธีการ โดยใชสถิติ One-Way Analysis of Variance (ANOVA) ในการทดสอบ
พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ .776 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปได
วา อายุงานที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานวิธีการ ไมแตกตางกัน 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของอายุงานที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานในดานคาใชจาย โดยใชสถิติ One-Way Analysis of Variance (ANOVA) ในการทดสอบ
พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ .513 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปได
วา อายุงานที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานคาใชจาย ไมแตกตางกัน 
 
สวนที่ 6 ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 3 
 ในการทดสอบสมมติฐานครั้งน้ี ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหทางสถิติ โดยการวิเคราะหหา
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 
ระหวางตัวแปรตนคือภาวะผูนําเต็มรูปแบบ กับตัวแปรตามคือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
เพ่ืออธิบายภาวะผูนําแตละรูปแบบมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษาบริษัท A โดยมีสมมติฐานเพ่ือการวิจัย ดังนี้ 
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 สมมติฐานขอที่ 3 ภาวะผูนําเต็มรูปแบบมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน  
 Ho : ภาวะผูนําเต็มรูปแบบ ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 H1 : ภาวะผูนําเต็มรูปแบบ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 
ตารางที่ 26 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันภาวะผูนําเต็มรูปแบบกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ภาวะผูนํา 
เต็มรูปแบบ คุณภาพ 

ปริมาณ
งาน 

เวลา วิธีการ คาใชจาย 

1. ภาวะผูนํา 
การเปลี่ยนแปลง 

.356 
(.000)** 

.300 
(.001)** 

.332 
(.000)** 

.337 
(.000)** 

.188 
(.034)* 

2. ภาวะผูนํา 
การแลกเปลีย่น 

.251 
(.004)** 

.236 
(.008)** 

.209 
(.018)* 

.348 
(.000)** 

.235 
(.008)** 

3. ภาวะผูนําแบบ
ปลอยตามสบาย 

-.124 
(.166) 

-.190 
(.032)* 

-.269 
(.002)** 

-.250 
(.005)** 

-.123 
(.169) 

หมายเหตุ : ** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
  * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตารางที่ 26 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเต็มรูปแบบกับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน โดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s Product Moment 
Correlation Coefficient) ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญ .05 โดยมีรายละเอียดผล
การวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเต็มรูปแบบกับประสิทธิภาพแยกแตละดานดังนี้ 
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  สมมติฐานขอที่ 3.1 ภาวะผูนําเต็มรูปแบบมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานคุณภาพ 
  H0 : ภาวะผูนําเต็มรูปแบบ ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ดานคุณภาพของงาน 
  H1 : ภาวะผูนําเต็มรูปแบบ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดาน
คุณภาพของงาน 
 
ตารางที่ 27 ผลการวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันระหวางภาวะผูนําเต็มรูปแบบกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงาน 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงาน 

ภาวะผูนําเตม็รูปแบบ 
r Sig.-(2-tailed) 

ระดับ 
ความสัมพันธ 

ทิศทาง 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง .356 .000** ต่ํา เดียวกัน 
ภาวะผูนําการแลกเปลีย่น .251 .004** ต่ํามาก เดียวกัน 
ภาวะผูนําแบบปลอยตาม
สบาย 

-.124 .166 ต่ํามาก ตรงขาม 

หมายเหตุ : ** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
  * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตารางที่ 27 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเต็มรูปแบบกับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงาน มีรายละเอียดดังนี้ 
 ผลการวิเคราะหระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ดานคุณภาพของงาน โดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s Product 
Moment Correlation Coefficient) ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญ .05 พบวา คา Sig 
(2-tailed) มีคาเทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) ซึ่งหมายความวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ  
ในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงาน อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ .01 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน เทากับ .356 ซึ่งแสดงวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความ 
สัมพันธทิศทางเดียวกันกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงานในระดับต่ํา 
 ผลการวิเคราะหระหวางภาวะผูนําการแลกเปล่ียนกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ดานคุณภาพของงาน โดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s Product 
Moment Correlation Coefficient) ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญ .05 พบวา คา Sig 
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(2-tailed) มีคาเทากับ .004 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) ซึ่งหมายความวา ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงาน อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ .01 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันเทากับ.251 ซึ่งแสดงวาภาวะผูนําการแลกเปล่ียนมีความสัมพันธ
ทิศทางเดียวกันกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงานในระดับต่ํามาก 
 ผลการวิเคราะหระหวางภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานคุณภาพของงาน โดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s 
Product Moment Correlation Coefficient) ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญ.05 พบวา 
คา Sig (2-tailed) มีคาเทากับ .166 ซึ่งมีคามากกวา .05 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) ซึ่งหมายความวา ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงาน ที่ระดับนัยสําคัญเทากับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเพียรสัน เทากับ -.124 ซึ่งแสดงวา ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายมีความสัมพันธ
ทิศทางตรงขามกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงานในระดับต่ํามาก 
  
  สมมติฐานขอที่ 3.2 ภาวะผูนําเต็มรูปแบบมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานปริมาณงาน 
  H0 : ภาวะผูนําเต็มรูปแบบ ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ดานปริมาณงาน 
  H1 : ภาวะผูนําเต็มรูปแบบ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดาน
ปริมาณงาน 
 
ตารางที่ 28 ผลการวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันระหวางภาวะผูนําเต็มรูปแบบกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณงาน 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณงาน 

ภาวะผูนําเตม็รูปแบบ 
r Sig.-(2-tailed) 

ระดับ 
ความสัมพันธ 

ทิศทาง 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง .300 .001** ต่ํามาก เดียวกัน 
ภาวะผูนําการแลกเปลีย่น .236 .008** ต่ํามาก เดียวกัน 
ภาวะผูนําแบบปลอยตาม
สบาย 

-.190 .032* ต่ํามาก ตรงขาม 

หมายเหตุ : ** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
  * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 จากตารางที่ 28 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเต็มรูปแบบกับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานดานปริมาณงาน มีรายละเอียดดังนี้ 
 ผลการวิเคราะหระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ดานปริมาณงาน โดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s Product Moment 
Correlation Coefficient) ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญ .05 พบวา คา Sig (2-tailed)    
มีคาเทากับ .001 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) ซึ่งหมายความวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานปริมาณงาน อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเพียรสัน เทากับ .300 ซึ่งแสดงวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธทิศทาง
เดียวกันกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณงานในระดับต่ํามาก 
 ผลการวิเคราะหระหวางภาวะผูนําการแลกเปล่ียนกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ดานปริมาณงาน โดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s Product Moment 
Correlation Coefficient) ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญ .05 พบวา คา Sig (2-tailed)    
มีคาเทากับ .008 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) ซึ่งหมายความวา ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานปริมาณงาน อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเพียรสัน เทากับ .236 ซึ่งแสดงวา ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธทิศทาง
เดียวกันกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณงานในระดับต่ํามาก 
 ผลการวิเคราะหระหวางภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานปริมาณงาน โดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s Product 
Moment Correlation Coefficient) ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญ .05 พบวา คา Sig 
(2-tailed) มีคาเทากับ .032 ซึ่งมีคามากกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) ซึ่งหมายความวา ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณงาน อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ .05 โดย
มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน เทากับ -.190 ซึ่งแสดงวา ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายมี
ความสัมพันธทิศทางตรงขามกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณงานในระดับต่ํามาก 
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  สมมติฐานขอที่ 3.3 ภาวะผูนําเต็มรูปแบบมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานเวลา 
  H0 : ภาวะผูนําเต็มรูปแบบ ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ดานเวลา 
  H1 : ภาวะผูนําเต็มรูปแบบ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดาน
เวลา 
 
ตารางที่ 29 ผลการวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันระหวางภาวะผูนําเต็มรูปแบบกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานเวลา 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานเวลา 

ภาวะผูนําเตม็รูปแบบ 
r Sig.-(2-tailed) 

ระดับ 
ความสัมพันธ 

ทิศทาง 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง .332 .000** ต่ํา เดียวกัน 
ภาวะผูนําการแลกเปลีย่น .209 .018* ต่ํามาก เดียวกัน 
ภาวะผูนําแบบปลอยตาม
สบาย 

-.269 .002** ต่ํามาก ตรงขาม 

หมายเหตุ : ** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
  * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตารางที่ 29 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเต็มรูปแบบกับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานดานเวลา มีรายละเอียดดังนี้ 
 ผลการวิเคราะหระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ดานเวลา โดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient) ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญ .05 พบวา คา Sig (2-tailed) มีคา
เทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
ซึ่งหมายความวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน   
ดานเวลา อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน 
เทากับ .332 ซึ่งแสดงวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธทิศทางเดียวกันกับประสิทธิภาพ     
ในการปฏิบัติงานดานเวลาในระดับต่ํา 
 ผลการวิเคราะหระหวางภาวะผูนําการแลกเปล่ียนกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ดานเวลา โดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient) ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญ .05 พบวา คา Sig (2-tailed) มีคา
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เทากับ .018 ซึ่งมีคานอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) ซึ่งหมายความวา ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานเวลา อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
เพียรสัน เทากับ .209 ซึ่งแสดงวา ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธทิศทางเดียวกันกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานเวลาในระดับต่ํามาก 
 ผลการวิเคราะหระหวางภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานเวลา โดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s Product Moment 
Correlation Coefficient) ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญ .05 พบวา คา Sig (2-tailed)     
มีคาเทากับ .002 ซึ่งมีคามากกวา .010 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) ซึ่งหมายความวา ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานดานเวลา อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเพียรสัน เทากับ -.269 ซึ่งแสดงวา ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายมีความสัมพันธ
ทิศทางตรงขามกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานเวลาในระดับต่ํามาก 
 
  สมมติฐานขอที่ 3.4 ภาวะผูนําเต็มรูปแบบมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานวิธีการ 
  H0 : ภาวะผูนําเต็มรูปแบบ ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ดานวิธีการ 
  H1 : ภาวะผูนําเต็มรูปแบบ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดาน
วิธีการ 
 
ตารางที่ 30 ผลการวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันระหวางภาวะผูนําเต็มรูปแบบกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานวิธีการ 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานวิธีการ 

ภาวะผูนําเตม็รูปแบบ 
r Sig.-(2-tailed) 

ระดับ 
ความสัมพันธ 

ทิศทาง 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง .337 .000** ต่ํา เดียวกัน 
ภาวะผูนําการแลกเปลีย่น .348 .000** ต่ํา เดียวกัน 
ภาวะผูนําแบบปลอยตาม
สบาย 

-.250 .005** ต่ํามาก ตรงขาม 

หมายเหตุ : ** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
  * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 จากตารางที่ 30 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเต็มรูปแบบกับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานดานวิธีการ มีรายละเอียดดังนี้ 
 ผลการวิเคราะหระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ดานวิธีการ โดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient) ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญ .05 พบวา คา Sig (2-tailed) มีคา
เทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
ซึ่งหมายความวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน    
ดานวิธีการ อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน 
เทากับ .337 ซึ่งแสดงวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธทิศทางเดียวกันกับประสิทธิภาพ     
ในการปฏิบัติงานดานวิธีการในระดับต่ํา 
 ผลการวิเคราะหระหวางภาวะผูนําการแลกเปล่ียนกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ดานวิธีการ โดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient) ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญ .05 พบวา คา Sig (2-tailed) มีคา
เทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวา ซึ่ง
หมายความวา ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดาน
วิธีการ อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน 
เทากับ .348 ซึ่งแสดงวา ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนไมมีความสัมพันธทิศทางเดียวกันกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานวิธีการในระดับต่ํา 
 ผลการวิเคราะหระหวางภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานวิธีการโดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s Product 
Moment Correlation Coefficient) ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญ .05 พบวา คา Sig 
(2-tailed) มีคาเทากับ .005 ซึ่งมีคามากกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) ซึ่งหมายความวา ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานวิธีการ อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ .01 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน เทากับ -.250 ซึ่งแสดงวา ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายมี
ความสัมพันธทิศทางตรงขามกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานวิธีการในระดับต่ํามาก 
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  สมมติฐานขอที่ 3.5 ภาวะผูนําเต็มรูปแบบมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานคาใชจาย 
  H0 : ภาวะผูนําเต็มรูปแบบ ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ดานคาใชจาย 
  H1 : ภาวะผูนําเต็มรูปแบบ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดาน
คาใชจาย 
 
ตารางที่ 31 ผลการวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันระหวางภาวะผูนําเต็มรูปแบบกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคาใชจาย 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคาใชจาย 

ภาวะผูนําเตม็รูปแบบ 
r Sig.-(2-tailed) 

ระดับ 
ความสัมพันธ 

ทิศทาง 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง .188 .034* ต่ํามาก เดียวกัน 
ภาวะผูนําการแลกเปลีย่น .235 .008** ต่ํามาก เดียวกัน 
ภาวะผูนําแบบปลอยตาม
สบาย 

-.123 .169 ต่ํามาก ตรงขาม 

หมายเหตุ : ** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
  * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตารางที่ 31 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเต็มรูปแบบกับประสิทธิภาพ    
ในการปฏิบัติงานดานคาใชจาย มีรายละเอียดดังนี้ 
 ผลการวิเคราะหระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ดานคาใชจาย โดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s Product Moment 
Correlation Coefficient) ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญ .05 พบวา คา Sig (2-tailed)    
มีคาเทากับ .034 ซึ่งมีคานอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) ซึ่งหมายความวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ดานคาใชจาย อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ    
เพียรสัน เทากับ .188 ซึ่งแสดงวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธทางเดียวกันกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคาใชจายในระดับต่ํามาก 
 ผลการวิเคราะหระหวางภาวะผูนําการแลกเปล่ียนกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ดานคาใชจาย โดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s Product Moment 
Correlation Coefficient) ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญ .05 พบวา คา Sig (2-tailed)     
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มีคาเทากับ .008 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวา 
ซึ่งหมายความวา ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ดานคาใชจาย อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ    
เพียรสัน เทากับ .235 ซึ่งแสดงวา ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนไมมีความสัมพันธทางเดียวกันกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคาใชจายในระดับต่ํามาก 
 ผลการวิเคราะหระหวางภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานคาใชจายโดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s Product 
Moment Correlation Coefficient) ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญ .05 พบวา คา Sig 
(2-tailed) มีคาเทากับ .169 ซึ่งมีคามากกวา .05 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
ซึ่งหมายความวา ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานคาใชจาย ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
เพียรสัน เทากับ -.123 ซึ่งแสดงวา ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายมีความสัมพันธทางตรงขาม
กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคาใชจายในระดับต่ํามาก 
 



บทที่  5 
บทสรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

  
สรุปผลการวิจัย  
 จากผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับภาวะผูนําที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษาบริษัท A สามารถสรุปผลการวิจัยออกเปน 
6 สวนดังตอไปน้ี 
 
 สวนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 จากผลการวิจัย สรุปไดวา กลุมตัวอยางพนักงานระดับปฏิบัติการที่ตอบแบบสอบถาม 
จํานวน 127 คน สวนใหญเปนพนักงานเพศชาย จํานวน 70 คน คิดเปนรอยละ 55.12 รองลงมา 
เปนเพศหญิง จํานวน 57 คน คิดเปนรอยละ 44.88 สวนใหญมีอายุระหวาง 21-30 ป จํานวน 54 คน 
คิดเปนรอยละ 42.52 รองลงมามีอายุ 31-40 ป จํานวน 53 คน คิดเปนรอยละ 41.73 สวนใหญมี
สถานภาพสมรส จํานวน 64 คน คิดเปนรอยละ 50.39 รองลงมามีสถานภาพโสด จํานวน 54 คน 
คิดเปนรอยละ 42.52 สวนใหญมีระดับการศึกษามัธยมศึกษาหรือต่ํากวา จํานวน 63 คน คิดเปน
รอยละ 49.61 รองลงมามีระดับการศึกษา ปวช./ปวส. จํานวน 33 คน คิดเปนรอยละ 25.98 สวน
ใหญมีตําแหนงพนักงานปฏิบัติการ จํานวน 83 คน คิดเปนรอยละ 65.35 รองลงมามีตําแหนง
พนักงานสํานักงาน จํานวน 32 คน คิดเปนรอยละ 25.20 สวนใหญมีอายุงาน ตั้งแต 1 ป จนถึง     
5 ป จํานวน 77 คน คิดเปนรอยละ 60.63 รองลงมามีอายุงานมากกวา 5 ป จนถึง 10 ป จํานวน 
29 คน คิดเปนรอยละ 22.83   
 
 สวนที่ 2 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูนํา  
 พนักงานใหความคิดเห็นตอระดับพฤติกรรมและการแสดงออกของภาวะผูนําเต็ม
รูปแบบในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.10 โดยพิจารณาในรายละเอียดเปนรายรูปแบบ
พบวา พนักงานใหระดับพฤติกรรมและการแสดงออกในรูปแบบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงใน
ระดับสูง ( X = 3.41) รองลงมาเปนรูปแบบภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน ( X = 3.19) และรูปแบบ
ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย ( X = 2.71) โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยมากไปนอยแยกตามรูปแบบ
ไดดังนี้ 
 1.  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง มีความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ย 
3.41 (S.D. = 0.618) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ เรียงตามคาเฉลี่ยมากไปหานอย ไดดังนี้ 
  1.1  ผูนําของทานกระตุนใหผูรวมงานคํานึงถึงประโยชนขององคกรเปนหลัก มี
ความคิดเห็นอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ย 3.57 (S.D. = 0.751) 
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  1.2  ผูนําของทานสามารถทําใหผูรวมงานตระหนักถึงปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้น และ
ทําใหเห็นวาปญหาทุกอยางมีทางแกไขแมจะมีอุปสรรคก็ตาม มีความคิดเห็นอยูในระดับสูง มี
คาเฉลี่ย 3.51 (S.D. = 0.834) 
  1.3  เม่ือเกิดปญหาหรืออุปสรรคในการทํางานผูนําของทานจะเผชิญปญหารวมกัน
ทานเสมอ มีความคิดเห็นอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ย 3.45 (S.D. = 0.814) 
  1.4  ผูนําของทานมอบ หมายงานตามความรูความสามารถที่เหมาะสมตาม
ศักยภาพของทาน มีความคิดเห็นอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ย 3.43 (S.D. = 0.761) 
  1.5  ผูนําของทานประพฤติตนเปนแบบอยางที่ดี มีความคิดเห็นอยูในระดับสูง มี
คาเฉลี่ย 3.43 (S.D. = 0.740) 
  1.6  ผูนําของทานใหอิสระในการแสดงความคิดเห็นอยางมีเหตุผล มีความคิดเห็น
อยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ย 3.42 (S.D. = 0.904) 
  1.7  ผูนําของทานสนับสนุนใหมีการแสวงหาวิธีการใหมๆในการทํางานและ
แกปญหา มีความคิดเห็นอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ย 3.42 (S.D. = 0.821) 
  1.8  ทานและผูรวมงานรูสึกภาคภูมิใจเม่ือไดทํางานรวมกับผูนํา มีความคิดเห็นอยู
ในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.36 (S.D. = 0.783) 
  1.9  ผูนําของทานเอาใจใส คอยใหคําปรึกษา และสนับสนุนสิ่งที่เปนประโยชนใน
การพัฒนาตอตัวทาน มีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.26 (S.D. = 0.875) 
  1.10 ผูนําของทานสามารถถายทอดวิสัยทัศนไดอยางชัดเจน และสามารถจูงใจให
ทานเกิดแรงบันดาลใจในการทํางาน มีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.21 (S.D. 
= 0.842) 
 2. ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน มีความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับปานกลาง มี
คาเฉลี่ย 3.19 (S.D. = 0.505) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ เรียงตามคาเฉลี่ยมากไปหานอย ไดดังนี้ 
  2.1  ผูนําของทานใหการสนับสนุนทรัพยากรที่จําเปนตอการปฏิบัติงาน มีความ
คิดเห็นอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ย 3.43 (S.D. = 0.878) 
  2.2  ผูนําของทานกําหนดบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของพนักงานแตละ
ตําแหนงและทําใหพนักงานเขาใจเง่ือนไขไวอยางชัดเจน มีความคิดเห็นอยูในระดับสูง มี
คาเฉลี่ย 3.43 (S.D. = 0.793) 
  2.3  ผูนําของทานจะไมเขาไปยุงเกี่ยวกับการทํางาน จะเขาไปแทรกตอเม่ือเกิด
ปญหาขึ้นหรือการทํางานต่ํากวามาตรฐาน มีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.39 
(S.D. = 0.926) 
  2.4  ผูนําของทานทํางานแบบเดิมตราบเทาที่วิธีการแบบเดิมยังใชไดผล มีความ
คิดเห็นอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.34 (S.D. = 0.809) 
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  2.5  ผูนําของทานพิจารณาความดีความชอบตามผลการปฏิบัติงาน มีความคิดเห็น
อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.12 (S.D. = 1.044) 
  2.6  ผูนํามีการชมเชยพนักงานตอหนาพนักงานคนอ่ืน หรือประกาศความดีความชอบ  
เม่ือทํางานสําเร็จลุลวง มีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.10 (S.D. = 0.991) 
  2.7  ผูนําของทานควบคุมการทํางานแบบคอยจับผิด มีความคิดเห็นอยูในระดับ
ปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.08 (S.D. = 0.989) 
  2.8  ผูนําของทานใชวิธีการลงโทษเพื่อใหพนักงานปรับปรุงแกไขกรณีผลงานต่ํา
กวาที่มาตรฐานกําหนด มีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.04 (S.D. = 0.912) 
  2.9  ผูนํามักจูงใจโดยใหรางวัลเปนการตอบแทน เพ่ือเปนขวัญและกําลังใจในการ
ทํางาน มีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 2.75 (S.D. = 1.000) 
 3.  ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย มีความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับปานกลาง มี
คาเฉลี่ย 2.71 (S.D. = 0.844) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ เรียงตามคาเฉลี่ยมากไปหานอย ไดดังนี้ 
  3.1  ผูนําของทานไมกําหนดแนวทางในการปฏิบัติงาน มีความคิดเห็นอยูในระดับ
ปานกลาง มีคาเฉลี่ย 2.81 (S.D. = 0.973) 
  3.2  เม่ือมีงานสําคัญที่ผูนําจะตองตัดสินใจ ผูนําของทานไมมีการตัดสินใจในงาน
นั้นๆ มีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 2.76 (S.D. = 1.070) 
  3.3  ผูนําของทานไมติดตามงานเพื่อประเมินผลการทํางาน มีความคิดเห็นอยูใน
ระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 2.72 (S.D. = 1.035) 
  3.4  ผูนําของทานเปนผูนําที่ไมมีความพยายาม ขาดความรับผิดชอบในการทํางาน   
มีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 2.65 (S.D. = 1.115) 
  3.5  เม่ือเกิดปญหา ผูนําของทานจะไมอยูคอยชวยเหลือพนักงาน มีความคิดเห็น
อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 2.59 (S.D. = 1.101) 
 
 สวนที่ 3 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน   
 พนักงานใหความคิดเห็นตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของตนเองในระดับสูง มี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.74 โดยพิจารณาในรายละเอียดเปนรายดานพบวา พนักงานใหระดับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานเวลาในระดับสูง ( X = 3.83) รองลงมาเปนดานคาใชจาย 
( X = 3.78)  ดานคุณภาพของงาน ( X = 3.70) ดานปริมาณงาน ( X = 3.70) และดานวิธีการ 
( X = 3.69) โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยมากไปนอยแยกรายดานไดดังนี้ 
 1.  ดานคุณภาพของงาน มีความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ย 3.70 
(S.D. = 0.608) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ เรียงตามคาเฉลี่ยมากไปหานอย ไดดังนี้ 
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  1.1  ผลิตภัณฑที่จะสงมอบใหหนวยงานถัดไปผานเกณฑการตรวจสอบและได
มาตรฐานทุกขั้นตอน มีความคิดเห็นอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ย 3.72 (S.D. = 0.804) 
  1.2  คุณภาพของผลิตภัณฑมีความถูกตองและมีความสมบูรณเปนไปตาม
ขอกําหนดมาตรฐานของทานอยางเต็มที่เพ่ือทํางานใหกับองคกร มีความคิดเห็นอยูในระดับสูง 
มีคาเฉลี่ย 3.71 (S.D. = 0.714) 
  1.3  ทานควบคุมคุณภาพงานไดตามเกณฑมาตรฐานที่กําหนด มีความคิดเห็นอยู
ในระดับสูง มีคาเฉลี่ย 3.67 (S.D. = 0.643) 
 2. ดานปริมาณงาน มีความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับสูง มีคาเฉล่ีย 3.69 (S.D. = 
0.558) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ เรียงตามคาเฉลี่ยมากไปหานอย ไดดังนี้ 
  2.1  ทานทํางานไดตามปริมาณที่หนวยงานกําหนด มีความคิดเห็นอยูในระดับสูง 
มีคาเฉลี่ย 3.81 (S.D. = 0.651) 
  2.2  ปริมาณงานในความรับผิดชอบของทานมีความเหมาะสมตรงกับตําแหนงใน
สายงาน มีความคิดเห็นอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ย 3.66 (S.D. = 0.693) 
  2.3 ทานทํางานตามที่ไดรับมอบหมายโดยผิดพลาดนอยมาก มีความคิดเห็นอยูใน
ระดับสูง มีคาเฉลี่ย 3.61 (S.D. =0.788) 
 3.  ดานเวลา มีความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ย 3.83 (S.D. = 0.573) 
เม่ือพิจารณาเปนรายขอ เรียงตามคาเฉลี่ยมากไปหานอย ไดดังนี้ 
  3.1  หนวยงานของทานสามารถสงมอบผลิตภัณฑไดตรงตามเวลาที่ลูกคากําหนด 
มีความคิดเห็นอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ย 3.91 (S.D. = 0.706) 
  3.2  ทานมีการบริหารเวลาไดเปนอยางดีในกรณีที่มีงานเรงดวน มีความคิดเห็นอยู
ในระดับสูง มีคาเฉลี่ย 3.82 (S.D. = 0.635) 
  3.3  ทานสามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จภายในระยะเวลาที่กําหนด มีความคิดเห็น
อยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ย 3.77 (S.D. = 0.692) 
 4.  ดานวิธีการ มีความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ย 3.69 (S.D. = 
0.677) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ เรียงตามคาเฉลี่ยมากไปหานอย ไดดังนี้ 
  4.1 ทานสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายไดถูกตองตรงตามระเบียบ ขั้นตอน
ในการปฏิบัติงาน มีความคิดเห็นอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ย 3.80 (S.D. = 0.595) 
  4.2  ทานมีระเบียบ ขั้นตอนการทํางานที่ถูกตองและเหมาะสมกับงาน มีความ
คิดเห็นอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ย 3.74 (S.D. = 0.620) 
  4.3  ทานมีการใชเทคโนโลยี ที่ทันสมัยในการทํางาน มีความคิดเห็นอยูในระดับสูง 
มีคาเฉลี่ย 3.52 (S.D. = 0.815) 
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 5.  ดานคาใชจาย มีความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ย 3.78 (S.D.= 
0.535) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ เรียงตามคาเฉลี่ยมากไปหานอย ไดดังนี้ 
  5.1  ทานสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายไดถูกตองตรงตามระเบียบ ขั้นตอน
ในการปฏิบัติงาน มีความคิดเห็นอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ย 3.80 (S.D. = 0.705) 
  5.2  ทานมีระเบียบ ขั้นตอนการทํางานที่ถูกตองและเหมาะสมกับงาน มีความ
คิดเห็นอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ย 3.83 (S.D. = 0.687) 
  5.3  ทานมีการใชเทคโนโลยีที่ทันสมัยในการทํางาน มีความคิดเห็นอยูในระดับสูง 
มีคาเฉลี่ย 3.75 (S.D. = 0.617) 
  
 สวนที่ 4 ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 1  
 ผลการทดสอบสมมติฐานระดับภาวะผูนําเต็มรูปแบบของผูบริหารระดับตนและ
ระดับกลาง สูงกวาปานกลางโดยรวม พบวา คาเฉลี่ยภาวะผูนําเต็มรูปแบบของผูบริหารระดับ
ตนและระดับกลาง สูงกวาปานกลาง หมายความวา มีแนวโนมสูงกวาปานกลาง เม่ือพิจารณา
รายรูปแบบ สรุปไดวา  
 1)  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารระดับตนและระดับกลาง พบวา คาเฉลี่ย
สูงกวาปานกลาง หมายความวา มีแนวโนมจะสูงกวาปานกลาง  
 2)  ระดับภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของผูบริหารระดับตนและระดับกลาง พบวา 
คาเฉลี่ยสูงกวาปานกลาง หมายความวา มีแนวโนมจะสูงกวาปานกลาง  
 3)  ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายของผูบริหารระดับตนและระดับกลาง พบวา 
คาเฉลี่ยสูงกวาปานกลาง หมายความวา มีแนวโนมจะต่ํากวาปานกลาง  
  
 สวนที่ 5 ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 
 ผลการทดสอบสมมติฐานคุณลักษณะปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานที่ไมแตกตางกัน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 2.1 
 ผลการทดสอบสมมติฐานความแตกตางของเพศที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน พบวา เพศชายกับเพศหญิงมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน เม่ือ
พิจารณารายดานสรุปไดวา เพศชายกับเพศหญิงมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดาน
คุณภาพของงาน ปริมาณงาน เวลา วิธีการ และคาใชจายที่ไมแตกตางกัน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 2.2 
 ผลการทดสอบสมมติฐานความแตกตางของอายุที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน พบวา อายุที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน เม่ือ
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พิจารณารายดานสรุปไดวา อายุที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานคุณภาพ
ของงาน ปริมาณงาน เวลา วิธีการ และคาใชจายที่ ไมแตกตางกัน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 2.3 
 ผลการทดสอบสมมติฐานความแตกตางของสถานภาพที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน  พบวา สถานภาพท่ีแตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพ
ของงาน ปริมาณงาน วิธีการ และคาใชจายที่ไมแตกตางกัน และสถานภาพที่แตกตางกันมีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานเวลาที่แตกตางกัน เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคู
พบวา พนักงานที่มีสถานภาพหยา/แยกกันอยู/หมาย มีระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดาน
เวลา มากกวา พนักงานที่มีสถานภาพโสด ที่ระดับนัยสําคัญ .01 และพนักงานที่มีสถานภาพ
สมรส ที่ระดับนัยสําคัญ .05 ตามลําดับ 
 ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 2.4 
 ผลการทดสอบสมมติฐานความแตกตางของระดับการศึกษาที่มีผลตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน พบวา ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไม
แตกตางกัน เม่ือพิจารณารายดานสรุปไดวา ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานในดานคุณภาพของงาน ปริมาณงาน เวลา วิธีการ และคาใชจายที่ ไมแตกตางกัน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 2.5 
 ผลการทดสอบสมมติฐานความแตกตางของตําแหนงงานที่มีผลตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน พบวา ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไม
แตกตางกัน เม่ือพิจารณารายดานสรุปไดวา ตําแหนงงานที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานในดานคุณภาพของงาน ปริมาณงาน เวลา วิธีการ และคาใชจายที่ ไมแตกตางกัน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 2.6 
 ผลการทดสอบสมมติฐานความแตกตางของอายุงานที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน พบวา อายุงานท่ีแตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
เม่ือพิจารณารายดานสรุปไดวา อายุงานท่ีแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดาน
คุณภาพของงาน ปริมาณงาน เวลา วิธีการ และคาใชจายที่ ไมแตกตางกัน 
 
 สวนที่ 6 ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 3 
 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเต็มรูปแบบกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 
 สมมติฐานขอที่ 3 ภาวะผูนําเต็มรูปแบบมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 
 สมมติฐานขอที่ 3.1 ภาวะผูนําเต็มรูปแบบมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานคุณภาพของงาน 
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 ผลการทดสอบสมมติฐานความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงาน พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความ 
สัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติดานคุณภาพของงาน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ 
.01 โดยมีความสัมพันธทิศทางเดียวกันในระดับ ต่ํา 
 ผลการทดสอบสมมติฐานความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงาน พบวา ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติดานคุณภาพของงาน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ
เทากับ .01 โดยมีความสมัพันธทิศทางเดียวกันในระดับ ต่ํามาก 
 ผลการทดสอบสมมติฐานความสัมพันธระหวางภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงาน พบวา ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายไมมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติดานคุณภาพของงาน โดยมีความสัมพันธทิศ
ทางตรงขามกันในระดับ ต่ํามาก 
 สมมติฐานขอที่ 3.2 ภาวะผูนําเต็มรูปแบบมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานปริมาณงาน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิภาพ   
ในการปฏิบัติงานดานปริมาณงาน พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ   
ในการปฏิบัติดานปริมาณงาน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ .01 โดยมีความสัมพันธทิศทาง
เดียวกันในระดับ ต่ํามาก 
 ผลการทดสอบสมมติฐานความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนกับประสิทธิภาพ     
ในการปฏิบัติงานดานปริมาณงาน พบวา ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติดานปริมาณงาน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ .01 โดยมีความสัมพันธทิศทาง
เดียวกันในระดับ ต่ํามาก 
 ผลการทดสอบสมมติฐานความสัมพันธระหวางภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณงาน พบวา ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายมีความ 
สัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติดานปริมาณงาน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ .05 
โดยมีความสัมพันธทิศทางตรงขามกันในระดับ ต่ํามาก 
 สมมติฐานขอที่ 3.3 ภาวะผูนําเต็มรูปแบบมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานเวลา 
 ผลการทดสอบสมมติฐานความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิภาพ   
ในการปฏิบัติงานดานเวลา พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติดานเวลา ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ .01 โดยมีความสัมพันธทิศทางเดียวกัน
ในระดับ ต่ํา 



 

 

80 

 ผลการทดสอบสมมติฐานความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนกับประสิทธิภาพ    
ในการปฏิบัติงานดานเวลา พบวา ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติดานเวลา ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ .05 โดยมีความสัมพันธทิศทางเดียวกัน
ในระดับ ต่ํามาก 
 ผลการทดสอบสมมติฐานความสัมพันธระหวางภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานเวลา พบวา ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายมีความสัมพันธ
กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติดานเวลา ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ .01 โดยมีความ 
สัมพันธทิศทางตรงขามกันในระดับ ต่ํามาก 
 สมมติฐานขอที่ 3.4 ภาวะผูนําเต็มรูปแบบมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานวิธีการ 
 ผลการทดสอบสมมติฐานความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิภาพ  
ในการปฏิบัติงานดานวิธีการ พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติดานวิธีการ ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ .01 โดยมีความสัมพันธทิศทาง
เดียวกันในระดับ ต่ํา 
 ผลการทดสอบสมมติฐานความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนกับประสิทธิภาพ   
ในการปฏิบัติงานดานวิธีการ พบวา ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติดานวิธีการ ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ .01 โดยมีความสัมพันธทิศทาง
เดียวกันในระดับ ต่ํา 
 ผลการทดสอบสมมติฐานความสัมพันธระหวางภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานวิธีการ พบวา ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายมีความ 
สัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติดานวิธีการ ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ .01 โดยมี
ความสัมพันธทิศทางตรงขามกันในระดับ ต่ํามาก 
 สมมติฐานขอที่ 3.5 ภาวะผูนําเต็มรูปแบบมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานคาใชจาย 
 ผลการทดสอบสมมติฐานความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิภาพ   
ในการปฏิบัติงานดานคาใชจาย พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติดานคาใชจาย ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ .05 โดยมีความสัมพันธทิศทาง
เดียวกันในระดับ ต่ํามาก 
 ผลการทดสอบสมมติฐานความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนกับประสิทธิภาพ    
ในการปฏิบัติงานดานคาใชจาย พบวา ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ  
ในการปฏิบัติดานคาใชจาย ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ .01 โดยมีความสัมพันธทิศทาง
เดียวกันในระดับ ต่ํามาก 
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 ผลการทดสอบสมมติฐานความสัมพันธระหวางภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคาใชจาย พบวา ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายมีความ 
สัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติดานคาใชจาย โดยไมมีความสัมพันธทิศทางตรงขามกัน
ในระดับ ต่ํามาก 
 จากการวิจัย สามารถสรุปความสัมพันธไดวา  
 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานคุณภาพของงาน วิธีการ เวลา ปริมาณงาน คาใชจาย ตามลําดับ 
 ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานวิธีการ คุณภาพของงาน ปริมาณงาน คาใชจาย เวลา ตามลําดับ 
 ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายมีความสัมพันธในทิศทางตรงขามกันกับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานดานเวลา วิธีการ ปริมาณงาน คุณภาพของงาน คาใชจาย ตามลําดับ 
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 จากการวิจัยเร่ือง ภาวะผูนําที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษาบริษัท A สามารถนําผลวิจัยมาอภิปรายไดดังนี้ 
 1. อภิปรายผลการวิเคราะหระดับภาวะผูนําของผูบริหารระดับตนและระดับกลาง 
พบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอระดับภาวะผูนํา สูงกวาปานกลาง หมายความวา มีแนวโนมจะ
สูงกวาปานกลาง เพราะผูบริหารระดับตนและระดับกลางมีความสัมพันธตอการทํางานโดยตรง
กับพนักงาน โดยท่ีผูบริหารระดับตนและระดับกลางมีความสามารถในการเปนผูนําในทุกเร่ือง 
เชน ผูบริหารระดับตนและระดับกลางสามารถประพฤติตัวเปนแบบอยางที่ดี สามารถสราง
แรงจูงใจใหผูตาม และกระตุนจิตสํานึกใหทํางานเปนทีม มีการกระตุนใหผูตามตระหนักถึง
ปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นในหนวยงาน สามารถแนะนําผูตามใหเกิดความคิดและสรางสรรคสิ่งใหมๆ  
มาแกปญหาในหนวยงาน ทําใหผูตามคิดวาปญหาที่เกิดขึ้นเปนสิ่งที่ทาทายและเปนโอกาสที่จะ
แกปญหารวมกัน เพ่ือพัฒนาศักยภาพของผูตาม เพื่อบรรลุเปาหมายองคการรวมกัน ซึ่ง
สอดคลองกับทฤษฏีของ แบส เบอรนารถ เอ็ม; และอโวลิโอ บรัช เจ (รัตติกรณ จงวิศาล. 2550; 
อางอิงจาก Bass, Bernard M.; and Avolio, Bruce J. 1991) ไดใหความหมายวา ภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลง เปนกระบวนการที่ผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงานและผูตามโดยเปลี่ยนแปลงความ
พยามยามของผูรวมงานและผูตามใหสูงขึ้นกวาความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถ
ของผูรวมงานและผูตามไปสูระดับที่สูงขึ้น และมีศักยภาพมากขึ้น ทําใหตระหนักรูในภารกิจและ
วิสัยทัศนของทีมและขององคการ การจูงใจใหผูรวมงานและผูตามมองใหไกลเกินกวาความสนใจ
ของพวกเขาไปสูประโยชนของกลุมองคการหรือสังคม สอดคลองกับงานวิจัยของ (สุภาพร  
ชุมวรฐายี. 2555) ศึกษาเก่ียวกับ “ภาวะผูนํา การสื่อสารระหวางบุคคล วัฒนธรรมองคการ และ
ผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาระดับตนบริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน)” ผลการศึกษา
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พบวา ผูบังคับบัญชาระดับตนมีระดับภาวะผูนํา การสื่อสารระหวางบุคคล วัฒนธรรมองคการ
และผลการปฏิบัติงาน อยูในระดับสูง และสอดคลองกับงานวิจัยของ (วรางคณา กาญจนพาที. 
2556) ศึกษาเกี่ยวกับเร่ือง “ภาวะผูนําและภาวะผูตามที่ มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการ”           
ผลการศึกษาพบวา ระดับความคิดเห็นดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูตาม และประสิทธิผล
องคการ โดยรวมอยูระดับสูง 
 2. อภิปรายผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 พนักงานท่ีมีเพศแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงาน 
ปริมาณงาน เวลา วิธีการ และคาใชจาย ไมแตกตางกัน เน่ืองจากมีการฝกอบรมและพัฒนา
ระดับความสามารถตามลักษณะงานที่รับผิดชอบ สงผลใหประสิทธิภาพงานที่ออกมาอยูในระดับ
เดียวกัน สอดคลองกับงานวิจัยของ (พิชาญสิทธิ์ วงศกระจาง. 2557) ศึกษาเก่ียวกับเรื่อง 
“อิทธิพลของภาวะผูนําแบบการเปลี่ยนแปลงตอประสิทธิภาพการทํางาน กรณีศึกษา บริษัท เอ็ม
พีเอ็ม เทคโนโลยี (ไทยแลนด) จํากัด” พบวา พนักงานที่มีเพศตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการ
ทํางานไมแตกตางกัน อยางมีระดับนัยสําคัญที่ระดับ .05 
 พนักงานท่ีมีอายุแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงาน 
ปริมาณงาน เวลา วิธีการ และคาใชจาย ไมแตกตางกัน เน่ืองจากบริษัทมีการกําหนดวิธีการใน
การทํางาน และมาตรฐานในการทํางานที่มีเปาหมายท่ีชัดเจน โดยผูบริหารช้ันตนจะทําหนาที่
ควบคุมการทํางานและมีการวัดผลงานทุกๆ ป จึงทําใหประสิทธิภาพการทํางานอยูในระดับ
ใกลเคียงกัน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ (ชนาธิป ศรีกล่ํา. 2554) ศึกษาเกี่ยวกับเรื่อง "ความ 
สัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน : กรณีศึกษา บริษัทผลิต
ชิ้นสวนยานยนตแหงหน่ึง ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิรน ซีบอรด" พบวา ลักษณะสวนบุคคล
ดานอายุ มีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมไมแตกตางกัน อยางมีระดับนัยสําคัญที่
ระดับ .05 
 พนักงานที่มีสถานภาพแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานเวลาแตกตาง
กัน โดยพบวา พนักงานที่มีสถานภาพหยา/แยกกันอยู/หมาย มีระดับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานเวลา มากกวา พนักงานที่มีสถานภาพโสด ที่ระดับนัยสําคัญ .01 และพนักงานที่
มีสถานภาพสมรส ที่ระดับนัยสําคัญ .05 เนื่องจากพนักงานท่ีมีปญหาสวนตัวอาจจะทําใหมี
ผลกระทบกับการทํางานได ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ (จิตราวรรณ ถาวรวงศสกุล. 2554) 
ศึกษาเก่ียวกับเร่ือง “การศึกษาปจจัยกระบวนทัศนทางการบริหารท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการ
ทํางานของพนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ” พบวา พนักงาน
ระดับ 2-7 ของการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญที่ตอบแบบสอบถามที่มีสถานะภาพตางกัน 
จะมีประสิทธิภาพการทํางานดานสวนบุคคลแตกตางกัน อยางมีระดับนัยสําคัญที่ระดับ .05 
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 พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพ
ของงาน ปริมาณงาน เวลา วิธีการ และคาใชจาย ไมแตกตางกัน เน่ืองจากทุกคนผานการ
ฝกอบรมเก่ียวกับการทํางานตามที่บริษัทกําหนดไว ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ (นวพล โมยะ. 
2557) ศึกษาเกี่ยวกับเร่ือง "ความสัมพันธระหวางบรรยากาศการทํางานกับประสิทธิภาพการ
ทํางานของพนักงานธนาคารออมสินในเขตภาค 10" พบวา พนักงานธนาคารออมสิน ที่มีระดับ
การศึกษาแตกตางกัน มีความคิดเห็นดวยเก่ียวกับการมีประสิทธิภาพการทํางานไมแตกตางกัน   
 พนักงานที่มีตําแหนงงานแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพ
ของงาน ปริมาณงาน เวลา วิธีการ และคาใชจาย ไมแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ 
(จิตราวรรณ ถาวรวงศสกุล. 2554) ศึกษาเกี่ยวกับเร่ือง “การศึกษาปจจัยกระบวนทัศนทางการ
บริหารที่สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟาสวนภูมิภาค 
สํานักงานใหญ” พบวา พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญที่ตอบ
แบบสอบถามที่มีระดับตําแหนงงานตางกัน จะมีประสิทธิภาพการทํางานโดยรวมไมแตกตางกัน 
อยางมีระดับนัยสําคัญที่ระดับ .05 
 พนักงานท่ีมีอายุงานแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของ
งาน ปริมาณงาน เวลา วิธีการ และคาใชจาย ไมแตกตางกัน เน่ืองจากบริษัทมีการสอนงานและ
ฝกอบรมวิธีการ ขั้นตอนในการทํางาน ตามมาตรฐานการทํางานที่บริษัทกําหนดไวกอน และมี
การฝกอบรมซํ้า เพ่ือทบทวนความรูความเขาใจของพนักงานทุกคนอยางสมํ่าเสมอ ทําให
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานที่อายุงานแตกตางกันอยูในระดับใกลเคียงกัน ซึ่ง
สอดคลองกับงานวิจัยของ (พิชาญสิทธิ์ วงศกระจาง. 2557) ศึกษาเก่ียวกับเรื่อง “อิทธิพลของ
ภาวะผูนําแบบการเปลี่ยนแปลงตอประสิทธิภาพการทํางาน กรณีศึกษา บริษัท เอ็มพีเอ็ม 
เทคโนโลยี (ไทยแลนด) จํากัด” พบวา พนักงานที่มีอายุงานตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการ
ทํางานโดยรวมที่ไมแตกตางกัน อยางมีระดับนัยสําคัญที่ระดับ .05 
 3. อภิปรายผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนํากับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานดานคุณภาพของงาน พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธทิศทาง
เดียวกันกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงานในระดับต่ํา 
 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานดานปริมาณงาน พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธทิศทาง
เดียวกันกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณงานในระดับต่ํามาก 
 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานดานเวลา พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธทิศทางเดียวกันกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานเวลาในระดับต่ํา 
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 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานดานวิธีการ พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธทิศทางเดียวกันกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานวิธีการในระดับต่ํา 
 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานดานคาใชจาย พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธทิศทางเดียวกัน
กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคาใชจายในระดับต่ํามาก 
 แสดงใหเห็นวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธทางเดียวกันกับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานของการวิจัย ทั้งน้ีอาจเปนเพราะวาผูบริหารระดับตน
และระดับกลางขององคการ มีคุณลักษณะความเปนผูนําตามองคประกอบของภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง ซึ่งประกอบดวย การมีภาวะผูนําเชิงบารมีหรือการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ  
การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญา และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ซึ่งผูนํา
สามารถจูงใจ ทําใหพนักงานตระหนักถึงผลประโยชนรวมกันในการทํางาน กอใหเกิดผลดีและ
เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติขององคการ ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีของ แบส เบอรนารถ เอ็ม; 
และอโวลิโอ บรัช เจ (รัตติกรณ จงวิศาล. 2550; อางอิงจาก Bass, Bernard M.; and Avolio, 
Bruce J. 1991) ไดใหความหมายวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เปนกระบวนการที่ผูนํามี
อิทธิพลตอผูรวมงานและผูตามโดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงานและผูตามใหสูงขึ้น
กวาความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผูรวมงานและผูตามไปสูระดับที่สูงขึ้น 
และมีศักยภาพมากขึ้น ทําใหตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศนของทีมและขององคการ การจูงใจ
ใหผูรวมงานและผูตามมองใหไกลเกินกวาความสนใจของพวกเขาไปสูประโยชนของกลุม
องคการหรือสังคม ซึ่งกระบวนการที่ผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงานหรือผูตามนี้จะกระทําโดยผาน
องคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ หรือที่เรียกวา "4I" คือ การมีภาวะผูนําเชิงบารมีหรือ
การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (II or CL) การสรางแรงบันดาลใจ (IM) การกระตุนทางปญญา 
(IS) และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (IC) ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ (สุภาพร          
ชุมวรฐายี. 2555) ศึกษาเกี่ยวกับเร่ือง "ภาวะผูนํา การสื่อสารระหวางบุคคล วัฒนธรรมองคการ 
และผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาระดับตน บริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 
พบวา ภาวะผูนําโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาระดับ
ตน อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 และสอดคลองกับงานวิจัยของ (พิชาญสิทธิ์ วงศกระจาง. 2557) 
ศึกษาเกี่ยวกับเรื่อง “อิทธิพลของภาวะผูนําแบบการเปลี่ยนแปลงตอประสิทธิภาพการทํางาน 
กรณีศึกษา บริษัท เอ็มพีเอ็ม เทคโนโลยี (ไทยแลนด) จํากัด” พบวา ความสัมพันธระหวางภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ บริษัท เอ็มพีเอ็ม เทคโนโลยี (ไทย
แลนด) จํากัด โดยภาพรวมมีความสัมพันธกันทางบวกหรือมีความสัมพันธลักษณะที่คลอยตามกัน 
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 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนกับประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานดานคุณภาพของงาน พบวา ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธทิศทาง
เดียวกันกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงานในระดับต่ํามาก 
 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนกับประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานดานปริมาณงาน พบวา ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธทิศทางเดียวกัน
กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณงานในระดับต่ํามาก 
 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนกับประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานดานเวลา พบวา ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธทิศทางเดียวกันกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานเวลาในระดับต่ํามาก 
 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนกับประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานดานวิธีการ พบวา ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธทิศทางเดียวกันกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานวิธีการในระดับต่ํา 
 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนกับประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานดานคาใชจาย พบวา ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธทิศทางเดียวกัน
กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคาใชจายในระดับต่ํามาก 
 แสดงใหเห็นวา ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธทางเดียวกันกับประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงาน ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานของการวิจัย ทั้งน้ีอาจเปนเพราะวาผูบริหารระดับตน
และระดับกลางขององคการ มีคุณลักษณะความเปนผูนําตามองคประกอบของภาวะผูนําการ
แลกเปลี่ยน ซึ่งประกอบดวย การใหรางวัลตามสถานการณ การบริหารแบบวางเฉยทั้งเชิงรุก
และเชิงรับ ซึ่งผูนําทําใหผูตามเขาใจถึงความคาดหวังไดอยางชัดเจน รับรูความตองการของผู
ตามและจูงใจโดยเชื่อมโยงความตองการและใหคาตอบแทนหรือรางวัลกับความสําเร็จตาม
เปาหมาย รักษาสภาพการทํางานเดิมๆ และจะเขาไปยุงเก่ียวกับงานก็ตอเม่ืองานบกพรอง ซึ่ง
สอดคลองกับทฤษฎีของ แบส เบอรนารถ เอ็ม; และอโวลิโอ บรัช เจ (รัตติกรณ จงวิศาล. 2550; 
อางอิงจาก Bass, Bernard M.; and Avolio, Bruce J. 1991) ไดใหความหมายวา ภาวะผูนํา
การแลกเปลี่ยน เปนกระบวนการที่ผูนําใหรางวัลหรือลงโทษผูตามขึ้นอยูกับผลการปฏิบัติงาน
ของผูตาม ผูนําใชกระบวนการแลกเปลี่ยนเสริมแรงตามสถานการณ ผูนําจูงใจผูตามใหปฏิบัติงาน
ระดับที่คาดหวังไว ผูนําชวยใหผูตามบรรลุเปาหมาย ผูนําทําใหผูตามมีความเชื่อม่ันที่จะปฏิบัติงาน
ตามบทบาทและเห็นคุณคาของผลลัพธที่กําหนด ซึ่งผูนําจะตองรูถึงสิ่งที่ผูตามปฏิบัติเพ่ือให
ไดผลลัพธที่ตองการ ผูนําจูงใจโดยเชื่อมโยงความตองการและรางวัลกับความสําเร็จตามเปาหมาย 
รางวัลสวนใหญเปนรางวัลภายนอก ผูนําจะทําใหผูตามเขาใจในบทบาทรวมทั้งผูนําจะตระหนัก
ถึงความตองการของผูตาม ผูนําจะรับรูวาผูตามตองการอะไรเพ่ือที่จะบรรลุเปาหมาย ผูนํา
จะตองระบุบทบาทเหลาน้ีและขอกําหนดงานที่ชัดเจน ผูนําจะรับรูความตองการของผูตาม ผูนํา
จะชวยใหผูตามบรรลุเปาหมาย และเขาใจวาความตองการหรือรางวัลที่พวกเขาตองการจะ
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เชื่อมโยงกับความสําเร็จตามเปาหมายอยางไร ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ (ปรีชา แซซื้อ. 
2553) ศึกษาเก่ียวกับเร่ือง "ภาวะผูนําของผูบริหารกับประสิทธิผลขององคการ : กรณีศึกษา 
องคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดชลบุรี" พบวา ผูนําแบบแลกเปลี่ยน มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิผลขององคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดชลบุรี 
 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายกับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงาน พบวา ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายมีความสัมพันธทิศทาง   
ตรงขามกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงานในระดับต่ํามาก 
 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายกับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานดานปริมาณงาน พบวา ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายมีความสัมพันธทิศทาง         
ตรงขามกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณงานในระดับต่ํามาก 
 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายกับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานดานเวลา พบวา ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายมีความสัมพันธทิศทางตรง
ขามกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานเวลาในระดับต่ํามาก 
 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายกับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานดานวิธีการ พบวา ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายมีความสัมพันธทิศทางตรง
ขามกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานวิธีการในระดับต่ํามาก 
 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายกับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานดานคาใชจาย พบวา ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายมีความสัมพันธทิศทาง    
ตรงขามกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคาใชจายในระดับต่ํามาก 
 แสดงใหเห็นวา ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายมีความสัมพันธทางตรงขามกับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานของการวิจัย ทั้งน้ีอาจเปนเพราะวาผูบริหารระดับตน
และระดับกลางขององคการ มีคุณลักษณะความเปนผูนําตามองคประกอบของภาวะผูนําแบบ
ปลอยตามสบาย ซึ่งหากผูนําไมมีความพยายาม ขาดความรับผิดชอบ ไมมีการตัดสินใจ ไมมี
เปาหมายที่ชัดเจน ประสิทธิภาพในการทํางานจะลดลง ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีของ แบส เบอรนารถ 
เอ็ม; และอโวลิโอ บรัช เจ (รัตติกรณ จงวิศาล. 2550; อางอิงจาก Bass, Bernard M.; and 
Avolio, Bruce J. 1991)  ไดใหความหมายวา ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย เปนภาวะผูนําที่
ไมมีความพยายาม ขาดความรับผิดชอบ ไมมีการตัดสินใจ ไมเต็มใจที่จะเลือกยืนอยูฝายไหน 
ขาดการมีสวนรวม เม่ือผูตามตองการผูนํา ผูนําจะไมอยู ไมมีวิสัยทัศนเก่ียวกับภารกิจของ
องคการ ไมมีความชัดเจนในเปาหมาย ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ (ศรียา เอียดเสน. 2550) 
ศึกษาเกี่ยวกับเร่ือง "ภาวะผูนํา ความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรค บรรยากาศ
องคการและผลการปฏิบัติงาน : กรณีศึกษาพนักงานระดับบังคับบัญชา โรงงานประกอบรถยนต
แหงหน่ึง" พบวา ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายมีความสัมพันธทางลบกับผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานระดับบังคับบัญชา อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .01  
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ขอเสนอแนะ 
 จากผลการวิจัย เร่ืองภาวะผูนําที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษาบริษัท A ผูวิจัยมีขอเสนอแนะที่สามารถนําไปใช
ประโยชนไดดังตอไปน้ี 
 1. จากผลการวิจัย พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับสูง ซึ่งสอดคลองหรือ
มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่อยูในระดับสูงเชนกัน หาก
ผูนํามีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในระดับที่สูงขึ้น ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานก็จะสูงขึ้นตาม
ไปดวย ดังนั้น องคการควรจะใหความสําคัญกับการเสริมสราง และพัฒนาศักยภาพใหแก
ผูบริหารระดับตนและระดับกลาง ใหมีความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงในระดับที่สูงขึ้น และ
พยายามปรับเปลี่ยนภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายใหมีระดับลดลง โดยเปลี่ยนผูนําแบบตาม
สบายใหเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงใหไดมากที่สุด เพราะภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายมี
ความสัมพันธเชิงลบหรือความสัมพันธในทิศทางตรงกันขามกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
นั่นคือ ยิ่งภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายเพิ่มมากขึ้นเทาไร ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานก็จะ
ยิ่งลดลงมากขึ้นเทาน้ัน ฉะน้ัน องคการควรเนนใหผูนําประพฤติตนใหถูกตองตามหลักคุณธรรม
ใหเปนแบบอยางที่ดีแกผูตาม เพ่ือใหพนักงานเกิดความเคารพนับถือตอผูนํา และจงรักภักดีตอ
องคการ คอยผลักดันและเสริมสรางกําลังใจใหพนักงาน เปนตัวกลางในการประสานงานระหวาง
องคการกับพนักงานใหประสานงานอยางสอดคลองกัน ใชอํานาจของตนใหเกิดประโยชนแก
สวนรวมเปนสําคัญ รวมกันแกไขปญหาดวยวิธีการใหมๆ อยางสรางสรรค เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ  
ในการปฏิบัติงานใหสูงขึ้น และขับเคลื่อนองคการไปสูเปาหมายท่ีไดกําหนดไวอยางสําเร็จลุลวง
ไปดวยดี  
 2. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง แตประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ดานวิธีการอยูในอันดับนอยที่สุด องคการควรจัดกิจกรรมเพ่ือสงเสริมใหพนักงานมีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานดานวิธีการมากขึ้น เพ่ือปองกันการปฏิบัติงานที่ไมเปนไปตามขอกําหนด 
หรือไมสองคลองกับมาตรฐานการทํางานหรือวิธีการทํางานที่องคการกําหนดไว  โดยจัดกิจกรรม
ทบทวนความรูความเขาใจในงาน และกิจกรรมในการเสริมสรางความสามารถและศักยภาพของ
พนักงานใหสูงขึ้นแกพนักงานทุกคนอยางเทาเทียมกัน เพราะคุณลักษณะปจจัยสวนบุคคลที่
แตกตางกัน มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมไมแตกตางกัน 
 3.  หากองคการประสงคจะเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงาน 
ปริมาณงาน และเวลา องคการควรเปลี่ยนผูนําแบบปลอยตามสบายใหเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 
และหากตองการเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานวิธีการและคาใชจาย องคการควร
เปลี่ยนผูนําแบบปลอยตามสบายใหเปนผูนําการแลกเปลี่ยน 
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ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยคร้ังตอไป 
 1. ควรมีการศึกษาเพ่ิมเติมในประเด็นเก่ียวกับความสัมพันธในแตละองคประกอบของ
ภาวะผูนําแตละรูปแบบที่มีความสัมพันธตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เพ่ือใหไดผลการวิจัย
ที่ครอบคลุมมากขึ้น 
 2.  เพ่ือที่จะสามารถนําผลการวิจัยไปปรับใชกับแตละองคการได จึงควรมีการศึกษา
ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานตอไป 
 3. ในการศึกษาประสิทธิภาพในปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการในคร้ังตอไป 
ควรใหมีการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยเพื่อนรวมงานและหัวหนางานดวย เพ่ือใหการวัด
ประสิทธิภาพมาจากหลายมุมมองและสามารถนําไปแกไขปรับปรุงใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง ภาวะผูนําที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

กรณีศึกษาบริษัท A 
 

เรียน ผูตอบแบบสอบถาม 
 
คําชี้แจง 
 แบบสอบถามชุดน้ีเปนสวนหนึ่งของการศึกษาภาวะผูนําที่สงผลตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน ของพนักงานระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษาบริษัท A ของนักศึกษาปริญญาโท 
คณะบริหารธุรกิจ สถาบันเทคโนโลยีไทย-ญี่ปุน ในการน้ีจึงใครขอความอนุเคราะหจากทาน
โปรดสละเวลาตอบแบบสอบถามใหสมบูรณ เน่ืองจากมีขอความสําคัญยิ่งตอการวิเคราะหและมี
คุณคาอยางมากตอการศึกษาครั้งนี้ ผลการศึกษาที่ไดจะเปนประโยชนอยางยิ่ง เพ่ือเปนแนวทาง
ในการสราง และพัฒนาบุคลากรภายในองคการใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น และขอขอบพระคุณ
ที่กรุณาตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสน้ี โดยแบบสอบถามแบงออกเปน 3 สวน ไดแก 
 สวนที่ 1 ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล 
 สวนที่ 2 ขอมูลเกี่ยวกับภาวะผูนําของผูบริหารระดับกลางและผูบริหารระดับตน 
 สวนที่ 3 ขอมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการทํางาน 
 

วาที่รอยตรีหญิง สุภัค นาคธรรมาภรณ 
นักศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาบริหารธุรกิจญ่ีปุน 
สถาบันเทคโนโลยีไทย – ญี่ปุน 
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สวนที่ 1  ขอมูลเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคล 
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน  ที่ตรงกับขอเท็จจริงของทานเพียง 1 ขอ 
 

1.  เพศ 
  1.1) ชาย    
  1.2) หญิง 
2.  อายุ 
  2.1) นอยกวา 21 ป   
  2.2) 21-30 ป   
  2.3) 31-40 ป    
  2.4) 41ปขึ้นไป 
3.  สถานภาพ 
  3.1) โสด  
  3.2) สมรส  
  3.3) หยา/แยกกันอยู/หมาย 
4.  ระดับการศึกษา  
  4.1) มัธยมศึกษาหรือต่ํากวา  
  4.2) ปวช./ปวส.  
  4.3) ปริญญาตรี   
  4.4) สูงกวาปริญญาตรี  
5.  ตําแหนงงาน  
  5.1) พนักงานปฏิบัติการ  
  5.2) พนักงานสํานักงาน 
  5.3) เจาหนาที่เฉพาะดาน/วิชาชีพเฉพาะ  
6.  อายุงาน 
  6.1) นอยกวา 1 ป  
  6.2) ตั้งแต 1 ป จนถึง 5 ป  
  6.3) มากกวา 5 ป จนถึง 10 ป   
  6.4) มากกวา 10 ป  
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สวนที่ 2 ขอมูลเก่ียวกับภาวะผูนําของผูบริหารระดับกลางและผูบริหารระดับตน 
 ใหทานพิจารณาวา หัวหนางานของทานมีพฤติกรรม การแสดงออกภาวะผูนําอยางไร 
 
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 
 

ระดับความคิดเห็น 
รูปแบบภาวะผูนํา มาก 

ที่สุด 
มาก 

ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

1) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง      
1. ผูนําของทานประพฤติตนเปนแบบอยางท่ีดี      
2. ทานและผูรวมงานรูสึกภาคภูมิใจเมื่อไดทํางานรวมกับ
ผูนํา 

     

3. เม่ือเกิดปญหาหรืออุปสรรคในการทํางานผูนําของ
ทานจะเผชิญปญหารวมกันทานเสมอ 

     

4. ผูนําของทานสามารถถายทอดวิสัยทัศนไดอยาง
ชัดเจนและสามารถจูงใจใหทานเกิดแรงบนัดาลใจในการ
ทํางาน 

     

5. ผูนําของทานกระตุนใหผูรวมงานคํานึงถงึประโยชน
ขององคกรเปนหลัก 

     

6. ผูนําของทานสามารถทําใหผูรวมงานตระหนักถงึ
ปญหาตางๆ ทีเ่กิดขึ้น และทําใหเห็นวาปญหาทุกอยางมี
ทางแกไขแมจะมีอุปสรรคก็ตาม 

     

7. ผูนําของทานสนับสนนุใหมีการแสวงหาวิธีการใหมๆ
ในการทํางานและแกปญหา 

     

8. ผูนําของทานใหอิสระในการแสดงความคดิเห็นอยางมี
เหตุผล 

     

9. ผูนําของทานเอาใจใส คอยใหคําปรึกษา และ
สนับสนุนส่ิงที่เปนประโยชนในการพัฒนาตอตัวทาน 

     

10. ผูนําของทานมอบหมายงานตามความรู
ความสามารถที่เหมาะสมตามศักยภาพของทาน 
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ระดับความคิดเห็น 
รูปแบบภาวะผูนํา มาก 

ที่สุด 
มาก 

ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

2) ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน      
1. ผูนําของทานกําหนดบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ
ของพนักงานแตละตําแหนงและทําใหพนักงานเขาใจ
เงื่อนไขไวอยางชัดเจน 

     

2. ผูนําของทานใหการสนับสนุนทรัพยากรที่จําเปนตอ
การปฏิบัติงาน 

     

3. ผูนําของทานพิจารณาความดีความชอบตามผลการ
ปฏิบัติงาน 

     

4. ผูนํามีการชมเชยพนักงานตอหนาพนักงานคนอื่น 
หรือประกาศความดีความชอบเม่ือทํางานสําเร็จลุลวง 

     

5. ผูนํามักจูงใจโดยใหรางวัลเปนการตอบแทน เพือ่เปน
ขวัญและกําลังใจในการทํางาน 

     

6. ผูนําของทานทํางานแบบเดิมตราบเทาที่วิธีการ
แบบเดิมยังใชไดผล 

     

7. ผูนําของทานจะไมเขาไปยุงเกี่ยวกับการทํางาน จะ
เขาไปแทรกตอเมื่อเกิดปญหาขึ้นหรอืการทาํงานตํ่ากวา
มาตรฐาน 

     

8. ผูนําของทานควบคุมการทํางานแบบคอยจับผิด      
9. ผูนําของทานใชวิธีการลงโทษเพื่อใหพนกังาน
ปรับปรุงแกไขกรณีผลงานตํ่ากวาที่มาตรฐานกําหนด 

     

3) ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย      
1. ผูนําของทานไมกําหนดแนวทางในการปฏิบัติงาน      
2. ผูนําของทานเปนผูนําท่ีไมมีความพยายาม ขาดความ
รับผิดชอบในการทํางาน 

     

3. เม่ือมีงานสําคัญที่ผูนําจะตองตัดสินใจ ผูนําของทาน
ไมมีการตัดสินใจในงานนั้นๆ 

     

4. เม่ือเกิดปญหา ผูนําของทานจะไมอยูคอยชวยเหลือ
พนักงาน 

     

5. ผูนําของทานไมติดตามงานเพื่อประเมนิผลการทํางาน      
 
 



 101 

สวนที่ 3 ขอมูลเก่ียวกับประสิทธิภาพในการทํางาน 
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 
 

ระดับความเห็น 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มาก 

ท่ีสุด 
มาก 

ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ท่ีสุด 

1. คุณภาพของงาน      
1.1) ทานควบคุมคุณภาพงานไดตามเกณฑมาตรฐานที่
กําหนด 

     

1.2) คุณภาพของผลิตภัณฑมีความถูกตองและมีความ
สมบูรณเปนไปตามขอกําหนดมาตรฐาน 

     

1.3) ผลิตภัณฑท่ีจะสงมอบใหหนวยงานถัดไปผานเกณฑ
การตรวจสอบและไดมาตรฐานทุกขั้นตอน 

     

2. ปริมาณงาน      
2.1) ทานทํางานไดตามปริมาณท่ีหนวยงานกําหนด      
2.2) ปริมาณงานในความรับผิดชอบของทานมีความ
เหมาะสมตรงกับตําแหนงในสายงาน 

     

2.3) ทานทํางานตามท่ีไดรับมอบหมายโดยผิดพลาดนอย
มาก 

     

3. เวลา      

3.1) ทานสามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จภายในระยะเวลาที่
กําหนด 

     

3.2) ทานมีการบริหารเวลาไดเปนอยางดีในกรณีท่ีมีงาน
เรงดวน 

     

3.3) หนวยงานของทานสามารถสงมอบผลิตภัณฑไดตรง
ตามเวลาท่ีลูกคากําหนด 

     

4. วิธีการ      

4.1) ทานมีระเบียบ ขั้นตอนการทํางานท่ีถูกตองและ
เหมาะสมกับงาน 

     

4.2) ทานสามารถปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายไดถูกตองตรง
ตามระเบียบ ขั้นตอนในการปฏิบัติงาน 

     

4.3) ทานมีการใชเทคโนโลยีท่ีทันสมัยในการทํางาน      
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ระดับความเห็น 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ท่ีสุด 

5. คาใชจาย      

5.1) ทานใชทรัพยากรในการปฏิบัติงานไดอยางคุมคาและ
ประหยัด โดยการนําเอาทรัพยากรที่สามารถใชไดอีกกลับมา
ใชอีกคร้ัง 

     

5.2) ทานใหความสําคัญในเรื่องของคาใชจายท่ีใชในการ
ดําเนินงาน 

     

5.3) ทานเปนบุคคลหน่ึงท่ีมีสวนรวมในการชวยลดความ
สูญเสียท่ีเกิดขึ้นจากการดําเนินงาน 

     

 


	001 ปกสารนิพนธ์ภาษาไทย
	002 ปกสารนิพนธ์ภาษาอังกฤษ
	003 ใบหน้าอนุมัติสารนิพนธ์
	004 บทคัดย่อสารนิพนธ์ภาษาไทย
	005 บทคัดย่อสารนิพนธ์ภาษาอังกฤษ
	006 กิตติกรรมประกาศ
	007 สารบัญ
	008 สารบัญตาราง
	009 สารบัญรูป
	010 บทที่  1
	010 บทที่  2
	010 บทที่  3
	010 บทที่  4
	010 บทที่  5
	011 บรรณานุกรม
	012 ภาคผนวก
	013 ประวัติผู้เขียนสารนิพนธ์

