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ABSTRACT 

 

The objectives of this study were to study: 1) the differences in personal 

characteristics such as gender, age, marital status, education level, monthly income 

and working life affect the effectiveness of operating officers from Sathon, Bangkok, 

2) the impact of the transformational leadership such as charismatic, inspirational 

and individualized considerations affects the effectiveness of operating officers from 

Sathon, Bangkok, and 3) the impact of the organizational culture such as personal 

initiative and the unity and the reward system of the organization affect the 

effectiveness of operating officers from Sathon, Bangkok. A close-ended 

questionnaire was used to collect data and content validity and Cronbach’s Alpha 

reliability tests were used in this study. The result of the Cronbach’s Alpha reliability 

test was 0.963 from 30 participants' contributions. Moreover, 400 participants, all 

operating officers from Sathon, Bangkok, were asked to fill out the questionnaire set. 

Descriptive and inferential statistical methods were used, as described in Multiple 

Regression Analysis techniques. The result revealed that transformational leadership 

such as charismatic and individualized considerations affects the effectiveness of 

operating officers from Sathon, Bangkok, and organizational culture such as personal 

initiative and the reward system of the organization affect the effectiveness of 

operating officers from Sathon, Bangkok. 

 

Keywords: The transformational leadership, Organizational culture, Operational 

effectiveness, Operating officers. 
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บทท่ี 1 

บทนาํ 

      

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหาการวิจัย 

แนวโนมการเติบโตของเศรษฐกิจโลกป 2557 ท่ีนาจะมีจังหวะการฟนตัวท่ีดีข้ึน และระดับ

เงินบาทท่ีเคลื่อนไหวในกรอบท่ีออนคากวาในปท่ีผานมา อาจชวยหนุนใหภาคการสงออกของไทย

ทยอยปรับตัวดีข้ึน และเปนแรงขับเคลื่อนสําคัญของเศรษฐกิจไทยในปนี้ ซ่ึงองคการท้ังภาครัฐและ

เอกชนจะตองตระหนักถึงการแขงขันท่ีอาจะมีความรุนแรงข้ึน และเพ่ือท่ีจะสามารถรับมือกับปญหา

การแขงขันกันทางธุรกิจนี้ องคการไมไดเพียงแตกําหนดมาตรการ หรือนโยบายของบริษัทเพ่ือให

บรรลุเปาหมายแตเพียงเทานี้ แตองคการจะตองตระหนักถึงบุคคลากรภายในองคการดวยเชนกัน  

ซ่ึงบุคคลากรในองคการนั้นเปนกําลังสําคัญท่ีจะชวยขับเคลื่อนใหองคการนั้นสามารถพัฒนาศักยภาพ

และดําเนินการไปตามเปาหมายได 

การดํารงอยูและการเจริญเติบโตขององคการ เพ่ือท่ีจะสามารถรับมือกับการแขงขันท่ีทวี

ความรุนแรงมากข้ึนในปจจุบันและอนาคต องคการแตละองคการจะตองเพ่ิมศักยภาพขององคการ 

รวมท้ังบุคลลากรภายในองคการ โดยเริ่มตนจากการผูบริหารระดับสูง ท่ีจะตองพัฒนาศักยภาพของ

ตนในฐานะผูนําใหมีคุณภาพ มีความรู ความชํานาญ มีวิสัยทัศน และสามารถเปนแบบอยางใหกับ

ผูใตบังคับบัญชาได ซ่ึงในชวง 1-2 ทศวรรษท่ีผานมา มีการพัฒนาแนวทางการศึกษาภาวะผูนําใน

แนวทางใหม ท่ีมีการกลาวถึงกันมากคือ “ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง” (Transformational 

Leadership) ซ่ึงเปนระดับพฤติกรรมท่ีผูนําแสดงใหเห็นในการจัดการหรือการทํางาน เปนกระบวน 

การท่ีผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงาน โดยการเปลี่ยนสภาพหรือเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงาน

ใหสูงข้ึนกวาความพยายามท่ีคาดหวัง พัฒนาความสามารถของผูรวมงานไปสูระดับท่ีสูงข้ึนและมี

ศักยภาพมากยิ่งข้ึน ทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศนของกลุม จูงใจใหผูรวมงานมอง

ไกลเกินกวาความสนใจของพวกเขาไปสูประโยชนขององคการ (รัตติกรณ จงวิศาล, 2544) และผูนํา

สามารถท่ีจะชวยเพ่ิมศักยภาพในการทํางานของผูใตบังคับบัญชาใหเขาใจในการดําเนินงานตาม

แนวนโยบาย มีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย และใหมีการติดตอสื่อสารการประสานงาน เพ่ือให

ผูบังคับบัญชาสามารถปฏิบัติงานไดผลและสําเร็จตามวัตถุประสงค 

เม่ือผูบริหารระดับสูงสามารถท่ีจะพัฒนาศักยภาพของตนเองใหเกิดเปนแบบอยางตอ

ผูใตบังคับบัญชาได นั่นจะเปนจุดเริ่มตนแหงการสรางวัฒนธรรมใหเกิดข้ึนภายในองคการ เนื่องจาก

หากผูนําท่ีไมมีการตัดสินใจท่ีเด็ดขาด ไมเคารพกฎเกณฑ ขาดความรับผิดชอบ ไมเปนแบบอยางใหกับ

ผูใตบังคับบัญชา ก็จะสรางวัฒนธรรมองคการท่ีมีบุคคลการท่ีไมกลาท่ีจะตัดสินใจ ไมเคาพรกฎเกณฑ 

และขาดความรับผิดชอบเชนกัน ซ่ึงวัฒนธรรมองคการนั้นสะทอนใหเห็นถึงความสามารถในการ
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พัฒนาองคการของผูบริการระดับสูง และพนักงานระดับปฏิบัติการ เพราะวัฒนธรรมองคการคือสิ่งท่ี

อธิบายสภาพแวดลอมภายในองคการท่ีรวมเอาขอสมมุติ ความเชื่อ และคานิยมท่ีสมาชิกขององคการ

มีรวมกันและใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงานเพ่ือมีปฏิสัมพันธกับโครงสรางอยางเปนทางการในการ

กําหนดรูปแบบพฤติกรรม (Gordon, 1999) 

จากการศึกษาของ Denison (1990) ในปจจัยดานวัฒนธรรมองคการและประสิทธิผลของ

องคการ พบวา วัฒนธรรมองคการจะสงผลตอประสิทธิผล (Effectiveness) ขององคการเปนอยาง

มาก เม่ือวัฒนธรรมนั้นกอใหเกิดการผูกพัน (Involvement) และการมีสวนรวมในองคการ การ

ปรับตัว (Adaptability) ท่ีเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมท้ังภายในและภายนอก

องคการ การประพฤติปฏิบัติไดอยางสมํ่าเสมอ (Consistency) ซ่ึงจะทําใหเกิดการทํางานท่ี

ประสานกันและสามารถคาดหมายพฤติกรรมตางๆท่ีจะเกิดข้ึนได รวมท้ังมีภารกิจ และวิสัยทัศน ของ

องคการท่ีเหมาะสม ทําใหองคการมีกรอบและทิศทางการดําเนินงานท่ีชัดเจน ซ่ึงปจจัยดังกลาวจําทํา

ใหองคการสามารถบรรลุสูประสิทธิผล (Effectiveness) ตามท่ีตองการได ปจจัยดานวัฒนธรรม

องคการจึงมีความสําคัญท่ีจะสนับสนุนใหองคการบรรลุสูวิสัยทัศน และภารกิจท่ีกําหนดอยาง

เหมาะสมได 

จากการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับภาวะผูนําและวัฒนธรรมองคการ ผูวิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะ

ศึกษาอิทธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางบารมี ดานการสรางแรงบันดาลใจ และ

ดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคล รวมถึงวฒันธรรมองคการดานการริเริ่มสวนบุคคล ดานความเปน

อันหนึ่งอันเดียวกัน และดานระบบการใหรางวัลขององคการ วาสงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานระดับปฏิบัติการหรือไม อยางไร เพ่ือใหผลการวิจัยนี้สามารถท่ีจะนําไปใชเปนขอมูลท่ี

เปนประโยชนสําหรับผูบริหารในการท่ีจะพัฒนาศักยภาพใหกับองคการ ท้ังตัวของผูบริการเองรวมท้ัง

บุคลากรภายในองคการ ใหสามารถกาวทันการแขงขันท่ีรุนแรงข้ึนในปจจุบัน พรอมท้ังสามารถเขาใจ

ในวฒันธรรมขององคการ เพ่ือนําไปปรับปรุงเปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมทางธุรกิจใน

ปจจุบันไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 

1.2 วัตถุประสงคของการวิจัย 

การศึกษาลักษณะสวนบุคคล ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และวัฒนธรรมองคการท่ีสงผลตอ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ: กรณีศึกษาเขตสาทร กรุงเทพมหานคร มี

การกําหนดวัตถุประสงคดังนี้ 

1.2.1 เพ่ือศึกษาความแตกตางของลักษณะสวนบุคคลดานเพศ อายุ  สถานภาพ ระดับ

การศึกษา รายไดตอเดือน และอายุการทํางาน ท่ีสงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร ท่ีแตกตางกัน 
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1.2.2 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางบารมี ดานการสรางแรง

บันดาลใจ และดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคล ท่ีสงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนกังาน

ระดับปฏิบัติการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร 

1.2.3 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรมองคการดานการริเริ่มสวนบุคคล ดานความเปน

อันหนึ่งอันเดียวกัน และดานระบบการใหรางวัลขององคการ ท่ีสงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร 

 

1.3 ขอบเขตของการวิจยั 

การกําหนดขอบเขตของการวิจัยนี้จะอธิบายในประเด็นหัวขอดังนี้ 

1.3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 

งานวิจัยนี้เปนงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ที่ใชแบบสอบถามแบบปลาย

ปด (Close-ended Questionnaire) ท่ีประกอบดวยขอมูลลักษณะสวนบุคคล ขอมูลภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง ขอมูลวัฒนธรรมองคการ ขอมูลประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล 

1.3.2 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

ประชากรท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้จะเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ  โดยจะทําการสุม

กลุมตัวอยางในเขตสาทร กรุงเทพมหานคร เนื่องจากเปนสถานท่ีท่ีมีพนักงานบริษัทเปนจํานวนมาก 

เพราะเปนยานธุรกิจท่ีมีบริษัทเอกชนท่ีหลากหลาย 

ท้ังนี้เนื่องจากกลุมประชากรมีจํานวนมาก หรือ Infinity ผูวิจัยจึงกําหนดขนาดของ

กลุมตัวอยางโดยใชตารางการคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางของ Taro Yamane ท่ีระดับความเชื่อม่ัน 

95% ระดับความคลาดเคลื่อน -+ 5% ซ่ึงไดขนาดของกลุมตัวอยางจํานวน 400 คน และจะทําการสุม

กลุมตัวอยางท่ีเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตสาทร กรุงเทพมหานคร ในวันท่ี 22 กุมภาพันธ 

พ.ศ. 2557 โดยจะสุมกลุมตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ซ่ึงมีการสุมกลุมตัวอยาง 

จํานวน 400 คน 

1.3.3 ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามท่ีใชในการวิจัย 

การกําหนดตัวแปรท่ีใชในการวิจัยจะกําหนดตัวแปร 2 ลักษณะดังนี้ 

1) ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) 

1.1) ลักษณะสวนบุคคล ประกอบไปดวย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ

การศึกษา รายไดตอเดือน และอายุการทํางาน 

1.2) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ประกอบไปดวย ดานการสรางบารมี ดาน

การสรางแรงบันดาลใจ และดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคล 
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1.3) วัฒนธรรมองคการ ประกอบไปดวย ดานการริเริ่มสวนบุคคล ดาน

ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน ดานระบบการใหรางวัลขององคการ 

2) ตวัแปรตาม (Dependent Variables) 

2.1) ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร 

กรงุเทพมหานคร 

 

1.4 การกําหนดกรอบแนวคิดการวิจัย 

จากการกําหนดตัวแปรท่ีใชในการวิจัย ซ่ึงประกอบดวยกลุมตัวแปรอิสระจํานวน 3 กลุม คือ

ลักษณะสวนบุคคล ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และวฒันธรรมองคการ และตัวแปรตาม 1 กลุม คือ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

ท้ังนี้จะทําการทดสอบในลักษณะตัวแปรเดี่ยว (Univariate Analysis) ของตัวแปรอิสระท่ีมี

ตอตัวแปรตามเปนรายตัวแปร โดยสามารถอธิบายตามกรอบแนวความคิดการวิจัยดังนี้ 

 

ภาพท่ี 1.1: กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ลกัษณะสวนบคุคล 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. สถานภาพ 

4. ระดบัการศึกษา 

5. รายไดตอเดือน 

6. อายุการทํางาน 

 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

1. ดานการสรางบารมี 

2. ดานการสรางแรงบันดาลใจ 

3. ดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคล 

 
วัฒนธรรมองคการ  

1. ดานการริเริ่มสวนบุคคล 

2. ดานความเปนอันหนึ่งอันเดียว 

3. ดานระบบการใหรางวัลขององคการ 

 

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 

ของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
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1.5 สมมติฐานการวิจัยและวิธีการทางสถิติ 

1.5.1 สมมติฐานการวิจัย 

การวิจัยเรื่องการศึกษาลักษณะสวนบุคคล ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และ

วัฒนธรรมองคการท่ีสงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ : กรณีศกึษา

เขตสาทร กรุงเทพมหานคร มีการกําหนดสมมติฐานดังนี้ 

1) ความแตกตางของลักษณะสวนบุคคลท่ีแตกตางกัน ประกอบดวย ดานเพศ อายุ  

สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดตอเดือน และอายุการทํางาน สงผลตอประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร ท่ีแตกตางกัน 

2) อิทธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ประกอบไปดวย ดานการสรางบารมี ดาน

การสรางแรงบันดาลใจ และดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคล สงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

พนกังานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร 

3) อิทธพิลของวฒันธรรมองคการ ประกอบดวย ดานการริเริ่มสวนบุคคล ดานความ

เปนอันหนึ่งอันเดียวกัน และดานระบบการใหรางวัลขององคการ สงผลตอประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร 

1.5.2 วิธีการทางสถิติทีใชสําหรับงานวิจัย 

วิธีการทางสถิติทีใชสําหรับงานวิจัยนี้สามารถแบงได 2 ประเภทไดแก 

1) การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซ่ึงไดแก คารอย

ละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

2) การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซ่ึงไดแกการ

วิเคราะหสมมุติฐานท้ังสามขอ โดยมีการใชสถิติการวิจัยดังนี้ 

สมมุติฐานขอท่ี 1 จะใชสถิติทดสอบหาความแตกตางคาที (t-test) ในกรณีการ

เปรียบเทียบของกลุม 2 กลุม และจะใชสถิติทดสอบหาความแตกตางคาเอฟ (F-test) หรือการ

ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เม่ือพบ

ความแตกตางจะทําการทดสอบดวยการเปรียบเทียบเปนรายคู (Multiple Comparisons) ดวยวิธี

ของ เชฟเฟ (Scheffe) 

สมมุติฐานขอท่ี 2 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุคูณ 

(Multiple Regression Analysis) 

สมมุติฐานขอท่ี 3 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุคูณ 

(Multiple Regression Analysis) 
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1.6 ขอตกลงเบ้ืองตน 

ขอตกลงเบื้องตนสําหรับงานวิจัยนี้จะสามารถอธิบายไดดังนี้ 

1.6.1 พนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตสาทร กรุงเทพมหานครท่ีเปนผูตอบแบบสอบถาม 

จะตองเขาใจภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และวัฒนธรรมองคการ 

1.6.2 ทัศนคติและมุมมองของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตสาทร กรุงเทพมหานคร  ท่ีสง

ตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน จะข้ึนอยูกับลักษณะสวนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการ ซ่ึงจะ

แสดงออกมาโดยตรง เนื่องจากการกํากับดูแลในการทําแบบสอบถามโดยตรงจากผูวิจัย  

 

1.7 ขอจํากัดของงานวิจัย 

ขอจํากัดของงานวิจัยสําหรับงานวิจัยนี้จะสามารถอธิบายไดดังนี้ 

1.7.1 งานวิจัยนี้เปนการเก็บขอมูลจากพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตสาทร 

กรงุเทพมหานคร โดยวิธีการแจกแบบสอบถาม (Questionnaire) ไมรวมการสัมภาษณหรือวิธีการ

อ่ืนๆ 

1.7.2 งานวิจัยนี้เปนการเก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตสาทร 

กรงุเทพมหานคร โดยมีระยะเวลาการเก็บรวบรวมขอมูลในชวงเดือน กุมภาพันธ พ.ศ. 2557 

1.7.3 งานวิจัยนี้เปนการเก็บรวบรวมขอมูลพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตสาทร 

กรุงเทพมหานคร จะทําการทดสอบหาความแตกตางและความสัมพันธของกลุมตัวแปรคุณลักษณะ

สวนบุคคล ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และวัฒนธรรมองคการ ซ่ึงเปนตัวแปรอิสระท่ีมีตอกลุมตัวแปร

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

 

1.8 นิยามคําศัพท 

นิยามคําศัพทสําหรับงานวิจัยมีดังนี้ 

1.8.1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) หมายถึง ภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลง เปนกระบวนการหรือพฤติกรรมของผูนํา ท่ีมุงเนนใหเกิดการเปลี่ยนแปลง โดยการ

สรางแรงจูงใจ กระตุนใหผูตามเกิดความรูสึกเปนหนึ่งเดียวกับคานิยม วิสัยทัศน และพันธกิจของ

องคการ ใหสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายรวมกัน 

1.8.2 วัฒนธรรมองคการ (Corporate Culture) หมายถึง วิถีชีวิตท่ีคนกลุมใดกลุมหนึ่ง

ยึดถือปฏิบัติสืบตอกันมา ซ่ึงจะกลายเปนนิสัยและความเคยชิน และกลายเปนขนบธรรมเนียม

ประเพณี วิถีประพฤติปฏิบัติ ความเชื่อ คานิยม รวมท้ังภาษาวัตถุสิ่งของตางๆ วัฒนธรรมทําใหคน

รวมตัวกันเปนสังคม มีการอยูรวมกันอยางมีระเบียบ ผลของวัฒนธรรมจะออกมาในรูปจริยธรรม 
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ตลอดจนคานิยมท่ีใชในการตัดสินใจหรือวินิจฉัยสั่งการ จริยธรรมองคการถือเปนสวนสําคัญท่ีจะทําให

การดําเนินงานขององคการกาวหนาและสงผลใหองคการไดรับความเชื่อถือจากสังคม  

1.8.3 ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลสําเร็จจากการปฏิบัติงานภายในองคการ ท่ี

สามารถทําใหสําเร็จลุลวงตามเปาหมายไดภายในเวลาท่ีกําหนด 

1.8.4 พนักงานระดับปฏิบัติการ (Operators)  หมายถึง ผูปฏิบัติงานรับผิดชอบในหนาท่ีของ

ตน โดยไมตองสั่งการหรือบังคับบัญชาผูอ่ืน มีตั้งแตแรงงานไมมีฝมือจนถึงแรงงานท่ีมีความรูภายใน

องคการ 

 

1.9 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับสําหรับงานวิจัยนี้อธิบายไดดังนี้ 

1.9.1 ผลการวิจัยนี้คาดวาสามารถนําไปใชในการกําหนดนโยบายการบริหารพฤติกรรม

ภายในองคการ เพ่ือสรางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และวัฒนธรรมองคการท่ีจะสามารถเพ่ิม

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานในองคการได 

1.9.2 ผลการวิจัยนี้คาดวาจะนําไปแกไขและปรับปรุงระบบการบริหารพฤติกรรมองคการ ใน

ดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และดานวัฒนธรรมองคการ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน

ของพนกังานในองคการได 

1.9.3 ผลการวิจัยนี้คาดวาจะเปนแนวทางสําหรับการเปนตัวอยางในการพัฒนาในแงมุมอ่ืน ๆ 

นอกเหนือจากการศึกษาดานลักษณะสวนบุคคล ดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และดานวัฒนธรรม

องคการ 

 



บทท่ี 2 

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 

งานวิจัยเรื่องการศึกษาลักษณะสวนบุคคล ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และวัฒนธรรม

องคการท่ีสงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ : กรณีศกึษาเขตสาทร 

กรงุเทพมหานคร สามารถอธิบายไดตามรายการดังนี้ 

2.1 ประวัติและความเปนมาและความสําคัญของกรณีศึกษาท่ีใชในการวิจัย  

2.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและวัฒนธรรมองคการ ไดแก 

2.2.1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ไดแก ดานการสรางบารมี ดานการสรางแรง

บันดาลใจและดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคล 

2.2.2 วัฒนธรรมองคการ ไดแก ดานการริเริ่มสวนบุคคล ดานความเปนอันหนึ่งอัน

เดียวกัน ดานระบบการใหรางวัลขององคการ 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 

2.4 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 

2.1. ประวัติและความเปนมาและความสําคัญของกรณีศึกษาท่ีใชในการวิจัย 

“สําเภาทองล้ําคา สุสานสวนปารวมเย็น เนนนโยบายเมืองนาอยู สถานบันใหความรูมากมี 

จุดรวมสถานท่ีแหลงทูต” คําขวัญประจําเขตสาทรท่ีแสดงใหเห็นวา เขตสาทรเปนหนึ่งในเขต

ศูนยกลางธุรกิจ การคา การบริการ และการทูตท่ีสําคัญของกรุงเทพมหานคร ตั้งอยูบริเวณทางฝง

ตะวันออกของแมน้ําเจาพระยาหรือฝงพระนคร พ้ืนท่ีเขตสาทรเดิมอยูกับอําเภอบานทะวาน จังหวัด

พระประแดง ตอมาอําเภอบานทะวายยายมาข้ึนกับจังหวัดพระนคร และเปลี่ยนชื่อเปนอําเภอยานาวา

และเขตยานนาวา กรุงเทพมหานครในสมัยตอมา ภายหลังพ้ืนท่ีเขตยานาวามีความเจริญและมี

ประชากรหนาแนนข้ึน พ้ืนท่ีบางแหงอยูไกลจากสํานักงานเขต กรุงเทพมหานครจึงไดรวมแขวงยา

นาวา แขวงทุงวัดดอน และแขวงทุงมหาเมฆใหอยูในการดูแลของสํานักงานเขตยานาวา สาขา 1 

(แขวงยานาวา) และทองท่ีดังกลาวไดยกฐานะเปนเขตสาธร ในวันท่ี 9 พฤศจกิายน พ.ศ. 2532 ตาม

ประกาศกระทรวงมหาดไทยเปลี่ยนแปลงพ้ืนท่ีเขตยานาวา ตั้งเขตสาธร และเขตบางคอแหลม โดยนํา

ชื่อคลองและถนนสาธรมาตั้งเปนชื่อของเขตโดยอนุโลม (สํานักงานเขตสาทร, 2557) 

ตอมาในวันท่ี 23 เมษายน พ.ศ. 2542 ไดมีประกาศกระทรวงมหาดไทย เปลี่ยนแปลงชื่อ 

“เขตสาธร” เปน “เขตสาทร” เนื่องจากคําวาสาธรไมมีความหมายในพจนานุกรม สวนคําวาสาทรมี

ความหมายวา เอ้ือเฟอ เอาใจใส และเพ่ือเปนเกียรติแก “หลวงสาทรราชายุตก (ยม)” ขุนนางและ

คหบดีในสมัยรัชกาลท่ี 5 ซ่ึงเปนผูขุดคลองอันเปนท่ีมาของชื่อเขต ดังนั้นชื่อเขตสาธร คลองสาร ถนน
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สาธรเหนือ ถนนสาธรใต และซอยยอยของถนนสาธร จึงตองเขียนเปน “สาทร” ท้ังหมด เขตสาทรมี

การคมนาคมติดตอกับพ้ืนท่ีเขตอ่ืนไดสะดวก เพราะมีถนนสายหลัก สายรอง และระบบทางดวนพาด

ผาน ทําใหประชาชนสัญจรไปมาไดสะดวก ท่ีเชื่อตอกับเสนทางหลักหลายเสนทาง นอกจากเสนทาง

บนพ้ืนถนนแลว ยังมีเสนทางรถไฟฟาขนสงมวลชนกรุงเทพ (BTS) จากสถานีสะพานตากสิน วิ่งขนาด

ไปกับถนนสาทร จากเดิมท่ีเขตสาทรมีปญหาการจราจรติดขัด จึงมีความสะดวกคลองตัวในการสัญจร

มากข้ึน นอกจากนี้ยังมีทาเรือสาทร ซ่ึงเปนศูนยคมนาคมทางเรือท่ีสําคัญของกรุงเทพมหานคร 

(สํานักงานเขตสาทร, 2557) 

ในปจจุบันท่ีภาวการณแขงขันในตลาดมีความเขมขนมากข้ึน ทําใหผูประกอบการมีความ

กังวลในการดําเนินกิจการ และหากลยุทธหรือวิธีการท่ีจะทําใหบริษัทดํารงอยู พรอมท้ังสามารถ

แขงขันได ไมวาจะเปนการลงทุนในเทคโนโลยีท่ีสูงข้ึน การวิจัยพัฒนาสินคาหรือบริการเพ่ือใหตรงกับ

ความตองการของลูกคาเปาหมาย เปนตน แตสิ่งสําคัญท่ีเปนสวนหนึ่งของการทําใหบริษัทสามารถ

ดําเนินกิจการไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้น  ก็คือบุคคลากรภายในของบริษัท หาก

บริษัทมีบุคคลกรท่ีมีคุณภาพแลวนั้น ก็จะสงผลตอการทํางานของบุคลากรแลวเปนผลตอเนื่องใหเกิด

สินคาหรือบริการท่ีจะสรางความพึงพอใจของลูกคา และทําใหบริษัทเกิดผลกําไรไดในท่ีสุด ซ่ึงการจะ

ทําใหไดมาซ่ึงบุคคลากรท่ีมีคุณภาพท้ังประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้น ผูท่ีจะทําใหเกิดและเปนแรง

กระตุนใหกับบุคลากรเหลานี้ไดก็คือผูนําองคการ ซ่ึงในปจจุบันผูนําในองคการตองสามารถท่ีจะ

ปรับตัวใหทันตอสถานการณท่ีเปลี่ยนไปอยางรวดเร็ว โดยหนาท่ีของผูนําองคการในปจจุบันนี้คือการ

สรางการเปลี่ยนแปลงใหบังเกิด มุงเนนการติดตามสรางแรงจูงใจใหผูตามไปยังระดับสูงสุดของ

ประสิทธิภาพการทํางาน และในกระบวนการท่ีชวยใหผูตามสามารถพัฒนาศักยภาพความเปนผูนํา

ของตัวเองได (Bass & Riggio, 2006) ซ่ึงตองสามารถใหบุคลากรของตนเขาใจในวิสัยทัศน และพันธ

กิจของบริษัท และมีคานิยมเดียวกันกับบริษัทจนกอใหเกิดเปนวัฒนธรรมองคการเฉพาะของบริษัท 

 

2.2. แนวคดิและทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงและวัฒนธรรมองคการ 

แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและวฒันธรรมองคการ มีดังนี้ 

2.2.1 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 

ความหมายของผูนาํ 

วีระวัฒน ปนนิตามัย (2544) ไดใหความหมายผูนําไววา “เปนบุคคลท่ีทําหนาท่ีกําหนด 

วินิจฉัย ตัดสินสั่งการ สรางแรงจูงใจ หรือแกไขปญหาเก่ียวกับทรัพยากรและนโยบายขององคการจาก

ท้ังผูนําระดับกลางและผูนําระดับสูง” 
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ผูนํา เปนสวนหนึ่งของการบริหารจัดการ ทําหนาท่ีในการวางแผน จัดระเบียบการดําเนินงาน

ตางๆ และประสานใหบุคลากรสามารถอยูรวมกัน และทํางานรวมกันไดอยางราบรื่น ใหเปนไปได

ดวยดีตามจุดมุงหมายท่ีตั้งไว (พรนพ พุกกะพันธุ, 2544) 

ผูนําอาจจะเปนบุคคลท่ีมีตําแหนงทางการ เชน กรรมการผูจัดการ ผูอํานวยการ ผูจัดการ 

เปนตน แตผูนําอาจจะเปนบุคคลท่ีไมไดมีสถานะหรือตําแหนงก็ได ท่ีมีลักษณะท่ีเปนยอมรับของ

สมาชิกหรือกลุม ท่ีสามรถทําใหสมาชิกมีเอกภาพหรือการเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน (มัลลิกา ตนสอน, 

2544) 

ผูนํา คือ บุคคลท่ีอาจมาจากการเลือกตั้งหรือแตงตั้ง โดยเปนท่ียอมรับของสมาชิก เพ่ือทํา

หนาท่ีจูงใจ หรือชี้นําใหสมาชิกของกลุมรวมกันปฏิบัติกิจตางๆใหบรรลุผลสําเร็จของเปาหมายท่ีตั้งไว 

(สุเทพ พรศศรีวัฒน, 2548) 

เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ (2540) ไดศึกษารวมรวมความหมายของผูนําจากผลงานของบุคคล

ตางๆ ไวซ่ึงไดสรุปความหมายของผูนําวา เปนบุคคลท่ีจะตองมีลักษณะอยางใดอยางหนึ่งใน 5 อยาง

ตอไปนี้ 

1) เปนบุคคลท่ีมีอิทธิพลตอสมาชิกในกลุมหรือหนวยงานมากกวาผูอ่ืน 

2) เปนบุคคลท่ีมีบทบาทเหนือสมาชิกหรือบุคคลอ่ืน 

3) เปนบุคคลท่ีมีบทบาทสําคัญท่ีสุด ท่ีจะทําใหหนวยงานบรรลุเปาประสงค 

4) เปนบุคคลท่ีไดรับเลือกหรือแตงตั้งจากผูอ่ืนใหเปนผูนําเปนหัวหนาของกลุม 

จากความหมายโดยสรุปอาจกลาวไดวาผูนํา คือบุคคลท่ีมาจากการแตงตั้งหรือเลือกตั้งจาก

กลุมบุคคลท่ีใหการยอมรับ เพ่ือทําหนาท่ีประสานกลุมบุคคลแตละฝาย ใหเห็นและเขาใจถึงเปาหมาย

รวมกัน พรอมชี้นําใหกลุมรวมกันปฏิบัติภารกิจใหประสบผลความสําเร็จตามท่ีตั้งเปาหมายไว  

 

ความหมายของภาวะผูนาํ 

ภาวะผูนํา เปนกระบวนการของการท่ีมีอิทธิพลตอการดําเนินงานของบุคคลหรือความ

พยายามของกลุมไปสูผลสัมฤทธิ์ตอเปาหมายในสถานการณท่ีกําหนด (Hersey and Blanchard, 

1977) 

ภาวะผูนํา คือ พลังขับเคลื่อนชนิดหนึ่งท่ีสามารถสงแรงกระทําใหกลุมคน และระบบองคการ 

เคลื่อนไปสูการบรรลุเปาหมายท่ีกําหนด (นิตย สัมมาพันธ, 2546) 

ภาวะผูนํา หมายถึง คุณสมบัติในการชักนําหรือประสานใหคนท้ังหลายมารวมกันของบคุคล

หนึ่งซ่ึงจะสามารถนําไปสูจุดมุงหมายท่ีดีงาม เชน สติปญญา ความดีงาม ความรูความสามารถ เปนตน 

(พรนพ พุกกะพันธุ, 2544) 
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ภาวะผูนํา หมายถึง การท่ีผูนําใชอิทธิพลหรืออํานาจตอผูใตบังคับบัญชาในสถานการณตางๆ 

เพ่ือปฏิบัติการและอํานวยการใหบรรลุเปาหมายอันไดกําหนดไว โดยใชกระบวนการติดตอสัมพันธกัน 

(ศิริโสภาคย บูรพาเดชะ, 2535) 

วิรัช สงวนวงศวาน (2546) ไดใหความหมายของความเปนผูนํา (Leadership) วา “เปน

กระบวนการท่ีมีอิทธิพลตอกลุมเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย ซ่ึงผูนํานั้นอาจจะไมสามารถเปนผูบริหารท่ีดีได

ทุกคน เพราะผูบริหารจะตองสามารถ วางแผน ควบคุม จัดการองคการไดนอกเหนือจากทักษะเฉพาะ

ของผูบริหารดวย” 

ภาวะผูนํา คือการท่ีผูนําริเริ่มตนกระบวนการเปลี่ยนแปลง โดยรูถึงความสามารถหรือ

ขอจํากัดของวัฒนธรรมองคการของตน เพ่ือท่ีจะปรับตัวและพัฒนาวัฒนธรรมองคการใหทันกับ

วิวัฒนาการท่ีมีการปรับตัวมากข้ึน ซ่ึงสาระสําคัญและความทายทายของผูนํา (Schein, 2008) 

ภาวะผูนํา หมายถึง การสื่อสารวิสัยทัศนเชิงคานิยมใหบุคคลในกลุมไดมองเหน็ และการสราง

สภาวะแวดลอมท่ีเอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติการใหไดสําเร็จตามเปาหมาย (Richard & Engle, 1986) 

ภาวะผูนํา เปนกระบวนการแสดงใหเห็นวัตถุประสงคหรือจุดมุงหมาย เพ่ือใหเกิดความ

พยายามรวมกัน และเต็มใจท่ีจะใชความพยายามเหลานั้นในการทําใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตามวัตถุประสงค 

(Jacobs & Jaques, 1990) 

จากความหมายโดยสรุปอาจกลาวไดวา ภาวะผูนําเปนกระบวนการท่ีมีอิทธิพลตอกลุม ท่ี

สามารถประสานคนท้ังหลายใหมารวมกันใหเขาใจวิสัยทัศนเชิงคานิยมรวมกัน และสรางแรงจูงใจให

ปฏิบัติงานไดบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไว 

 

พรนพ พุกกะพันธุ (2544) ไดอธิบายถึงหลักการของภาวะผูนํา (Leadership) ดังนี้ 

L = LOVE รักในความยุติธรรม หนาท่ีการงาน และความกาวหนาของผูใตบังคับบัญชา  

E = EDUCATION & EXPERIENCE ผูนําตองมีคุณสมบัติดานการศึกษา และประสบการณ 

A = ADAPTABILITY ความสามารถในการปรับตัวใหเขากับสถานการณ และสิ่งแวดลอม 

รูจักแกปญหาเฉพาะหนา 

D = DECISIVENESS มีความเชื่อม่ันในตัวเอง สามารถตัดสินปญหาไดรวดเร็ว 

E = ENTHUSIASM มีความตั้งอกตั้งใจในการปฏิบัติงานอยางจริงจัง และจริงใจ 

R = RESPONSOBILITY มีความรับผิดชอบในงานและผูอ่ืน แมจะโดนตําหนิก็ตาม 

S = SACRIFICE & SINCERE เสียสละอุทิศผลประโยชนสวนตนเพ่ือประโยชนสวนรวมดวย

ความจริงใจและจริงจัง 

H = HARMORIZE เสริมสรางความสามัคคี และความเขาใจอันดีตอเพ่ือรวมงาน 

I = INTELLECTUAL CARACITY มีความฉลาด ริเริ่ม มีไหวพริบทันคน ทันเหตุการณ 
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P = PERSUASIVENESS  ความสามารถในการจูงใจคน 

 

คุณลักษณะของผูนํา 

เดวิส (Davis, 1977) ไดชี้ใหเห็นถึงคุณลักษณะสําคัญของผูนําท่ีจะกระทบตอผลสําเร็จของ

องคการ 4 ประการดังนี้ 

1) Intelligence: การมีสติปญญาดี หมายถึง ผูนําท่ีมีความเฉลียวฉลาดทางสติปญญาสูง

กวาผูใตบังคับบัญชา แมวาจะมีความแตกตางกันไมมากนัก เพราะผูนําจะตองสามารถวิเคราะห 

จัดการแกไขปญหา พรอมสามารถสื่อสารใหกับท้ังผูใตบังคับบัญชาและบุคคลภายนอกไดอยางชัดเจน 

ท้ังยังตองมีความเขาใจความรูสึกและพฤติกรรมของผูใตบังคับบัญชาดวย 

2) Social Maturity and Breadth: มีวุฒิภาวะและกวางในการสงัคม หมายถึง ผูนําท่ีมี

อารมณ ความรูสึกท่ีม่ันคง มีความเปนผูใหญ ท้ังยังมีกิจกรรมและความสนใจในวงกวาง เปนบุคคลท่ีมี

ความสุภาพ มีเหตุผล เชื่อม่ันในตนเอง และนับถือตนเอง 

3) Inner Motivation and Achievement Drive: มีแรงกระตุนภายในและมีความ

ปรารถนาในการประสบความสําเร็จ หมายถึง ผูนําท่ีมีแรงกระตุน หรือแรงบันดาลใจคอนขางสูงตอ

ผลสมัฤทธิข์องงาน ซ่ึงเปนความมุงม่ันท่ีแทจริงมากกวาการเกิดจากผลตอบแทนภายนอก  

4) Human Relations Attitudes: ทัศนคติดานมนุษยสัมพันธ หมายถึง ผูนําท่ีตระหนัก

และใหความเอาใจใสในผูใตบังคับบัญชา โดยพิจารณาคุณคาของผูใตบังคับบัญชามากกวาความ

ตองการประสบความสําเร็จในงานเพียงอยางเดียว และระลึกอยูเสมอถึงความสําเร็จท่ีเกิดจากการ

รวมกันระหวางตัวผูนําและผูใตบังคับบัญชา ไมใชจากบุคคลใดบุคคลหนึ่ง 

 

ผูนําท่ีมีประสิทธิภาพ 

มัลลิกา ตนสอน (2544) ไดทําการเสนอหลักการท่ีจะสามารถนําไปประยุกต เพ่ือเพ่ิมโอกาสสู

ความสําเร็จในการเปนผูนํา ดังนี้ 

1) ผูนําตองสามารถติดตอส่ือสารอยางมีประสิทธิภาพ เพ่ือสรางความเขาใจ และ

ความสัมพันธท่ีดีภายในกลุม ตลอดจนเปดกวางและรับฟงความคิดเห็นจากสมาชิกและบุคคลอ่ืน เพ่ือ

พัฒนาและปรับปรุงใหการทํางานในกลุมเกิดประสิทธิภาพ 

2) ผูนําตองมีความสามารถในการทํางาน มีความตั้งใจในการทํางาน และมีมนุษยสัมพันธท่ี

ดีกับท้ังบุคลากรภายในและบคุคลภายนอก สามารถสรางใหเกิดความพอใจและความสุขในการทํางาน 

บุคคลภายนอกใหการยอมรับ และใหความชวยเหลือเก้ือกูล รวมกันใหสามารถดําเนินงานไปสู

เปาหมายอยางราบรื่น 
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3) ผูนําตองตัดสินใจอยางเด็ดขาด ดวยความรอบครอบ ระมัดระวัง และโปรงใส ทําการ

วิเคราะหปญหาอยางเปนระบบถ่ีถวน เสียสละเวลาในการศึกษาขอมูลเพ่ิมเติมเพ่ือลดความเสี่ยงตอ

ขอผิดพลาดท่ีอาจเกิดข้ึน นอกจากนี้ยังตองเปดโอกาสใหสมาชิกมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น

และการตัดสินใจโดยเปนท่ียอมรับกันท่ัวท้ังกลุม 

4) ผูนําตองรูจักแบงงานและมอบหมายงานใหเหมาะสมกับบุคคลและสถานการณ ตาม

หลกัการจัดคนใหเหมาะสมกับงาน (Put the right man on the right job at the right time) ซ่ึง

จะตองเตรียมความพรอมและพัฒนาสมาชิกใหมีความรู ความสามรถ ทักษะ และประสบการณให

สูงข้ึน เพ่ือใหเขาสามารถปฏิบัติงานแทน และผูนําจะไดกาวหนาตอไปในอนาคต  

5) ผูนําตองติดตาม ดูและ ประเมินผล แนะนํา และแกไขปญหาในการทํางานใหกับ

ผูใตบังคับบัญชาอยางสมํ่าเสมอ เพ่ือเปนแนวทางในการปรับปรุง แกไขขอผิดพลาด และพัฒนางาน

ใหมีคุณภาพ ตลอดจนสรางความรูสึกผูกพันระหวางผูนําและสมาชิก 

6) ผูนําตองปรับตัวใหเขากับสถานการณตางๆไดอยางเหมาะสม รวดเร็วและมี

ประสิทธิภาพ โดยตองทําสิ่งท่ีถูกตองในสถานการณท่ีเหมาะสม (Doing the right things in the 

right situation) ซ่ึงเขาจะตองศึกษาและวิเคราะหในสถานการณนั้นๆกอนท่ีจะลงมือทํา  

7) ผูนําท่ีมีจริยธรรมและคุณธรรมในการปกครองคน โดยใหความเสมอภาคและยุติธรรม 

เห็นแกประโยชนสวนรวม และตองมีความรับผิดชอบตอสังคมและสวนรวม โดยไมเห็นแกประโยชน

ของพวกพอง จนลมืความถูกตองในสงัคม 

 

ทัศนะเกี่ยวกับความเปนผูนําในปจจุบัน (Cutting-Edge Approaches to Leadership) 

วิรัช สงวนวงศวาน (2546) ไดกลาวถึงทัศนะความเปนผูนําในปจจุบันไว ดังนี้

Transformational-Transactional Leadership หมายถึงผูนําท่ีกอใหเกิดการ 

เปลี่ยนแปลง ซ่ึงมี 2 ลกัษณะคือ  

- Transactional Leaders หมายถึง ผูนําท่ีทําการชี้แนะ หรือจูงใจ

ผูใตบังคับบัญชาท้ังพฤติกรรม บทบาท หนาท่ีความรับผิดชอบของผูใตบังคับชานั้นๆ ใหปฏิบัติตาม

แนวทางท่ีมุงไปสูการบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว  

- Transformational Leadership หมายถึง ผูนําท่ีสามารถสรางแรงบันดาลใจ

ใหกับผูใตบังคับบัญชาเกิดการเปลี่ยนแปลงท้ังความคิด ความเชื่อ คานิยม โลกทัศนตางๆ ใหนําไปสู

การปฏิบัติท่ีทําใหองคการดีข้ึน หรือทําเพ่ือองคการมากข้ึน เปนผูนําท่ีไดรับความรัก ความเคารพนับ

ถือ ความศรัทธาจากผูใตบังคับบัญชา ผูนําแบบ Transformation จึงมักตองเปนผูท่ีมี “บารมี” 

(Charisma) จึงจะสามารถเปลี่ยนความคิดและพฤติกรรมของพนักงานไดท้ัง “กาย” และ “ใจ” 
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Transformational Leadership จึงเปนผูมีความสามารถและลักษณะ ดังนี้ 

- มีอิทธิพลอยางลึกซ้ึง (Profound Effect) ตอผูใตบังคับบัญชา 

- เปนผูมีความเอ้ืออาทรตอผูใตบังคับบัญชา 

- สามารถเปลี่ยนความคิด ของผูใตบังคับบัญชา 

- กระตุนและดลใจใหผูใตบังคับบัญชาทุมเทกับการทํางานไดมากเปนพิเศษ 

- เพ่ิมและเสริมประสิทธิภาพผูใตบังคับบัญชาในสวนท่ีเหนือกวาระดับ Transaction 

- มีผลเปนท่ีประจักษในหลายองคการจากผูนําแบบ Transformational วาเหนือกวาแบบ 

Transactional 

 

Charismatic-Visionary Leadership 

ผูนําท่ีมีบารมี คือ ผูนําท่ีมีความกระตือรือรน มีความเชื่อม่ันในตัวเอง มีบุคลิกภาพ และการ

กระทําท่ีมีอิทธิพลใหปฏิบัติตามท่ีผูนําตองการ 

เสนาะ ติเยาว (2544) ไดเสนอผูนําท่ีมีบารมีวามีลักษณะดังนี้ 

1) มีความเชื่อม่ันวาตนมีความสามารถและดุลยพินิจท่ีถูกตอง 

2) มีวิสัยทัศน (Vision) เปาหมายหรืออุดมการณท่ีสามารถนําไปสูการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 

3) สามารถสื่อใหเห็นถึงวิสัยทัศนของตนกับบุคคลอ่ืนไดอยางชัดเจน 

4) เชื่อม่ันในวิสัยทัศนและกลาเสี่ยงท่ีจะดําเนินการเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย 

5) ประเมินสิ่งตางๆพรอมท้ังใหความสําคัญเก่ียวกับสิ่งแวดลอมและความตองการของ

ผูใตบังคับบัญชา วาสิ่งใดท่ีจะนําไปสูการเปลี่ยนแปลง 

6) กลาแสดงออกในลกัษณะท่ีมีพฤติกรรมท่ีแตกตางจากผูอ่ืน 

7) แสดงใหเห็นถึงความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ความเปนผูนําท่ีมีบารมีนั้นมีบทบาทสําคัญท่ีมีหนาท่ีแกไขสถานการณบางสถานการณไดดี 

เชน สถานการณท่ีเกิดจากความไมแนนอนทางการเมือง ศาสนา หรือ สถานการณท่ีธุรกิจกําลังอยูใน

ภาวะวิกฤต ซ่ึงคุณสมบัติพิเศษเหลานี้ทําใหผูใตบังคับบัญชามีความเคารพนับถือ และยินดีทุมเท

ปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพสูง ประประสบผลสําเร็จดวยความเต็มใจ 

สําหรับผูมีวิสัยทัศน (Visionary Leadership) แมจะมีความเชื่อมโยงกับผูนําท่ีมีบารมี แต

ผูนําท่ีมีวิสัยทัศนจะตองสามารถสรางวิสัยทัศนท่ีมีความนาเชื่อถือท่ีนําไปปฏิบัติใหเกิดผลไดจริง ทําให

การดําเนินงานขององคการในสถานการณปจจุบันดีข้ึน ดังนั้นผูนําท่ีมีวิสัยทัศนจึงเนนการมองการณใน

อนาคต วิเคราะหสิ่งแวดลอมภายนอกท่ีเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา การกําหนดแนวทางปฏิบัติ และปรับ

องคการใหสอดคลองกับสถานการณและสิ่งแวดลอมท่ีเปลี่ยนไปไดอยางถูกตองและมีประสิทธิภาพ 
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ผูนําท่ีมีวิสัยทัศนจึงควรมีทักษะท่ีสําคัญ 3 ประการ คือ 

1) ตองสมารถอธิบายวิสัยทัศนของตนใหชัดเจนเปนรูปธรรมและสามารถนําไปสูการปฏิบัติได  

2) ตองสามารถจูงใจ หรือกําหนดรูปแบบวิธีการปฏิบัติใหผูบริหารและพนักงานตามวิสัยทัศน 

ได ไมเพียงแตแสดงออกทางวาจาเทานั้น แตรวมถึงการแสดงออกทางพฤติกรรม  

3) สามารถขยายหรือประยุกตวิสัยทัศนใหผูบริหารฝายตางๆท่ีเก่ียวของในการปฏิบัติสามารถ 

ท่ีจะสานงานตอได เชน ฝายผลิต ฝายตลาด ฝายการเงิน เปนตน 

 

ความหมายของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการท่ีบุคคลตั้งแตหนึ่งคนเปนตนไปรวมตัวกัน 

ในลักษณะท่ีมีผูนําและผูตามท่ีตางยกระดับท่ีสูงข้ึนของแรงจูงใจและศีลธรรม โดยผูนําจะเปนผูชี้แนะผู

ตามใหไปสูสิ่งท่ีตั้งเปาหมายไว (Burn, 1978) 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เก่ียวของกับการปรับปรุงประสิทธิภาพการทํางานของผูตาม โดย

ท่ีผูตามทําการพัฒนาศักยภาพในการทํางานอยางเต็มท่ี (Bass & Avolio, 1990) 

ผูนําการเปลี่ยนแปลงมุงเนนการติดตามสรางแรงจูงใจใหผูตามไปยังระดับสูงสุดของ

ประสิทธิภาพการทํางาน และในกระบวนการที่ชวยใหผูตามสามารถพัฒนาศักยภาพความเปนผูนํา

ของตัวเองได (Bass & Riggio, 2006) 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง คือ ความสัมพันธระหวางผูนําและผูตาม โดยท่ีอิทธพิลของผูนํา

จะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงเพ่ือใหบรรลุเปาหมายรวมกัน (Daft, 1999) 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ความสามารถของผูบริหารในการยกระดับแรงจูงใจของ

ผูตาม กระตุนใหผูตามมีความตองการและเห็นคุณคามากกวาท่ีเปนอยู ตลอดจนการท่ีจะบรรลุ

วัตถุประสงคโดยไมคํานึงถึงประโยชนของสวนตัว (วรรณดี ชูกาล, 2540) 

จากความหมายโดยสรุปอาจกลาวไดวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เปนกระบวนการหรือ

พฤติกรรมของผูนํา ท่ีมุงเนนใหเกิดการเปลี่ยนแปลง โดยการสรางแรงจูงใจกระตุนใหผูตามเกิด

ความรูสึกเปนหนึ่งเดียวกับคานิยม วิสัยทัศน และพันธกิจขององคการ ใหสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุ

เปาหมายรวมกัน โดยท่ีผูนําจะมีหนาท่ีในการชวยพัฒนาศักยภาพของท้ังตัวผูนําเองและตัวผูตาม และ

สรางการเปลี่ยนแปลงในทัศนะของผูตามในการทํางานเพ่ือบรรลุวัตถุประสงคสวนรวม ไมใชเฉพาะ

สวนตน 

 

คุณลักษณะของผูนําการเปล่ียนแปลง (Attributes of Transformational Leader) 

พอดซาคอฟฟ และคณะ (Podsakoff, et.al., 1990) ไดสรุปวา ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะมี

พฤติกรรมหลักท่ีสําคัญอยูอยางนอยท่ีสุด 6 ประการ ดังนี้ 
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1) บงชี้ใหเห็นความชัดเจนดานวิสัยทัศน (Identifying and Articulating a Vision) ไดแก 

พฤติกรรมของผูนําท่ีมุงหมายในการระบุโอกาสใหมๆขององคการ พรอมกับการพัฒนาสรางความ

ชัดเจนและสรางแรงดลใจแกผูตามใหผูกพันตอวิสัยทัศนในอนาคตของตน  

2) แสดงแบบอยางของพฤติกรรมท่ีเหมาะสมกับผูตาม (Providing an Appropriate 

Model) ไดแก พฤติกรรมของผูนําในการแสดงแบบอยางของการประพฤติปฏิบัติเพ่ือใหผูอ่ืนเอา

เยี่ยงอยางปฏิบัติตามโดยใหสอดคลองกับคานิยมแหละหลักการของผูนํา 

3) การกระตุนใหเกิดการยอมรับเปาหมายรวมของกลุม (Fostering the Acceptance of 

Group Goals) ไดแก พฤติกรรมของผูนําท่ีมีเปาหมายในการสงเสริมให เกิดความรวมมือกันข้ึนในกลุม 

สมาชิก เพ่ือรวมกันทํางานจนบรรลุเปาหมายรวมกัน 

4) กําหนดความคาดหวังตอผลงานสูง (High Performance Expectations) ไดแก 

พฤติกรรมของผูนําท่ีแสดงออกในการคาดหวังความเปนเลิศของผลงาน ในแงคุณภาพ  

5) ใหการสนับสนุนผูตามรายบุคคล (Providing Individualized Support) ไดแก 

พฤติกรรมของผูนําท่ีแสดงใหเห็นวาใหการนับถือตอผูตามโดยมีความเอ้ืออาทรตอความรูสึกและความ

ตองการของผูนําตามแตละคน 

6) กระตุนใชปญญา (Intellectual Stimulation) ไดแก พฤติกรรมของผูนําท่ีมีมุมมองและ

วิธีการใหมๆ ท่ีจะเปนสิ่งทาทายและกระตุนผูตามใหมองปญหา และใชปญญาในการวิเคราะหเพ่ือการ

เปลี่ยนกระบวนทัศนใหมท่ีเหมาะสม 

 

ทฤษฎีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (Theory of Transformational Leadership) 

แบส (Bass, 1985) ไดแบงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงโดย ออกเปน 2 แบบ และใหทัศนะวา 

ผูนําการแลกเปลี่ยน (Transactional Leaders) ใชการใหรางวัลเพ่ือแลกกับการยินยอมปฏิบัติตาม

ของผูใตบังคับบัญชา สวนผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leaders) นั้นจะนยิามในแงผล

ของผูนําท่ีกระทบตอผูตาม เชน ผูตามใหความไววางใจ ความเคารพนับถือตอผูนํา มีความรูสึกชื่นชม 

จงรักภักดี จนสามารถสงผลใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานใหบังเกิดผลมากกวาความคาดหวังเดิมท่ี

กําหนดไว โดยแบสอธิบายวา ผูนําเปลี่ยนแปลงและจูงใจตอผูตามดวยวิธีการ ดังนี้ 

- ทําใหผูตามตระหนักถึงความสําคัญของผลงานท่ีเกิดข้ึน 

- โนมนาวจิตใจของผูใตบังคับบัญชาใหเกิดการเปลี่ยนความคิด คํานึงถึงผลประโยชนสวนรวม 

มากกวาผลประโยชนสวนตน 

- กระตุนใหผูตามยกระดับของความตองการท่ีสูงข้ึนกวาเดิม (Higher Order Needs)  
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ทฤษฎขีองแบสเชื่อวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะสงเสรมิแรงจงูใจและผลงานของผูตามได

มากกวา ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน โดยแบสมีมุมมองตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ในประเด็น

ตอไปนี้ 

1) ขอแตกตางระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงกับภาวะผูนําท่ีมีบารมี 

แบสมีความเห็นวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงนั้นมีลักษณะเดนท่ีตางไปจากภาวะ

ผูนําท่ีมีบารมีอยูหลายประการ (Bass, 1985) กลาวคือ ความมีบารมี (Charisma) เปนเพียง

องคประกอบหนึ่งท่ีของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเทานั้น ซ่ึงยงัไมเพียงพอท่ีจะกอใหเกิดกระบวนการ

เปลี่ยนแปลงข้ึน แมวาผูตามจะชื่นชมศรัทธา ลอกเลียนแบบพฤติกรรมและบุคลิกภาพของผูนํา ท่ีมี

บารมีแลวก็ตาม แตยังไมสามารถทําใหผูตามเกิดแรงจูงใจสูงพอท่ีจะเปลี่ยนความยึดติดจาก

ผลประโยชนตนเองไปเปนการเห็นประโยชนสวนรวมได สิ่งท่ีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเหมือนกับ

ภาวะผูนําท่ีมีบารมีก็คือการมีอิทธิพลตอผูตามดวยการปลุกเราดานอารมณ และทําใหเกิดการ

เลียนแบบอยางของผูนํา รวมท้ังการพยายามเปลี่ยนแปลงผูตามโดยการใหการชี้นํา ติดตาม สนับสนุน

แกผูตาม ท้ังนี้ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะใชวิธีการยกระดับผูตามดวยการมอบอํานาจความรับผิดชอบ

การตัดสินใจ (empower) แกผูตาม ในขณะท่ีผูนําท่ีมีบารมีสวนใหญใชวิธีการปลูกฝงและหลอหลอม

ใหผูตามเกิดความจงรักภักดี ตองคอยพ่ึงพาผูนํา มากกวาการยึดม่ันตออุดมการณขององคการ 

2) พฤติกรรมผูนําการเปล่ียนแปลงและพฤติกรรมผูนําการแลกเปล่ียน 

(Transformational and Transactional Behavior) 

แบส (Bass, 1985) ใหความเห็นวาแมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะตางจากภาวะ

ผูนําการแลกเปลี่ยนอยางชัดเจน แตโดยกระบวนการแลว ไมสามารถท่ีจะแยกจากกันไดอยางแทจริง  

โดยเขายอมรับวา ผูนําคนเดียวกันอาจใชภาวะผูนําไดท้ังสองแบบในเวลาและสถานการณท่ีตางกัน 

 

ปจจัยท่ีมีตอความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformation Leadership Factors) 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเก่ียวของกับการปรับปรุงประสิทธิภาพการทํางานของผูตาม และ

การพัฒนาอยางเต็มท่ีตามศักยภาพของผูตาม (Avolio, 1999; Bass & Avolio, 1990) ผูท่ีมีลักษณะ

ของผูนําการเปลี่ยนแปลง จะตองมีคานิยมและอุดมคติท่ีแข็งแกรง และสามารถสรางแรงจูงใหกับผู

ตามปฏิบัติไปในรูปแบบท่ีมองเห็นถึงประโยชนรวมกันมากกวาผลประโยชนเฉพาะตน (Kuhnert, 

1994) 

ปจจัยท่ี 1 ความเสนหาหรือเรียกอีกอยางหนึ่งวา อิทธิพลเชิงอุดมการณ (Charisma or 

Idealized Influence) เปนองคประกอบทางอารมณของผูนํา ซ่ึงอธิบายถึงผูนําท่ีทําหนาท่ีเปน

แบบอยางท่ีแข็งแกรงสําหรับผูตาม ท่ีทําใหผูตามเกิดการลอกเลียนแบบพฤติกรรมตามผูนํา ผูนําการ

เปลี่ยนแปลงนี้มักจะมีมาตรฐานของคุณธรรมและจริยธรรมท่ีสูง จึงทําใหเกิดการยอมรับ และการให



18 

ความไววางใจโดยผูตามเปนอยางมาก ผูนําจึงสามารถทําหนาท่ีสื่อสารวิสัยทัศนและพันธกิจใหเกิด

ความเขาใจแกผูตาม 

ในสาระสําคัญ ปจจัยดานความเสนหาอธิบายถึงบุคคลท่ีมีความพิเศษ ท่ีสงผลใหผูอ่ืนปฏิบัติ

ตามวิสัยทัศนท่ีกําหนดไวอยางเต็มใจ ตัวอยางของบุคคลท่ีมีความสามารถพิเศษของภาวะผูนําดาน

ความเสนหา คือ เนลสัน แมนเดลา อดีตประธานาธิบดีผิวสีคนแรกของประเทศแอฟริกาใต ซ่ึงถูกมอง

วาเปนผูนําท่ีมีมาตรฐานทางศีลธรรมสูง และวิสัยทัศนของเขาท่ีทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงท่ียิ่งใหญแก

คนในประเทศ 

ปจจัยท่ี 2 การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) เปนพฤติกรรมท่ีผูนํา

ตองการจะสื่อสารความคาดหวังท่ีสูงกับผูตาม ดวยการสรางแรงบันดาลใจ ผานการจูงใจใหมีความ

มุงม่ันท่ีจะเปนสวนหนึ่งของวิสัยทัศนรวมกันในองคการ ในทางปฏิบัติผูนําจะใชสัญลักษณและอารมณ

ท่ีจะมุงเนนความพยายามของสมาชิกในกลุมใหประสบความสําเร็จรวมกัน มากกวาท่ีจะสนใจแต

ผลประโยชนเฉพาะตน โดยสรางจิตสํานึกของผูตามใหเห็นความสําคัญวาเปาหมายและผลงานนั้น

จําเปนตองมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา จึงจะทําใหองคการเจริญกาวหนาประสบ

ความสําเร็จได 

ปจจัยท่ี 3 การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation) เปนพฤติกรรมของผูนํา

การเปลี่ยนแปลง ท่ีจะกระตุนใหผูตามเกิดความคิดริเริ่มสรางสรรค ท่ีทาทายคานิยมและความเชื่อของ

ตัวเอง เชนเดียวกับของผูนําหรือองคการ ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะสนับสนุนวิธีการใหมๆของผูตามท่ี

ตองการจะพัฒนาในการจัดการกับปญหาขององคการ ดวยวิธีการกระตุนปญญานี้ จะชวยสงเสริมใหผู

ตามแสวงหาทางออกและวิธีแกไขปญหาอยางรอบครอบไดดวยตนเอง ตัวอยางเชน ผูจัดการฝายการ

ผลิตสงเสริมใหพนักงานแตละคนพยายามท่ีจะพัฒนาวิธีการทํางานของตนเพ่ือจะแกปญหาการชะลอ

ตัวท่ีเกิดข้ึนในการผลิต 

ปจจัยท่ี 4 การมุงความสัมพันธเปนรายคน (Individualized Consideration) เปน

พฤติกรรมของผูนําการเปลี่ยนแปลง ท่ีมุงเนนความสําคัญในการสรางบรรยากาศของการทํางานท่ีดี 

ดวยการใสใจรับรู และพยายามตอบสนองตอความตองการเปนรายบุคคลของผูตาม ผูนําจะมีบทบาท

เปนท่ีปรึกษาใหคําแนะนําใหการชวยเหลือผูตามไดพัฒนาระดับความตองการของตนสูระดับสูงข้ึน 

เชน การนับถือตนเอง (Self-esteem) โดยผูนําใชวิธีการกระจายอํานาจการตัดสินใจแกผูตาม เพ่ือ

เพ่ิมการเรียนรูและความกลา รวมท้ังความม่ันใจแกผูตาม ตัวอยางของผูนําในลักษณะนี้ ไดแกผูนําท่ีใช

เวลาในการดูแลเอาใจใสแกพนักงานรายบุคคลดวยวิธีการเฉพาะของแตละคน พฤติกรรมท่ีผูนําใชกับ

ผูตามแตละคนก็จะแตกตางกัน เชน บางคนจําเปนตองใชการดูและอยางใกลชิด ในขณะท่ีบางคนท่ีมี

ความรับผิดขอบสูงดีอยูแลวก็จะใหวิธีการใหอิสระ เปนตน 
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ผลการศึกษาวจิยัของ Lowe, Kroeck, and Sivasubramaniam (1996) พบวาผูนําการ

เปลี่ยนแปลงถูกมองวาเปนผูนําท่ีมีประสิทธิภาพ เนื่องจากการใชแรงจูงใจกับผูตามทําใหเกิดผลการ

ดําเนินงานท่ีดีกวาความคาดหวัง ในขณะท่ีผูนําการแลกเปลี่ยน ผูตามจะสรางผลงานไดเพียงตามความ

คาดหวังเทานั้น ซ่ึงนอกจากผูนําการเปลี่ยนแปลงจะทําใหผูตามปฏิบัติงานไดเกินความคาดหวังแลว 

ยังชวยเหลือใหผูตามเปลี่ยนจุดยืน หรือทัศนคติของตนจากทําเพ่ือประโยชนตงเองไปเปนเพ่ือ

ประโยชนของหมูคณะหรือองคการ (Bass & Avolio, 1990) ดังภาพท่ี 2.1 ตอไปนี้ 

 

ภาพท่ี 2.1: การสงเสริมกันระหวางภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนกับภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ท่ีมา: Peter, G. N.  (2012).  Leadership: Theory and practice (6th ed.).  Thousand Oaks,  

       California: Sage. 

 

จากภาพท่ี 2.1 จะเห็นไดวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะทําใหผูใตบังคับบัญชามีปริมาณ

ของการใชความพยายามในการทํางานเพ่ิมมากข้ึน (Extra effort) ท้ังนี้เพราะมีแรงจูงใจสูงข้ึน 

จนกระท่ังสามารถทํางานไดมากกวาท่ีเคยคาดหวังไว (เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ, 2540) 

 

ปจจัยท่ีมีตอความเปนผูนําการแลกเปล่ียน (Transactional Leadership Factors)  

ผูนําการแลกเปลี่ยนนั้นตางจากผูนําการเปลี่ยนแปลง กลาวคือ ไมตอบสนองสนองความ

ตองการของผูตาม หรือมุงเนนการพัฒนาของผูตาม แตผูนําการแลกเปลี่ยนจะเนนการใหสิ่งของมีคา 

มีราคากับผูตาม เพ่ือแลกเปลี่ยนกับการทํางานของผูตาม ในขณะท่ีผูนําก็จะไดรับผลตอบแทนเปน

ความกาวหนาของตนเองจากการทํางานของผูตาม  (Kuhnert, 1994) ซ่ึงการท่ีผูนําการแลกเปลี่ยนมี

อิทธิพลก็เพราะผูตามเล็งเห็นวาการทําตามสิ่งท่ีนําตองการแลว ตนก็จะไดสิ่งตอบแทนท่ีพึงพอใจ  
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ปจจัยท่ี 5 การใหรางวัลตามสถานการณ (Contingent Reward) เปนกระบวนการ

แลกเปลี่ยนระหวางผูนําและผูตาม หากผูตามมีความพยายามในการทํางานท่ีมากข้ึน ก็จะไดรับรางวัล

เปนผลตอบแทนจากผูนําตามเง่ือนไขท่ีไดทําขอตกลงระหวางผูนําและผูตามไว ตัวอยางของผูนําการ

แลกเปลี่ยนเห็นไดจากการท่ีผูปกครองทําการตกลงกับลูกวาจะไดดูโทรทัศนหลังจากท่ีฝกซอมเปยโน

เสร็จ หรืออีกตัวอยางท่ีมักจะเกิดข้ึนในการกําหนดหลักสูตรการศึกษาท่ีคณบดีเจรจาตกลงกับ

คณาจารยเก่ียวกับจํานวนและคุณภาพของสิ่งพิมพท่ี เหลาคณาจารยจะตองจัดพิมพข้ึน เพ่ือจะไดรับ

การดํารงตําแหนงท่ีตกลงเสนอตอกัน 

ปจจัยท่ี 6 การบริหารงานแบบวางเฉยเชิงรุก (Active Management by Exception) 

เปนพฤติกรรมของผูนําการแลกเปลี่ยน ท่ีใชวิธีการทํางานแบบเดิมและปลอยใหเปนไปตามสถานภาพ

เดิมตราบเทาท่ีวิธีการทํางานแบบเกายังใชไดผล ซ่ึงจะเขาไปแทรกแซงก็ตอเม่ือมีสิ่งผิดพลาดเกิดข้ึน 

หรือทํางานไดต่ําวามาตรฐาน โดยผูนําท่ีบริหารงานแบบวางเฉยเชิงรุกจะแสดงออกทางพฤติกรรมเขา

ไปกํากับตรวจสอบผูตามอยางใกลชิด หากตรวจสอบพบความผิดพลาด ผูนําก็จะใชมาตรการแกไขโดย

ทันที ตัวอยางเชน เม่ือหัวหนาพบวาพนักงานขายใหบริการแกลูกคาชักชาหรือไมสะดวก หัวหนาจะ

ตรงเขาไปชวยเหลือบอกกลาวและทําการปรับปรุงแกไขทันที เปนตน พฤติกรรมของหัวหนาจึงมี

ลกัษณะของการเสรมิแรงเชงิลบ (Negative reinforcement) เปนตน 

 ปจจัยท่ี 7 การบริหารแบบเฉยเชิงรับ (Passive Management by Exception) เปน

พฤติกรรมของผูนําการแลกเปลี่ยนท่ีใชวิธีการทํางานแบบเดิมและพยายามรักษาสถานภาพเดิมตราบ

เทาท่ีวิธีการทํางานแบบเกายังใชไดผล แตจะเขาไปแทรกแซงก็ตอเม่ือ มีสิ่งผิดพลาดเกิดข้ึนหรือการ

ทํางานไดต่ําหวามาตรฐาน โดยผูนําบริหารแบบวางเฉยเชิงลบ (Negative form) มีลกัษณะคลายคอย

จับผิด เม่ือพบก็จะใชวิธีการตําหนิ ลงโทษ โดยไมมีการบอกกลาวใหทราบลวงหนาเพ่ือมีโอกาสได

ปรับปรุงแกไขหรือปองกันกอนพฤติกรรมของผูนําบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ จึงมีผลรายแรงตอ

แรงจูงใจของผูตามยิ่งกวาแบบเชิงรุก ดังกลาวแลว 

 ปจจัยท่ี 8 การบริหารแบบขาดภาวะผูนํา (Non-leadership) หรือปลอยตามสบาย 

(Lassies-faire) เปนการแสดงพฤติกรรมเหมือนกับไมมีผูนํา (Non-leader) ดวยการปลอยใหสิ่ง

ตางๆเกิดข้ึนและคงอยูตามยถากรรม คําวา “Laissez-faire” (หรือการปลอยตามสบาย) ผูนําจะไม

เขาไปยุงเก่ียวกับงาน เม่ือเกิดปญหาหรือขอผิดพลาดข้ึนก็จะวางเฉยไมสนใจ แตจะพยายาม  

เอาตัวรอด ไมตัดสินใจ ไมใหขอมูลปอนกลบั ไมสนใจหรอืใหแรงจงูใจแกผูใตบังคับบัญชา ดังนั้นภาวะ

ดังกลาวจึงเหมือนกับขาดภาวะผูนํา (Non-leader) และไมเปนภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนแตอยางใด 
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ความสัมพันธระหวางผูนําการแลกเปล่ียนกับผูนําการเปล่ียนแปลง 

จากแนวคิดของแบส (Bass, 1985) เก่ียวกับความสัมพันธเก่ียวของกันของผูนําท้ังสองแบบนี้ 

ซ่ึงจะอธิบายเพ่ิมเติมวา ผูนําคนหนึ่งอาจแสดงพฤติกรรมไดท้ังท่ีเปนผูนําการแลกเปลี่ยนและผูนําการ

เปลี่ยนแปลงในสัดสวนท่ีแตกตางกันซ่ึงข้ึนอยูกับแตละสถานการณ ดวยเหตุนี้ความเปนผูนําท้ังสอง

แบบจึงเชื่อมโยงตอกันแบบตอเนื่อง (Leadership Continuum) แทนที่จะแยกออกจากกันเปนอิสระ 

(Yammario, 1993) จากแนวคิดดังกลาวทําใหนักวิชาการบางคนเชื่อวา การเปนผูนําท่ีมีประสิทธิผล

อยางแทจริงนั้น นาจะมีความเปนผูนําแลกเปลี่ยนควบคูกับความเปนผูนําแบบเปลี่ยนสภาพท่ี

เหมาะสมไปตามสถานการณ 

โดยพ้ืนฐานของผูนําการแลกเปลี่ยน คือ การใชกระบวนการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตาม 

โดยท่ีผูนํายอมรับความตองการของผูตามดวยการใหรางวัลเปนวัตถุสิ่งของมีคาตามท่ีตองการในการ

แลกเปลี่ยน ตามเง่ือนไขท่ีไดทําการตกลงใหผูตามทํางานบรรลุวัตถุประสงคท่ีกําหนด หรือปฏิบัติ

หนาท่ีไดสําเร็จตามขอตกลง ในขณะท่ีผูนําก็ไดประโยชนจากผลงานท่ีสําเร็จนั้น ผูนําการแลกเปลี่ยน

จึงเนนท่ีทําใหการดําเนินการขององคการในปจจุบันเปนไปอยางราบรื่นและมีประสิทธิภาพ 

(Efficiency) บังเกิดผลดี (Excel) ผูนําแบบนี้จึงมีความเชี่ยวชาญในการบริหารจัดการใหเปนไปตาม

หนาท่ีทางการบริหาร (Management Functions) เชน การวางแผน การจัดองคการ การจัดสรร

งบประมาณ การติดตามควบคุม เปนตน ในการทํางานจึงไมเนนความสัมพันธสวนตัวนัก ผูนําการ

แลกเปลี่ยนจึงมีความเปนผูบริหารจัดการมากกวาพฤติกรรมดานความหมายของการเปนผูนํา มุงเนน

ความมีประสิทธิภาพเปนสําคัญ อยางไรก็ตามผูนําการแลกเปลี่ยนสามารถปรับใหมีประสิทธิผล 

(Effective) เพ่ิมข้ึนได โดยทําใหความคาดหวังในงานมีความชัดเจนมากข้ึน พรอมกับยื่นมือเขาไป

ชวยเหลือผูตามใหเกิดความม่ันใจตนเอง นอกจากนี้การชวยตอบสนองความตองการพ้ืนฐานของผูตาม

จะทําใหผลงานและขวัญกําลังใจของผูตามสูงข้ึนดวย หรือกลาวโดยสรุปอีกนัยหนึ่งก็คือ เพ่ิมความเปน

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมากข้ึนนั่นเอง 

ในขณะเดียวกันผูนําการเปลี่ยนแปลงจะมีคุณลักษณะท่ีสามารถกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงท่ี

สําคัญข้ึน โดยไมใชแรงจูงใจทางวัตถุเหมือนกับผูนําการแลกเปลี่ยน แตจะเนนคุณลักษณะท่ีเปน

นามธรรมมากกวา เชน วิสัยทัศน คานิยม การสรางความสัมพันธและสรางความเขาใจตอผูตาม ผูนํา

แบบนี้มีความสามารถในการนําการเปลี่ยนแปลงวิสัยทัศน กลยุทธและวัฒนธรรมขององคการพรอม

ไปกับการสงเสริมการริเริ่มสรางสรรคดานผลงาน ผลิตภัณฑและเทคโนโลยีใหมๆอีกดวย 

กลาวโดยสรุป ความสัมพันธของผูนําท้ังสองแบบ นอกจากจะข้ึนอยูกับสมมติฐานความเชื่อวา

ผูนําท่ีประสบความสําเร็จนั้น ตองวัดจากความมีประสิทธิภาพ (Efficiency) และความมีประสิทธิผล 

(Effective) ผูนําก็จําเปนตองแสดงพฤติกรรมท้ังการบริหารจัดการ (Managing) ควบคูไปกับการนํา 
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(Leading) นั่นหมายความวา จําเปนตองมีท้ังความเปนผูนําการแลกเปลี่ยนพรอมกับภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง แตท้ังนี้จะตองคํานึงถึงสถานการณนั้นๆเปนสําคัญ (สุเทพ พรศศรีวัฒน, 2548)   

 

ภาวะผูนําแบบเปล่ียนสภาพจากมุมมองอ่ืน (Other Transformational Perspectives) 

งานวิจัยของเบนนิสและนานัส (Research by Bennis and Nanus) 

เบนนิสและนานัส (Bennis & Nanus 1985) ไดทําการศึกษาวิจัยตอเนื่อง 5 ป โดย 

การศึกษาพฤติกรรมของผูนําท่ีมีคุณลกัษณะชอบการริเริ่มใหม และมีผลวัดอยูเสมอประกอบดวยผูนํา

ระดับสูงของบริษัทขนาดใหญ 60 คน และผูนําระดับสูงจากภาครัฐกิจอีก 30 คน ผลการคนควาพบวา 

ผูนําดังกลาวคอนขางมีความแตกตางกันหลายอยาง และมีเพียงไมก่ีรายท่ีมีความคลายกับลักษณะการ

เปนผูนําโดยเสนหา เบนนิสและนานัส จึงไดขอสรุปเก่ียวกับพฤติกรรมของผูนําแบบเปลี่ยนสภาพใน 3 

ประเด็น ดังนี้ 

1) การพัฒนาวิสัยทัศน (Developing a Vision) 

ผูนําการเปลี่ยนแปลง คือ ผูสรางชองทางใหเกิดการใชพลังกลุมของสมาชิก

ในองคการเพ่ือการไปสูวิสัยทัศนรวมกัน ผลการวิจัยนี้พบวาผูนําทุกคนลวนมีวิสัยทัศนท่ีมีความเปนไป

ไดในอนาคตขององคการท่ีตนรับผิดชอบ อยูในระดับนาพอใจ ผูนําสวนใหญจะระบุพันธกิจของ

องคการไวอยางชัดเจน ผูนําเหลานี้สามารถสรางจิตสํานึก คานิยม ความยุติธรรม ความมุงม่ันแกผูตาม

ของตนไดในระดับสูง  

การมีวิสัยทัศนท่ีชัดเจนและการใชวิสัยทัศนเพ่ือดึงดูดใจผูตามนับวามี

ความสําคัญ เพราะวิสัยทัศนทําหนาท่ีในการสรางแรงบันดาลใจของผูตาม ทําใหเกิดความรูสึกวาตนมี

ความสําคัญและเปนสวนหนึ่งขององคการนั้น ท้ังยังชวยใหเกิดการตัดสินใจ การริเริ่มสิ่งใหมและการมี

อิสระในการคิดของผูตามทุกระดับ ซ่ึงสามารถทําไดงายข้ึน เนื่องจากทุกคนรูเปาหมายและ

วัตถุประสงคหลักขององคการ ทําใหรูวาสิ่งใดผิดหรือถูก สอดคลองหรือขัดแยงไดชัดเจน 

2) การพัฒนาความผูกพันและความไววางใจ (Developing Commitment 

and Trust) 

เปนการถายทอดวิสัยทัศนไปสูบุคคลตางๆในองคการ ดวยวิธีการเชิญชวน

และสรางแรงบันดาลใจ ไมใชดวยวิธีประกาศบังคับใหปฏิบัติตาม ผูนําท่ีมีประสิทธิผลตองรูจัก

ผสมผสานเทคนิควิธีกรจูงใจดวยการใชวาทะท่ีประทับใจ อุปมา อุปมัย การใชคําขวัญ สัญลักษณ และ

พิธีการตางๆเพ่ือใหวิสัยทัศนนาสนใจ ตองสื่อสารวิสัยทัศนบอยๆในโอกาสตางๆและท่ัวถึงทุกระดับ

ขององคการ ตั้งแตลักษณะท่ีคอนขางเปนนามธรรม จนกระท่ังเปนกิจกรรมรูปธรรมท่ีปรากฏอยูใน

แผนงานและนโยบายขงองคการ กระบวนการสรางความผูกพันตอวิสัยทัศนควรเริ่มท่ีทีมงานบริหาร

ระดับสูงขององคการกอน เพราะตองมีสวนรวมในการปรับวัฒนธรรมใหมขององคการใหมีวิสัยทัศน
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รวมอยูดวย อยางไรก็ตาม ผูนําจะตองแสดงออกถึงความม่ันคงในคําพูดและการกระทํา เพราะหาก

ผูนํามีการเปลี่ยนจุดยืนบอยๆ และมีพฤติกรรมท่ีขัดแยงกับคานิยมขององคการ จะทําลายความ

ไววางใจและความเชื่อม่ันของผูตามท่ีมีตอผูนําอยางมาก ดังนั้น การแสดงความผูกพันตอคานิยมของ

ผูนําดวยการกระทําทางพฤติกรรมอยางม่ันคง สมํ่าเสมอ จะชวยเสริมแรงแกผูตามใหแสดงพฤติกรรม

ทํานองเดียวกันกับผูนํา 

3) สงเสริมการเรียนรูภายในองคการ (Facilitating Organization Learning) 

จุดเดนท่ีปรากฏในการวิจัยของเบนนิสและนานัส ก็คือการพูดถึง

ความสําคัญของการเรียนรูรายบุคคลและขององคการ ผูนําท่ีมีประสิทธิผลจะใชวิธีการตางๆเพ่ือ

พัฒนาทักษะของตนและรูจักหาความรูเพ่ิมข้ึนจากประสบการณการทํางานท้ังท่ีสําเร็จและลมเหลว 

ผูนําจะยอมรับในความเปลี่ยนแปลง รวมท้ังเหตุการณไมแนนอนท่ีเกิดข้ึนอยูตลอดเวลา มีการ

สนับสนุนการเรียนรูของสมาชิกในองคการ มีการสรางเครือขายขอมูลขาวสารและริเริ่มการศึกษากรณี

พิเศษตางๆเพ่ือใหไดขอมูลท่ีจําเปนตอการจัดทําแผนกลยุทธ ใชวิธีการปฏิบัติโดยการทดลองเพ่ือ

ทดสอบผลผลิตและกระบวนการใหม ตลอดจนริเริ่มประดิษฐสิ่งใหมข้ึน และทบทวนความผิดพลาดท่ี

เกิดข้ึนโดยถือวาเปนโอกาสของการเรียนรูและพัฒนาตอไป 

 

แนวปฏิบัติสําหรับผูนําการเปล่ียนแปลง 

โดยยุคล (Yukl, 1998) ไดสรุปไว 9 ประเด็นสําคัญดังนี้ 

1) ทําวิสัยทัศนใหมีความชัดเจนในเชิงความหมายและความนาสนใจ 

ผูนําการเปลี่ยนแปลงมีหนาท่ีทําใหวิสัยทัศนชัดเจน และสามารถในการชี้ใหผูตาม

เขาใจถึงวัตถุประสงค และเปาหมายขององคการ เพ่ือใหผูตามเกิดแรงจูงใจในการทํางานและพัฒนา

ความตองการในระดับท่ีสูงข้ึน มีความรูสึกเคารพในตนเอง และเกิดความรูสึกรวมในเปาหมายของ

องคการรวมกัน ซ่ึงวิสัยทัศนนั้นจะตองสามารถชี้นําถึงการกระทําและการตัดสินใจของสมาชิกในแต

ละคนขององคการดวย เพ่ือใหเกิดความสําเร็จในการสรางความเขาใจในวิสัยทัศนขององคการกับ

สมาชิก จึงจําเปนตองใชการสื่อสารซํ้า เพ่ือเนนย้ําและกระตุนใหผูตามระลึกถึง ไมวาจะเปนการกลาว

สุนทรพจนหรือการบรรยายตอท่ีประชุมในงานพิธีการตางๆ การตีพิมพในเอกสารสิ่งพิมพขององคการ 

ในจดหมายสาสนจากผูบริหารถึงพนักงานแตละคนในวารสารหรือหนังสือพิมพ  

2) การอธิบายท่ีจะบรรลุวิสัยทัศน 

ผูนําจะตองเชื่อมโยงความสัมพันธของวิสัยทัศนกลยุทธ และคานิยมรวมขององคการ

ใหมีความสอดคลองกัน โดยจะตองมีความชัดเจนตอการปฏิบัติ ผูนําจะตองระบุสาระสําคัญใน

ประเด็นและปญหาหลัก เพ่ือใหสามารถสื่อสารตอสมาชิกใหเขาใจ และแสดงใหเห็นวาสามารถทําให
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เกิดข้ึนไดจริง พรอมท้ังเปดโอกาสใหผูตามคนหาวิธีการปฏิบัติงาน และรายละเอียดของแผนปฏิบัติ

การเอง ซ่ึงจะสงผลท่ีดีกวาหลายอยางตามมา 

3) แสดงออกอยางม่ันใจและมองเหตุการณในแงบวก 

ผูนําจะตองมีพฤติกรรมท่ีแสดงถึงความม่ันใจท้ังในตนเอง และวิสัยทัศนขององคการ

วาจะสามารถบรรลุได เพ่ือใหผูตามเกิดความรูสึกไววางใจ และม่ันใจในตัวผูนํา แมวาจะตองเผชิญกับ

สภาวะวิกฤตก็ตาม ผูนําจําเปนตองแสดงพฤติกรรม กริยาทาทาง หรือการกลาวถึงวิสัยทัศนในเชิงบวก

มากกวาการพูดถึงอุปสรรคและปญหาท่ีเผชิญอยู  

4) แสดงความเช่ือม่ันในผูตาม 

ผูนําท่ีดีควรมีการแสดงออกถึงความเชื่อม่ันในตัวผูตามของตน ไมวาจะเปนการพูด

ใหกําลังใจการปฏิบัติงานเพ่ือใหผูตามเกิดความรูสึกม่ันใจในตนเองและมองเห็นโอกาสสําเร็จในงาน 

โดยเฉพาะในภาวะท่ีผูตามเกิดความทอถอย ขาดความม่ันใจ ผูนําจะตองสามารถใหขอแนะนํา 

ตรวจสอบเพ่ือหาจุดเดนตลอดจนสินทรัพยและทรัพยากรตางๆท่ีสามารถดึงออกมาใชเพ่ือชวยทําให

กลยุทธประสบความสําเร็จ ระบุขอไดเปรียบท่ีมีเหนือคูแขง และบอกใหสมาชิกทราบวา โดยภาพรวม

แลวทีมของตนในขณะนี้มีความแข็งแกรงกวาทีมในอดีตท่ีเคยทํางานอยางเดียวกันนี้สําเร็จมากอน จึง

ม่ันใจวาครั้งนี้จะประสบความสําเร็จอยางแนนอน 

5) สรางโอกาสใหพบความสําเร็จตั้งแตแรกเริ่ม 

คูซและพอสเนอร (Kouzes & Posner, 1987) ไดใหคําแนะนําวา งานใดก็ตามท่ีมี

ความทาทายสูง ก็ควรแบงแยกออกเปนชิ้น หรือข้ันตอนเล็กๆท่ีมีเปาหมายระยะสั้น และไมยากมาก

นัก ท้ังนี้เพราคนสวนใหญพึงพอใจท่ีไดทํางานซ่ึงตนเห็นวามีโอกาสสําเร็จ หรือถาเกิดไมสําเร็จก็ไมควร

สูญเสียอะไรมากนัก แตถางานกาวแรกประสบความสําเร็จไดตามคาดแลว บุคคลเหลานั้นก็จะเพ่ิม

ความม่ันใจตนเองมากข้ึน เกิดความทาทาย อยากไดรับชัยชนะตอในงานท่ีใหญข้ึนกวาเดิม โดยพรอม

ท่ีจะทุมเทกําลังกายกําลังใจและทรัพยากรเพ่ือใหไดความสําเร็จมากข้ึนตามไปดวย  

6) ช่ืนชมยินดีในความสําเร็จ 

ผูนําควรมีการเสริมแรงกระตุนใหเกิดความพยายามท่ีเพ่ิมมากข้ึนในงาน หรือ

โครงการระยายาว เม่ือเกิดความสําเร็จในระยะเริ่มแรก เพ่ือรักษาระดับความพยายามของผูตามไมให

ลดนอยถอยลง เชน การจัดกิจกรรมแบบเปนทางการหรือแบบสวนตัวก็ได เพ่ือฉลองความสําเร็จหรือ

เม่ืองานชวงนั้นเสร็จสิ้นลง กิจกรรมฉลองดังกลาวเปนโอกาสท่ีชวยเพ่ิมมุมมองดานดี ชวยสรางความ

ผูกพันและสรางความเขมแข็งของการเปนทีมเดียวกันใหเกิดข้ึนในองคการ เปนการแสดงออกวาผูนํา

และองคการใหการยอมรับในผลงานและความสําเร็จของแตละคนท่ีมีบทบาทรวมกันเปนทีมงาน  
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7) ใชการแสดง หรือการกระทําเชิงสัญลักษณเพ่ือนเนนคานิยมสําคัญ 

ความเขมแข็งของวิสัยทัศนเกิดจากพฤติกรรมท่ีคงเสนคงวาของผูนําเม่ือไหรก็ตามท่ี

ผูตามสังเกตเห็นความเอาจริงเอาจังของผูนําลดลง การผูกพันตอวิสัยทัศนก็จะลดลงตามไปดวย 

ตัวอยาง เชน วิสัยทัศนท่ีมุงเนนคุณภาพผลผลิตขององคการจะประสบความลมเหลว ถาผูนําขาดการ

เอาใจใสเปนพิเศษตอเรื่องคุณภาพแตกลับสนใจเรื่องคาใชจายในการผลิตหรือสวนแบงดานการตลาด

หรือผลกําไร เปนตน 

การใชการแสดง (Dramatic) หรือการกระทําเชิงสัญลักษณ สามารถชวยในการย้ํา

คานิยมท่ีสําคัญได นอกจากนี้การกระทําของผูนําสามารถเปนสัญลักษณท่ีบงบอกถึงความผูกพันท่ีมี

ตอวิสัยทัศน โดยเฉพาะการตัดสินของผูนําท่ีเปนการเสี่ยงตอสถานภาพและผลประโยชนสวนตัวของ

ผูนํา ทําใหมองเห็นเชิงสัญลักษณของผูเสียสละ เกิดความประทับใจแกผูตาม สงผลใหยึดม่ันผูกพันตอ

วิสัยทัศนตามผูนําไปดวย 

8) นําดวยตัวอยาง 

หากผูนําตองการใหผูตามปฏิบัติตามกฎเกณฑ และระเบียบตางๆ ผูนําก็ตองปฏิบัติ

เชนนั้นดวย การแสดงพฤติกรรมแบบอยางของผูนํานั้นตองมีความสมํ่าเสมอและเปนไปตามธรรมชาติ

จึงจะเกิดผลดี ผูตามก็จะเกิดความเลื่อมใสศรัทธาและไววางใจตอผูนํา ทําใหเคารพ อยากปฏิบัติตาม

และเลียนแบบอยางผูนํา ผูบริษัทขนาดใหจํานวนไมนอยท่ีแสดงพฤติกรรมแบบอยางแกลูกนอง

โดยเฉพาะในภาวะวิกฤต ทําใหพนักงานเกิดความเห็นใจ ใหความรวมมือในการเสียสละแทนท่ีจะ

เรียกรองขอเพ่ิมคาจางหรือสวัสดิการตางๆ ซ่ึงการผูกพันตอเปาหมายและวิสัยทัศนท่ีผูนําตองการก็จะ

เกิดข้ึน 

9) มอบอํานาจความรับผิดชอบในการตัดสินใจ 

“การมอบอํานาจความรับผิดชอบในการตัดสินใจ” ซ่ึงตรงกับคําภาษาอังกฤษวา 

“Empower” นั้น เปนสวนสําคัญยิ่งสําหรับผูนําแบบเปลี่ยนสภาพท่ีตองมอบอํานาจความรับผิดชอบ 

และสามารถท่ีจะพิจารณาตัดสินใจในวิธีการในการนํากลยุทธลงสูการปฏิบัติ หรือเลือกวิธีการท่ีผูตาม

เห็นสมควรวาเหมาะสมท่ีจะทําใหบรรลุเปาหมายเอง แทนการกําหนดจากผูนํา 

กรณีท่ีมีการขอคําแนะนําจากผูตาม ผูนําอาจจะใหคําแนะนําโดยการกระตุนใหผู

ตามหาทางออกหรือคําตอบของปญหาจากคําแนะนําของผูนํา รวมถึงการสนับสนุนตอการแกปญหา

นั้นๆจากผูนําแกผูตามดวย แมวาวิธีการท่ีผูตามใชนั้นแตกตางกับวิธีการของผูนําก็ตาม  

 

2.2.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ 

ความหมายของวัฒนธรรมองคการ 

 เสนาะ ติเยาว (2544) ไดใหความหมายของวัฒนธรรมองคการวามี 2 ลกัษณะ คือ  
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- ประการแรก วัฒนธรรมองคการเปนการรับรู (Perception) โดยคนในองคการใน

ทุกระดับการทํางานจะรับรูจากการมองเห็นและการไดยินสิ่งตางๆในองคการท่ีเหมือนกัน จึงเกิด

วัฒนธรรมการรับรูรวมกัน 

- ประการท่ีสอง วัฒนธรรมเปนสิ่งท่ีอธิบายใหเห็นถึงลักษณะ (Descriptive term) 

ท่ีสมาชิกในองคการเห็นหรือรับรู ไมใชการประเมินลักษณะนั้นวาดีหรือไมดี ผิดหรือถูก ไมไดระบุวา

สมาชิกองคการชอบหรือไมชอบอยางไร 

สมยศ นาวีการ (2540) ไดใหความหมายของวัฒนธรรมองคการวา “เปนรากฐานของระบบ

การบริหารและวิธีการปฏิบัติของพนักงานและผูบริหารภายในองคการ ท่ีมาจากคานิยม และบรรทัด

ฐานท่ียึดถือรวมกันโดยสมาชิกในองคการ” 

เอ็ดการ ไชน (Schein, 1997) ไดใหความหมายของวัฒนธรรมองคการวา “เปนรูปแบบของ

สมมติฐานข้ันพ้ืนฐานท่ีใชรวมกัน ท่ีไดจากการเรียนรูท่ีจะแกไขปญหาของการปรับตัวภายนอกและ

การบูรณาการภายในตอการทํางานและการพัฒนาในองคการ และชี้นําพฤติกรรมแกสมาชิกใหมีความ

พยามในการบรรลุเปาหมายขององคการ” 

วัฒนธรรมองคการ หมายถึง การแสดงใหเห็นถึงคานิยม ความรู ความคิด ศีลธรรม ประเพณี 

ความเชื่อความศรัทธารวมกันของสมาชิกในองคการ (Moorhead & Griffin, 1995) 

วิรัช สงวนวงศวาน (2546) ใหความหมายของวฒันธรรมองคการวา “เปนคานิยมและความ

เชื่อท่ีมีรวมกันอยางเปนระบบท่ีเกิดข้ึนในองคการ และใชเปนแนวทางในการกําหนดพฤติกรรมของคน

ในองคการนั้น” 

สุนทร วงศไวศยวรรณ (2540) ไดใหความหมายวัฒนธรรมองคการวา “เปนสิ่งตางๆท่ี

ประกอบไปดวยสิ่งประดิษฐ แบบแผนพฤติกรรม บรรทัดฐาน ความเชื่อ คานิยม อุดมการณ ความเขา

และขอสมมติพ้ืนฐานของคนจํานวนหนึ่งหรือสวนใหญในองคการ” 

จากความหมายโดยสรุปอาจกลาวไดวา วัฒนธรรมองคการ เปนระบบท่ีสรางสังคมของความ

เชื่อ และคานิยมรวมกัน ซ่ึงกลายมาเปนแบบแผนของพฤติกรรมของคนในองคการใหสามารถอยู

รวมกันได 

 

ความคิดพ้ืนฐานเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ 

ลินดา สเมอรซิซ (Smircich, 1985; Smircich & Calas, 1987) ใหความเห็นวานิยามของ

วัฒนธรรมองคการมีความคิดพ้ืนฐาน 2 แนวทางหลกั คือ  

1) แนวทางท่ีเห็นวาวัฒนธรรมเปนตัวแปรหนึ่งขององคการ (Culture as a Variable) 

เปนพฤติกรรมท่ีสังเกตเห็นไดและเปนตัวแปรหนึ่งในบรรดาตัวแปรหลายตัวท่ี

องคการมีอยูนอกเหนือจาก โครงสรางองคการ หรือเทคโนโลยี เปนตน มีผูกอตั้งหรือผูนําเปนผู
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กําหนดวัฒนธรรมขององคการ ซ่ึงโดยสวนใหญแลววัฒนธรรมของแตละองคการจะมีลักษณะท่ี

คลายคลึงกัน เนื่องจากมีความเชื่อวาวัฒนธรรมองคการเปนสิ่งท่ีมีตัวตน เปนรูปธรรม จึงเชื่อวา

สามารถท่ีจะควบคุมหรือจัดการได 

2) แนวทางท่ีเห็นวาองคการเปรียบเสมือนวัฒนธรรมหนึ่ง (Culture as a Root 

Metaphor) 

เชื่อวาวัฒนธรรมองคการเปนความคิด ความเชื่อท่ีอยูภายในจิตใจ ของคนกลุมหนึ่ง

และไมใชเปนเพียงตัวแปรตัวหนึ่งในองคการ แตตัวองคการท้ังหมดคือวัฒนธรรมๆหนึ่ง หรืออีกนัย

หนึ่งคือ ทุกสิ่งทุกอยางในองคการเปนปรากฏการณทางวัฒนธรรม ซ่ึงสมาชิกทุกคนในองคการทุกคน

เปนผูสรางหรือกําหนดวัฒนธรรมองคการ จึงมีเอกลักษณเฉพาะตัว ไมซํ้ากับองคการอ่ืน  และ

เนื่องจากเปนเรื่องของความรูสึกนึกคิดภายในใจของคน ไมมีรูปธรรม จึงเชื่อวาวัฒนธรรมองคการเปน

สิ่งท่ีไมสามารถควบคุมหรือจัดการได 

 

ลักษณะของวัฒนธรรมองคการ 

วัฒนธรรมองคการเปนปจจัยท่ีมองไมเห็นซ่ึงเปนพลังท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคล เปน

สิ่งท่ีเชื่อมสมาชิกขององคการใหรวมกันและเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน องคการท่ีไมมีวัฒนธรรมองคการ

จะทําใหองคการรวมตัวอยางหลวมๆ ของคนท่ีมาทํางานดวยกันอยางไมมีความหมาย เพราะ

วัฒนธรรมองคการเปนกลไกท่ีเกิดจากองคการท่ีเปนสังคมมนุษย ไมใชจากการ กําหนดข้ึนมาโดยฝาย

บริหารหรืออํานาจทางการบริหาร ซ่ึงลักษณะท่ีสําคัญของวัฒนธรรมองคการมี 6 ลักษณะ ดังนี้ 

1) ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน (Collective) หมายความวา วัฒนธรรมองคการทําใหสิ่ง

ท่ีมีสามารถอยูรวมกัน (Social entity) ซ่ึงเปนพลังท่ีทําใหคนรวมกันทํางานอยูในองคการเพ่ือทําให

องคการนั้นดําเนินตอไปได องคการท่ีไมมีวัฒนธรรมองคการจะอยูรวมกันไดยาก  

2) การกอใหเกิดอารมณ (Emotionally Charged) คนมักจะเห็นวาวัฒนธรรมองคการ

เปนสิ่งท่ีชวยคุมครองและชวยใหคนเหลานั้นสามารถเผชิญกับปญหาและความไมแนนอนท่ีอาจเกิด

ข้ึนกับตัวเขาได และมักจะเกิดอารมณรุนแรงเพ่ือปกปองคุมครองวัฒนธรรมของตนเองคนยินดีตอสู

เพ่ือปกปองวัฒนธรรมของตนเอง และถาจะถามวาทําไมจึงทําเชนนั้นในการปกปองคานิยมหรือความ

เชื่อเชนนั้น ก็ปฏิเสธท่ีจะใหเหตุผล วัฒนธรรมจึงเปนเรื่องของอารมณมากกวาเหตุผล 

3) การอยูบนพ้ืนของประวัติศาสตร (Historically Based) การมีประสบการณรวมกันอัน

ยาวนาน จะเชื่อมใหคนอยูดวยกันเปนกลุม ผูท่ีมีประสบการณในชีวิตคลายกัน จะรวมกันเปน

วัฒนธรรมเดียวกัน และเวลาท่ียาวนานก็ทําใหวัฒนธรรมถาวรยั่งยืนสัมพันธกับเวลา ความไววางใจกัน

และความจงรักภักดี นับวาเปนองคประกอบสําคัญของวัฒนธรรม 
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4) การยึดติดอยูกับสัญลักษณ (Inherently Symbolic) แมวาจะยอมรับกันวาการกระทํา

ดังกวาคําพูดก็ตาม แตการใชคําพูดบางคําหรือคําขวัญบางประโยคก็สามารถใชเปนสัญลักษณท่ีสําคัญ

ท่ีมีความหมายตอองคการจนกลายเปนวัฒนธรรมองคการไปในท่ีสุด สัญลักษณท่ียึดติดและใชกัน

ตอมาจึงสามารถกําหนดรูปแบบของวัฒนธรรมองคการได  

5) การเคล่ือนไหว (Dynamic) สิ่งตางๆภายในองคการนั้นมีการเปลี่ยนแปลง และ

เคลื่อนไหวอยูตลอดเวลา เพ่ือท่ีจะทําใหคนในองคการมีความรูความเขาใจในแกนแทของวัฒนธรรม

องคการนั้นๆจาก ใหเกิดความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน และใหเกิดความม่ันคงตามมา  

6) การยึดติดท่ีเลือนราง (Inherently Fuzzy) วัฒนธรรมไมใชเปนสิ่งท่ีแสดงใหเห็นได

ชัดเจน บางวัฒนธรรมจะมองไมเห็นหากไมมีสถานการณเกิดข้ึน ทําใหตองใชระยะเวลาในทําความ

เขาใจและผูกพันไปกับวัฒนธรรมองคกร วาแทจริงแลวแกนแทของวัฒนธรรมองคการนั้นคืออะไร 

 

ท่ีมาของวัฒนธรรมองคการ (Source of Culture) 

วัฒนธรรมองคมีท่ีมาจาก 2 ระดับคือ เปนวัฒนธรรมท่ีมองเห็นไดหรือสังเกตได และเปน

วัฒนธรรมท่ีเปนแกนหรือวัฒนธรรมท่ีมองไมเห็น การมักจะสะทอนจากวิสัยทัศน (Vision) หรือ

ภารกิจ (Mission) ของผูกอตั้งองคการ ท่ีไดคาดคะเนและจินตนาการ ไวตั้งแตแรกกอตั้งองคการ เม่ือ

องคการไดพัฒนาตอมา ผูบริหารก็จะสืบสานวิสัยทัศนและภารกิจใหกับผูตามภายในองคการ จน

กลายมาเปนพ้ืนฐานของวัฒนธรรมองคการนั้น โดยผูตามหรือพนักงานขององคการสามารถเรียนรู

วัฒนธรรมองคการของตนไดจาก 

- เรื่องราว (Stories) ความเปนมาของผูกอตั้งและประวัติองคการ การแกไขปญหา ท่ีผาน

มา ความสําเร็จ ความลมเหลว และพัฒนาการชวงตางๆ ขององคการ 

- พิธีการ (Rituals) ท่ีจัดข้ึนเพ่ือแสดงผลสําเร็จขององคการ เพ่ือเนนย้ําคุณคา ความเชื่อ

และเปาหมายขององคการ เชน วันกอตั้งองคการ วันเฉลิมฉลองความสําเร็จตางๆ ของพนักงานหรือ

ขององคการ การประกาศยกยองพนักงานตัวอยาง การมอบรางวัลตอบแทนแกพนักงานดีเดนใหเห็น

และย้ําวัฒนธรรมท่ีเนนผลงานพนักงาน เปนตน 

- สัญลักษณทางวัตถุ (Material Symbols) หมายถึงสิ่งของ การกระทํา หรือเหตุการณท่ี

สื่อไปยังบุคคลอ่ืน เชน การจัดสถานท่ีทํางาน การแตงกาย สีสัน เครื่องใชสํานักงาน สวัสดิการ สิทธิ

พิเศษตางๆ ท่ีจอดรถประจําตําแหนง สิ่งเหลานี้จะมีความสัมพันธกับวัฒนธรรมขององคการนั้นท้ังใน

สายตาและการรับรูของพนักงานและคนภายนอกองคการ 

- ภาษา (Language) องคการตางๆ อาจบัญญัติศัพทเฉพาะหรือมีคําขวัญ (Slogan) ท่ีแสดง

คุณคาหรือคานิยมท่ีองคการยึดถือ หรือตองการใหพนักงานยึดถือ เชน คําขวัญท่ีมุงใหมีความอดทน 

ขยันขันแข็ง ซ่ือสัตย สามัคคี ฯลฯ 
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วัฒนธรรมองคการมีผลตอผูบริหาร (Culture Affects Managers) 

 การตัดสินใจดําเนินงาน หรือการกําหนดทิศทาง หรือวิธีการดําเนินงานของผูบริหารองคการ

ตางๆ อาจอยูภายใตวัฒนธรรมองคการนั้นไมมากก็นอย ในทุกหนาท่ีการจัดการ เชน  

- การวางแผน (Planning) การกําหนดกลยุทธในการดําเนินการตางๆภายในองคการ ท่ี

คํานึงถึงความสําคัญกับสิ่งแวดลอมตางๆท้ังภายนอกและภายใน คานิยม หรือวัฒนธรรมองคการ 

- การจัดองคการ (Organizing) เปนการจัดแบงสายการบังคับบัญชา การรวมหรือกระจาย

อํานาจหนาท่ี การประเมินผลงาน สวัสดิการตางๆท่ีเคยปฏิบัติมา ลวนกระทบตอการบริหาร

หนวยงาน และทรัพยากรมนุษยขององคการ 

- การนํา (Leading) การเลือกใชรูปแบบผูนําใหเหมาะสมกับองคการ ไมวาจะเปนวิธีการ

สรางแรงจูงใจ การสื่อสารระหวางบุคคลภายในองคการ รวมท้ังการจะปรับบุคลิกภาพของพนักงาน 

มนุษยสัมพันธ ใหสอดคลองกับคานิยม วัฒนธรรมองคการ และวิสัยทัศนขององคการ ซ่ึงอาจตองมี

การปรับเปลี่ยนใหมเพ่ือใหองคการสามารถตอสูแขงขันกับธุรกิจคูแขงได 

- การควบคมุ (Controlling) การวัดผลงาน การกําหนดมาตรฐาน และการแกไขปรับปรุง

การปฏิบัติงานควรทําแบบใด ใชเครื่องมืออะไรในอดีต และจะสามารถเปลี่ยนแปลงแกไขไดมากนอย

เพียงใด 

 

การหลอหลอมขัดเกลาขององคการ (Organization Socialization) 

สุนทร วงศไวศยวรรณ (2540) ไดสรุปความคิดเห็นของนักวิชาการเรื่องการหลอหลอมขัด

เกลาขององคการออกเปน 2 ทาง 

1) เปนการหลอหลอมขัดเกลาจากมุมมองขององคการ โดยท่ีความพยายามปลูกฝงคานิยม 

ความเชื่อ บรรทัดฐานตางๆใหแกผูตามหรือพนักงาน และชี้นําชักจูงใหผูตามเกิดการเปลี่ยนแปลง 

2) เปนการหลอหลอมขัดเกลาจากมุมมองของผูตามหรือพนักงาน ในการเรียนรูวัฒนธรรม

องคการและปรับเปลี่ยนใหเขากับวิถีทางนั้นๆดวยตนเอง 

เนื่องจากการหลอหลอมขัดเกลาขององคการเปนวิธีการธํารงรักษาวัฒนธรรมในองคการท่ี

สําคัญมากวิธีหนึ่ง สุนทร วงศไวศยวรรณ (2540) จึงไดเสนอถึงลกัษณะของการหลอหลอมขัดเกลา

ขององคการไว 

 

ลักษณะของการหลอหลอมขัดเกลาขององคการ 

- เปนความพยายามชักจูงใหพนักงานปรับเปล่ียนวิธีคิดวิธีปฏิบัติบางประการ ใหใหผูตาม

สามารถท่ีจะทํางานในองคการไดอยางมีประสิทธิผล จากการเปนท่ียอมรับของผูนําหรือหัวหนางาน

รวมท้ังผูรวมงาน พนักงานจะเกิดความรูสึกยอมรับในบทบาทของการเปนสมาชิกในองคการ และ
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ปรับตัวใหเขากับบรรทัดฐานและคานิยมของหนวยงานได ท้ังนี้จะสงผลใหวัฒนธรรมองคการไดรับการ

สืบสานคงอยูตอไปดวย 

- เปนกระบวนการเรียนรูทางสังคม (Social Learning) ของพนกังาน ท้ังในเรื่องของ

คานิยม ความเชื่อ และบรรทัดฐานในกรทํางานและปฏิบัติตัวจากการทํางานรวมกับหัวหนางานหรือ

ผูรวมงาน ซ่ึงการเรียนรูทางสังคมนี้มักจะเกิดจากการท่ีพวกเขามีการติดตอสัมพันธกับผูอ่ืน ซ่ึงเปน

ธรรมชาติของการเรียนรูวัฒนธรรมองคการ 

- เปนกระบวนการท่ีเปนทางการและไมเปนทางการ การปลูกฝงวัฒนธรรมองคการใหกับ

พนักงานแบบท่ีเปนทางการท่ีบริษัทสวนใหญทํา เชน จัดโครงการฝกอบรม ใชพิธีการและงานฉลอง

ของหนวยงานสรางความประทับใจและจูงใจใหพนักงานประพฤติปฏิบัติตามแนวทางท่ีหนวยงาน

คาดหวัง สวนแบบไมเปนทางการเปนการปลูกฝงวัฒนธรรมองคการท่ีมีผลชวยใหพนักงานปรับตัวเขา

กับองคการไดดีกวาแบบท่ีเปนทางการ ซ่ึงเกิดจากการเรียนรูบรรทัดฐานการทํางานขององคการจาก

เพ่ือรวมงานดวยกันเอง หรือการติดตอสัมพันธโดยตรงกับคนผูอ่ืนในหนวยงานหรือองคการนั่นเอง 

 

ผลงานวิจัยเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการของเดวิส 

 Davis (1984) ไดแบงวัฒนธรรมองคการออกเปน 2 ลักษณะคือ ความเชื่อชี้นํา (Guiding 

Beliefs) ซ่ึงเปนความเชื่อหลักสําคัญขององคการ ท่ีกําหนดโดยผูนําองคการ (ระดับกลยุทธ) และ

ความเชื่อรายวัน (Daily Beliefs) เปนเรื่องเก่ียวกับพฤติกรรมท่ีกระทําอยูเปนปกติทุกๆวัน และอาจ

สามารถเปลี่ยนแปลงไดตามสถานการณ พนักงานในระดับปฏิบัติการเปนผู กําหนด (ระดับปฏิบัติ)    

เดวิสไดกําหนดตัวแบบในการจัดการวัฒนธรรมองคการดวยตัวแปรตางๆ คือ ความเชื่อชี้นํา กลยุทธ 

บุคคล โครงสราง ระบบ ความเชื่อรายวัน และผลการปฏิบัติงาน ดังภาพท่ี 2.2 
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ภาพท่ี 2.2: ตัวแบบการจัดการวัฒนธรรมองคการของเดวิส 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

ท่ีมา: Fillmore, W. J.  (1990).  A pragmatic framework for understanding and managing  

       corporate culture.  Unpublished doctoral dissertation, The Union Institute,  

       United States. 

 

ลักษณะของวัฒนธรรมท่ีจะทําใหองคการบรรลุประสิทธิผล 

เดนนิสัน (Denison, 1990) ไดทําการพัฒนารูปแบบวัฒนธรรมองคการและความมี

ประสิทธิผลขององคการ รวมท้ังวิธีการตรวจสอบของการวัดประสิทธิผล โดยอธิบายอยูในลักษณะทาง

วัฒนธรรมขององคการท่ีมีประสิทธิผล 4 ประการ ดังนี้ 

- การมีสวนรวม (Involvement) องคการท่ีมีประสิทธิผลชวยใหคนในองคการจัดระเบียบ

และพัฒนาความสามารถของบุคคลากรทุกระดับภายในองคการ และมีความรูสึกวาพวกเขาเปนสวน

หนึ่งขององคการในการไดตัดสินใจท่ีจะมีผลตอการทํางานของพวกเขาท่ีจะสงผลตอการบรรลุ

เปาหมายอยางมีประสิทธิผลขององคการ 

- ความม่ันคง (Consistency) องคการท่ีมีประสิทธิผลมักจะมีวัฒนธรรม "ท่ีแข็งแกรง" ท่ี

สอดคลองกันท้ังในเรื่องของการประสานงานและการรวมกัน บรรทัดฐานการปฏิบัติท่ีไดรับการปลูกฝง

คานิยม โดยท่ีผูนําและผูตามสามารถจะบรรลุเปาหมายแมจะมีมุมมองท่ีแตกตางกัน ซ่ึงการรวมกันนี้

จะทําใหเกิดความม่ันคงและการบูรณาการภายในองคการ  

- การปรับตัว (Adaptability) ใหเหมาะสมกับสภาพแวดลอมท้ังภายในและภายนอกการท่ี

มีการเปลี่ยนแปลง เชน องคการท่ียอมรับในความเสี่ยง เรียนรูจากความผิดพลาด และสามารถ

ปรับตัวไดจากแรงกดดันของลูกคา แลวนําประสบการณเหลานั้นมาสรางความเปลี่ยนแปลงท่ีดีข้ึน  

บคุคล 
ความเชื่อ

ชี้นํา 

 

บคุคล ความเชื่อ

รายวัน 
ผลการปฏิบัติงาน 

ระบบ 

โครงสราง 

องคการ 
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- หนาท่ี/ภารกิจ (Mission) องคการท่ีมีประสิทธิผลจะตองรับรูและเขาใจวัตถุประสงค 

ทิศทาง การกําหนดเปาหมาย กลยุทธ และวิสัยทัศนแหงอนาคตขององคการอยางชัดเจน  

ปจจัยดานวัฒนธรรมองคการท้ัง 4 สวนนี้ สงผลตอประสิทธิผล (Effectiveness) ของ

องคการเปนอยางมาก เพราะจะทําใหองคการสามารถบรรลุสูประสิทธิผลตามท่ีตองการได ผูบริหาร

จึงตองใหความสําคัญในการสนับสนุนโดยการประเมินสภาพและความเหมาะสมของวัฒนธรรม

องคการท่ีเปนอยู เพ่ือใหสามารถสรางวัฒนธรรมองคการใหไปในทางท่ีเหมาะ และเกิดประโยชนตอ

ประสิทธิผลขององคการ 

 

2.3 แนวคดิและทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 

แบบภาวะผูตาม (Style of Followership) 

 เคลลี (Kelley, 1992) ไดจัดแบงประเภทภาวะผูตาม โดยใชเกณฑจาก 2 มิติและจัดสัมพันธ

กันจนเกิดเปนภาวะผูตาม 5 แบบ ดังนี้ 

1) ผูตามแบบหางเหิน (Alienated Follower) 

ผูตามแบบนี้มีพฤติกรรมเฉ่ือยชา (Passive) แตมีความอิสระ (Independent) และมี

ความคิดสรางสรรค (Critical thinking) สูง ผูตามแบบหางเหินสวนมากเปนผูตามท่ีมีประสิทธิผลซ่ึงมี

ประสบการณและผานอุปสรรคตางๆมากอน ซ่ึงผูตามแบบหางเหินมีความสารถในการคิดอยางอิสระ 

แตจะไมยอมเขารวมในการแกปญหาหรือจุดบกพรองท่ีตนมองเห็นแตอยางใด  

2) ผูตามแบบปรบัตาม (Conformist Follower) 

เปนผูตามแบบ “ครับผม” (Yes people) มีความกระตือรือรนในงานขององคการ 

แตทํางานโดยขาดทักษะดานความคิดสรางสรรค พยายามหลีกเลี่ยงตอความขัดแยง ยินยอมทําตาม

คําสั่ง และเต็มใจเขารวมโดยไมไดพิจารณาถึงลักษณะของงาน และผลท่ีตามมาจากการทําตามคําสั่ง 

ผูตามแบบปรับตามเปนผลท่ีเกิดจากระบบบริหารแบบเผด็จการท่ีเขมงวดในเรื่องกฎระเบียบ เกิด

สภาวะแรงกดดันกับผูตาม สงผลใหผูตามท่ีประสิทธิผลคอยๆกลายเปนผูตามแบบปรับตาม ท่ีมักจะ

ตองพ่ึงพาอาศัยแรงดลใจจากผูนํา  

3) ผูตามแบบทํางานเอาตัวรอด (Pragmatic Survivor Follower) 

เปนแบบภาวะผูตามท่ีจะเลือกรูปแบบของผูตามท่ีข้ึนอยูกับสถานการณ วาแบบผู

ตามใดท่ีจะเอ้ือประโยชนแกตนไดมากท่ีสุดและมีความเสี่ยงนอยท่ีสุด มักทํางานแบบประคองตวัและ

เปนงานระยะสั้นท่ีเสี่ยงตอการผิดพลาดนอย แตสรางความพอใจแกคนท่ีเก่ียวของมากกวาเปนการ

วางพ้ืนฐานท่ีดีใหแกงานในระยะยาวตอไปขององคการ  
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4) ผูตามแบบเฉื่อยชา (Passive Follower) 

เปนผูตามท่ีขาดท้ังความเปนอิสระ และความคิดสรางสรรค จําเปนตองพ่ึงพาผูอ่ืน 

เคลลี เรียกผูตามแบบนี้วา “แกะ” (Sheep) เพราะไมชอบการรับผิดชอบ ทํางานเทาท่ีไดรับ

มอบหมาย ซ่ึงตองคอยติดตามตรวจสอบผลอยางใกลชิด หากจะใหทําตอตองบอกหรือสั่งใหม ผูตาม

แบบนี้จะปลอยใหงานการใชความคิดเปนภาระของผูนําฝายเดียวเทานั้น ซ่ึงการท่ีผูตามมีพฤติกรรม

เชนนี้ เปนผลมาจากการท่ีผูนําใชวิธีการควบคุมมากเกินไป และใชการลงโทษเม่ือผูตามทําผิด 

(Kelley, 1992) 

5) ผูตามแบบมีประสิทธิผล (Effective Follower) 

เปนบุคคลท่ีมีความสามรถในการบริหารจักการงานไดดวยตนเอง (Self-

management) ใสใจและความเต็มใจตอการปฏิบัติงาน สามารถวิเคราะหเห็นจุดออนและจุดแข็งของ

ตนเองและขององคการไดอยางถูกตอง ใหความสําคัญของเรื่องสวนรวมมากวาเรื่องสวนตน มี

ความสามารถในการทํางานสูง ทําใหไดขอยุติท่ีดีและเกิดผลกระทบในเชิงบวก  สิ่งเหลานี้ของผูนําแบบ

มีประสิทธิผลทําใหองคกรมีประสิทธิผลเชนเดียวกัน 

 

คุณลักษณะของผูตาม (The Qualities of Follower) 

 เคลี่ (Kelley, 1992) ไดสรุปคุณลักษณะท่ีจําเปนสําหรับผูตามท่ีมีประสิทธิผล ไว 4 ประการ

ดังนี้ 

1) สามารถบริหารจัดการตนเองไดดี (Self-management) 

สามารถควบคุมตนเอง มีความอิสระพ่ึงพาตนเองได และสามารถทํางานไดดี 

สามารถใหผูนํารูสึกไววางท่ีจะมอบหมายความรับผิดชอบให โดยท่ีรูจักประมาณศักยภาพและอํานาจ

ท่ีจําเปนสําหรับตนในการทํางานใหบรรลุเปาหมาย เนื่องจากผูน้ําแบบมีประสิทธิภาพจะมีความเปน

อิสระ ดังนั้นอาจมีแนวโนมในการแสดงออกอยางเปดเผย แมสิ่งนั้นจะขัดแยงตอความคิดเห็นของผูนํา

ก็ตาม และจะไมเกรงกลัวตอผลท่ีตามมาจากอํานาจตามสายบังคับบัญชา ซ่ึงอาจจะเปนผลทําใหเกิด

ความขัดแยงกับผูนําได สิ่งท่ีผูตามท่ีมีประสิทธิผลสามารถทําไดดีท่ีสุด คือ การปกปองดูแลตนเอง ลด

ความขัดแยงท่ีไมจําเปนลง แตตองระวังมิใหตนเองถูกทําลายคุณคาลง 

2) ความผูกพัน (Commitment) 

ผูตามท่ีมีประสิทธิผลจะมีมุมมองตอผูนําเปนเพียงผูรวมเสี่ยงภัยในการปฏิบัติภารกิจ

ไปสูเปาหมายเทานั้น และเม่ือไรก็ตามท่ีพบวาผูนําของตนขาดความผูกพันหรือมีกรณีขัดแยงดาน

แรงจูงใจ ผูตามแบบนี้อาจะถอนการสนับสนุนของตน ไมโดยวิธีเปลี่ยนปลงใหม ก็ใชวิธีใชอุบายใหเกิด

การเปลี่ยนผูนําเกิดข้ึนก็ได ซ่ึงความผูกพันมีท้ังขอดีและขอเสีย ในแงดีคือ ความผูกพันเปนสิ่งท่ีแพร

ขยายจากคนหนึ่งไปสูอีกคนหนึ่งได เพราะทุกคนตางอยากทํางานรวมกับเพ่ือนรวมงานท่ีมีท้ังชีวิตและ
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จิตใจใหแกงาน ทําใหขวัญกําลังใจของกลุมสูงและสามารถดึงดูดคนท่ีออกนอกลูนอกทางหลับมารวม

ผูกพัน สงผลใหงานรบรื่นลุลวงไปไดตามเปาหมาย ผลพลอยไดของผูนําจากความผูกพันก็คือ สามารถ

ใชเปนเครื่องมือในการสรางความเขาใจ การเพ่ิมพลัง และความจงรักภักดีจากผูใตบังคับบัญชา สวนท่ี

เปนขอเสียก็คือ หากผูตามมีความผูกพันสูงตอเปาหมายท่ีมิใชเปนเปาหมายขององคการแลว อาจ

สงผลเสียหายตามมา ผูนําท่ีมีผูตามในลักษณะหลังนี้ จะประสบความยุงยากใจและอาจสูญเสียการ

ควบคุมองคการของตนได 

3) เสริมสรางศักยภาพและทุมเทตน (Competence and Focus) 

ผูตามท่ีมีประสิทธิผลจะมีทักษะความชํานาญท่ีเปนประโยชนแกหนวยงานของตน 

เปนบุคคลท่ีเปนปกติจะมีมาตรฐานการทํางานของตนสูงกวาเกณฑท่ีกําหนดขององคการและมีมี

ลักษณะของการใฝรูใฝเรียนอยูตลอดเวลา เพ่ือใหเกิดการพัฒนาในอาชีพของตน สามารถท่ีจะเห็น

จุดออน จุดแข็งของตนเองไดดี อยางไรก็ตามอาจมีผูตามท่ีมีประสิทธิผลอยูบางท่ีรอคอยวาเม่ือไหร

การฝกอบรมและการพัฒนาจึงจะมาหาตนในลักษณะของการศึกษาแบบ “บังคับปอน” (Force-fed) 

กลาวคือ ถาไมถูกสงไปเขาสัมมนาก็จะไมยอมไป จึงทําใหความสามารถและทักษะท่ีเคยมีเสื่อมถอยลง 

บุคคลเชนนี้ผูนําจําเปนตองเอาใจใสเปนพิเศษ 

4) ความกลา (Courage)  

ผูตามท่ีมีประสิทธิผลจะเปนบุคคลท่ีมีความนาเชื่อถือ (Credible) ซ่ือสัตย และมี

ความกลาหาญ ผูตามแบบนี้จะวางตนในแงเปนคนอิสระ เปนนักคิดวิเคราะหท่ีสามารถเสนอแนะ

ความคิดและการวินิจฉัยตางๆท่ีไววางใจได เปนคนท่ีมีความนาเชื่อถือ กลารับผิดและใหเกียรติใน

ความสําเร็จแกผูอ่ืน เปนผูท่ีมีรูปแบบมาตรฐานทางจริยธรรมของตน และพรอมท่ีจะยืนหยัดตอความ

เชื่อดังกลาว 

จากคุณลักษณะการมองปญหาไดลึกซ่ึง การเปนคนเปดเผยตรงไปตรงมาและไม

ขลาดกลัวของผูตามท่ีมีประสิทธิผล สงผลใหผูนําและเพ่ือนรวมงานอ่ืนๆตองซ่ือสัตยและเปดเผย

โปรงใสตามไปดวย ดังนั้นหากมองอีกแงมุมท่ีตรงกันขาม แนนอนท่ีสุดวาผูตามแบบนี้จะสรางปญหา

ยุงยากใจอยางมากใหแกผูนําท่ีมีปญหาดานจริยธรรม เนื่องจากความกลาเปนคุณลักษณะสําคัญของ

ผูนําและผูตามท่ีประสิทธิผล จึงขอแยกกลาวผลการศึกษาเก่ียวกับเรื่องนี้ตอไป  

 

ความกลาของผูตาม (The Courageous Followers) 

ความกลา (Courage) เปนคุณลักษณะท่ีพบไดท้ังผูนําและผูตามท่ีมีประสิทธิผลเหมือนกัน ซ่ึง

ไดแก ความกลาตอความเสี่ยง ความกลาท่ีจะทาทายตออํานาจเหนือตน และความกลาท่ีจะยืนยันวา

ความคิดของตนทัดเทียมหรือเหนือกวาผูบังคับบัญชา การมีความกลาเหลานี้ คือ คุณลักษณะของคน

ท่ีจะเปนผูนําตอไปในอนาคต (Gardner, 1995)  
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บทบาทของผูตามท่ีตองอาศัยความกลา (Chaleff, 1995) 

1) ความกลาท่ีจะแสดงความรับผิดชอบ (Courage to Assume Responsibility) 

ผูตามท่ีมีความกลาดานนี้เกิดความรูสึกสํานึกในความรับผิดชอบตอการกระทําของ

ตนท่ีมีผลตอองคการ ในฐานะท่ีตนเปนสวนหนึ่งขององคการ ผูท่ีมีความกลา จะพยายามริเริ่มโอกาส

ใหมๆ  เพ่ือใหไดใชความสามารถและศักยภาพสูงสุดท่ีตนมีอยูใหบังเกิดผลดีตอองคการไดมากท่ีสุด  

2) ความกลาในการชวยเหลือรับใช (Courage to Serve) 

ผูตามท่ีมีความกลาจะสามารถมองออกถึงความตองการขององคการ และจะ

แสดงออกอยางกระตือรือรนท่ีจะเขาไปใหความชวยเหลือตอบสนองความตองการนั้น เชนการใช

จุดเดนของตนในการชวยสนับสนุนตอการตัดสินใจของผูนํา และสรางผลงานในสวนท่ีจะชวยเสริมตอ

ตําแนงหนาท่ีการงานของผูนํา ดวยความกลาหาญในการรับใชชวยเหลือผูอ่ืนเหนือตนเองดังกลาว ทํา

ใหผูตามสามารถปฏิบัติภารกิจขององคการดวยความใสใจกระตือรือรน และผูกพันหวงใยตองานไม

แตกตางไปจากผูนําแตอยางใด 

3) ความกลาท่ีจะทาทาย (Courage to Challenge) 

ผูตามท่ีมีความกลาท่ีจะแสดงจุดยืนท่ีม่ันคงของตน กลาท่ีจะคัดคานการกระทําหรือ

การตัดสินใจท่ีขัดตอผลประโยชนขององคการหรือสวนรวม หรือขัดตอหลักคุณธรรม จริยธรรม โดยไม

กลัวผลท่ีตามมาจากการทาทายดังกลาว แมจะเปนการเสี่ยงแตก็คุมคาท่ีจะไดรักษาผลประโยชน

สวนรวมและไดตอบสนองตอความตองการของผูรวมงานอ่ืนท่ีมุงรับใชองคการเชนกัน  

4) ความกลาในการเขารวมในกระบวนการเปล่ียนแปลง (Courage to Participate in 

Transformation) 

ผูตามท่ีมีความกลาจะมีทัศนะตอการตอสูดิ้นรนในการปรับปรุงและเปลี่ยนแปลง

องคการท่ีเห็นวาเปนประโยชน และกอผลดีตอสวนรวมในระยะยาว วาเปนประสบการณรวมของ

สมาชิกทุกคนในองคการมีหนาท่ีตองรวมมือกัน กลาท่ีจะใหการสนับสนุนชวยเหลือผูนําและองคการ 

แมจะมีปญหาหรืออุปสรรคเกิดข้ึนระหวางการปฏิรูปองคการก็ตาม  

5) ความกลาท่ีจะไปจากองคการ (Courage to Leave) 

เม่ือมีการแลกเปลี่ยนเกิดข้ึนแกองคการ ก็มีแนวโนมท่ีจะเกิดความขัดแยงระหวาง

ผูนํากับผูตาม ซ่ึงกระทบตอความสัมพันธของท้ังสองฝาย เม่ือผูตามเกิดความรูสึกวาการมีคุณคาของ

ตนมิไดข้ึนอยูกับผูนําหรือองคการ ดังนั้นเม่ือเผชิญความขัดแยงท่ีผูนําไมยอมเปลี่ยนแปลงในประเด็นท่ี

เปนประโยชนขององคการเทาท่ีควร ผูตามเชนนี้ก็จะตัดสินใจวาท่ีจะพนไปจากองคกรดวยความกลา 
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กลยุทธผูตามท่ีมีประสิทธิผล (Strategies for Effective Followership) 

 เดฟท (Draft, 1999) ไดเสนอกลยุทธผูตามท่ีมีประสิทธิผลท่ีสามารถใชในการเกิดอิทธิพลตอ

ผูนําของตน 4 ประการ ดังนี้ 

1) การเปนแหลงวิทยาการแกผูนํา (Be a Resource for the Leader) 

ผูตามท่ีมีจุดยืนสอดคลองกับวิสัยทัศน และเปาหมายขององคการ จะสามารถเปน

แรงสนับสนุนใหกับผูนําเพ่ือใหดําเนินงานขององคการใหบรรลุกับเปาหมายท่ีตั้งไว สามารถท่ีจะเสนอ

แนวคิด ความเชื่อ ความตองการใหกับผูนําไดเขาใจ เพ่ือนําไปปรับใชพัฒนาองคการ  ท้ังนี้ผูตาม

จะตองมีความเขาใจในจุดยืนของผูนํา รวมท้ังเปาหมายความตองการ และขอจํากัดดานอุปสรรคของ

ผูนําเพ่ือใหเกิดความพรอมท่ีจะใหความรวมมือชวยเหลือตอกัน 

2) การชวยเหลือผูนําใหเปนผูนําท่ีดี (Help the Leader Be a Good Leader) 

ผูตามท่ีมีประสิทธิผลท่ีสามารถชวยผูนําใหเปนผูนําท่ีดี ดวยการสรางความรูสึกให

ผูนําวาตนเปนท่ียอมรับนับถือ จากการขอคําแนะนําของผูตาม และตัวผูนําเองก็สามารถแนะนําผูตาม

ไดตามท่ีรองขอ ซ่ึงจะทําใหผูนําปรับเปลี่ยนจากการวิพากษวิจารณในทางเสียหาย มาเปนการให

คําแนะนําท่ีดีแกผูตามแทน 

3) การสรางความสัมพันธท่ีดีกับผูนํา (Building a Relationship with the Leader) 

ผูตามท่ีมีประสิทธิผลจะสามารถสรางความสัมพันธภาพอยางแทจริงกับผูนําของตน

ได โดยการพัฒนาความไววางใจและการพูดดวยความจริงใจตอกันบนพ้ืนฐานของการไววางใจซ่ึงกัน

และกัน ในการสรางความสัมพันธกับผูนํานั้น ผูตามควรทําใหความสัมพันธดังกลาวมีความหมายตอ

องคการ โดยใหความสัมพันธภาพท่ีดีนั้นตั้งอยูบนพ้ืนฐานของการใหความนับถือตอกันมากกวาดวย

อํานาจหรือเกิดจากภาวะจํายอม 

4) การมองผูนําตามความเปนจริง (View the Leader Realistically) 

การมองผูนําตามความจริง หมายถึง การลบภาพในอุดมคติของผูนําออกจาก

ความรูสึกนึกคิดในใจของผูตาม ผูตามตองพิจารณาวาตนอานผูนําของตนไดถูกตองเพียงได ตอง

ยอมรับความจริงวาผูนําเปนปุถุชนธรรมดา ท่ีสามารถผิดพลาดและลมเหลวไดเชนกัน เพราะสิ่งเหลานี้

เปนพ้ืนฐานของความสัมพันธระหวางบุคคลท้ังสอง  

ในทํานองเดียวกัน ผูตามท่ีมีประสิทธิผลก็ควรนําเสนอภาพลักษณตนเองตามท่ีเปน

จริงตอผูอ่ืนเชนกัน ไมควรปกปดจุดออนหรือซอนเรนขอผิดพลาดของตน และท่ีสําคัญคือตองไม

วิจารณผูนําของตนกับผูอ่ืน การปดบังซอนเรนตนเองเปนคุณลักษณะอยางหนึ่งของผูตามแบบรับตาม 

(Conformist follower) และผูตามแบบเฉ่ือยชา (Passive follower) สวนการวิพากษวิจารณผูนํา

ตอผูอ่ืน จะทําใหเกิดจะทําใหเกิดความหางเหินข้ึน และนําไปสูการสรางมโนทัศนของตนเองวาเปนผู

ตามแบบหางเหิน (Alienated follower) ในท่ีสุด 
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แนวปฏิบัติของการเปนผูตามท่ีมีประสิทธิผล 

ยุคล (Yukl, 1998) ไดสรุปแนวปฏิบัติท่ีเปนแนวคิดในการพัฒนาตนเองใหเปนผูตามท่ีมี

ประสิทธิผลซ่ึงครอบคลุมประเด็นสําคัญตางๆตามเกณฑของคาเลฟฟ (Chaleff, 1995) ดังนี้ 

1) คนใหพบวาตนเองถูกคาดหวังใหทําอะไร (Find Out What You Are Expected to 

Do) การท่ีผูตามจะสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิผลเต็มศักยภาพนั้น ผูตามจะตองทราบถึง

บทบาทท่ีแทจรงิของตน หากผูตามยังไมสามารถทราบถึงความคาดหวังวาจะทําอะไร ก็เปนเรื่องยากท่ี

จะแสดงฝมือของตนเองไดเต็มศักยภาพและไดรับความเชื่อถือในผลงาน แมผูตามเองอาจเปนคนท่ี

ทํางานหนัก แตอาจเปนการทํางานผิดหรือใชวิธีทีผิดในการทํางานก็ได  

2) เสนอการริเริ่มในการแกปญญา (Taking Initiative to Deal with Problems) ผู

ตามมีประสิทธิผลจะเปนฝายริเริ่มในการแกปญหาท่ีขัดขวางตอการบรรลุเปาหมายของงาน สามารถท่ี

จะชี้ปญหาใหผูนํามองเห็นชัดเจน และเสนอแนะวิธีการตางๆท่ีสามารถใชแกปญหานั้น หรือถาจําเปน

จริงๆ ก็ลงมือเขาแกปญหาดวยตนเอง วิธีการท่ีมักไดรับการสนับสนุนในการแกไขขอบกพรองของ

กระบวนการก็คือ การเสนอตนเขาทดลองโครงการนํารองในการเลือกใชวิธีการตางๆท่ีเปนทางเลือก

เพ่ือเปรียบเทียบผล แมการเปนฝายริเริ่มกอนจะเปนเรื่องท่ีมีความเสี่ยงมากข้ึนก็ตาม แตถาประสบ

ความสําเร็จบังเกิดผลดีก็เทากับเปนการเพ่ิมคุณคาของการเปนผูตามยิ่งข้ึน  

3) ใหผูนําไดรับทราบการตัดสินใจอยูเสมอ (Keep Boss Informed About Your 

Decision) ผูตามท่ีเปนฝายริเริ่มตอการแกปญหานั้น ความรับผิดชอบตางๆของผูตาม จําเปนท่ี

จะตองใหผูนํารับทราบการทํางานและการตัดสินใจเสมอ หากผูนําทราบผลของการตัดสินใจท่ีเกิดข้ึน

จากผูอ่ืน ผูนําจะมีความรูสึกวาตนถูกมองวาไรความสามารถ ไมเอาใจในงาน ทําใหไมทราบความ

คืบหนาของการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน ดังนั้นผูตามควรมีการรายงานความคืบหนาอยางสมํ่าเสมอ

โดยเฉพาะกระบวนการท่ีมีความซับซอนก็ควรกลับมาปรึกษาหารือกับผูนําเปนระยะๆ เพ่ือทบทวน

แผนหรือปรับกลยุทธใหม ดังนั้น การหาความเหมาะสมในเรื่องนี้ยังข้ึนอยูกับความสัมพันธท่ีไววางใจ

และนับถือตอกันเปนเรื่องสําคัญ 

4) ตรวจสอบขอมูลขาวสารท่ีแจงกับผูนําใหแมนยําถูกตองเสียกอน (Verify the 

Accuracy of Information You Give to the Boss) ผูตามมีหนาท่ีในการตรวจสอบขอมูลท่ี

สําคัญใหถูกตอง และทันเหตุการณ เพ่ือสงมอบใหกับผูนําไปใชในการตัดสินใจท่ีถูกตอง ซ่ึงหากผูตาม

ตรวจพบความผิดพลาด ผูตามควรท่ีจะทําการรายงานความผิดพลาดใหกับผูนําทันที เพ่ือใหทันตอ

การแกไข ความรอบคอบของผูตามในการตรวจสอบและกลั่นกรองขอมูลท่ีถูกตองกอนสงมอบใหกับ

ผูนํานั้น จะทําใหผูนํารูสึกไววางใจและเชื่อม่ันวาผูตามจะสามารถสงมอบขอมูลท่ีถูกตอง ท่ีจะไมทําให

เกิดการเสียเวลาหรือเสียผลประโยชนจากขอมูลท่ีผิดพลาดท่ีสงผลกระทบตอองคการ  
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5) กระตุนนายเพ่ือขอทราบผลการประเมินท่ีเปนขอมูลปอนกลับอยางตรงไปตรงมา 

(Encourage the Boss to Provide Honest Feedback) การรองขอขอมูลปอนกลับจากผูนํา 

อาจจะสรางความไมสะดวกใจใหกับผูนําในการพูดถึงจุดออนของผลงานผูใตบังคับบัญชา และอาจ

ตองการขอมูลเพ่ือพิสูจนเพ่ิมเติม ดังนั้นผูตามอาจขอรองใหผูนําชวยบอกจุดแข็งและจุดออนในการ

ทํางานของตน หรืออาจถามวา ถาจะทําใหงานมีผลดีเพ่ิมข้ึนควรทําอยางไรบาง เปนตน  

6) ชวยสนับสนุนความพยายามของผูนําในการเปล่ียนแปลงท่ีจําเปน (Support Leader 

Efforts to Make Necessary Changes) ผูตามสามารถท่ีจะมีสวนรวมในการเขามาเปลี่ยนแปลง

องคการ โดยการเขามาเปนฝายสนับสนุน เสนอแนะขอคิดเห็น หรือแนวทางการแกปญหาท่ีตนคิดวา

เปนผลดีตอองคการกับผูนํา เขามาเปนแรงเสริมคอยกระตุนผูนําใหสามารถเอาชนะตอแรงตอตานการ

เปลี่ยนแปลงภายในองคการ ชวยลดความวิตกกังวลของผูนําตอการดําเนินการเปลี่ยนแปลงดังกลาว 

ดวยการแบงเบาภาระบางสวนของผูนํามาชวยดําเนินการในขอบเขตท่ีทําไดและมีความหมาย  

7) แสดงความช่ืนชมและใหการยอมรับในโอกาสท่ีเหมาะสม (Show Appreciation 

and Provide Recognition When Appropriate) วิธีการแสดงการสนับสนุนผูนําเปนสิ่งท่ีผูตาม

ควรฝกฝน เพราะเปนผลดีตอการเสริมแรงใหแกผูนํา แตทุกอยางตองแสดงออกดวยความจริงใจเสมอ 

จึงจะชวยเสริมสัมพันธภาพท่ีดีกับผูนํา ไมวาจะเปนการแสดงความชื่นชมและขอบคุณตอผูนําในการ

ใหความชวยเหลือ หรือแกปญหาท่ียุงยากซับซอนไดสําเร็จ ชวยเปนตัวแทนในการรักษาผลประโยชน

ขององคการ ใหหรือชวยสนับสนุนความกาวหนาดานอาชีพในองคการ  

8) กลาช้ีจุดบกพรองของแผนงานหรือขอเสนอของผูนํา (Challenge Flawed Plans 

and Proposals Made by Leaders) สิ่งท่ีมีคุณคาอีกอยางหนึ่งท่ีผูตามสามารถใหแกผูนําไดก็คือ 

การใหขอมูลปอนกลับเก่ียวกับแผนงานหรือโครงการของผูนํา แตตองมีศิลปะและวิธีการท่ีดีใหผูนํา

เห็นวาเปนการเสนอแนะท่ีมีความนับถือตอผูนําและปรารถนาอยางจริงใจท่ีจะชวยเหลือผูนําให

สามารถบรรลุเปาหมายดียิ่งข้ึน ตองไมทําใหเกิดความรูสึกวาผูนํามีความบกพรองหรือลดความ

นาเชื่อถือของผูนําลง ดังนั้นนอกจากการมีความสามารถและศิลปะแลวเรื่องกาลเทศะก็นับวาสําคัญท่ี

ผูตามพึงระวังอีกดวย 

 

2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

ทัศนีย คํารณฤทธิศร (2546) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางคุณลักษณะสวนบุคคล ภาวะ

ผูนํา ความพึงพอใจในงาน กับ การปฏิบัติงานของหัวหนางาน โรงพยาบาลชุมชน เขต 11 โดยมี

วัตถุประสงคเพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางคุณลักษณะสวนบุคคล ภาวะผูนํา ความพึงพอใจในงาน 

กับการปฏิบัติงานของหัวหนางาน กลุมตัวอยางเปนหัวหนางานโรงพยาบาลชุมชนจํานวน 191 คน 

เก็บขอมูลโดยใชแบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลดวยสถิติพรรณนาไดแกรอยละ คาเฉลี่ย และสวน
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เบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติวิเคราะหไดแกไคสแควร สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน และสถิติ

ถดถอยพหุแบบข้ันตอน ผลการวิจัยพบวา หัวหนางานประเมินการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง

รอยละ 56.5 ประเมินภาวะผูนําอยูในระดับสูงรอยละ 81.2 ความพึงพอใจในงานอยูในระดับปาน

กลางรอยละ 60.7 ปจจัยดานภาวะผูนํา ความพึงพอใจในงาน ขนาดโรงพยาบาล อายุ อายุราชการ 

และระยะเวลาในการดํารงตําแหนงมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของหัวหนางานอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ ปจจัยท่ีสามารถอธิบายการปฏิบัติงานพบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง อายุ ภาวะผูนําการ

แลกเปลี่ยนสามารถรวมกันอธิบายการปฏิบัติงานของหัวหนางานไดรอยละ 45.0 ผลการวิจัยมี

ขอเสนอแนะในการสงเสริมการปฏิบัติงานใหดีข้ึนโดยหัวหนางานควรไดรับการฝกอบรมเพ่ือพัฒนา

ภาวะผูนําอยางตอเนื่อง หนวยงานควรสนับสนุนและจัดหาเอกสาร ตําราวิชาการ และวารสาร

เก่ียวกับงานวิจัยเพ่ือนํามาใชในการปฏิบัติงาน สนับสนุนใหหัวหนางานนําผลการวิจัยใหม ๆ มา

ประยุกตใชในการปฏิบัติงาน และการคัดเลือกผูท่ีจะดํารงตําแหนงหัวหนางาน โรงพยาบาลชุมชนควร

พิจารณาประสบการณในการทํางานรวมดวย 

สาธิต บุบผาสี (2553) ไดศึกษาเรื่อง ภาวะผูนํากับประสิทธิผลขององคการ กรณีศึกษา : กรม

สรรพาวุธทหารอากา” มีวัตถุประสงค คือ 1. เพ่ือศึกษาระดับภาวะผูนําและประสิทธิผล ของ

ขาราชการกรมสรรพาวุธทหารอากาศ 2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางระดับภาวะผูนําท่ีสงผลตอ

ประสิทธิผลขององคการ จากกลุมตัวอยาง จํานวน 327 คน จากจํานวนประชากรท้ังหมด 1,779 คน 

เครื่องมือท่ีใชในการศึกษา คือ แบบสอบถาม ขอมูลท่ีไดจะวิเคราะหดวยโปรแกรมสําเร็จรูปเพ่ือการ

วิจัยทางสังคมศาสตร สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล คือ คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

และการหาคาสัมประสิทธิ์ สหสัมพันธ กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาสวนใหญเปนเพศชาย มีจํานวน 

231 คน เปนเพศหญิง จํานวน 91 คน มีอายุระหวาง 41 - 50 ป จบการศึกษาในระดับมัธยมศึกษา

ตอนปลาย/ปวช. สถานภาพสมรส อายุราชการอยูในชวง 11 - 20 ป และสวนใหญมีรายไดตอเดือน

อยูในชวง 15,001 – 20,000 บาท ผลการศึกษาพบวา ระดับภาวะผูนําเชิงการเปลี่ยนแปลง โดยรวม

อยูในระดับสูง สวนระดับภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน โดยรวมอยูในระดับปานกลาง และระดับภาวะ

ผูนําแบบปลอยเสรีโดยรวม อยูในระดับปานกลาง ในสวนของระดับประสิทธิผลขององคการ ผล

การศึกษา พบวา ระดับประสิทธิผลขององคการ ของกรมสรรพาวุธทหารอากาศ อยูในระดับปาน

กลาง ความสัมพันธระหวางภาวะผูนํากับประสิทธิผลขององคการ พบวาภาวะผูนําเชิงการ

เปลี่ยนแปลง ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ดานการกระตุนทาง

ปญญา ดานการสรางแรงบันดาลใจ ดานการมีอิทธิผลอยางมีอุดมการณ และภาวะผูนําแบบปลอยเสรี 

มีความสัมพันธกับประสิทธิผลขององคการอยางมีนัยสําคัญท่ี 0.05 โดยมีระดับความสัมพันธสูง 

(r = .542) ปานกลาง (r = .431) และต่ํา (r = .126) ตามลําดับ 
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ขวัญตา เกือกูลรัฐ (2554) ไดศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงท่ีสงผลตอประสิทธิผลของ

สถานศึกษาขนาดกลาง อําเภอโพธาราม สังกัดงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาราชบุรี เขต 2 โดย

มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา 1) ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 2) ระดับประสิทธิผลของสถานศึกษา

ขนาดกลสง 3) ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลของสถานศึกษาขนาด

กลสง 4) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงท่ีสงผลตอประสิทธิผลของสถานศึกษาขนาดกลาง อําเภอโพ

ธาราม สังกัดงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาราชบุรี เขต 2 กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย ไดแก 

ครูผูสอนระดับประถมศึกษา สถานศึกษาขนาดกลางในเขตอําเภอโพธาราม จังหวัดราชบุรี ป

การศึกษา 2533 จํานวน 250 คน เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามความคิดเห็น ประมาณ

คา 5 ระดับ สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน ผลการวิจัย

พบวา 1) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา และ 2) ประสทิธผิลของสถานศึกษา

ขนาดกลาง อยูในระดับมาก ท้ังโดยรวมและรายดาน 3) ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลของการศึกษาขนาดกลวงโดยมีคาความสัมพันธกันในทางบวกหรือมี

ความสัมพันธกันในลักษณะท่ีคลอยตามกัน และ 4) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสงผลตอประสิทธิผล

ของสถานศึกษาขนาดกลาง อําเภอโพธาราม สังกัดงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาราชบุ รี เขต 2 

ในภาพรวม มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

ชาญณรงค เศวตาภรณ (2553) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกับ

ประสิทธิผลองคการของหนวยงานสถานีตํารวจนครบาล วตัถุประสงคในการศึกษา 4 ประการ  

ประชากรในการศึกษาครั้งนี้ ไดแก เจาหนาท่ีตํารวจสังกัดสถานีตํารวจนครบาล โดยใชสถิติเชิง

พรรณนา และสถิติเชิงอนุมาน ผลการศึกษาพบวา 1) ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับระดับ

ประสิทธิผลของสถานีตํารวจนครบาล โดยรวมมีระดับประสิทธิผลท่ีอยูในระดับปานกลาง เม่ือ

พิจารณาเปนรายดานพบวา ประสิทธิผลในระดับคอนขางสูงมีอยู 1 ดานคือ ดานตัวแบบเปาหมายเชิง

เหตุผล สวนดานท่ีมีประสิทธิผลในระดับปานกลาง มี 3 ดานเรียงตามลําดับ ดังนี้ ดานตัวแบบ

กระบวนการภายใน ดานตัวแบบมนุษยสัมพันธ และดานตัวแบบระบบเปด 2) ผลการวิเคราะหขอมูล

เก่ียวกับระดับวัฒนธรรมองคการของสถานีตํารวจนคร พบวา ความคิดเห็นเจาหนาท่ีตํารวจสังกัด

สถานีตํารวจนครบาลพบวา มีเพียงหนึ่งดานท่ีความคิดเห็นระดับคอนขางสูง คือ ดานวัฒนธรรม 

พันธกิจ และความคิดเห็นระดับปานกลาง มีอยูดวยกัน 3 ดานเรียงตามลําดับ ดังนี้ ดานวัฒนธรรม

สวนรวม ดานวัฒนธรรมการปรับตัว และดานวัฒนธรรมเอกภาพ 3) ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับ

ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกับประสิทธิผลของสถานีตํารวจนครบาลพบวา ปจจัย

วัฒนธรรมองคการ ดานวัฒนธรรมสวนรวม ดานวัฒนธรรมเอกภาพ ดานวัฒนธรรมการปรับตัว และ

ดานวัฒนธรรมพันธกิจ มีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิผลของหนวยงานสถานีตํารวจนครบาล 
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อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 4) ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับความสามารถในการอธิบายและทํานาย

ประสิทธิผลของสถานีตํารวจนครบาลดวยแนวคิดวัฒนธรรมองคการพบวา เม่ือพิจารณาคา

สัมประสิทธิ์ถดถอยพหุคูณมาตรฐานจะพบวา ตัวแปรตนสามตัวมีนัยสําคัญทางสถิติในการทํานายตัว

แปรตาม โดยมีอิทธิพลในการทํานายดังนี้ ดานวัฒนธรรมสวนรวม ดานวัฒนธรรมพันธกิจ และดาน

วัฒนธรรมเอกภาพ และพบวามีตัวแปรตนหนึ่งตัวท่ีไมมีนัยสําคัญทางสถิติ คือ ดานวัฒนธรรมการ

ปรับตัว ซ่ึงแสดงใหเห็นวา ดานวัฒนธรรมสวนรวมจะมีอิทธิพลตอประสิทธิผลขององคการมากท่ีสุด 

และเปนอิทธิพลเชิงบวก รองลงมาคือ ดานวัฒนธรรมพันธกิจ และดานวัฒนธรรมเอกภาพซ่ึงเปน

อิทธิพลเชิงบวกเชนกัน และพบวา ปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ (คือพิจารณาตัวแปรตนท้ังหมด

พรอมกัน) สามารถอธิบายประสิทธิผลการทํางานของหนวยงานในสถานีตํารวจนครบาลได 72.80%  

ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐาน ท่ีวาตัวแปรทํานายทุกตัวพรอมกัน 

ศรีสมพร รอดศิริ (2551) ไดศึกษาประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคคลากรในการนําระบบ

สารบรรณอิเล็กทรอนิกสมาใชในกรมตรวจบัญชีสหกรณ กระทรวงเกษตรแลสหกรณ โดยมี

วัตถุประสงคเพ่ือศึกษาความคิดเห็นของบุคคลากรในดานประสิทธิผลการปฏิบัติงาน เพ่ือเปรียบเทียบ

ความคิดเห็นของบุคลากร และเพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางความรูและทักษะในการปฏิบัติงาน 

และเจตคติตอการเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยีกับประสิทธิผล การปฏิบัติงานเก่ียวกับระบบสาร

บรรณอิเล็กทรอนิกสฺในสวนกลางและสวนภูมิภาค ของกรมตรวจบัญชีสหกรณ กระทรวงเกษตรแล

สหกรณ สถิติท่ีใชคือ คารอยละ คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบสมมติฐาน t-test 

และ F-test ผลการศึกษาพบวา บุคลากรมีความคิดเห็นดานความรูและทักษะในการปฏิบัติงาน

โดยรวมอยูในระดับพอใช และความคิดเห็นดานเจตคติตอการเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยี และดาน

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานอยูในระดับเห็นดวย ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา สถานภาพสวนบุคคล 

ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน

แตกตางกัน ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ความรูและทักษะในการปฏิบัติงาน และเจตคติตอการ

เปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยีมีความสัมพันธกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคคลากรในการนํา

ระบบสารบรรณอิเล็กทรอนิกสมาใชในกรมตรวจบัญชีสหกรณ กระทรวงเกษตรแลสหกรณ ซ่ึงเปนไป

ตามสมมติฐานท่ีตั้งไว โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง 



บทท่ี 3 

วิธีการดําเนินการวิจัย 

 

งานวิจัยเรื่องการศึกษาลักษณะสวนบุคคล ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และวัฒนธรรม

องคการท่ีสงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ : กรณีศกึษาเขตสาทร 

กรงุเทพมหานคร มีระเบียบวิธีการวิจัยดังนี้ 

 3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 

 3.2 กลุมประชากรและกลุมตัวอยาง 

 3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมขอมูล 

 3.4 สมมติฐานการวิจัย 

 3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะหขอมูล 

 

3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 

งานวิจัยนี้เปนงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ที่มีรูปแบบการวิจัยโดยใชแบบสอบ 

ถามแบบปลายปด (Closed-end Questionnaire) ท่ีประกอบดวยขอมูลลกัษณะสวนบคุคล ภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองคการ และขอมูลประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร เปนเครื่องมือในการรวบรวมขอมูล ตามรายละเอียดดังนี้ 

3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มีทัง้หมด 4 สวนดังนี ้

3.1.1.1 ใบขออนุญาตเก็บขอมูล  

3.1.1.2 ขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

ขอมูลลักษณะสวนบุคคล ประกอบดวยดานเพศ อายุ สถานภาพ ระดับ

การศึกษา รายไดตอเดือน และอายุการทํางาน ท่ีสงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร โดยมีระดับการวัดดังนี้ 

1) เพศ ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 

2) อายุ ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 

3) สถานภาพ ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 

4) ระดบัการศึกษา ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 

5) รายไดตอเดือน ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 

6) อายุการทํางาน ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
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3.1.1.3 ขอมูลภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ขอมูลภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ประกอบดวย ดานการสรางบารมี ดาน

การสรางแรงบันดาลใจ และดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคล ท่ีสงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร โดยมีระดับการวัดตัวแปรแบบอันตรภาค

ชั้น (Interval Scale) 

สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังนี้ 

ระดับความความคิดเห็นท่ีสุด  มีคาคะแนนเปน 1 

ระดับความความคิดเห็นนอย  มีคาคะแนนเปน 2 

ระดับความความคิดเห็นปานกลาง  มีคาคะแนนเปน 3 

ระดับความความคิดเห็นมาก  มีคาคะแนนเปน 4 

ระดับความความคิดเห็นมากท่ีสุด  มีคาคะแนนเปน 5 

สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดเปนชวงคะแนนดังนี้ 

เห็นดวยนอยท่ีสุด มีคาคะแนนเปน 1.00 - 1.80 

เห็นดวยนอย มีคาคะแนนเปน 1.81 - 2.60 

เห็นดวยปานกลาง มีคาคะแนนเปน 2.61 - 3.40  

เห็นดวยมาก มีคาคะแนนเปน 3.41 - 4.20 

เห็นดวยมากท่ีสุด  มีคาคะแนนเปน 4.21 - 5.00 

3.1.1.4 ขอมูลวัฒนธรรมองคการ 

ขอมูลวัฒนธรรมองคการ ประกอบดวยดานการริเริ่มสวนบุคคล ดานความ

เปนอันหนึ่งอันเดียวกัน และดานระบบการใหรางวัลขององคการ ท่ีสงผลตอประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร โดยมีระดับการวัดตัวแปรแบบ

อันตรภาคชั้น (Interval Scale) 

สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังนี้ 

ระดับความความคิดเห็นท่ีสุด  มีคาคะแนนเปน 1 

ระดับความความคิดเห็นนอย  มีคาคะแนนเปน 2 

ระดับความความคิดเห็นปานกลาง  มีคาคะแนนเปน 3 

ระดับความความคิดเห็นมาก  มีคาคะแนนเปน 4 

ระดับความความคิดเห็นมากท่ีสุด  มีคาคะแนนเปน 5 

สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดเปนชวงคะแนนดังนี้ 

เห็นดวยนอยท่ีสุด มีคาคะแนนเปน 1.00 - 1.80 

เห็นดวยนอย  มีคาคะแนนเปน 1.81 - 2.60 
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เห็นดวยปานกลาง มีคาคะแนนเปน 2.61 - 3.40  

เห็นดวยมาก  มีคาคะแนนเปน 3.41 - 4.20 

เห็นดวยมากท่ีสุด  มีคาคะแนนเปน 4.21 - 5.00 

3.1.1.5 ขอมูลประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

ขอมูลประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ซ่ึง

ประกอบไปดวยขอคําถาม 5 ขอ  โดยมีระดับการวัดตัวแปรแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 

สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังนี้ 

ระดับความความคิดเห็นท่ีสุด  มีคาคะแนนเปน 1 

ระดับความความคิดเห็นนอย  มีคาคะแนนเปน 2 

ระดับความความคิดเห็นปานกลาง  มีคาคะแนนเปน 3 

ระดับความความคิดเห็นมาก  มีคาคะแนนเปน 4 

ระดับความความคิดเห็นมากท่ีสุด  มีคาคะแนนเปน 5 

สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดเปนชวงคะแนนดังนี้ 

เห็นดวยนอยท่ีสุด มีคาคะแนนเปน 1.00 - 1.80 

เห็นดวยนอย  มีคาคะแนนเปน 1.81 - 2.60 

เห็นดวยปานกลาง มีคาคะแนนเปน 2.61 - 3.40  

เห็นดวยมาก  มีคาคะแนนเปน 3.41 - 4.20 

เห็นดวยมากท่ีสุด  มีคาคะแนนเปน 4.21 - 5.00 

 

3.1.2 การทดสอบความเท่ียงตรงของเนือ้หา (Content Validity Test) และการ

ทดสอบความนาเช่ือถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถามแบบสอบถาม (Questionnaire) 

3.1.2.1 การทดสอบความเท่ียงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) 

งานวิจัยนี้จะนําแบบสอบถามท่ีสรางเสร็จแลวมอบใหกับผูทรงคุณวุฒิ 

ตรวจสอบความถูกตองของเนื้อหาและทําการแกไขตามขอเสนอแนะ และขอคิดเห็นท่ีเปนประโยชน

ตองานวิจัย 

3.1.2.2 การทดสอบความนาเชื่อถือ (Reliability Test) 

เม่ือผูวิจัยไดแกไขแบบสอบถามตามท่ีผูทรงคุณวุฒิระบุเรียบรอยแลว 

จะตองนําแบบสอบถามมาทําการทดสอบความนาเชื่อถือ (Reliability Test) โดยทําการแจกกับกลุม

ตัวอยางท่ีเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร จํานวน 30 คน เพ่ือตรวจสอบ

ความนาเชื่อถือโดยการวิเคราะหประมวลหาคาครอนบารคแอลฟา (Cronbach’s Alpha Analysis 
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Test) ซ่ึงไดคาเทากับ 0.963 หลังจากนั้นแบบสอบถามจะนําไปใหกลุมตัวอยางไดตอบตามระยะเวลา

ท่ีกําหนดไวในการศึกษาโดยจะทําการแจกในวันท่ี 22 กุมภาพันธ พ.ศ. 2557 

 

3.2 กลุมประชากรและกลุมตัวอยาง 

ประชากรท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้จะเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ โดยจะทําการสุมกลุม

ตัวอยางในเขตสาทร กรุงเทพมหานคร เนื่องจากเปนสถานท่ีท่ีมีพนักงานบริษัทเปนจํานวนมาก 

เนื่องจากเปนยานธุรกิจท่ีมีบริษัทเอกชนท่ีหลากหลาย 

ท้ังนี้เนื่องจากกลุมประชากรมีจํานวนมาก หรือ Infinity ผูวิจัยจึงกําหนดขนาดของกลุม

ตัวอยางโดยใชตารางการคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางของ Taro Yamane ท่ีระดับความเชื่อม่ัน 

95% ระดับ ความคลาดเคลื่อน -+ 5% ซ่ึงไดขนาดของกลุมตัวอยางจํานวน 400 คน และจะทําการสุม

กลุมตัวอยางท่ีเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตสาทร กรุงเทพมหานคร ในวันท่ี 22 กุมภาพันธ 

พ.ศ. 2557 โดยจะสุมกลุมตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ซ่ึงมีการสุมกลุมตัวอยาง 

จํานวน 400 คน 

 

3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมขอมูล 

สําหรับกระบวนการและข้ันตอนการเก็บขอมูลมีดังนี้ 

3.3.1 ผูวิจัยไดทําการสุมกลุมตัวอยางท่ีจะทําการเก็บขอมูลแบบสอบถาม จากพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ ในเขตสาทร กรุงเทพมหานคร ซ่ึงเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ ท่ีไมติดภารกิจใดๆ 

3.3.2 ผูวิจัยไดทําการชี้แจงถึงวัตถุประสงคของการทําวิจัย รวมท้ังหลักเกณฑในการตอบ

แบบสอบถามเพ่ือใหพนักงานระดับปฏิบัติการ มีความเขาใจในขอคําถาม และความตองการของผูวิจัย  

3.3.3 ทําการแจกแบบสอบถามใหกับพนักงานระดับปฏิบัติการ โดยมีระยะเวลาในการทํา

แบบสอบถาม 1 วัน หลังจากนั้นจึงทําการเก็บแบบสอบถามคืน 

3.3.4 นําแบบสอบถามท่ีไดมาทําการตรวจสอบความถูกตองสมบูรณของแบบสอบถาม และ

นําไปวิเคราะหขอมูลทางสถิติดวยเครื่องคอมพิวเตอรตอไป  

 

3.4 สมมติฐานการวิจัย 

การวิจัยเรื่องการศึกษาลักษณะสวนบุคคล ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และวัฒนธรรม

องคการท่ีสงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ : กรณีศกึษาเขตสาทร 

กรงุเทพมหานคร มีการกําหนดสมมติฐานดังนี้ 
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3.4.1 ความแตกตางของลักษณะสวนบุคคลท่ีแตกตางกัน ประกอบดวย ดานเพศ อายุ 

สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดตอเดือน และอายุการทํางาน สงผลตอประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร ท่ีแตกตางกัน 

3.4.2 อิทธพิลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ประกอบไปดวย ดานการสรางบารมี ดานการ

สรางแรงบันดาลใจ และดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคล สงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร กรงุเทพมหานคร 

3.4.3 อิทธพิลของวฒันธรรมองคการ ประกอบดวย ดานการริเริ่มสวนบุคคล ดานความเปน

อันหนึ่งอันเดียวกัน และดานระบบการใหรางวัลขององคการ สงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร 

 

3.5 วิธีการทางสถิติทีใชสําหรับงานวิจัย 

วิธีการทางสถิติทีใชสําหรับงานวิจัยนี้สามารถแบงได 2 ประเภทไดแก 

3.5.1 การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซ่ึงไดแก คารอยละ 

(Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

3.5.2 การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนมุาน (Inferential Statistics) ซ่ึงไดแกการวิเคราะห

สมมุติฐานท้ังสามขอ โดยมีการใชสถิติการวิจัยดังนี้ 

3.5.2.1 สมมุติฐานขอท่ี 1 จะใชสถิติทดสอบหาความแตกตางคาที (t-test) ในกรณี

การเปรียบเทียบของกลุม 2 กลุม และจะใชสถิติทดสอบหาความแตกตางคาเอฟ (F-test) หรือการ

ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เม่ือพบ

ความแตกตางจะทําการทดสอบดวยการเปรียบเทียบเปนรายคู (Multiple Comparisons) ดวยวิธี

ของ เชฟเฟ (Scheffe) 

3.5.2.2 สมมุติฐานขอท่ี 2 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุคูณ 

(Multiple Regression Analysis) 

3.5.2.3 สมมุติฐานขอท่ี 3 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุคูณ 

(Multiple Regression Analysis) 



บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
ผลการวิจัยเรื่องการศึกษาลักษณะส่วนบุคคล ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และวัฒนธรรม

องค์การที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ: กรณีศึกษาเขตสาทร 
กรุงเทพมหานคร มีผลการวิจัยที่สามารถอธิบายได้ดังนี้ 

4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์
สมมติฐานทั้ง 3 ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 

4.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) ในกรณี
การเปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการ
ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เมื่อพบ
ความแตกต่างจะท าการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธี
ของ เชฟเฟ่ (Scheffe) 

4.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์
การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

4.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์
การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

สมมติฐานทั้ง 2 ข้อจะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 
4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

4.1.1 ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านเพศ 
ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านเพศ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.1 

 
ตารางที่ 4.1: ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละของข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  

ในด้านเพศ 
 

เพศ จ านวน ร้อยละ 
ชาย 154 38.5 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.1 (ต่อ): ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละของข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบ 
แบบสอบถามในด้านเพศ 

 

เพศ จ านวน ร้อยละ 
หญิง 246 61.5 

รวม 400 100.0 
 
จากตารางที่ 4.1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ที่คัดเลือกให้มาท าแบบสอบถามเป็น

เพศหญิงจ านวน 246 คน คิดเป็นร้อยละ 61.5 เพศชายจ านวน 154 คน คิดเป็นร้อยละ 38.5 
 
4.1.2 ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านอายุ 
ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านอายุ  ปรากฏผลดังตารางที่ 4.2 

 
ตารางที่ 4.2: ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละของข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 ในด้านอายุ 
 

อายุ จ านวน ร้อยละ 

ต่ ากว่า 25 ปี 88 22.0 

25 – 30 ปี 133 33.3 
31 – 35 ปี 64 16.0 

36 – 40 ปี 46 11.5 
41 – 45 ปี 37 9.3 

มากกว่า 45 ปี ขึ้นไป 32 8.0 

รวม 400 100.0 
 

จากตารางที่ 4.2 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ที่คัดเลือกให้มาท าแบบสอบถามมีอายุ 
25-30 ปี มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 33.3 รองลงมา ได้แก่ อายุต่ ากว่า 25 ปี คิดเป็นร้อยละ 22.0 อายุ 
31 – 35 ปี คิดเป็นร้อยละ 16.0 อายุ 36 – 40 ปี คิดเป็นร้อยละ 11.5 อายุ 41 – 45 ปี คิดเป็นร้อย
ละ 9.3 ส่วนอายุท่ีน้อยที่สุด ได้แก่ อายุมากกว่า 45 ปี ขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 8.0  
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4.1.3 ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านสถานภาพ 
ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านสถานภาพ ปรากฏผลดังตารางที่ 

4.3 
 
ตารางที่ 4.3: ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละของข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 ในด้านสถานภาพ 
 

สถานภาพ จ านวน ร้อยละ 

โสด 274 68.5 

สมรส 113 28.3 
หย่าร้าง/หม้าย 13 3.3 

รวม 400 100.0 

 
จากตารางที่ 4.3 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ที่คัดเลือกให้มาท าแบบสอบถามมี

สถานภาพโสดมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 68.5 รองลงมาคือสถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 28.3 และ
สถานภาพหย่าร้าง/หม้าย คิดเป็นร้อยละ 3.3 

  
4.1.4 ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านระดับการศึกษา 
ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านระดับการศึกษา ปรากฏผลดังตาราง

ที่ 4.4 
 
ตารางที่ 4.4: ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละของข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  

ในด้านระดับการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 57 14.3 

ปริญญาตรี 295 73.8 
(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.4 (ต่อ): ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละของข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบ 
แบบสอบถามในด้านระดับการศึกษา 

 

ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 
สูงกว่าปริญญาตรี 48 12.0 

รวม 400 100.0 
 
จากตารางที่ 4.4 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ที่คัดเลือกให้มาท าแบบสอบถามมี

การศึกษาระดับปริญญาตรีมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 73.8 รองลงมาคือระดับต่ ากว่าปริญญาตรี คิด
เป็นร้อยละ 14.3 และระดับสูงกว่าปริญญาตรีคิดเป็นร้อยละ 12.0  

 
4.1.5 ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านรายได้ต่อเดือน 
ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านรายได้ต่อเดือน ปรากฏผลดังตาราง

ที่ 4.5 
 
ตารางที่ 4.5: ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละของข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  

ในด้านรายได้ต่อเดือน 
 

รายได้ต่อเดือน จ านวน ร้อยละ 

ไม่เกิน 10,000 บาท 59 14.8 
10,000 – 20,000 บาท 191 47.8 

20,001 – 30,000 บาท 71 17.8 

มากกว่า 30,000 บาท 79 19.8 
รวม 400 100.0 

 
จากตารางที่ 4.5 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ที่คัดเลือกให้มาท าแบบสอบถามมี

รายได้ต่อเดือน 10,000 – 20,000 บาท มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 47.8 รองลงมาคือมีรายได้ต่อเดือน
มากกว่า 30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 19.8 รายได้ต่อเดือน 20,001 – 30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 
17.8 และมีรายได้ต่อเดือนไม่เกิน 10,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 14.8 
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4.1.6 ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านอายุการท างาน 
ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านอายุการท างาน ปรากฏผลดังตาราง

ที่ 4.6 
 
ตารางที่ 4.6: ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละของข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 ในด้านอายุการท างาน 
 

อายุการท างาน จ านวน ร้อยละ 

ต่ ากว่า 3 ปี 105 26.3 

3 – 5 ปี 98 24.5 
6 – 10 ปี 93 23.3 

มากกว่า 10 ปี ขึ้นไป 104 26.0 

รวม 400 100.0 
 

จากตารางที่ 4.6 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ที่คัดเลือกให้มาท าแบบสอบถามมีอายุ
การท างานต่ ากว่า 3 ปี มากท่ีสุดคิดเป็นร้อยละ 26.3 รองลงมาคือมีอายุการท างานมากกว่า 10 ปี ขึ้น
ไป คิดเป็นร้อยละ 26.0 มีอายุการท างาน3 – 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 24.5 และมีอายุการท างาน 6 – 10 
ปี คิดเป็นร้อยละ 23.3  

 
4.1.7 ข้อมูลระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงด้านการสร้างบารมี 
ข้อมูลระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการ

สร้างบารมี ปรากฏผลดังตารางที่ 4.7 
  
ตารางที่ 4.7: ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของข้อมูลระดับความคิดเห็นของ 

ผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างบารมี 
 

ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม 
เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ค่าเฉลี่ย 

(x ̅) 
S.D. ระดับความคิดเห็น 

ด้านการสร้างบารมีโดยรวม 4.26 0.55 เห็นด้วยมากที่สุด 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.7 (ต่อ): ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของข้อมูลระดับความคิดเห็น 
 ของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างบารมี 

 

ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม 
เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ค่าเฉลี่ย 

(x ̅) 
S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. ผู้น าให้เกียรติผู้ร่วมงานอยู่เสมอ ไม่เปิดเผย
ความลับของผู้ใต้บังคับบัญชา 

4.33 0.57 เห็นด้วยมากที่สุด 

2. เมื่อเกิดสถานการณ์วิกฤตผู้น าสามารถควบคุม
อารมณ์ และพลิกวิกฤตให้เกิดเป็นโอกาสได้ 

4.31 0.66 เห็นด้วยมากที่สุด 

3. ผู้น าเสียสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อประโยชน์
ส่วนรวม เช่น การมาท างานในวันหยุด 

4.10 0.85 เห็นด้วยมาก 

4. ผู้น าพูดจาไพเราะ ใช้ค าสุภาพ มีความเป็น
กันเองกับผู้ร่วมงานอย่างสม่ าเสมอ 

4.24 0.78 เห็นด้วยมากที่สุด 

5. ผู้น าเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความ
คิดเห็นในการปฏิบัติงานได้ตลอดเวลา 

4.22 0.73 เห็นด้วยมากที่สุด 

6. ผู้น ามีวิสัยทัศน์ และสามารถสื่อสารให้ผู้อื่น
เข้าใจได้ถูกต้อง ตามข้อเท็จจริง 

4.34 0.71 เห็นด้วยมากที่สุด 

 
จากตารางที่ 4.7 พบว่า ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงด้านการสร้างบารมีโดยรวม อยู่ในระดับความคิดเห็นด้วยมากที่สุด โดยมีค่าคะแนนเฉลี่ย
เท่ากับ 4.26 ส าหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อ ปรากฏว่า มีค่าคะแนนอยู่ระหว่าง 4.10 – 4.34 ซึ่ง
สามารถเรียงล าดับค่าคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปลผลข้อมูล ดังนี้  
 ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้าง
บารมี ที่ระดับเห็นด้วยมากที่สุด ได้แก่ ผู้น ามีวิสัยทัศน์ และสามารถสื่อสารให้ผู้อื่นเข้าใจได้ถูกต้อง 

ตามข้อเท็จจริง (x ̅ = 4.34) ผู้น าให้เกียรติผู้ร่วมงานอยู่เสมอ ไม่เปิดเผยความลับของผู้ใต้บังคับบัญชา 

(x ̅ = 4.33) เมื่อเกิดสถานการณ์วิกฤตผู้น าสามารถควบคุมอารมณ์ และพลิกวิกฤตให้เกิดเป็นโอกาสได้ 

(x ̅ = 4.31) ผู้น าพูดจาไพเราะ ใช้ค าสุภาพ มีความเป็นกันเองกับผู้ร่วมงานอย่างสม่ าเสมอ (x ̅ = 4.24) 

และผู้น าเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงานได้ตลอดเวลา (x ̅= 4.22) 
นอกจากนี้ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการ
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สร้างบารมี ที่ระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ ผู้น าเสียสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อประโยชน์ส่วนรวม เช่น การ

มาท างานในวันหยุด (x ̅= 4.10) 
 
4.1.8 ข้อมูลระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
ข้อมูลระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการ

สร้างแรงบันดาลใจ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.8 
 
ตารางที่ 4.8: ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของข้อมูลระดับความคิดเห็นของ 

ผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
 

ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม 
เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ค่าเฉลี่ย 

(x ̅) 
S.D. ระดับความคิดเห็น 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจโดยรวม 4.30 0.57 เห็นด้วยมากที่สุด 
1. ผู้น าสร้างและส่งเสริมให้บุคคลากรมองเห็น
เป้าหมายในการพัฒนาองค์การร่วมกัน 

4.25 0.66 เห็นด้วยมากที่สุด 

2. ผู้น าพูดให้ท่านเกิดความรู้สึกว่างานที่ท าอยู่เป็น
สิ่งส าคัญและน่าภูมิใจ 

4.34 0.66 เห็นด้วยมากที่สุด 

3. ผู้น าสร้างขวัญและก าลังใจแก่บุคคลากรอย่าง
สม่ าเสมอ 

4.31 0.68 เห็นด้วยมากที่สุด 

4. ผู้น ากระตุ้นให้บุคคลากรมีการท างานที่เป็นทีม
อย่างมีชีวิตชีวา และสร้างเจตคติที่ดีในการท างาน 

4.36 0.69 เห็นด้วยมากที่สุด 

5. ผู้น าพูดให้บุคลากรเห็นถึงความไว้วางใจซึ่งกัน
และกัน ที่สามารถช่วยให้เอาชนะอุปสรรคได้ 

4.24 0.75 เห็นด้วยมากที่สุด 

6. ผู้น ากระตุ้นบุคลากรให้รู้สึกว่าตนมีค่า และ
สามารถช่วยองค์การให้ฝ่าฟันอุปสรรคได้ 

4.34 0.69 เห็นด้วยมากที่สุด 

 
จากตารางที่ 4.8 พบว่า ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจโดยรวม อยู่ในระดับความคิดเห็นด้วยมากที่สุด โดยมีค่า
คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.30 ส าหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อ ปรากฏว่า มีค่าคะแนนอยู่ระหว่าง  
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4.24 – 4.36 ซึ่งสามารถเรียงล าดับค่าคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปล
ผลข้อมูล ดังนี้ 

ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้าง
แรงบันดาลใจ ที่ระดับเห็นด้วยมากที่สุด ได้แก่ ผู้น ากระตุ้นให้บุคคลากรมีการท างานที่เป็นทีมอย่างมี

ชีวิตชีวา และสร้างเจตคติท่ีดีในการท างาน (x ̅ = 4.36) ผู้น าพูดให้ท่านเกิดความรู้สึกว่างานที่ท าอยู่

เป็นสิ่งส าคัญและน่าภูมิใจ (x̅ = 4.34) ผู้น ากระตุ้นบุคลากรให้รู้สึกว่าตนมีค่า และสามารถช่วย

องค์การให้ฝ่าฟันอุปสรรคได้ (x̅ = 4.34) ผู้น าสร้างขวัญและก าลังใจแก่บุคลากรอย่างสม่ าเสมอ  

(x ̅ = 4.31) ผู้น าสร้างและส่งเสริมให้บุคลากรมองเห็นเป้าหมายในการพัฒนาองค์การร่วมกัน  

(x ̅ = 4.25) และผู้น าพูดให้บุคลากรเห็นถึงความไว้วางใจซึ่งกันและกัน ที่สามารถช่วยให้เอาชนะ

อุปสรรคได้ (x ̅ = 4.24) 
 
4.1.9 ข้อมูลระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 
ข้อมูลระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการ

ค านึงถึงปัจเจกบุคคล ปรากฏผลดังตารางที่ 4.9 
  
ตารางที่ 4.9: ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของข้อมูลระดับความคิดเห็นของ 

ผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 
 

ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม 
เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ค่าเฉลี่ย 

(x ̅) 
S.D. ระดับความคิดเห็น 

ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคลโดยรวม 4.22 0.56 เห็นด้วยมากที่สุด 

1. ผู้น าให้ค าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์ต่อ
ความก้าวหน้าของบุคคลากรเป็นรายบุคคล 

4.06 0.68 เห็นด้วยมาก 

2. ผู้น าส่งเสริม และสนับสนุนให้บุคคลากรได้
พัฒนาศักยภาพ เช่น การส่งไปฝึกอบรม 

4.33 0.72 เห็นด้วยมากที่สุด 

3. ผู้น าปฏิบัติต่อบุคลากร โดยค านึงถึง
ความสามารถ และความแตกต่างระหว่างบุคคล 

4.06 0.81 เห็นด้วยมาก 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.9 (ต่อ): ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของข้อมูลระดับความคิดเห็น 
 ของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึง 
 ปัจเจกบุคคล 

 

ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม 
เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ค่าเฉลี่ย 

(x ̅) 
S.D. ระดับความคิดเห็น 

4. ผู้น าสร้างบรรยากาศในองค์การ ให้บุคลากรได้มี
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน เช่น การจัดสัมมนานอก
สถานที่ 

4.03 0.69 เห็นด้วยมาก 

5. ผู้น าเปิดโอกาสให้บุคคลากรได้แสดง
ความสามารถในการท างานได้อย่างเต็มที่ 

4.40 0.65 เห็นด้วยมากท่ีสุด 

6. ผู้น าแสดงการยอมรับ และชื่นชมต่อบุคคลากร
เมื่อปฏิบัติงานได้ส าเร็จ 

4.43 0.64 เห็นด้วยมากที่สุด 

 
จากตารางที่ 4.9 พบว่า ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคลโดยรวม อยู่ในระดับความคิดเห็นด้วยมากที่สุด โดยมีค่า
คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.22 ส าหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อ ปรากฏว่า มีค่าคะแนนอยู่ระหว่าง  
4.03 – 4.43 ซึ่งสามารถเรียงล าดับค่าคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปล
ผลข้อมูล ดังนี้ 

ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการ
ค านึงถึงปัจเจกบุคคล ที่ระดับเห็นด้วยมากที่สุด ได้แก่ ผู้น าแสดงการยอมรับ และชื่นชมต่อบุคคลากร

เมื่อปฏิบัติงานได้ส าเร็จ (x̅ = 4.43) ผู้น าเปิดโอกาสให้บุคคลากรได้แสดงความสามารถในการท างาน

ได้อย่างเต็มที่ (x ̅ = 4.40) และผู้น าส่งเสริม และสนับสนุนให้บุคคลากรได้พัฒนาศักยภาพ เช่น การ

ส่งไปฝึกอบรม (x̅ = 4.33)  
ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการ

ค านึงถึงปัจเจกบุคคล ที่ระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ ผู้น าให้ค าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์ต่อความก้าวหน้า

ของบุคคลากรเป็นรายบุคคล (x ̅ = 4.06) ผู้น าปฏิบัติต่อบุคลากร โดยค านึงถึงความสามารถ และ

ความแตกต่างระหว่างบุคคล (x̅ = 4.06) และผู้น าสร้างบรรยากาศในองค์การ ให้บุคลากรได้มี

ปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน เช่น การจัดสัมมนานอกสถานที่ (x̅ = 4.03) 
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4.1.10 ข้อมูลระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การด้าน
การริเริ่มส่วนบุคคล 

ข้อมูลระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์การด้านการริเริ่ม
ส่วนบุคคล ปรากฏผลดังตารางที่ 4.10 
  
ตารางที่ 4.10: ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของข้อมูลระดับความคิดเห็นของ 

ผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์การด้านการริเริ่มส่วนบุคคล 
 

ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม 
เกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ 

ค่าเฉลี่ย 

(x ̅) 
S.D. ระดับความคิดเห็น 

ด้านการริเริ่มส่วนบุคคลโดยรวม 4.05  0.61 เห็นด้วยมาก 

1. หน่วยงานของท่านสนับสนุนให้ท่านประดิษฐ์ 
คิดค้น หรือคิดริเริ่มสางใหม่ๆ 

3.87 0.75 เห็นด้วยมาก 

2. ท่านได้รับมอบอ านาจหน้าที่สอดคล้องกับความ
รับผิดชอบในการท างานของท่าน 

4.18 0.69 เห็นด้วยมาก 

3. ท่านสามารถแสดงความเห็นหรือข้อเสนอแนะใน
การท างานได้อย่างเสรี 

4.01 0.79 เห็นด้วยมาก 

4. ท่านมีอิสระในการท างานเต็มท่ี โดยสามารถ
บริหารเวลาในการท างานด้วยตัวท่านเอง 

4.13 0.80 เห็นด้วยมาก 

 
จากตารางที่ 4.10 พบว่า ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับวัฒนธรรม

องค์การด้านการริเริ่มส่วนบุคคลโดยรวม อยู่ในระดับความคิดเห็นด้วยมาก โดยมีค่าคะแนนเฉลี่ย
เท่ากับ 4.05 ส าหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อ ปรากฏว่า มีค่าคะแนนอยู่ระหว่าง 3.87 – 4.18 ซ่ึง
สามารถเรียงล าดับค่าคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปลผลข้อมูล ดังนี้  

ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์การด้านการริเริ่มส่วน
บุคคล ที่ระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ ท่านได้รับมอบอ านาจหน้าที่สอดคล้องกับความรับผิดชอบในการ

ท างานของท่าน (x ̅ = 4.18) ท่านมีอิสระในการท างานเต็มท่ี โดยสามารถบริหารเวลาในการท างาน

ด้วยตัวท่านเอง (x ̅ = 4.13) ท่านสามารถแสดงความเห็นหรือข้อเสนอแนะในการท างานได้อย่างเสรี   

(x ̅ = 4.01) และหน่วยงานของท่านสนับสนุนให้ท่านประดิษฐ์ คิดค้น หรือคิดริเริ่มสางใหม่ๆ  

(x ̅ = 3.87) 
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4.1.11 ข้อมูลระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การด้าน
ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 

ข้อมูลระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์การด้านความเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกัน ปรากฏผลดังตารางที่ 4.11 
  
ตารางที่ 4.11: ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของข้อมูลระดับความคิดเห็นของ 

ผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์การด้านความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 
 

ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม 
เกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ 

ค่าเฉลี่ย 

(x ̅) 
S.D. ระดับความคิดเห็น 

ด้านความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันโดยรวม 3.90 0.69 เห็นด้วยมาก 

1. บุคลากรมีความสามัคคี และมีการประสานงาน
กันระหว่างหน่วยงาน 

3.99 0.74 เห็นด้วยมาก 

2. บุคลากรในองค์การมีความเป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกันไม่เฉพาะในกลุ่มของตน 

3.88 0.72 เห็นด้วยมาก 

3. องค์การมักจัดกิจกรรมต่างๆเพ่ือกระตุ้นให้
หน่วยงานต่างๆเกิดพฤติกรรมการประสานและ
ความร่วมมือกันในการท างาน 

3.84 0.98 เห็นด้วยมาก 

4. ทุกคนในแต่ละหน่วยงานมักจะพูดจาให้ก าลังใจ 
และเสริมซึ่งกันและกันในการท างาน และพร้อมที่
จะมีส่วนร่วมในงานขององค์การ 

3.89 0.87 เห็นด้วยมาก 

 
จากตารางที่ 4.11 พบว่า ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับวัฒนธรรม

องค์การด้านความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันโดยรวม อยู่ในระดับความคิดเห็นด้วยมาก โดยมีค่าคะแนน
เฉลี่ยเท่ากับ 3.90 ส าหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อ ปรากฏว่า มีค่าคะแนนอยู่ระหว่าง 3.84 – 3.99 
ซึ่งสามารถเรียงล าดับค่าคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปลผลข้อมูล ดังนี้  

ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์การด้านความเป็นอันหนึ่ง
อันเดียวกัน ที่ระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ บุคลากรมีความสามัคคี และมีการประสานงานกันระหว่าง

หน่วยงาน (x̅ = 3.99) ทุกคนในแต่ละหน่วยงานมักจะพูดจาให้ก าลังใจ และเสริมซึ่งกันและกันในการ

ท างาน และพร้อมที่จะมีส่วนร่วมในงานขององค์การ (x̅ = 3.89) บุคลากรในองค์การมีความเป็น
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อันหนึ่งอันเดียวกันไม่เฉพาะในกลุ่มของตน (x̅ = 3.88) และองค์การมักจัดกิจกรรมต่างๆเพ่ือกระตุ้น

ให้หน่วยงานต่างๆเกิดพฤติกรรมการประสานและความร่วมมือกันในการท างาน (x ̅ = 3.84) 
 
4.1.12 ข้อมูลระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การด้าน

ระบบการให้รางวัลขององค์การ 
ข้อมูลระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์การด้านระบบการ

ให้รางวัลขององค์การ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.12 
  
ตารางที่ 4.12: ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของข้อมูลระดับความคิดเห็นของ 

ผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์การด้านระบบการให้รางวัลขององค์การ 
 

ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม 
เกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ 

ค่าเฉลี่ย 

(x ̅) 
S.D. ระดับความคิดเห็น 

ด้านระบบการให้รางวัลขององค์การโดยรวม 3.88 0.70 เห็นด้วยมาก 

1. องค์การมีระบบที่ชัดเจนในการขึ้นเงินเดือน การ
เลื่อนขั้น หรือการเลื่อนต าแหน่งให้แก่บุคลากร 

3.82 0.85 เห็นด้วยมาก 

2. การพิจารณาสองขั้น หรือการพิจารณาการเลื่อน
ต าแหน่งจะดูท่ีผลงานของบุคลากรเป็นหลัก 

4.06 0.80 เห็นด้วยมาก 

3. ท่านเห็นว่าการข้ึนเงินเดือน การเลื่อนข้ัน หรือ 
การเลื่อนต าแหน่งไม่ได้ดูจากการสนิทสนม ระบบ
อาวุโสกว่า หรือการท างานส่วนตัวให้กับหัวหน้า
งาน ผู้บริหาร มากกว่าการดูจากผลงานหรือ
ความสามารถ 

3.75 0.97 เห็นด้วยมาก 

4. ท่านพึงพอใจในระบบการให้รางวัล ว่าอาศัย
เกณฑ์จากการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเป็น
ธรรม โดยไม่ค านึงถึงระบบอาวุโส หรือระบบ
อุปถัมภ์ 

3.89 0.85 เห็นด้วยมาก 

 
จากตารางที่ 4.12 พบว่า ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับวัฒนธรรม

องค์การด้านระบบการให้รางวัลขององค์การโดยรวม อยู่ในระดับความคิดเห็นด้วยมาก โดยมีค่า
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คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.88 ส าหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อ ปรากฏว่า มีค่าคะแนนอยู่ระหว่าง  
3.75 – 4.06 ซึ่งสามารถเรียงล าดับค่าคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปล
ผลข้อมูล ดังนี้ 

ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์การด้านระบบการให้
รางวัลขององค์การ ที่ระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ การพิจารณาสองขั้น หรือการพิจารณาการเลื่อน

ต าแหน่งจะดูท่ีผลงานของบุคลากรเป็นหลัก (x̅ = 4.06) ท่านพึงพอใจในระบบการให้รางวัล ว่าอาศัย
เกณฑ์จากการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นธรรม โดยไม่ค านึงถึงระบบอาวุโส หรือระบบ

อุปถัมภ์ (x ̅ = 3.89) องค์การมีระบบที่ชัดเจนในการขึ้นเงินเดือน การเลื่อนข้ัน หรือการเลื่อนต าแหน่ง

ให้แก่บุคลากร (x̅ = 3.82) และท่านเห็นว่าการข้ึนเงินเดือน การเลื่อนข้ัน หรือ การเลื่อนต าแหน่งไม่ได้
ดูจากการสนิทสนม ระบบอาวุโสกว่า หรือการท างานส่วนตัวให้กับหัวหน้างาน ผู้บริหาร มากกว่าการ

ดูจากผลงานหรือความสามารถ (x ̅ = 3.75) 
 

4.1.13 ข้อมูลระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

ข้อมูลระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.13 
  
ตารางที่ 4.13: ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของข้อมูลระดับความคิดเห็นของ 

ผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ 
ปฏิบัติการ 

 

ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม 
เกี่ยวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ 

ค่าเฉลี่ย 

(x ̅) 
S.D. ระดับความคิดเห็น 

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการโดยรวม 

4.28 0.51 เห็นด้วยมากที่สุด 

1. ท่านด าเนินการปฏิบัติงานตามแผนงานที่วางไว้
จนบรรลุเป้าหมายขององค์การ 

4.26 0.65 เห็นด้วยมากที่สุด 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.13 (ต่อ): ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของข้อมูลระดับความคิดเห็น 
ของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ  
ปฏิบัติการ 

 

ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม 
เกี่ยวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ 

ค่าเฉลี่ย 

(x ̅) 
S.D. ระดับความคิดเห็น 

2. ท่านท างานด้วยความกระตือรือร้น เพ่ือให้งานที่
ได้รับมอบหมายจากหัวหน้าแผนกส าเร็จทันเวลา 

4.32 0.70 เห็นด้วยมากที่สุด 

3. ผลงานและการปฏิบัติงานของท่านเป็นที่พอใจ
แก่หัวหน้างาน 

4.13 0.64 เห็นด้วยมาก 

4. ท่านสามารถท างานที่ได้รับมอบหมายอย่างมี
คุณภาพ 

4.24 0.62 เห็นด้วยมากที่สุด 

5. ท่านตระหนักถึงการท างานที่ถูกวิธี เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิผลสูงสุดในการท างาน 

4.44 0.57 เห็นด้วยมากที่สุด 

 
จากตารางที่ 4.13 พบว่า ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิผลใน

การปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการโดยรวม อยู่ในระดับความคิดเห็นด้วยมากที่สุด โดยมีค่า
คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.28 ส าหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อ ปรากฏว่า มีค่าคะแนนอยู่ระหว่าง  
4.13 – 4.44 ซึ่งสามารถเรียงล าดับค่าคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปล
ผลข้อมูล ดังนี้ 

ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ ที่ระดับเห็นด้วยมากที่สุด ได้แก่ ท่านตระหนักถึงการท างานที่ถูกวิธี เพ่ือ

เพ่ิมประสิทธิผลสูงสุดในการท างาน (x ̅ = 4.44) ท่านท างานด้วยความกระตือรือร้น เพ่ือให้งานที่ได้รับ

มอบหมายจากหัวหน้าแผนกส าเร็จทันเวลา (x ̅ = 4.32) ท่านด าเนินการปฏิบัติงานตามแผนงานที่วาง

ไว้จนบรรลุเป้าหมายขององค์การ (x̅ = 4.26) และท่านสามารถท างานที่ได้รับมอบหมายอย่างมี

คุณภาพ (x ̅ = 4.24) นอกจากนี้ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ที่ระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ ผลงานและการปฏิบัติงานของ

ท่านเป็นที่พอใจแก่หัวหน้างาน (x ̅ = 4.13) 
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4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์
สมมติฐานทั้ง 3 ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 

4.2.1 สมมติฐานข้อท่ี 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) ในกรณีการ
เปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการ
ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เมื่อพบ
ความแตกต่างจะท าการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธี
ของ เชฟเฟ่ (Scheffe) 

4.2.1.1 ข้อมูลเกี่ยวกับความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการจ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านเพศ 

ข้อมูลเกี่ยวกับความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการจ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านเพศ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.14 
 
ตารางที่ 4.14: ตารางแสดงค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติท่ีใช้ในการทดสอบ 
 สมมติฐานของการเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ 
 พนักงานระดับปฏิบัติการ จ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้าน 
 เพศ 
 

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

เพศชาย เพศหญิง 

t p ค่าเฉลี่ย 

(x ̅) 
S.D. 

ค่าเฉลี่ย 

(x ̅) 
S.D. 

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
โดยรวม 

4.26 0.54 4.29 0.50 -0.436 0.663 

1. ท่านด าเนินการปฏิบัติงาน
ตามแผนงานที่วางไว้จนบรรลุ
เป้าหมายขององค์การ 

4.23 0.65 4.28 0.64 -0.766 0.444 

2. ท่านท างานด้วยความ
กระตือรือร้น เพ่ือให้งานที่
ได้รับมอบหมายจากหัวหน้า
แผนกส าเร็จทันเวลา 

4.19 0.75 4.40 0.65 -2.971 0.003* 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.14 (ต่อ): ตารางแสดงค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติท่ีใช้ในการทดสอบ 
สมมติฐานของการเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ จ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบ 
ด้านเพศ 

 

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

เพศชาย เพศหญิง 

t p ค่าเฉลี่ย 

(x ̅) 
S.D. 

ค่าเฉลี่ย 

(x ̅) 
S.D. 

3. ผลงานและการปฏิบัติงาน
ของท่านเป็นที่พอใจแก่หัวหน้า
งาน 

4.15 0.65 4.11 0.64 0.538 0.591 

4. ท่านสามารถท างานที่ได้รับ
มอบหมายอย่างมีคุณภาพ 

4.25 .65 4.23 0.60 0.299 0.765 

5. ท่านตระหนักถึงการท างาน
ที่ถูกวิธี เพ่ือเพ่ิมประสิทธิผล
สูงสุดในการท างาน 

4.49 0.59 4.40 0.56 1.553 0.121 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
จากตารางที่ 4.14 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ จ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้าน
เพศ พบว่า ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการโดยรวม มีความแตกต่างอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวน 1 ข้อ ได้แก่ ท่านท างานด้วยความกระตือรือร้น เพ่ือให้งาน
ที่ได้รับมอบหมายจากหัวหน้าแผนกส าเร็จทันเวลา โดยเพศหญิง ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานที่ท างานด้วยความกระตือรือร้น เพ่ือให้งานที่ได้รับมอบหมายจากหัวหน้าแผนกส าเร็จ
ทันเวลามากกว่าเพศชาย 
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4.2.1.2 ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการจ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านอายุ 

ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการจ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านอายุ ปรากฏผลดังตาราง
ที่ 4.15 

 
ตารางที่ 4.15: ตารางแสดงสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ 

พนักงานระดับปฏิบัติการ จ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้าน 
อายุ 

 

ประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ 

แหล่งแปรปรวน df SS MS F p 

โดยภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 5 14.490 2.898   

    12.596 0.000* 

ภายในกลุ่ม 394 90.649 0.230   
 รวม 399 105.139    

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 4.15 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ จ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้าน

อายุ พบว่า ลักษณะส่วนบุคคลด้านอายุ ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงได้ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ด้วยวิธีของ 

Scheffe ปรากฏผลดังตารางที่ 4.16 
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ตารางที่ 4.16: แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
 จ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านอายุเป็นรายคู่ 
 

อายุ 
ค่าเฉลี่ย 

(x ̅) 

ต่ ากว่า 
25 ปี 

25 – 30 
ปี 

31 – 35 
ปี 

36 – 40 
ปี 

41 – 45 
ปี 

มากกว่า 
45 ปี ขึ้น

ไป 

4.346 4.086 4.422 4.065 4.611 4.506 

ต่ ากว่า 25 ปี 4.346 - 0.259* -0.076 0.280 -0.265 -1.161 
25 – 30 ปี 4.086  - -0.336* 0.021 -0.525* -0.421* 

31 – 35 ปี 4.422   - 0.357* -0.189 -0.084 

36 – 40 ปี 4.065    - -0.546* -0.441* 
41 – 45 ปี 4.611     - 0.105 

มากกว่า 45 
ปี ขึ้นไป 

4.506      - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
จากตารางที่ 4.16 เมื่อทดสอบความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการจ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านอายุเป็นรายคู่ พบว่า 
ลักษณะส่วนบุคคลด้านอายุ ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีจ านวน 7 คู่ ได้แก่ กลุ่มอายุ 25 – 30 ปี ส่งผลต่อประสิทธิผลใน
การปฏิบัติงานมากกว่ากลุ่มอายุต่ ากว่า 25 ปี กลุ่มอายุ 31 – 35 ปี ส่งผลต่อประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานมากกว่ากลุ่มอายุ 25 – 30 ปี กลุ่มอายุ 41 – 45 ปี และกลุ่มอายุมากกว่า 45 ปีขึ้นไป 
ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานมากกว่ากลุ่มอายุ 36 - 40 ปี และกลุ่มอายุ 36 - 40 ปี ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานมากกว่ากลุ่มอายุ 31 – 35 ปี 

 
4.2.1.3 ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการจ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านสถานภาพ 
ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการจ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านสถานภาพ ปรากฏผลดัง
ตารางที่ 4.17 
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ตารางที่ 4.17: ตารางแสดงสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ 
พนักงานระดับปฏิบัติการ จ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้าน 
สถานภาพ 

 

ประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ 

แหล่งแปรปรวน df SS MS F p 

โดยภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 2 0.411 0.206   
    0.779 0.459 

ภายในกลุ่ม 397 104.728 0.264   
 รวม 399 105.139    

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 4.17 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ จ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้าน
สถานภาพ พบว่า ลักษณะส่วนบุคคลด้านสถานภาพ ไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

4.2.1.4 ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการจ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านระดับ
การศึกษา 

ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการจ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านระดับการศึกษา 
ปรากฏผลดังตารางที่ 4.18 
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ตารางที่ 4.18: ตารางแสดงสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ 
พนักงานระดับปฏิบัติการ จ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้าน 
ระดับการศึกษา 

 

ประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ 

แหล่งแปรปรวน df SS MS F p 

โดยภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 2 2.124 1.062   
    4.093 0.017* 

ภายในกลุ่ม 397 103.015 0.259   
 รวม 399 105.139    

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 4.18 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ จ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้าน
ระดับการศึกษา พบว่า ลักษณะส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษา ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงได้ทดสอบความแตกต่างเป็น
รายคู่ ด้วยวิธีของ Scheffe ปรากฏผลดังตารางที่ 4.19 
 
ตารางที่ 4.19: แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
 จ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านระดับการศึกษาเป็นรายคู่ 
 

ระดับการศึกษา 
ค่าเฉลี่ย 

(x ̅) 

ต่ ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 

4.098 4.304 4.321 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 4.098 - -0.205* -0.223 
ปริญญาตรี 4.304  - -0.017 

สูงกว่าปริญญาตรี 4.321   - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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จากตารางที่ 4.19 เมื่อทดสอบความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการจ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านระดับการศึกษาเป็นรายคู่ 
พบว่า ลักษณะส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษา ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีจ านวน 1 คู่ ได้แก่ ระดับการศึกษาปริญญา
ตรี ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานมากกว่าระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี 
 

4.2.1.5 ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการจ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านรายได้ต่อ
เดือน 

ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการจ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านรายได้ต่อเดือน 
ปรากฏผลดังตารางที่ 4.20 
 
ตารางที่ 4.20: ตารางแสดงสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ 

พนักงานระดับปฏิบัติการ จ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้าน 
รายได้ต่อเดือน 

 

ประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ 

แหล่งแปรปรวน df SS MS F p 

โดยภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 3 5.317 1.772   
    7.031 0.000* 

ภายในกลุ่ม 396 99.822 0.252   

 รวม 399 105.139    
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 4.20 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ จ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้าน
รายได้ต่อเดือน พบว่า ลักษณะส่วนบุคคลด้านรายได้ต่อเดือน ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
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ของพนักงานระดับปฏิบัติการอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงได้ทดสอบความแตกต่างเป็น
รายคู่ ด้วยวิธีของ Scheffe ปรากฏผลดังตารางที่ 4.21 
 
ตารางที่ 4.21: แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
 จ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านรายได้ต่อเดือนเป็นรายคู่ 
 

รายได้ต่อเดือน 
ค่าเฉลี่ย 

(x ̅) 

ไม่เกิน 
10,000 
บาท 

10,000 – 
20,000 
บาท 

20,001 – 
30,000 
บาท 

มากกว่า 
30,000 บาท 

4.281 4.242 4.129 4.489 
ไม่เกิน 10,000 บาท 4.281 - 0.039 0.152 -0.207 

10,000 – 20,000 บาท 4.242  - 0.112 -0.247* 
20,001 – 30,000 บาท 4.129   - -0.359* 

มากกว่า 30,000 บาท 4.489    - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
จากตารางที่ 4.21 เมื่อทดสอบความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการจ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านรายได้ต่อเดือนเป็นรายคู่ 
พบว่า ลักษณะส่วนบุคคลด้านรายได้ต่อเดือน ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีจ านวน 2 คู่ ได้แก่ รายได้ต่อเดือนมากกว่า 
30,000 บาท ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานมากกว่ารายได้ต่อเดือน 10,000 – 20,000 บาท 
และ 20,001 – 30,000 บาท 
 

4.2.1.6 ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการจ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านอายุการ
ท างาน 

ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการจ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านอายุการท างาน 
ปรากฏผลดังตารางที่ 4.22 
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ตารางที่ 4.22: ตารางแสดงสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ 
พนักงานระดับปฏิบัติการ จ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้าน 
อายุการท างาน 

 

ประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ 
แหล่งแปรปรวน df SS MS F p 

โดยภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 3 5.723 1.908   
    7.599 0.000* 

ภายในกลุ่ม 396 99.416 0.251   
 รวม 399 105.139    

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 4.22 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ จ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้าน
อายุการท างาน พบว่า ลักษณะส่วนบุคคลด้านอายุการท างาน ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงได้ทดสอบความแตกต่างเป็น
รายคู่ ด้วยวิธีของ Scheffe ปรากฏผลดังตารางที่ 4.23 
 
ตารางที่ 4.23: แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
 จ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านอายุการท างานเป็นรายคู่ 
 

อายุการท างาน 
ค่าเฉลี่ย 

(x ̅) 

ต่ ากว่า 3 ปี 3 – 5 ปี 6 – 10 ปี 
มากกว่า 10 

ปี ขึ้นไป 

4.328 4.104 4.232 4.427 
ต่ ากว่า 3 ปี 4.328 - 0.224* 0.095 -0.099 

3 – 5 ปี 4.104  - -0.128 -0.323* 
6 – 10 ปี 4.232   - -0.195 

มากกว่า 10 ปี ขึ้นไป 4.427    - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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จากตารางที่ 4.23 เมื่อทดสอบความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการจ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านอายุการท างานเป็นรายคู่ 
พบว่า ลักษณะส่วนบุคคลด้านอายุการท างานส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีจ านวน 2 คู่ ได้แก่กลุ่มอายุการท างาน  
3 – 5 ปี ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานมากกว่ากลุ่มอายุการท างานต่ ากว่า 3 ปี และกลุ่มอายุ
การท างานมากกว่า 10 ปี ขึ้นไป ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานมากกว่ากลุ่มอายุการท างาน  
3 – 5 ปี 

4.2.2 สมมติฐานข้อท่ี 2 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์ การ
ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพ่ือศึกษาว่าอิทธิพลของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ประกอบไปด้วย ด้านการสร้างบารมี ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ และด้านการค านึงถึง
ปัจเจกบุคคล ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร 
กรุงเทพมหานครหรือไม่ปรากฏผลดังตารางที่ 4.24 
 
ตารางที่ 4.24: ตารางแสดงค่าอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ประกอบไปด้วย ด้านการสร้าง 
 บารมี ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ และด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล กับประสิทธิผล 
 ในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร ด้วยวิธี 
 วิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
สัมประสิทธิ์การถดถอย 

(Beta) 
ค่า t Sig (P - Value) 

1. ด้านการสร้างบารมี 0.253 4.322 0.000* 
2. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ -0.022 -0.321 0.748 

3. ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 0.445 6.758 0.000* 

R2 = 0.395, F-Value = 86.239, n = 400, P-Value ≤ 0.05*  
 
 จากตารางที่ 4.24 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ไม่ส่งผล
ต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร ในทางตรง
ข้ามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในด้านการสร้างบารมี และด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร กรุงเทพมหานครอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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4.2.3 สมมติฐานข้อท่ี 3 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์ การ
ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพ่ือศึกษาว่าอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การ 
ประกอบด้วย ด้านการริเริ่มส่วนบุคคล ด้านความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน และด้านระบบการให้รางวัล
ขององค์การ ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร 
กรุงเทพมหานครหรือไม่ปรากฏผลดังตารางที่ 4.25 
 
ตารางที่ 4.25: ตารางแสดงค่าอิทธิพลของอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การ ประกอบด้วย ด้านการริเริ่ม 
 ส่วนบุคคล ด้านความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน และด้านระบบการให้รางวัลขององค์การ  
 ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร ด้วยวิธี  
 วิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 

วัฒนธรรมองค์การ 
สัมประสิทธิ์การถดถอย 

(Beta) 
ค่า t Sig (P - Value) 

1. ด้านการริเริ่มส่วนบุคคล 0.157 12.129 0.000* 

2. ด้านความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 0.117 2.452 0.015 

3. ด้านระบบการให้รางวัลขององค์การ 0.205 4.282 0.000* 
R2 =0.534, F-Value = 151.489, n = 400, P-Value ≤ 0.05*  
 
 จากตารางที่ 4.25 พบว่า วัฒนธรรมองค์การในด้านความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน ไม่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร ในทางตรง
ข้ามวัฒนธรรมองค์การในด้านการริเริ่มส่วนบุคคล และด้านระบบการให้รางวัลขององค์การ ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร กรุงเทพมหานครอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 



บทท่ี 5 

สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 

ผลการวิจัยเรื่องการศึกษาลักษณะสวนบุคคล ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และวัฒนธรรม

องคการท่ีสงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ : กรณีศกึษาเขตสาทร 

กรงุเทพมหานคร มีบทสรุปท่ีสามารถอธิบายไดดังนี้ 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

5.2 การอภิปรายผล 

5.3 ขอเสนอแนะ 

 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

 การสรุปผลการวิจัยนําเสนอใน 2 สวนดังนี้ 

5.1.1 การสรุปผลการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 

ซ่ึงไดแก คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) ผลการวิเคราะหพบวา 

5.1.1.1 พนักงานระดับปฏิบัติการ ท่ีถูกคัดเลือกใหมาตอบแบบสอบถามสวนใหญ

เปนเพศหญิงมากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 61.5 สวนท่ีนอยท่ีสุดเปนเพศชาย คิดเปนรอยละ 38.5 

5.1.1.2 อายขุองพนักงานระดับปฏิบัติการ ท่ีถูกคัดเลือกใหมาตอบแบบสอบถามโดย

เฉลี่ยมากท่ีสุดมีอายุ 25-30 ป คิดเปนรอยละ 33.3 รองลงมา ไดแก อายุต่ํากวา 25 ป คิดเปนรอยละ 

22.0 อายุ 31 – 35 ป คิดเปนรอยละ 16.0 อายุ 36 – 40 ป คิดเปนรอยละ 11.5 อายุ 41 – 45 ป 

คิดเปนรอยละ 9.3 สวนอายุท่ีนอยท่ีสุด ไดแก อายุมากกวา 45 ป ข้ึนไป คิดเปนรอยละ 8.0 

5.1.1.3 สถานภาพของพนักงานระดับปฏิบัติการ ท่ีถูกคัดเลือกใหมาตอบ

แบบสอบถามโดยเฉลี่ยมีสถานภาพโสดมากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 68.5 รองลงมาคือสถานภาพสมรส 

คิดเปนรอยละ 28.3 และสถานภาพหยาราง/หมาย คิดเปนรอยละ 3.3 

5.1.1.4 ระดบัการศึกษาของพนักงานระดับปฏิบัติการ ท่ีถูกคัดเลือกใหมาตอบ

แบบสอบถามโดยเฉลี่ยมีการศึกษาระดับปริญญาตรีมากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 73.8 รองลงมาคือระดับ

ต่ํากวาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 14.3 และระดับสูงกวาปริญญาตรีคิดเปนรอยละ 12.0 

5.1.1.5 รายไดตอเดือนของพนักงานระดับปฏิบัติการ ท่ีถูกคัดเลือกใหมาตอบ

แบบสอบถามโดยเฉลี่ยมีรายไดตอเดือน 10,000 – 20,000 บาท มากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 47.8 

รองลงมาคือมีรายไดตอเดือนมากกวา 30,000 บาท คิดเปนรอยละ 19.8 รายไดตอเดือน 20,001 – 

30,000 บาท คิดเปนรอยละ 17.8 และมีรายไดตอเดือนไมเกิน 10,000 บาท คิดเปนรอยละ 14.8 
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5.1.1.6 อายุการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ท่ีถูกคัดเลือกใหมาตอบ

แบบสอบถามโดยเฉลี่ยมีอายุการทํางานต่ํากวา 3 ป มากท่ีสุดคิดเปนรอยละ 26.3 รองลงมาคือมีอายุ

การทํางานมากกวา 10 ป ข้ึนไป คิดเปนรอยละ 26.0 มีอายุการทํางาน3 – 5 ป คิดเปนรอยละ 24.5 

และมีอายุการทํางาน 6 – 10 ป คิดเปนรอยละ 23.3 

5.1.1.7 ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการเก่ียวกับภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงนั้น สําหรับผลการพิจารณาเปนรายดาน ท้ังในดานการสรางบารมี ดานการสรางแรง

บันดาลใจ และดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคล มีระดับความคิดเห็นในระดับเห็นดวยมากท่ีสุด โดยมี

คาเฉลี่ยเทากับ 4.27 4.30 4.22 และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.55 0.57 0.55 เม่ือจําแนก

เปนรายขอพบวาระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการเก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

มีระดับความคิดเห็นในระดับเห็นดวยมากท่ีสุด ไดแก ผูนําใหเกียรติผูรวมงานอยูเสมอ ไมเปดเผย

ความลับของผูใตบังคับบัญชา เม่ือเกิดสถานการณวิกฤตผูนําสามารถควบคุมอารมณ  และพลกิวกิฤต

ใหเกิดเปนโอกาสได ผูนําพูดจาไพเราะ ใชคําสุภาพ มีความเปนกันเองกับผูรวมงานอยางสมํ่าเสมอ 

ผูนําเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงานไดตลอดเวลา ผูนํามีวิสัยทัศน 

และสามารถสื่อสารใหผูอ่ืนเขาใจไดถูกตองตามขอเท็จจริง ผูนําสรางและสงเสริมใหบุคคลากรมองเห็น

เปาหมายในการพัฒนาองคการรวมกัน ผูนําพูดใหทานเกิดความรูสึกวางานท่ีทําอยูเปนสิ่งสําคัญและ

นาภูมิใจ ผูนําสรางขวัญและกําลังใจแกบุคคลากรอยางสมํ่าเสมอ ผูนํากระตุนใหบุคคลากรมีการ

ทํางานท่ีเปนทีมอยางมีชีวิตชีวา และสรางเจตคติท่ีดีในการทํางาน ผูนําพูดใหบุคลากรเห็นถึงความ

ไววางใจซ่ึงกันและกัน ท่ีสามารถชวยใหเอาชนะอุปสรรคได ผูนํากระตุนบุคลากรใหรูสึกวาตนมีคา 

และสามารถชวยองคการใหฝาฟนอุปสรรคได ผูนําสงเสริมและสนับสนุนใหบุคคลากรไดพัฒนา

ศักยภาพ เชน การสงไปฝกอบรม ผูนําเปดโอกาสใหบุคลากรไดแสดงความสามารถในการทํางานได

อยางเต็มท่ี และผูนําแสดงการยอมรับและชื่นชมตอบุคคลากรเม่ือปฏิบัติงานไดสําเร็จโดยมีคาเฉลี่ย

เทากับ 4.33 4.31 4.24 4.22 4.34 4.25 4.34 4.31 4.36 4.24 4.34 4.33 4.40 และ 4.43 และมี

คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.57 0.66 0.78 0.73 0.71 0.66 0.66 0.68 0.69 0.75 0.69 

0.72 0.65 และ 0.64 ตามลําดับ 

5.1.1.8 ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการเก่ียวกับวัฒนธรรมองคการ

นั้น สําหรับผลการพิจารณาเปนรายดาน ท้ังในดานการริเริ่มสวนบุคคล ดานความเปนอันหนึ่งอัน

เดียวกัน และดานระบบการใหรางวัลขององคการ มีระดับความคิดเห็นในระดับเห็นดวยมาก โดยมี

คาเฉลี่ยเทากับ 4.05 3.90 3.88 และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.61 0.69 0.70 เม่ือจําแนก

เปนรายขอ พบวาระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการเก่ียวกับวัฒนธรรมองคการ มีระดับ

ความคิดเห็นในระดับเห็นดวยมาก ไดแก หนวยงานของทานสนับสนุนใหทานประดิษฐ คิดคน หรือคิด

ริเริ่มสิ่งใหมๆ ทานไดรับมอบอํานาจหนาท่ีสอดคลองกับความรับผิดชอบในการทํางานของทาน ทาน
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สามารถแสดงความเห็นหรือขอเสนอแนะในการทํางานไดอยางเสรี ทานมีอิสระในการทํางานเต็มท่ี 

โดยสามารถบริหารเวลาในการทํางานดวยตัวทานเอง บุคลากรมีความสามัคคี และมีการประสานงาน

กันระหวางหนวยงาน บุคลากรในองคการมีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันไมเฉพาะในกลุมของตน 

องคการมักจัดกิจกรรมตางๆเพ่ือกระตุนใหหนวยงานตางๆเกิดพฤติกรรมการประสานและความ

รวมมือกันในการทํางาน ทุกคนในแตละหนวยงานมักจะพูดจาใหกําลังใจ และเสริมซ่ึงกันและกันใน

การทํางาน และพรอมท่ีจะมีสวนรวมในงานขององคการ องคการมีระบบท่ีชัดเจนในการข้ึนเงินเดือน 

การเลื่อนข้ัน หรือการเลื่อนตําแหนงใหแกบุคลากร การพิจารณาสองข้ัน หรือการพิจารณาการเลื่อน

ตําแหนงจะดูท่ีผลงานของบุคลากรเปนหลัก ทานเห็นวาการข้ึนเงินเดือน การเลื่อนข้ัน หรือ การเลื่อน

ตําแหนงไมไดดูจากการสนิทสนม ระบบอาวุโสกวา หรือการทํางานสวนตัวใหกับหัวหนางาน ผูบริหาร 

มากกวาการดูจากผลงานหรือความสามารถ และทานพึงพอใจในระบบการใหรางวัล วาอาศัยเกณฑ

จากการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางเปนธรรม โดยไมคํานึงถึงระบบอาวุโส หรือระบบอุปถัมภ โดย

มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.87 4.18 4.01 4.13 3.99 3.88 3.84 3.89 3.82 4.06 3.75 และ 3.89 และมีคา

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.75 0.69 0.79 0.80 0.73 0.72 0.98 0.87 0.85 0.80 0.97 และ 

0.85 ตามลําดับ 

5.1.1.9 ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการเก่ียวกับประสิทธิผลในการ 

ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ สําหรับผลการพิจารณาโดยรวมนั้นมีระดับความคิดเห็นใน

ระดับเห็นดวยมากท่ีสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.28 และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.51 เม่ือ

จําแนกเปนรายขอ พบวาระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการเก่ียวกับประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ มีระดับความคิดเห็นในระดับเห็นดวยมากท่ีสุด ไดแก ทาน

ดําเนินการปฏิบัติงานตามแผนงานท่ีวางไวจนบรรลุเปาหมายขององคการ ทานทํางานดวยความ

กระตือรือรน เพ่ือใหงานท่ีไดรับมอบหมายจากหัวหนาแผนกสําเร็จทันเวลา ทานสามารถทํางานท่ี

ไดรับมอบหมายอยางมีคุณภาพ และทานตระหนักถึงการทํางานท่ีถูกวิธี เพ่ือเพ่ิมประสิทธิผลสูงสุดใน

การทํางาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.26 4.32 4.24 และ 4.44 และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 

0.65 0.70 0.62 และ 0.57 ตามลําดับ 

 

5.1.2 การสรุปผลการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซ่ึง

ไดแก การสรุปผลการวิเคราะหขอมูลของสมมติฐานท้ัง 3 ขอ ดังนี้ 

5.1.2.1 สมมติฐานขอท่ี 1: ความแตกตางของลักษณะสวนบุคคลท่ีแตกตางกัน

ประกอบดวยดานเพศ ดานอายุ ดานสถานภาพ ดานระดับการศึกษา ดานรายไดตอเดือน และดาน

อายุการทํางาน สงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร

กรงุเทพมหานคร ท่ีแตกตางกัน 
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สถิติท่ีใชทดสอบคือ สถิติทดสอบหาความแตกตางคาที (t-test) ในกรณีการ

เปรียบเทียบของกลุม 2 กลุม และจะใชสถิติทดสอบหาความแตกตางคาเอฟ (F-test) หรือการ

ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เม่ือพบ

ความแตกตางจะทําการทดสอบดวยการเปรียบเทียบเปนรายคู (Multiple Comparisons) ดวยวิธี

ของ เชฟเฟ (Scheffe) 

ผลการวิเคราะหพบวา ความแตกตางของลักษณะสวนบุคคลท่ีแตกตางกัน 

สงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร  ท่ีไม

แตกตางกันแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ไดแก ดานเพศ และดานสถานภาพ 

และความแตกตางของลักษณะสวนบุคคลท่ีแตกตางกัน สงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร ท่ีแตกตางกันแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติท่ีระดับ 0.05 ไดแก ดานอายุ มีจํานวน 7 คู ไดแก กลุมอายุ 25 – 30 ป สงผลตอประสิทธิผลใน

การปฏิบัติงานมากกวากลุมอายุต่ํากวา 25 ป กลุมอายุ 31 – 35 ป สงผลตอประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานมากกวากลุมอายุ 25 – 30 ป กลุมอายุ 41 – 45 ป และกลุมอายุมากกวา 45 ปข้ึนไป 

สงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานมากกวากลุมอายุ 36 - 40 ป และกลุมอายุ 36 - 40 ป สงผลตอ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานมากกวากลุมอายุ 31 – 35 ป ดานระดับการศึกษา มีจํานวน 1 คู ไดแก 

ระดับการศึกษาปริญญาตรี สงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานมากกวาระดับการศึกษาต่ํากวา

ปริญญาตรี ดานรายไดตอเดือน มีจํานวน 2 คู ไดแก รายไดตอเดือนมากกวา 30,000 บาท สงผลตอ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานมากกวารายไดตอเดือน 10,000 – 20,000 บาท และ 20,001 – 

30,000 บาท และดานอายุการทํางาน มีจํานวน 2 คู ไดแกกลุมอายุการทํางาน 3 – 5 ป สงผลตอ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานมากกวากลุมอายุการทํางานต่ํากวา 3 ป และกลุมอายุการทํางาน

มากกวา 10 ป ข้ึนไป สงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานมากกวากลุมอายุการทํางาน 3 – 5 ป 

5.1.2.2 สมมติฐานขอท่ี 2: อิทธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ประกอบไป

ดวยดานการสรางบารมี ดานการสรางแรงบันดาลใจ และดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคล สงผลตอ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร  

สถิติท่ีใชทดสอบคือ สถิติหาความสัมพันธระหวางตัวแปรดวยวิธีวิเคราะห 

การถดถอยแบบพหคุณู (Multiple Regression Analysis) 

ผลการวิเคราะหพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในดานการสรางแรง

บันดาลใจ ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร 

กรุงเทพมหานคร ในทางตรงขามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในดานการสรางบารมี และดานการ

คํานึงถึงปจเจกบุคคล มีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

เขตสาทร กรุงเทพมหานครอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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5.1.2.3 สมมติฐานขอท่ี 3: อิทธพิลของวฒันธรรมองคการ ประกอบดวย ดานการ

ริเริ่มสวนบุคคล ดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน และดานระบบการใหรางวัลขององคการ สงผลตอ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร กรุงเทพมหานครสถิติท่ีใช

ทดสอบคือ สถิติหาความสัมพันธระหวางตัวแปรดวยวิธีวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis) 

ผลการวิเคราะหพบวา วัฒนธรรมองคการในดานความเปนอันหนึ่งอัน

เดียวกัน ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร 

กรงุเทพมหานคร ในทางตรงขามวัฒนธรรมองคการในดานการริเริ่มสวนบุคคล และดานระบบการให

รางวลัขององคการ มีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขต

สาทร กรงุเทพมหานครอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

5.2 การอภิปรายผล 

การอภิปรายผลจะเปรียบเทียบผลการวิเคราะหขอมูลกับเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ โดย

จะอธิบายตามสมมติฐานดังนี้ 

5.2.1 สมมติฐานขอท่ี 1: ความแตกตางของลักษณะสวนบุคคลท่ีแตกตางกัน ประกอบดวย  

ดานเพศ ดานอายุ ดานสถานภาพ ดานระดับการศึกษา ดานรายไดตอเดือน และดานอายุการทํางาน 

สงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร กรงุเทพมหานคร ท่ี

แตกตางกัน 

ผลการวิจัยพบวา ความแตกตางของลักษณะสวนบุคคลท่ีแตกตางกัน ประกอบดวย  ดานเพศ 

ดานอายุ ดานสถานภาพ ดานระดับการศึกษา ดานรายไดตอเดือน และดานอายุการทํางาน สงผลตอ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร กรงุเทพมหานคร ในภาพรวมท่ี

แตกตางกัน โดยความแตกตางของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ จําแนก

ตามลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามดานสถานภาพ ไมสงผลตอประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในทางตรงขามความแตกตางของประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ จําแนกตามลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามดาน

เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน และอายุการทํางาน สงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานระดับปฏิบัติการ ซ่ึงแสดงใหเห็นวาลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามดาน

สถานภาพ ท่ีไมสงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ อันเนื่องมากจาก

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานนั้นไมไดข้ึนอยูกับสถานภาพ แตการท่ีพนักงานจะปฏิบัติงานใหมี

ประสิทธิผลไดนั้นข้ึนอยูกับความรับผิดชอบตอหนาท่ีการงานของพนักงานแตละคน ความใสใจ และ

กระตือรือรนในการปฏิบัติงาน จะเห็นไดวาลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามดานเพศ อายุ 
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ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน และอายุการทํางาน สงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการ อันเนื่องมาจากพนักงานระดับปฏิบัติการแตละคนนั้นลวนมีความแตกตาง

กันท้ังหนาท่ีความรับผิดชอบ ศักยภาพในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน พนักงานเพศชายจะมีความ

คลองแคลวในการปฏิบัติงานมากกวาเพศหญิง ในทางตรงกันขามเพศหญิงจะมีความละเอียดรอบคอบ

มากกวาเพศชาย หรือพนักงานท่ีมีอายุ ระดับการศึกษา และอายุการทํางานท่ีมากกวา ซ่ึงลักษณะ

ดังกลาวนี้ก็สงผลทําใหรายไดของพนักงานมีความแตกตางกันดวยนั้น จะมีความรับผิดชอบ ศักยภาพ 

และประสบการณในการทํางานท่ีสงผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิผลมากกวาพนักงานท่ีมีอายุ ระดับ

การศึกษา และอายุการทํางานท่ีนอยกวา จากท่ีไดกลาวมานั้นสอดคลองกับการศึกษาของศรีสมพร 

รอดศิริ (2551) ท่ีศึกษาเรื่องประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคคลากรในการนําระบบสารบรรณ

อิเล็กทรอนิกสมาใชในกรมตรวจบัญชีสหกรณ กระทรวงเกษตรแลสหกรณ ซ่ึงผลการศึกษาพบวา 

บุคลากรมีความคิดเห็นดานความรูและทักษะในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับพอใช และความ

คิดเห็นดานเจตคติตอการเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยี และดานประสิทธิผลการปฏิบัติงานอยูในระดับ

เห็นดวย ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา สถานภาพสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

และระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน

ท่ีตั้งไว ความรูและทักษะในการปฏิบัติงาน และเจตคติตอการเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยีมี

ความสัมพันธกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคคลากรในการนําระบบสารบรรณอิเล็กทรอนิกสมา

ใชในกรมตรวจบัญชีสหกรณ กระทรวงเกษตรแลสหกรณ ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว โดยมี

ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง ดังนั้น จึงสนับสนุนวาลกัษณะสวนบคุคลของ

ผูตอบแบบสอบถามดานสถานภาพ สงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการท่ีไมแตกตางกัน สวนลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามดานเพศ อายุ ระดับ

การศึกษา รายไดตอเดือน และอายุการทํางาน สงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการท่ีแตกตางกัน 

5.2.2 สมมตฐิานขอท่ี 2: อิทธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ประกอบไปดวย ดานการ

สรางบารมี ดานการสรางแรงบันดาลใจ และดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคล สงผลตอประสิทธิผลใน

การปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร 

ผลการวิจัยพบวาอิทธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ประกอบไปดวย ดานการสราง

บารมี ดานการสรางแรงบันดาลใจ และดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคลในภาพรวม สงผลตอ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร  โดยภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงในดานการสรางแรงบันดาลใจ ไมสงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร ในทางตรงขามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในดานการ

สรางบารมี และดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคล สงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน
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ระดับปฏิบัติการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร ซ่ึงแสดงใหเห็นวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในดานการ

สรางแรงบันดาลใจ ไมสงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร 

กรุงเทพมหานคร อันเนื่องมากจากผูนําไมสามารถจูงใจ และแสดงใหพนักงานมองเห็นเปาหมายใน

การพัฒนาองคการรวมกันไดอยางชัดเจน ซ่ึงไมสอดคลองกับแนวคิดของแบส (Bass, 1985) ท่ี

กลาวถึงปจจัยท่ีมีตอความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงในการสรางแรงบันดาลใจ ซ่ึงผูนําจะตองสามารถ

สื่อสารความคาดหวังท่ีสูงกับผูตาม ดวยการสรางแรงบันดาลใจ ผานการจูงใจใหมีความมุงม่ันท่ีจะเปน

สวนหนึ่งของวิสัยทัศนรวมกันในองคการ โดยการใชสัญลักษณและอารมณท่ีจะมุงเนนความพยายาม

ของสมาชิกในกลุมใหประสบความสําเร็จรวมกัน มากกวาท่ีจะสนใจแตผลประโยชนเฉพาะตน โดย

สรางจิตสํานึกของผูตามใหเห็นความสําคัญวาเปาหมายและผลงานนั้นจําเปนตองมีการปรับปรุง

เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา จึงจะทําใหองคการเจริญกาวหนาประสบความสําเร็จได ดังนั้น จึงสนับสนุน

วา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในดานการสรางแรงบันดาลใจ ไมสงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร ในทางตรงกันขามภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงในดานการสรางบารมี และดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคล สงผลตอประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร อันเนื่องมากจากผูนําเปนผูท่ีมี

วิสัยทัศน และเม่ือเกิดสถานการณวิกฤตผูนําสามารถควบคุมอารมณ และพลิกวิกฤตใหเกิดเปนโอกาส

ได ท้ังยังเปดโอกาสใหพนักงานแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน และสามารถท่ีจะใหคําแนะนํา 

สงเสริม สนับสนุนในทางท่ีจะชวยเพ่ิมศักยภาพของพนักงาน จึงทําใหพนักงานเกิดความรูสึกเคารพ

เชื่อถือและเชื่อม่ันในตัวผูนํา ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของสาธิต บุบผาสี (2553) ท่ีไดศึกษาเรื่อง 

ภาวะผูนํากับประสิทธิผลขององคการ กรณีศึกษา : กรมสรรพาวุธทหารอากาศ ผลการศึกษาพบวา 

ระดับภาวะผูนําเชิงการเปลี่ยนแปลง โดยรวมอยูในระดับสูง สวนระดับภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน 

โดยรวมอยูในระดับปานกลาง และระดับภาวะผูนําแบบปลอยเสรีโดยรวม อยูในระดับปานกลาง ใน

สวนของระดับประสิทธิผลขององคการ ผลการศึกษา พบวา ระดับประสิทธิผลขององคการ ของกรม

สรรพาวุธทหารอากาศ อยูในระดับปานกลาง ความสัมพันธระหวางภาวะผูนํากับประสิทธิผลของ

องคการ พบวาภาวะผูนําเชิงการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน ดานการคํานึงถึงความเปน

ปจเจกบุคคล ดานการกระตุนทางปญญา ดานการสรางแรงบันดาลใจ ดานการมีอิทธิผลอยางมี

อุดมการณ และภาวะผูนําแบบปลอยเสรี มีความสัมพันธกับประสิทธิผลขององคการอยางมีนัยสําคัญ

ท่ี 0.05 โดยมีระดับความสัมพันธสูง (r = .542) ปานกลาง (r = .431) และต่ํา (r = .126) ตามลําดับ 

และยังสอดคลองกับงานวิจัยของเบนนิสและนานัส (Bennis & Nanus 1985) ท่ีทําการศึกษา

พฤติกรรมของผูนําท่ีมีคุณลักษณะชอบการริเริ่มใหม  และไดสรุปพฤติกรรมของผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ

ไววา ผูนําจะตองพัฒนาวิสัยทัศน พัฒนาความผูกพันและความไววางใจ และสงเสริมการเรียนรูภายใน

องคการโดยตองรูจักผสมผสานเทคนิควิธีกรจูงใจดวยการใชวาทะท่ีประทับใจ อุปมา อุปมัย การใชคํา
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ขวัญ สัญลักษณ และพิธีการตางๆเพ่ือใหวิสัยทัศนนาสนใจ ใหเกิดความผูกพันตอวิสัยทัศน ท้ัง

สนับสนุนใหสมาชิกในองคการเกิดการเรียนรูและพัฒนาตอไป ดังนั้น จึงสนับสนุนวาภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงในดานการสรางบารมี และดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคล สงผลตอประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร 

5.2.3 สมมติฐานขอท่ี 3: อิทธพิลของวฒันธรรมองคการ ประกอบดวย ดานการริเริ่มสวน

บคุคล ดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน และดานระบบการใหรางวัลขององคการ สงผลตอ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร  

ผลการวิจัยพบวาอิทธิพลของวัฒนธรรมองคการในดานการริเริ่มสวนบุคคล และดานระบบ

การใหรางวัลขององคการ สงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขต

สาทร กรงุเทพมหานคร ในทางตรงขาม อิทธิพลของวัฒนธรรมองคการในดานความเปนอันหนึ่งอัน

เดียวกัน ไมสงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร 

กรุงเทพมหานคร ซ่ึงแสดงใหเห็นวาความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน นั้นไมมีผลตอตอประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน อันเนื่องมาจากบุคคลกรจะมีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันเฉพาะเพียงแค

ภายในกลุม หรือภายในแผนกของตนเทานั้น และเกิดกรณีท่ีพนักงานมีความขัดแยง มีความคิดเห็นท่ี

แตกตาง จึงทําใหไมเขาใจซ่ึงกันและกัน สวนวัฒนธรรมองคการในดานการริเริ่มสวนบุคคล และดาน

ระบบการใหรางวัลขององคการ สงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

เขตสาทร กรุงเทพมหานคร อันเนื่องมากจากพนักงานจะมีอิสระในการทํางานอยางเต็มท่ีในหนาท่ีงาน

ท่ีสอดคลองกับความสามารถ และสามารถท่ีจะแสดงความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะไดอยางอิสรเสรี

และระบบการใหรางวัลขององคการไมวาจะเปนการข้ึนเงินเดือน การเลื่อนข้ัน หรือ การเลื่อน

ตําแหนงจะพิจารณาจากผลงานและความสามารถของพนักงาน ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของยุคล 

(Yukl, 1998) ท่ีกลาวถึงแนวปฏิบัติของการเปนผูตามท่ีมีประสิทธิผล โดยผูตามจะสามารถปฏิบัติงาน

ไดอยางมีประสิทธิผลเต็มศักยภาพนั้น ผูตามจะตองทราบถึงบทบาทท่ีแทจริงของตน เพ่ือท่ีจะสามารถ

ทํางานไดอยางเต็มศักยภาพ มีความคิดริเริ่มในการแกปญหาท่ีขัดขวางตอการบรรลุเปาหมายของงาน 

สามารถท่ีจะชี้ปญหาใหผูนํามองเห็นชัดเจน และเสนอแนะวิธีการตางๆท่ีสามารถใชแกปญหานั้น 

สามารถท่ีจะมีสวนรวมในการเขามาเปลี่ยนแปลงองคการ โดยการเขามาเปนฝายสนับสนุน เสนอแนะ

ขอคิดเห็น หรือแนวทางการแกปญหาท่ีตนคิดวาเปนผลดีตอองคการกับผูนํา เขามาเปนแรงเสริมคอย

กระตุนผูนําใหสามารถเอาชนะตอแรงตอตานการเปลี่ยนแปลงภายในองคการ  และยังสอดคลองกับ

การศึกษาของชาญณรงค เศวตาภรณ (2553) ซ่ึงศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกับ

ประสิทธิผลองคการของหนวยงานสถานีตํารวจนครบาล พบวาปจจัยวัฒนธรรมองคการ ดาน

วัฒนธรรมสวนรวม ดานวัฒนธรรมเอกภาพ ดานวัฒนธรรมการปรับตัว และดานวัฒนธรรมพันธกิจ มี

ความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิผลของหนวยงานสถานีตํารวจนครบาล เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์
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ถดถอยพหุคูณมาตรฐานจะพบวา ตัวแปรตนสามตัวมีนัยสําคัญทางสถิติในการทํานายตัวแปรตาม โดย

มีอิทธิพลในการทํานายดังนี้ ดานวัฒนธรรมสวนรวม ดานวัฒนธรรมพันธกิจ และดานวัฒนธรรม

เอกภาพ และพบวามีตัวแปรตนหนึ่งตัวท่ีไมมีนัยสําคัญทางสถิติ คือ ดานวัฒนธรรมการปรับตัว ซ่ึง

แสดงใหเห็นวา ดานวัฒนธรรมสวนรวมจะมีอิทธิพลตอประสิทธิผลขององคการมากท่ีสุด และเปน

อิทธิพลเชิงบวก รองลงมาคือ ดานวัฒนธรรมพันธกิจ และดานวัฒนธรรมเอกภาพซ่ึงเปนอิทธิพลเชิง

บวกเชนกัน และพบวา ปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ (คือพิจารณาตัวแปรตนท้ังหมดพรอมกัน) 

สามารถอธิบายประสิทธิผลการทํางานของหนวยงานในสถานีตํารวจนครบาลได 72.80%  ดังนั้นจึง

ยอมรับสมมติฐาน ท่ีวาตัวแปรทํานายทุกตัวพรอมกัน ดังนั้น จึงสนับสนุนวาอิทธิพลของวัฒนธรรม

องคการในดานการริเริ่มสวนบุคคล และดานระบบการใหรางวัลขององคการ สงผลตอประสิทธิผลใน

การปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร ในทางตรงขาม  อิทธพิลของ

วัฒนธรรมองคการในดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน ไมสงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร 

 

5.3 ขอเสนอแนะ 

ขอเสนอแนะของงานวิจัยนี้สามารถแบงไดเปน 2 ลักษณะดังนี้ 

5.3.1 การนําผลการวิจัยไปใช 

ในภาวะการแขงขันท่ีรุนแรงข้ึนในปจจุบันผูบริหารทุกคนยอมตองการใหการ

ดําเนินการตางๆภายในองคการมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพ่ือท่ีจะสามารถแขงขันกับคูแขงไดใน

ตลาด ดังนั้นสิ่งท่ีผูบริหารตองคํานึงถึงนอกเหนือจากกลยุทธในการดําเนินการคือบุคลากรภายใน

องคการ ท่ีเปนพลังสําคัญในการขับเคลื่อนองคการใหสามารถบรรลุเปาหมายใหประสบผลสําเร็จได 

ผูบริหารจึงตองมีความเขาใจในบุคลากรของตนเอง และสามารถท่ีจะสรางแรงบันดาลใจใหกับ

ผูใตบังคับบัญชาใหเกิดการเปลี่ยนแปลงท้ังความคิด ความเชื่อ คานิยม โลกทัศนตางๆ ท่ีจะนําไปสูการ

ปฏิบัติท่ีทําใหองคการดีข้ึน และจะเปนผลท่ีจะทําใหเกิดวัฒนธรรมท่ีดีภายในองคการ ในสวนของ

วัฒนธรรมองคการท่ีท้ังผูบริหารรวมถึงบุคคลากรในทุกๆฝายขององคการจะตองตระหนกัถึงคือการ

เปนอันหนึ่งอันเดียวกัน รวมมือรวมใจกันในการประสานกันระหวางฝาย เพ่ือสรางใหเกิดความสามัคคี 

และความเขาใจซ่ึงกันและกันภายในองคการ อันจะสงผลใหเกิดประสิทธิผลท่ัวท้ังองคการ และ

สามารถแขงขันได 

5.3.2 การเสนอแนะหัวขอวิจัยท่ีเกี่ยวของหรือสืบเนื่องในการทําวิจัยครั้งตอไป 

งานวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาลักษณะสวนบุคคล ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และ

วัฒนธรรมองคการท่ีสงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ : กรณีศกึษา

เขตสาทร กรุงเทพมหานคร ซ่ึงผลการศึกษาทําใหทราบวาแมวาพนักงานระดับปฏิบัติการจะสามารถ
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ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิผลแลวก็ตาม แตยังขาดความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน ซ่ึงเปนปจจัยสําคัญ

ท่ีจะสรางใหพนักงานในแตละฝายเกิดความสามัคคี และความเขาใจตอกันท่ัวท้ังองคการ ไมใชเฉพาะ

กลุม หรือเฉพาะแผนกของตน ดังนั้นในการศึกษาครั้งตอไปควรท่ีจะศึกษาเก่ียวกับการทํางานเปนทีม

ของพนักงานระดับปฏิบัติการ วามีปจจัยใดบางท่ีสงผลและไมสงผลตอการทํางานเปนทีม รวมถึง

กระบวนการในการพัฒนาศักยภาพของการทํางานเปนทีมของพนักงาน เพ่ือใหสามารถสราง

ความสัมพันธท่ีดีระหวางกันภายในองคการ อันจะกอใหเกิดประสิทธิผลในการปฏิบัติงานภายใน

องคกร และบรรลุสูความสําเร็จตามเปาหมายขององคการสืบไป ซ่ึงหากสามารถทําการวิจัยดังท่ี

เสนอแนะนี้ไดจะเปนผลใหท้ังผูบริหารและพนักงานระดับปฏิบัติการเขาใจและสามารถนําแนวทาง 

หรือปญหาท่ีพบไปทําการแกไขและปฏิบัติใหเกิดผลอยางมีประสิทธิภาพได 
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แบบสอบถาม 

 

 การศึกษาลักษณะสวนบุคคล ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และวัฒนธรรมองคการท่ีสงผลตอ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ: กรณีศึกษาเขตสาทร กรุงเทพมหานคร 

แบบสอบถามฉบับนี้เปนสวนหนึ่งของการคนควาอิสระ ระดับปริญญาโท หลักสูตร

บริหารธุรกิจบัณฑิต มหาวิทยาลัยกรุงเทพ โดยวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาลักษณะสวนบุคคล ภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลง และวัฒนธรรมองคการท่ีสงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ: กรณีศึกษาเขตสาทร กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยจึงใครขอความรวมมือจากทานในการตอบ

แบบสอบถาม  

 โดยแบบสอบถามประกอบดวย 4 สวน ดังนี้ 

  สวนท่ี 1 : ลกัษณะสวนบคุคล 

  สวนท่ี 2 : ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

  สวนท่ี 3 : วัฒนธรรมองคการ 

  สวนท่ี 4 : ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

โปรดตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอตามความเปนจริง เพ่ือเปนประโยชนตอการวิจัยในครั้งนี้  

 

 ลงชื่อ  

 

…….………………………………………. 

(นางสาวเกตุศิรินทร เพ็ชรบูรณ) 

 ผูวิจัย 
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สวนท่ี 1: ลักษณะสวนบุคคล 

คําช้ีแจง: โปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน  หนาขอความท่ีตรงกับลกัษณะสวนบคุคลของทาน 

 

1. เพศ 

  1) ชาย  2) หญิง 

 

2. อายุ 

  1) ต่ํากวา 25 ป  2) 25 – 30 ป  3) 31 – 35 ป 

  4) 36 – 40 ป  5) 41 – 45 ป  6) มากกวา 45 ป ข้ึนไป 

 

3. สถานะภาพ 

  1) โสด  2) สมรส  

  3) หยาราง/หมาย 

 

4. ระดบัการศึกษา 

  1) ต่ํากวาปริญญาตรี  2) ปริญญาตรี  

  3) สูงกวาปริญญาตรี  

 

5. รายไดตอเดือน 

  1) ไมเกิน 10,000 บาท  2) 10,000 – 20,000 บาท  

  3) 20,001 – 30,000 บาท   4) มากกวา 30,000 บาท 

 

6. อายุการทํางาน 

  1) ต่ํากวา 3 ป  2) 3 – 5 ป  

  3) 6 – 10 ป  4) มากกวา 10 ป ข้ึนไป 
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สวนท่ี 2: ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 

คําช้ีแจง: โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในตาราง เพ่ือแสดงถึงระดับความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูนําการ 

เปลี่ยนแปลง ตามความคิดเห็นของทาน 

 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ระดับการความคิดเห็น 

เห็น

ดวย

มาก

ท่ีสุด 

(5) 

เห็น

ดวย

มาก 

(4) 

เห็น

ดวย

ปาน

กลาง 

(3) 

เห็น

ดวย

นอย 

(2) 

เห็น

ดวย

นอย

ท่ีสุด 

(1) 

1. ดานการสรางบารมี  

1.1 ผูนําใหเกียรติผูรวมงานอยูเสมอ ไมเปดเผย

ความลับของผูใตบังคับบัญชา      

1.2 เม่ือเกิดสถานการณวิกฤตผูนําสามารถควบคุม

อารมณ และพลิกวิกฤตใหเกิดเปนโอกาสได       

1.3 ผูนําเสียสละประโยชนสวนตนเพ่ือประโยชน

สวนรวม เชน การมาทํางานในวันหยุด      

1.4 ผูนําพูดจาไพเราะ ใชคําสุภาพ มีความเปนกันเอง

กับผูรวมงานอยางสมํ่าเสมอ      

1.5 ผูนําเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาแสดงความ

คิดเห็นในการปฏิบัติงานไดตลอดเวลา       

1.6 ผูนํามีวิสัยทัศน และสามารถสื่อสารใหผูอ่ืนเขาใจ

ไดถูกตอง ตามขอเท็จจริง      

2. ดานการสรางแรงบันดาลใจ  

2.1 ผูนําสรางและสงเสริมใหบุคคลากรมองเห็น

เปาหมายในการพัฒนาองคกรรวมกัน      

2.2 ผูนําพูดใหทานเกิดความรูสึกวางานท่ีทําอยูเปนสิ่ง

สําคัญและนาภูมิใจ      

2.3 ผูนําสรางขวัญและกําลังใจแกบุคคลากรอยาง

สมํ่าเสมอ      
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ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ระดับการความคิดเห็น 

เห็น

ดวย

มาก

ท่ีสุด 

(5) 

เห็น

ดวย

มาก 

(4) 

เห็น

ดวย

ปาน

กลาง 

(3) 

เห็น

ดวย

นอย 

(2) 

เห็น

ดวย

นอย

ท่ีสุด 

(1) 

2.4 ผูนํากระตุนใหบุคคลากรมีการทํางานท่ีเปนทีมอยาง

มีชีวิตชีวา และสรางเจตคติท่ีดีในการทํางาน      

2.5 ผูนําพูดใหบุคลากรเห็นถึงความไววางใจซ่ึงกันและ

กัน ท่ีสามารถชวยใหเอาชนะอุปสรรคได      

2.6 ผูนํากระตุนบุคลากรใหรูสึกวาตนมีคา และสามารถ

ชวยองคการใหฝาฟนอุปสรรคได      

3. ดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคล  

3.1 ผูนําใหคําแนะนําท่ีเปนประโยชนตอความกาวหนา

ของบุคคลากรเปนรายบุคคล      

3.2 ผูนําสงเสริม และสนับสนุนใหบุคคลากรไดพัฒนา

ศักยภาพ เชน การสงไปฝกอบรม      

3.3 ผูนําปฏิบัติตอบุคลากร โดยคํานึงถึงความสามารถ 

และความแตกตางระหวางบุคคล      

3.4 ผูนําสรางบรรยากาศในองคการ ใหบุคลากรไดมี

ปฏิสัมพันธระหวางกัน เชน การจัดสัมมนานอก

สถานท่ี      

3.5 ผูนําเปดโอกาสใหบุคคลากรไดแสดงความสามารถ

ในการทํางานไดอยางเต็มท่ี      

3.6 ผูนําแสดงการยอมรับ และชื่นชมตอบุคคลากรเม่ือ

ปฏิบัติงานไดสําเร็จ      
 

 

 

 



90 

สวนท่ี 3: วัฒนธรรมองคการ  

คําช้ีแจง: โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในตาราง เพ่ือแสดงถึงระดับความคิดเห็นเก่ียวกับวัฒนธรรม 

องคการ ตามความคิดเห็นของทาน  

 

วัฒนธรรมองคกร 

ระดับการความคิดเห็น 

เห็น

ดวย

มาก

ท่ีสุด 

(5) 

เห็น

ดวย

มาก 

(4) 

เห็น

ดวย

ปาน

กลาง 

(3) 

เห็น

ดวย

นอย 

(2) 

เห็น

ดวย

นอย

ท่ีสุด 

(1) 

1. ดานการริเริ่มสวนบุคคล  

1.1 หนวยงานของทานสนับสนุนใหทานประดิษฐ 

คิดคน หรือคิดริเริ่มสรางสรรคสิ่งใหมๆ  

     

1.2 ทานไดรับมอบอํานาจหนาท่ี ท่ีสอดคลองกับความ

รับผิดชอบในการทํางานของทาน 

     

1.3 ทานสามารถแสดงความเห็นหรือขอเสนอแนะใน

การทํางานไดอยางเสรี 

     

1.4 ทานมีอิสระในการทํางานเต็มท่ี โดยสามารถบริหาร

เวลาในการทํางานดวยตัวทานเอง 

     

2. ดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน  

2.1 บุคลากรมีความสามัคคี และมีการประสานงานกัน

ระหวางหนวยงาน 

     

2.2 บุคลากรในองคกรมีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันไม

เฉพาะในกลุมของตน 

     

2.3 องคกรมักจัดกิจกรรมตางๆเพ่ือกระตุนใหหนวยงาน

ตางๆเกิดพฤติกรรมการประสานและความรวมมือ

กันในการทํางาน 

     

2.4 ทุกคนในแตละหนวยงานมักจะพูดจาใหกําลังใจ 

และเสริมซ่ึงกันและกันในการทํางาน และพรอมท่ี

จะมีสวนรวมในงานขององคกร 
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วัฒนธรรมองคกร 

ระดับการความคิดเห็น 

เห็น

ดวย

มาก

ท่ีสุด 

(5) 

เห็น

ดวย

มาก 

(4) 

เห็น

ดวย

ปาน

กลาง 

(3) 

เห็น

ดวย

นอย 

(2) 

เห็น

ดวย

นอย

ท่ีสุด 

(1) 

3. ดานระบบการใหรางวัลขององคกร  

3.1 องคกรมีระบบท่ีชัดเจนในการข้ึนเงินเดือน การ

เลื่อนข้ัน หรือการเลื่อนตําแหนงใหแกบุคลากร 

     

3.2 การพิจารณาสองข้ัน หรือการพิจารณาการเลื่อน

ตําแหนงจะดูท่ีผลงานของบุคลากรเปนหลัก 

     

3.3 ทานเห็นวาการข้ึนเงินเดือน การเลื่อนข้ัน หรือ การ

เลื่อนตําแหนงไมไดดูจากการสนิทสนม ระบบอาวุโส

กวา หรือการทํางานสวนตัวใหกับหัวหนางาน 

ผูบริหาร มากกวาการดูจากผลงานหรือ

ความสามารถ 

     

3.4 ทานพึงพอใจในระบบการใหรางวัล วาอาศัยเกณฑ

จากการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางเปนธรรม 

โดยไมคํานึงถึงระบบอาวุโส หรือระบบอุปถัมภ 
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สวนท่ี 4: ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

คําช้ีแจง: โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในตาราง เพ่ือแสดงถึงระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิผล 

ในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการตามความคิดเห็นของทาน  
 

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 

ของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

ระดับการความคิดเห็น 

เห็น

ดวย

มาก

ท่ีสุด 

(5) 

เห็น

ดวย

มาก 

(4) 

เห็น

ดวย

ปาน

กลาง 

(3) 

เห็น

ดวย

นอย 

(2) 

เห็น

ดวย

นอย

ท่ีสุด 

(1) 

1. ทานดําเนินการปฏิบัติงานตามแผนงานท่ีวางไวจน

บรรลุเปาหมายขององคกร 

     

2. ทานทํางานดวยความกระตือรือรน เพ่ือใหงานท่ี

ไดรับมอบหมายจากหัวหนาแผนกสําเร็จทันเวลา 

     

3. ผลงานและการปฏิบัติงานของทานเปนท่ีพอใจแก

หัวหนางาน 

     

4. ทานสามารถทํางานท่ีไดรับมอบหมายอยางมี

คุณภาพ 

     

5. ทานตระหนักถึงการทํางานท่ีถูกวิธี เพ่ือเพ่ิม

ประสิทธิผลสูงสุดในการทํางาน 

     

 

ขอขอบพระคุณในความรวมมืออยางดียิ่งของทานมา ณ โอกาสนี้ 
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