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บทคดัยอ่ 
 
 การศึกษาเรื่องอิทธิพลของรูปแบบผู้น าและการพัฒนาบุคลากรที่มีความสัมพันธ์ต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานในระดับปฏิบัติการมีวัตถุประสงค์เพ่ือ (1) ศึกษาความ
แตกต่างปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานในระดับปฏิบัติส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ในระดับปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลม (2) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะของผู้น าใน
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ได้แก่ค่าเฉลี่ย (mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) และสถิติเชิงอนุมาน 
(inferential statistics) ใช้การทดสอบค่าที และการทดสอบค่าเอฟ และการทดสอบสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Correlation) 
 ผลการศึกษาพบว่า (1) พนักงานในระดับปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลมที่มีเพศ  อายุ  
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ภาพรวมแตกต่างกัน (2) ลักษณะของผู้น าในภาพรวมกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานในภาพรวมของ
พนักงานในระดับปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลมมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันระดับปาน
กลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (3) การพัฒนาบุคลากรในภาพรวมกับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานในภาพรวมของพนักงานในระดับปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลมมีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกันระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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ABSTRACT 
 
 The studies of the leadership style and human resource development that 
relate to effectiveness of the staff at the operational level have an objective for (1) 
study the differences factor of personality of staff at the operational level in Sathorn 
and Silom area (2) study the differences between leadership style in overview and 
effectiveness of staff at the operational level in Sathorn and Silom area (3) study the 
leadership between human resource development in overall and the operational 
effectiveness in overall level in Sathorn and Silom area. 
The example group that use in this research is Operation workers in Sathorn and 
Silom area, Bangkok, for 400 samples. The equipment that we use to collect all the 
data is questionnaires. 
 Data analysis use statistical software (spss for window) to analysis the basic 
statistics data in parts of descriptive statistics for example mean, standard deviation 
and inferential statistics use to test the amount of T and the amount of F and 
Pearson correlation. 
 The study  found that (1) staff at the operational level in Sathorn and Silom 
area that  have  gender , age ,  marriage status , education  the difference work 
experience have the affect to operate the work in overall  difference (2) The leader 
style  in overall and  effectiveness of staff at the operational level in Sathorn and 
Silom area have The relationship in the same direction in the  medium that 
important statistic at the level .01 (3) The human resource development and the 
effectiveness of the overall operation and  the operational effectiveness in overall 
level in Sathorn and Silom area correlated in the same direction in medium level 
that important statistic at the level .01. 
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ช่วยเหลืออย่างเป็นกันเองมาโดยตลอด ขอขอบพระคุณภาควิชาคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัย
กรุงเทพ ที่ให้ความอนุเคราะห์การใช้เครื่องมือ และสถานที่ช่วยในการสืบค้นข้อมูล ส าหรับการท า
รายงานการศึกษาค้นคว้าอย่างอิสระฉบับนี้  

สุดท้ายนี้ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูง ณ โอกาสนี้ แด่คุณแม่ศิริวรรณ ตันติกุล 
และ คุณป้าวงเดือน ตันติกุล ผู้ที่อยู่เบื้องหลังในความส าเร็จที่เปิดโอกาสให้ได้รับการศึกษา ให้ความ
ช่วยเหลือสนับสนุน และให้ก าลังใจที่ดเีสมอมาจนกระทั่งรายงานการศึกษาค้นคว้าอย่างอิสระครั้งนี้
ส าเร็จลงด้วยดี 
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บทที ่1 
บทน า 

 
1.1 ความเปน็มาและความส าคัญของปญัหา 
 ในทุกองค์กร ค าว่า “ผู้น า” ทั้งในระดับกลางและระดับสูงขององค์กร ล้วนเป็นแรงผลักดันที่
ส าคัญยิ่งที่จะขับเคลื่อนองค์กร และ ท าให้พนักงานในระดับปฏิบัติการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
หากองค์กรใดมีผู้น าที่ดีนั่นอาจตีความเป็นนัยได้ว่าว่าองค์กรนั้นประสบผลส าเร็จในการบริหาร เพราะ 
ผู้น า คือ บุคคลที่จะน าองค์กรไปสู่เป้าหมายองค์กรหรืออาจเกิดความล้มเหลวในการบริหารได้ ฉะนั้น 
ผู้น า ต้องอาศัยทักษะความรู้ ความสามารถ พร้อมกับประสบการณ์ท่ีมี ให้เหมาะสมกับการ
บริหารงานประเภทต่าง และ ลูกน้องที่มีความหลากหลายได้ ลักษณะของการเป็นผู้น า ควรมีการ
ก าหนดแนวทางการบริหารผู้ใต้บังคับบัญชาที่ชัดเจน ตรวจสอบได้ เป็นผู้ให้ค าปรึกษาท่ีดีกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา อีกท้ังสนับสนุนให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานที่อยู่ในความรับผิดชอบให้
สอดคล้องกับนโยบาย วิสัยทัศน์ขององค์กร ฝึกอบรมให้ความรู้ เพื่อพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อ
ปรับปรุงการท างานที่ควรแก้ไขให้ดียิ่งขึ้น เสริมสร้างให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีโอกาสแสดงความสามารถ 
ในการปฏิบัติงานเพ่ือก้าวหน้า   
 มีการศึกษาวิจัยกันมาเป็นระยะเวลายาวนาน จนท าให้เกิดแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวกับภาวะผู้น า
มากมาย เช่น ตามแนวความคิดของ Avolio (1999) ได้ให้ความเห็นเกี่ยวกับแนวคิดทฤษฎีผู้น า โดย
พิจารณาผู้น าใน 3 ลักษณะ คือ 1. ลักษณะของบุคคล (As a person) จะสนใจศึกษาสิ่งที่มีอยู่ในตัว
ผู้น าเฉพาะบุคคล เช่น ประสบการณ์ คุณลักษณะพิเศษ ค่านิยม เป็นต้น 2. ลักษณะของกระบวนการ 
(As a process) จะสนใจศึกษาว่า พฤติกรรมที่ปรากฏจากการน าและการพิจารณา ของของผู้น านั้นๆ
ว่าเป็นอย่างไร 3. ลักษณะผสมผสานกัน (As some aspects of both) ทั้งลักษณะของบุคคลและ
กระบวนการนั้น เป็นการศึกษาวิเคราะห์ว่า สถานการณ์ใดผู้น าควรใช้ภาวะผู้น าที่มีคุณลักษณะแบบใด 
มีพฤติกรรมแบบใด จึงจะมีความเหมาะสมกับเหตุการณ์นั้นๆและยังมีการศึกษาแนวคิดทฤษฏีที่
เกี่ยวกับคุณลักษณะของผู้น าอ่ืนๆ เช่น แนวคิดเก่ียวกับคุณลักษณะของผู้น า (Trait Approach) ซ่ึง
เชื่อว่าตัวผู้น าต้องมีคุณลักษณะพิเศษที่เหนือกว่าบุคคลอ่ืนๆ แนวคิดนี้จึงพยายามศึกษาคุณลักษณะ
ของผู้น าที่ประสบความส าเร็จแล้วน าคุณลักษณะที่ศึกษาพบมาก าหนดเป็นคุณลักษณะของผู้น า
แนวคิดเชิงพฤติกรรม (Behavioral Approach) มุ่งศึกษาแบบฉบับพฤติกรรมของผู้น าเพื่อค้นหาว่า 
ผู้น าที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้นจะใช้แบบฉบับพฤติกรรมการน าอย่างไร เพ่ือที่จะน าพา
องค์กรไปสู่เป้าหมายที่ต้องการ แนวคิดผู้น าเชิงสถานการณ์ (Situational Approach) ศึกษาความ
สอดคล้องระหว่างพฤติกรรมของผู้น ากับความต้องการของสถานการณ์ที่จะท าให้เกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลของผู้น าในการน าพาองค์กรไปสู่เป้าหมาย แนวคิดภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน 
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(Transactional Approach) จะศึกษาทักษะในการบริหารจัดการของผู้น าว่าบริหารจัดการอย่างไรถึง
จะประสบความส าเร็จตามท่ีคาดหวัง และอีกแนวคิดหนึ่งคือ แนวคิดภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง
สภาพ (Transformational Approach) แนวคิดนี้มุ่งเน้นศึกษาว่า จะน าอย่างไรให้ผู้ตามปฏิบัติงานได้
เหนือกว่าความคาดหวัง 
 จากปัญหาที่เกิดข้ึนสิ่งที่ต้องพัฒนาส าหรับการบริหารงานของผู้น าองค์กรเพ่ือมุ่งไปสู่การ
ท างานที่มีประสิทธิภาพของพนักงานระดับปฏิบัติการ ควรได้รับการดูแลอย่างเป็นระบบและยั่งยืน
จะต้องด าเนินการแก้ไขปัญหา พัฒนาโดยเน้นที่การท าความเข้าใจกับผู้ใต้บังคับบัญชา โดยเน้นที่
พนักงานระดับปฏิบัติการที่ต้องท างานอย่างดี มีการประเมินผลการท างานที่ชัดเจนและพนักงานเกิด
ความพึงพอด้วยเหตุนี้ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาเรื่อง อิทธิพลของรูปแบบผู้น าและการพัฒนา
บุคลากรที่มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานในระดับปฏิบัติการจะได้น าผล
การศึกษามาใช้เป็นแนวทางในการบริหารองค์กรต่อไป 
 
1.2 วตัถปุระสงคข์องงานวจิยั 
 การศึกษาอิทธิพลของรูปแบบผู้น าและการพัฒนาบุคลากรที่มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิผล
การปฏิบัติงานของพนักงานในระดับปฏิบัติการมีการก าหนดวัตถุประสงค์ดังนี้ 
 1.2.1 เพ่ือศึกษาความแตกต่างปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานในระดับปฏิบัติส่งผลต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานในระดับปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลม 
 1.2.2 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบผู้น าในภาพรวมกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ในภาพรวมของพนักงานในระดับปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลม 
 1.2.3 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาบุคลากรในภาพรวมกับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานในภาพรวมของพนักงานในระดับปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลม 
 
1.3 ขอบเขตของงานวจิยั 
 การก าหนดขอบเขตของการวิจัยจะอธิบายในประเด็นหัวข้อต่อไปนี้ 
 1.3.1 ประเภทและรปูแบบวธิกีารวจิยั 
 งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด 
(Close-ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูล คุณสมบัติส่วนบุคคล  คุณลักษณะรูปแบบ
ของผู้น า  การพัฒนาบุคลากรในองค์กร และประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานในระดับ
ปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลม เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
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 1.3.2 ประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้จะเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทรและเขตสีลม, 
กรุงเทพมหานคร โดยจะท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างจาก สะพานทางเชื่อมรถไฟฟ้าบีทีเอสสถานีช่องนนทรี 
และสถานีศาลาแดงที่มีอาคารส านักงานออฟฟิศและพนักงานระดับปฏิบัติการท างานบริเวณดังกล่าว
เป็นจ านวนมาก 
 ทั้งนี้เนื่องจากกลุ่มประชากรมีจ านวนที่ไม่ทราบแน่ชัด ซึ่งผู้วิจัยไม่ทราบจ านวนประชากรที่
แท้จริง จึงก าหนดขนาดตัวอย่างโดยใช้สูตรการค านวณประชากรกลุ่มตัวอย่างแบบไม่ทราบจ านวน
ประชากร (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2545, หน้า 26) โดยมีระดับความเชื่อมั่น 95% ก าหนดความ
ผิดพลาดไม่เกิน 5% ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 385 คน และเพ่ิมจ านวนตัวอย่าง 15 ชุดรวมแบบสอบถาม
ทั้งสิ้น 400 ชุด และผู้วิจัยจะก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างแห่งละ 200 คนจากจ านวน 400 คน 
ส านักงานออฟฟิศท่ีเปิดบริการในโซนพื้นท่ีดังกล่าวจ านวนกว่า 300 แห่ง และจะท าการสุ่มกลุ่ม
ตัวอย่างที่เป็นพนักงานระดับปฏิบัติการสุ่มแบบบังเอิญเจอ (Accidental Sampling) 
 1.3.3 ตวัแปรอสิระและตวัแปรตามทีใ่ชใ้นการวจิยั 
 การก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยจะก าหนดตัวแปร 2 ลักษณะดังนี้ 
  1.3.3.1 ตวัแปรอสิระ (Independent Variables) ประกอบด้วย 
    1.3.3.1.1 ปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล ประกอบด้วย  เพศ อายุ สถานภาพ  
การศึกษา อาชีพ และอายุงาน 
    1.3.3.1.2 คุณลักษณะรูปแบบของผู้น า ประกอบด้วย 
     1) ลักษณะการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
     2) ลักษณะมีจิตวิญญาณนักการบริหาร 
     3) ลักษณะเป็นผู้น าทางการท างาน 
     4) ลักษณะมีความรู้ความสามารถในการบริหาร 
     5) ลักษณะมีผลงานที่แสดงถึงความช านาญในการบริหาร 
    1.3.3.1.3 การพัฒนาบุคลากรในองค์กร 
  1.3.3.2 ตวัแปรตาม (Dependent Variables) ได้แก่ ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานในระดับปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลม 
 1.3.4 กรอบแนวคดิในการวจิยั 
 จากการก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ซึ่งประกอบด้วยกลุ่มตัวแปรอิสระจ านวน 3 กลุ่ม คือ 
ปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล  คุณลักษณะรูปแบบของผู้น า และการพัฒนาบุคลากรในองค์กร และตัว
แปรตาม 1 กลุ่ม คือ ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานในระดับปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและ
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สีลม ทั้งนี้การทดสอบในลักษณะตัวแปรเดี่ยว (Univariate Analysis) ของตัวแปรอิสระที่มีต่อตัวแปร
ตามเป็นรายตัวแปร โดยสามารถอธิบายตามกรอบแนวคิดการวิจัยดังนี้ 
 
ภาพที่ 1.1: กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปจัจยัสว่นบคุคล 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. สถานภาพ 
4. การศึกษา 
5. อายุงาน 

คุณลักษณะรูปแบบของผูน้ า 
1. ลักษณะการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

2. ลักษณะมีจิตวิญญาณนักการบริหาร 

3. ลักษณะเป็นผู้น าทางการท างาน 

4. ลักษณะมีความรู้ความสามารถในการบริหาร 

5.  ลักษณะมีผลงานที่แสดงถึงความช านาญในการ
บริหาร 

 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานในระดับปฏิบัติการใน

เขตพ้ืนที่สาทรและสีลม 

การพฒันาบุคลากรในองค์กร 
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1.4 สมมตฐิานการวจิยัและวธิกีารทางสถิติ 
 1.4.1 สมมตฐิานการวจิยั 
 การศึกษาอิทธิพลของรูปแบบผู้น าและการพัฒนาบุคลากรที่มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิผล
การปฏิบัติงานของพนักงานในระดับปฏิบัติการมีการก าหนดสมมติฐานดังนี้ 
  1.4.1.1 พนักงานในระดับปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลมที่มีปัจจัยคุณบัติส่วน
บุคคลที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานโดยภาพรวมแตกต่างกัน 
  1.4.1.2 ความสัมพันธ์ของลักษณะของผู้น าในภาพรวมกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานใน
ภาพรวมของพนักงานในระดับปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลมมีความสัมพันธ์กัน 
  1.4.1.3 ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาบุคลากรในภาพรวมกับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานในภาพรวมของพนักงานในระดับปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลมมีความสัมพันธ์กัน 
  การทดสอบสมมติฐานทั้งสี่ข้อจะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 1.4.2 วีธีการทางสถิติที่ใช้ส าหรับงานวิจัย 
  1.4.2.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อย
ละ(Percentage)  ค่าเฉลี่ย (Mean)  และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  1.4.2.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การ
วิเคราะห์สมมุติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
   1.4.2.2.1 สมมติฐานที่ 1 ใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) ในกรณีการ
เปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการ
ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA)  
   1.4.2.2.2 สมมติฐานที่ 2 ใช้การทดสอบสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 
(Pearson Correlation) 
   1.4.2.2.3 สมมติฐานที่ 3 ใช้การทดสอบสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 
(Pearson Correlation) 
 
1.5 นยิามค าศัพท์ 
 นิยามค าศัพท์ส าหรับงานวิจัยมีดังนี้ 
 1.5.1 พฤติกรรมรูปแบบผู้น า หมายถึง การแสดงออกถึงการ กระท าตามการรับรู้ในการ
ปฏิบัติงาน ของผู้น าองค์กรเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนด  ส าหรับงานวิจัยนี้ผู้วิจัยศึกษาเพียง
ลักษณะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และจิตวิญญาณนักการบริหาร 
 1.5.2 คุณลักษณะของรูปแบบผู้น า หมายถึง คุณสมบัติของการเป็นผู้น าที่ดี ประกอบด้วย 
ลักษณะการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง ลักษณะมีจิตวิญญาณนักการบริหาร  ลักษณะเป็นผู้น าทางการ
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ท างาน  ลักษณะมีความรู้ความสามารถในการบริหาร และลักษณะมีผลงานที่แสดงถึงความช านาญใน
การบริหาร 
 1.5.3 ลักษณะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ผู้น าที่สามารถท าให้ผู้ตามหรือพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ เขตสาทรและเขตสีลม กรุงเทพมหานคร คล้อยตามความคิดของตนเอง โดยใช้วิธีการ
กระตุ้นหรือจูงใจให้ผู้ตามไปสู่ความต้องการข้ันที่สูงขึ้นไปเรื่อย ๆ สอดคล้องกับทฤษฎีของมาสโลว์ 
ได้แก่ การท าสิ่งใหม่ ๆ ไปใช้เพ่ือการพัฒนา  การตัดสินใจที่เปลี่ยนแปลงในเชิงสร้างสรรค์  ศึกษาหา
ความรู้เกี่ยวกับงานในหน้าที่ และมีวิสัยทัศน์กว้างไกล 
 1.5.4 จิตวิญญาณนักการบริหาร หมายถึง  ผู้น าที่มีลักษณะการตระหนักถึงความส าเร็จจาก
การท างานมากกว่าผลตอบแทนที่จะได้รับจากการท างาน ซึ่งประกอบด้วย ขยัน อดทน เสียละ อุทิศ
ตนเพื่องาน  ยึดมั่นอุดมการณ์ท างาน ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรมของการท างาน และมีความเป็นนัก
ประชาธิปไตย 
 1.5.5 ลักษณะเป็นผู้น าทางการท างาน หมายถึง ผู้น าที่มีลักษณะที่ก่อให้เกิดความส าเร็จใน
การท างาน ซึ่งประกอบด้วย ความต้องการความส าเร็จ ปราถนาที่จะรับผิดชอบ ความคิดริเริ่ม ไม่ย่อ
ท้อต่ออุปสรรค รับผิดชอบในการด าเนินงานตามวัตถุประสงค์ และการมุ่งงาน 
 1.5.6 ลักษณะมีความรู้ความสามารถในการบริหาร หมายถึง ผู้น าที่มีความสามารถในการ
วางแผนกลยุทธ์ ปรับปรุงและพัฒนางานให้ดีขึ้นกว่าเดิม แก้ปัญหาและความขัดแย้ง โดยใช้ความคิด
เชิงกลยุทธ์ ประสานงานได้ทุกฝ่าย และสามารถการสร้างเครือข่ายความร่วมมือในการบริหารและ
ปฏิบัติงานในองค์กร 
 1.5.7 ลักษณะมีผลงานที่แสดงถึงความช านาญในการบริหาร หมายถึง ผู้น าที่มีลักษณะให้
การยกย่อง ชื่นชม และศรัทธาความสามารถในการบริหารงานของผู้อ่ืน  มีความสามารถในการ
ก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกับผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับกฎระเบียบข้อบังคับ และ
สามารถสื่อสารสร้างความเข้าใจให้ผู้ร่วมงาน และจัดหาวิธีการประเมินที่เหมาะสมกับ 
 1.5.8 การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การให้ความก้าวหน้าทางความรู้  ความสามารถ  ทักษะ 
โดยมีวัตถุประสงค์ที่จะปรับปรุงผลงานภายในองค์การ  สะท้อนให้เห็นถึงการให้ความส าคัญกับ
พนักงานระดับปฏิบัติการเท่าเทียมกัน 
 1.5.9 ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน หมายถึง  พฤติกรรมทีพ่นักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร
และเขตสีลม กรุงเทพมหานคร ปฏิบัติขณะท างานในองค์การ หรือปฏิบัติงานตามที่องค์การมอบหมาย
ด้วยความเต็มใจ การวัดการปฏิบัติงานโดยมองภาพรวมอย่างกว้างๆ ทั้งทางด้านพฤติกรรมและ
ความสัมพันธ์กับคนอ่ืนในการท างาน 
 1.5.10 พนักงานระดับปฏิบัติการ หมายถึง บุคคลซึ่งได้รับการจ้างตามสัญญาจ้างมาตรฐาน
ทั่วไป โดยได้รับค่าตอบแทน เพ่ือปฏิบัติงานให้กับองค์กร ซึ่งเป็นพนักงานจ้างทั่วไป 
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1.6 ประโยชน์ทีค่าดวา่จะไดร้บั 
 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับส าหรับงานวิจัยนี้อธิบายได้ดังนี้ 
 1.6.1 ผลการวิจัยนี้คาดว่าให้ทราบถึงระดับความต้องการพัฒนาตนเองของพนักงานใน
องค์กร เขตสาทรและเขตสีลม เพื่อเพ่ิมประสิทธิผลในการท างาน  
 1.6.2 ผลการวิจัยนี้คาดว่าจะน าไปแก้ไขและปรับปรุงความไม่พึงพอใจคุณลักษณะรูปแบบ
ของผู้น าในองค์กร ทราบถึงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของรูปแบบผู้น าที่พึงประสงค์และไม่พึง
ประสงค์ 
 1.6.3 ผลการวิจัยนี้คาดว่ารูปแบบผู้น าจะเป็นแนวทางส าหรับการเป็นตัวอย่างในการพัฒนา
พนักงานระดับปฏิบัติการในแง่มุมอ่ืน ๆ นอกเหนือจากการศึกษาด้านความพึงพอใจคุณลักษณะ
รูปแบบของผู้น า ความเชื่อมั่นในด้านการพัฒนาบุคลากรในองค์กรที่มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิผลการ
ท างานของพนักงานในระดับปฏิบัติการ 



 

บทที ่2 
วรรณกรรมปรทิัศน์ 

 
 การศึกษาวิจัยเรื่องอิทธิพลของรูปแบบผู้น าและการพัฒนาบุคลากรที่มีความสัมพันธ์ต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานในระดับปฏิบัติการมีแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับซึ่ง
น ามาใช้เป็นแนวงในการศึกษา ดังต่อไปนี้ 
 2.1 แนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้น า 
 2.2 แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 2.3 แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
 2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
2.1 แนวคิดเกี่ยวกบัภาวะผูน้ า 
 ความหมายของผูน้ า 
 ธีระ รุญเจริญ (2550, หน้า 161) ได้ให้ความหมายของผู้น า คือ บุคคลที่จะมาประสานช่วยให้
คนทั้งหลายมารวมกัน ไม่ว่าจะเป็นการอยู่ร่วมกันก็ตามหรือท าการร่วมกันก็ตามให้พากันไปด้วยดี สู่
จุดมุ่งหมายที่ดีงาม 
 วิเชียร วิทยอุดม (2550, หน้า  3) กล่าวว่าภาวะผู้น าหมายถึง ลักษณะส่วนตัวของบุคคลที่จะ
แสดงพฤติกรรมออกมาเมื่อได้มีปฏิสัมพันธ์กับกลุ่ม เป็นความสามารถท่ีเกดิขึ้นระหว่างที่มีการทeงาน
ร่วมกันหรือร่วมอยู่ในเหตุการณ์เดียวกัน ในอันที่จะท าให้กิจกรรมของกลุ่มด าเนินไปสู่เปูาหมายและ
ประสบความส าเร็จ ภาวะผู้น าจะมีมากหรือน้อยขึ้นอยู่กับประสบการณ์และการฝึกฝนของแต่ละ
บุคคล 
 วิภาดา คุปตานนท์ ( 2551, หน้า 257) ผู้น า หมายถึง บุคคลที่มีความสามารถในการที่จะท า
ให้องค์การด าเนินไปอย่างก้าวหน้าและบรรลุเปูาหมาย โดยการใช้อิทธิพลเหนือทัศนะคติและการ
กระท าของผู้อ่ืน 
 เนตร์พัณณา ยาวิราช (2552, หน้า 1) ได้สรุปถึงความหมายของผู้น า หมายถึง บุคคลทีได้รับ
การยอมรับและยกย่องจากบุคคลอื่น หมายถึง บุคคลที่ได้รับการแต่งตั้งขึ้นมาหรือได้รับการยกย่องให้
เป็นหัวน้าในการด าเนินงานต่าง ๆ ในองค์กรต่าง ๆ ต้องอาศัยบุคคลที่เป็นผู้น าและมีความเป็นผู้น าจึง
จะท าให้องค์กรด าเนินไปอย่างบรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ และน าพาหน่วยงานไปสู่ความ
เจริญก้าวหน้า 
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 จอมพงศ์ มงคลวนิช (2555, หน้า 180) ได้สรุปถึงความหมายของผู้น า หมายถึง บุคคลที่
ได้รับการแต่งตั้งหรือการเลือกตั้งหรือการการยกย่องจากกลุ่มให้ท าหน้าที่ของต าแหน่งผู้น า เช่น การ
ชี้แนะ สั่งการ และช่วยเหลือให้กลุ่มสามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามจุดประสงค์ท่ีตั้งไว้ 
 บทบาทของภาวะผูน้ า 
 ภาวะผู้น ามีบทบาทที่แบ่งอย่างกว้างๆ ออกเป็น 4 ประการ (พรทิพย์ อัยยิมาพันธ์, 2547, 
หน้า 68) ได้แก่ 
 1. การก าหนดแนวทางหลัก (Pathfinding) ผู้น าควรเริ่มต้นด้วยการก าหนดเปูาหมายและ
แนวความคิดท่ีชัดเจน บทบาทดังกล่าวจะช่วยให้ผู้น าสร้างแผนงานแม่แบบ (Blueprint of Action)
ทีต่ั้งอยู่บนพ้ืนฐานของหลักการก่อนจะลงมือปฏิบัติตามแผน นอกจากนั้น ไม่เพียงแต่ต้องรู้ถึงวิธีการ
ก าหนดทิศทางและเปูาหมายเท่านั้น แต่ผู้น าต้องได้รับการสนับสนุนและความมุ่งมั่นจากพนักงานใน
การบรรลุถึงเปูาหมายด้วย ผู้น าต้องมีความสามารถน าให้ผู้อ่ืนมีส่วนร่วมในการสร้างพันธกิจ 
(Mission) วิสัยทัศน์ (Vision) และสื่อสารอย่างชัดเจนถึงความแตกต่างและผลประโยชน์ที่พนักงานจะ
ได้รับจากความส าเร็จในอนาคต อีกท้ังยังสามารถท าให้พนักงานมีแรงจูงใจและรู้สึกตื่นเต้นกับทิศทาง
ใหม่นี้ด้วย 
 2. การสร้างระบบการท างานที่มีประสิทธิผล (Aligning) การสร้างระบบการท างานที่มี
ประสิทธิผลหรือการท าให้องค์การด าเนินไปในทิศทางเดียวกัน คือการลงมือสร้างแผนหลักที่ก าหนด
ขึ้นในข้ันตอนที่หนึ่ง ทุกระดับชั้นขององค์การควรมีการด าเนินการไปในทิศทางเดียวกันเพ่ือบรรลุ
วัตถุประสงค์เดียวกัน ในฐานะผู้น าต้องเปลี่ยนแปลงระบบการท างาน ขัน้ตอนการท างาน และ
โครงสร้างองค์การให้สอดคล้องกับจุดมุ่งหมายขององค์การที่ได้วางไว้แล้ว 
 3. การมอบอ านาจ (Empowering) หากผู้น ามีการมอบอ านาจให้แก่พนักงานอย่างจริงจังจะ
ท าให้บรรยากาศในการท างานมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน การสื่อสารระหว่างบุคคลและระหว่าง
กลุ่มเกิดประสิทธิผลและเกิดผลลัพธ์ใหม่ๆท่ีสร้างสรรค์ ซึ่งมาจากการที่สมาชิกของกลุ่มหรือพนักงาน
สามารถแสดงความคิดเห็นและศักยภาพของตนได้อย่างอิสระ โดยผู้น าต้องสร้างสภาวะที่จะกระตุ้น
การสร้างเสริมและปลดปล่อยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ความสามารถพิเศษเฉพาะตัวความสามารถ 
และศักยภาพที่มีอยู่ในบุคคลทุกคน วิธีการนี้จะช่วยให้บุคคลสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ดียิ่งขึ้นใน
องค์การ  
 4. การสร้างตัวแบบ (Modeling) หัวใจของการเป็นผู้น าคือต้องสร้างความน่าเชื่อถือ เพราะ
ไม่เพียงแต่รู้ว่าจะต้องปฏิบัติหน้าที่อย่างไรเท่านั้นแต่ผู้น ายังต้องมีคุณสมบัติของผู้น าที่ดีด้วย กล่าวคือ 
ต้องเข้าใจถึงความส าคัญของดุลยภาพระหว่างคุณลักษณะ (Characteristics) กับความรู้
ความสามารถ (Competence) เพราะไม่ว่าบุคคลจะมีความสามรถเพียงใดก็ไม่สามารถจะเป็นผู้น าที่
แท้จริงได้ หากปราศจากซ่ึงคุณลักษณะที่เหมาะสม  
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 Mintzberg ซ่ึง Henry Mintzberg ได้ท าการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับบทบาทหน้าที่ของผู้บริหาร
และค้นพบว่าผู้บริหารมีบทบาทที่ส าคัญ 10 ประการด้วยกันคือ (ธีรนุช สุมขุนทด, 2555, หน้า 54-
56) 
 1. บทบาทการเป็นสัญลักษณ์ (Figurehead Role) เนื่องจากผู้บริหารในฐานะท่ีเป็นหัวหน้า
ของหน่วยงานถือว่าเป็นผู้ที่ผูกพันกับองค์การที่สะท้อนออกมาในรูปของสัญลักษณ์ขององค์การในด้าน
กฎหมายและสังคมกล่าวคือผู้บริหารที่มีบทบาทที่ส าคัญในการลงนามในเอกสารส าคัญ ๆ ขององค์การ
เป็นการลงนามส าคัญในสัญญาหรือการสั่งจ่ายเงินการเข้าประชุมหรือพบปะสังสรรค์การเข้าร่วมในพิธี
ส าคัญๆและการต้อนรับแขกขององค์การเป็นต้น 
 2. บทบาทการเป็นหัวหน้า (Leader Role) ผู้บริหารรับผิดชอบในการท าให้กลไกต่างๆของ
องค์การได้ท าหน้าที่ให้เกิดการบูรณาการได้อย่างเหมาะสมการให้ค าแนะน าแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา สร้าง
แรงจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถท างานใต้สภาพการณ์ต่างๆ ได้อย่างเหมาะสมนอกจากนี้ยัง
จ าเป็นที่ต้องด าเนินงานทางด้านการจ้างงานการอ านวยการชมเชย (Praising) การวิพากษ์วิจารณ์ 
(Criticizing) การส่งเสริมสนับสนุน (Promoting) และการให้บุคลากรออกจากงาน (Dismissing) เป็น
ต้น 
 3. บทบาทการประสานงาน (Liaison Role) เป็นบทบาทที่สะท้อนพฤติกรรมของผู้น าในการ
ด ารงรักษาเครือข่ายของการสร้างสัมพันธภาพกับบุคคลและกลุ่มบุคคลนอกองค์การเพ่ือให้ได้มาซึ่ง
แหล่งข้อมูลที่ส าคัญที่จะเป็นประโยชน์คือผู้บริหารจะต้องแสดงความรู้จักและคุ้นเคยกับผู้บริหารของ
องค์การอ่ืน ๆ และสามารถสร้างสัมพันธภาพของความช่วยเหลือซึ่งกันและกันระหว่างพวกเขาขึ้นมา
เพ่ือน าไปสู่การสร้างผลตอบแทนให้องค์การ 
 4. บทบาทในฐานะผู้ตรวจสอบ (Monitor Role) เป็นบทบาทท่ีผู้น าจะต้องใช้ความพยายาม
ในการเสาะแสวงหาข้อมูลต่าง ๆ เช่นการติดตามรายงานและบันทึกเหตุการณ์ส าคัญการเข้าร่วม
ประชุมและการศึกษาสังเกตต่างๆการวิเคราะห์ข้อมูลเหล่านี้เพื่อค้นหาปัญหาและแนวโน้มใหม่ๆ
ความคิดใหม่ ๆ และความก้าวหน้าทางวิทยาการเพ่ือโอกาสในการแก้ไขปัญหาในอันที่จะก่อให้เกิด
ความเข้าใจเหตุการณ์ต่าง ๆ ทั้งในและนอกองค์การ 
 5. บทบาทในฐานะของผู้ให้ข้อมูลข่าวสาร (Disseminator Role) ผู้บริหารจะมีศักยภาพใน
การเข้าถึงแหล่งข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ ที่ผู้ใต้บังคับบัญชาไม่สามารถเข้าถึงได้ข้อมูลข่าวสารบางอย่าง
เป็นข้อความจริงและบางอย่างเป็นสภาพที่แสดงให้เห็นถึงความพึงพอใจของผู้บังคับบัญชาอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 6. บทบาทในฐานะเป็นโฆษกขององค์การ (Spokesman Role) ผู้บริหารมีบทบาทส าคัญที่
จะให้ข้อมูลข่าวสารกับหน่วยงานภายนอกองค์การตลอดจนการสะท้อนจุดยืนแห่งค่านิยมขององค์การ
ให้หน่วยงานอืjนได้รับรู้โดยทัjวไปแล้วผู้บริหารระดับกลางและระดับล่างจะต้องรายงานข่าวสารต่างๆ 
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ต่อผู้บังคับบัญชาในระดับสูงผู้บริหารระดับสูงจะต้องรายงานต่อกรรมการบริหารหรือเจ้าของกิจการซึj
งผู้บริหารในแต่ละระดับดังกล่าวจ าเป็นจะต้องมีบทบาทส าคัญในฐานะ "นักล็อบบี้ (Lobbyist)" และ
ตัวแทนของหน่วยงานย่อยหรือหน่วยงานของตัวเองในอันที่จะสร้างสัมพันธภาพที่ดีกับผู้บังคับบัญชา
และบุคคลภายนอกองค์การ 
 7. บทบาทในฐานะผู้ประกอบการ (Entrepreneur Role) ผู้บริหารในแต่ละระดับมีบทบาท
ส าคัญในฐานะที่เป็นผู้ริเริ่ม (Initiator) และผู้ออกแบบ (Designer) เพ่ือสร้างโอกาสให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงที่น าไปสู่การปรับปรุงการปฏิบัติงานขององค์การกล่าวคือการปรับปรุงการปฏิบัติภารกิจ
บางอย่างเกิดจากการสั่งการโดยตรงของผู้บริหารขณะเดียวกันการเปลี่ยนแปลงบางสถานการณ์
เกิดข้ึนจากการมอบหมายให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นผู้รับผิดชอบ 
 8. บทบาทผู้พิทักษ์ (Disturbance Handler Role) เป็นบทบาทส าคัญในฐานะผู้บริหารที่
จ าเป็นต้องเกาะติดกับสถานการณ์ที่ส าคัญเพ่ือให้สามารถแก้ไขปัญหาได้อย่างทันท่วงทีวิกฤตการณ์จะ
เกิดข้ึนโดยรู้ตัวเช่นความขัดแย้งระหว่างพนักงานการสูญเสียบุคลากรที่มีฝี มือการสไตรค์หรืออ่ืนๆ
ผู้บริหารจ าเป็นต้องให้ความส าคัญต่อบทบาทนี้มากที่สุด 
 9. บทบาทในฐานะผู้จัดสรรทรัพยากร (Resource Alligator Role) เป็นบทบาทส าคัญใน
ด้านการจัดสรรทรัพยากรอาทิเช่นงบประมาณบุคลากรวัสดุอุปกรณ์เครื่องมือในการท างานสิ่งอ านวย
ความสะดวกและบริการบทบาทนี้จะเกี่ยวข้องกับการตัดสินใจของผู้บริหารว่าควรจะด าเนินการใน
กิจกรรมเหล่านี้เมื่อไรจะใช้อ านาจหน้าที่ตัดสินใจเกี่ยวกับลูกน้องในลักษณะใดหรือจะเตรียมการด้าน
งบประมาณอย่างไรและจากเงื่อนไขของการใช้อ านาจในบทบาทนี้จะสะท้อนศักยภาพของผู้น าในการ
ควบคุมและจัดการให้กลไกต่างๆ ในหน่วยงานด าเนินการให้เป็นไปตามเปูาหมายที่ผู้น าต้องการ 
 10. บทบาทในฐานะผู้เจรจาต่อรอง (Negotiator Role) การเจรจาต่อรองที่ผู้น าไปใช้ในการ
ประกอบการแก้ไขปัญหานั้นเชื่อมโยงกับอ านาจที่ผู้น าน าไปใช้ในการจัดสรรทรัพยากรอย่างไรก็ตาม
ผู้น าอาจจะเข้าไปมีส่วนร่วมในการเจรจาต่อรองในหลายลักษณะ อาทิเช่น การเจรจาต่อรองเกี่ยวกับ
สภาพการจ้างงานสภาพแรงงานการเจรจาต่อรองในการท าสัญญากับลูกค้าหรือผู้ขายสินค้าให้องค์การ
การต่อรองในกรณีการจ้างบุคลากรในต าแหน่งส าคัญ ๆ ขององค์การหรือองค์การจะเป็นการต่อรองใน
เรื่องของการงานประจ าด้านอื่น ๆ ก็ได้ 
 ความหมายของผูน้ าการเปลีย่นแปลง 
 นักวิชาการได้ให้ความหมายของผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้หลากหลายทัศนะ ดังนี้ 
 Bateman (1993, p. 429) อธิบายความหมายไว้ว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลงหมายถึง  ผู้น าที่
สามารถเปลี่ยนแปลงสิ่งต่าง ๆ ที่เป็นความคิดให้เป็นจริง บางทฤษฎีได้กว่าว่า ผู้น าแบบนี้เปลี่ยนแปลง
วัฒนธรรม และโครงสร้างองค์การให้เข้ากับกลยุทธ์ทางการจัดการเพ่ือให้บรรลุเปูาหมายขององค์การ 
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 Jones, et al. (2005 อ้างใน ประภัสร วรรณสถิตย์, 2554, หน้า 205) อธิบายไว้ว่า ผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง คือ ผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ในด้านการบริหารงาน สามารถสื่อสารแนวความคิดในการ
ปฏิบัติงานไปยังผู้ใต้บังคับบัญชาได้อย่างชัดเจน และเป็นผู้น าที่สามารถสร้างแรงบันดาลใจ ในการ
ปฏิบัติงานให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา โดยท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาตระหนักถึงความส าคัญของหน้าที่และ
ความรับผิดชอบของผู้ใต้บังคับบัญชาว่ามีผลกระทบอย่างไรต่อการด าเนินงานขององค์การ  ผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงมักจะเป็นผู้น าที่มีบารมี ดังนั้น ผู้น าประเภทนี้จึงเป็นผู้น าที่ผู้ใต้บังคับบัญชาให้ความ
เคารพ รัก และศรัทธา จากผู้ใต้บังคับบัญชาอยู่เสมอไม่ว่าจะเป็นในเวลาปฏิบัติงาน หรือนอกเวลา
ปฏิบัติงาน 
 Roussel (2006, pp. 170 172 อ้างใน ฉวีวรรณ  ล่องสุวรรณ, 2554, หน้า 34) กล่าวถึงผู้น า
การเปลี่ยนแปลงว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลงให้ความส าคัญกับสวัสดิการและสิ่งแวดล้อมในการท างานที่
ดี โดยให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและให้รางวัลเมื่อผลงานมีคุณภาพมากกว่าการลงโทษ ไล่
ออกหรือย้ายงาน  
 Sullivan & Decker (2005, p. 54 อ้างใน ฉวีวรรณ  ล่องสุวรรณ, 2554, หน้า 34) กล่าวถึง
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลงให้ความส าคัญกับความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล โดยไม่
ค านึงถึงสถานภาพซึ่งมีผลต่อการเปลี่ยนแปลงขององค์การและการบริการซึ่งมีมุมมองที่แตกต่าง
ระหว่างผู้จัดการและพนักงาน ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะมุ่งเน้นไปที่แรงจูงใจ ความต้องการ คุณค่า 
และเปูาหมาย ของผู้น าและผู้ตามในประเด็นพื้นฐาน เปูาหมายของผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งให้
พนักงานไปสู่วิสัยทัศน์  
 รัตติกรณ์ จงวิศาล (2550, หน้า 189) ให้ความหมายภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจาก การสรุป
การทบทวนว่า หมายถึง กระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ตาม โดยเปลี่ยนแปลง ความพยายามของผู้
ตามให้สูงขึ้น และมีศักยภาพมากขึ้น ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของกลุ่มและของ
องค์กร จูงใจผู้ตามให้มองไกลเกินกว่าความสนใจประโยชน์ส่วนตนไปสู่ประโยชน์ของกลุ่ม ขององค์กร
และสังคม 
 วัชร ีเทพพุทธางกูร (2550) ภาวะผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลง คือ ภาวะผู้น าคุณภาพที่จะต้อง
เป็นภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยเฉพาะการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมไปสู่ความคิดสร้างสรรค์แบบ
ใหม่ ความคิดที่ออกนอกกรอบหรือกฏเกณฑ์เดิม เพ่ือประยุกต์งานให้เกิดความ ก้าวหน้า  
 สุชาดา รังสินันท์ (2550, หน้า 114) ภาวะผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลง หมายถึงภาวะที่บุคคลที่
ต้องการให้เกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นในองค์การในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง และต้องท างานร่วมกับกลุ่มบุคคล
เพ่ือผลักดันให้การเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นตามที่ต้องการ  
 ธเนศ ข าเกิด (2550) ภาวะผูน้ าแห่งการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ผู้ที่มีคุณลักษณะเชิง
พฤติกรรมที่มีภาวะผู้น าในการปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษาที่แสดงว่ามีความรู้ความ สามารถใน
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การพัฒนาและบริหารเพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในองค์กรอย่างสร้างสรรค์และส่งผลต่อการพัฒนา
คุณภาพการศึกษา  
 ภิรมย์ ถินถาวร (2550, หน้า 30) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมหรือความ 
สามารถในการบริหารองค์กรของผู้บริหารที่จะน าพาให้ผู้ร่วมงานมีความสามารถในการปฏิบัติหน้าที่
อย่างเต็มความสามารถมากกว่าที่ตั้งใจไว้แต่ต้น ส่งผลให้องค์กรได้รับการพัฒนาอยู่ตลอดเวลาทันตาม
การเปลี่ยนแปลงของสังคมประเทศและโลก  
 ขวัญชัย จะเกรง (2551, หน้า 18) ได้สรุปว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ระดับ 
พฤติกรรมของผู้บริหารที่แสดงให้เห็นในการจัดการ หรือการท างานที่เป็นกระบวนการเปลี่ยนแปลง
กระตุ้นความพยายามของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้นกว่าความพยายามท่ีคาดหวัง เป็นผลให้การปฏิบัติงานเกิน
กว่าความคาดหวัง พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงาน ไปสู่ระดับที่สูงขึ้น และมีศักยภาพมากข้ึน โดย
ผู้บริหารแสดงบทบาทท าให้ผู้ร่วมงานรู้สึกไว้วางใจ ตระหนักรู้ในภารกิจ และวิสัยทัศน์ มีความ
จงรักภักดีและเป็นแรงบันดาลใจให้ผู้ร่วมงาน มองไกลเกินกว่าความสนใจของตนเอง เพ่ือนาไปสู่
ประโยชน์ขององค์การมากกว่าประโยชน์ส่วนตน 
 เนตร์พัณณา  ยาวิราช (2552, หน้า 132) อธิบายความหมายไว้ว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลง
หมายถึง บุคคลผู้ที่มีความพยายามในการที่จะปรับปรุงสภาพขององค์การให้ดีขึ้น การเปลี่ยนแปลง
อาจเกิดจากผู้บริหารก าหนดเอง หรือเกิดจากการจ้างบุคคลจากภายนอกมาเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ทักษะที่ส าคัญของผู้น าการเปลี่ยนแปลงคือ ความสามารถในการพิจารณาว่าควรเปลี่ยนแปลงอย่างไร 
และผู้น าควรมีทักษะในการน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงได้เป็นผลส าเร็จ 
 ชูชัย  สมิทธิไกร (2554, หน้า 404) อธิบายความหมายไว้ว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลงหมายถึง 
ภาวะผู้น าที่พยายามกระตุ้นและจูงใจให้ผู้ตามเกิดแรงบันดาลใจที่จะท างานเพ่ือให้กลุ่มหรือองค์การ
บรรลุความส าเร็จ มีการพัฒนาความสามารถของผู้ตามไปสู่ระดับสูงขึ้นและมีศักยภาพมากข้ึน ท าให้
เกิดการตระหนักรู้ในวิสัยทัศน์และภาระกิจขององค์การ จูงใจให้ผู้ตามมุ่งเน้นผลประโยชน์ขององค์การ
มากกว่าผลประโยชน์ส่วนตน  
 จากความหมายดังกล่าวข้างต้น สรุปได้ว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลงหมายถึง ผู้น าที่สามารถท าให้
ผู้ตามคล้อยตามความคิดของตนเอง โดยใช้วิธีการกระตุ้นหรือจูงใจให้ผู้ตามไปสู่ความต้องการขั้นที่
สูงขึ้นไปเรื่อย ๆ สอดคล้องกับทฤษฎีของมาสโลว์ 
 ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัภาวะผูน้ า 
 ทฤษฎีและแนวคิดท่ีนิยมน ามาใช้เป็นแนวทางในการศึกษา มี 4 แนวทางใหญ่ๆ คือ 
 ทฤษฎคีณุลักษณะของผูน้ า 
 ทฤษฎีคุณลักษณะผู้น า (Trait Theory) ได้แนวทางมาจากทฤษฎีบุคคลที่ยิ่งใหญ่ (Great 
Man Theory) ในสมัยกรีกและโรมัน ซึ่งเชื่อว่าความเป็นผู้น าในบุคคลจะติดตัวมาแต่ก าเนิดและไม่
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สามารถจะเรียนรู้หรือเสริมสร้างภายหลังได้ จึงได้เกิดแนวคิดว่า ผู้น าต้องมีคุณลักษณะพิเศษกว่าคน
อ่ืน ผู้น ามีหน้าที่หลักในการบริหารงานต่างๆ ของหน่วยงานให้บรรลุตามเปูาหมายที่วางไว้ ผู้น าที่จะ
บริหารงานให้ประสบความส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลจะเป็นต้องมีคุณลักษณะที่
เหมาะสมส าหรับการที่จะเป็นผู้น าอย่างครบถ้วน ทั้งนี้ได้มีผู้เสนอทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับ
คุณลักษณะของผู้น าที่จะเอ้ือต่อการบริหารงานของผู้น า ไว้อย่างหลากหลายดังนี้ (บุญเพชร  พึ่งย้อย, 
2556, หน้า 16-18) 
 Barnard ได้กล่าวถึงคุณลักษณะที่ดีของผู้น าไว้ มีดังต่อไปนี้  
 1. ความมีชีวิตชีวาและทนทาน (Vitality and Undulation) ความมีชีวิตชีวา หมายถึง ความ
แคล่วคล่องว่องไว ตื่นตัวอยู่เสมอที่จะรับสถานการณ์ทุกชนิด ปรับตัวได้และร่าเริงแจ่มใสอยู่เสมอ 
ความทนทาน คือ ความสามารถในการทางานต่อเนื่องกันได้ โดยไม่ต้องหยุดพักเป็นเวลานาน ทนต่อ
ความล าบากเจ็บช้าได้ โดยไม่ปริปากบ่น หรือแสดงอาการท้อแท้ให้ผู้ใดพบเห็น ส่วนความมีชีวิตชีวา 
ความคล่องตัว ว่องไว แจ่มใส ร่าเริง ท าให้ผู้น ามีเสน่ห์ถูกใจคน ความอดทน ท าให้ผู้น ามีโอกาสหา
ประสบการณ์ได้มาก เรียนรู้ได้ตลอดเวลาโดยไม่หยุดยั้ง ท าให้เป็นคนทันโลก ทันเหตุการณ์ และท าให้
ได้รับความส าเร็จในงานได้ง่าย เพราะงานบางอย่างไม่อาจหยุดชะงักหรือทิ้งระยะให้พักผ่อนได้ ความ
ร่วมมือของบุคคลากรอ่ืนขึ้นอยู่กับความเอาจริงเอาจังของผู้น าในการท างานด้วยเหมือนกัน ดังนั้น
ความทนทานจึงจ าเป็น  
 2. ความสามารถในการตัดสินใจ (Decisiveness) ผู้น าที่ดีต้องตัดสินใจเร็วและเต็มใจเสมอที่
จะเป็นผู้ตัดสินใจด้วยตนเองในเมื่อปัญหาใดๆ เกิดข้ึน การรู้จักตัดสินใจเป็นลักษณะหนึ่งของความ
เชื่อมั่นในตนเอง ถ้าผู้น ามีความเชื่อม่ันใจตนเองก็จะตัดสินใจได้ดี การตัดสินใจได้ถูกต้องรวดเร็วท าให้
การแก้ปัญหาต่างๆ กระท าได้โดยทันท่วงที ความล่าช้าไม่ว่าจะเป็นเชิงตอบรับเห็นด้วย หรือ ปฏิเสธ
ไม่เห็นด้วย อาจท าให้เกิดความเสียหายแก่งาน และอาจท าให้ผู้ปฏิบัติหรือผู้อยู่ใต้บังคับบัญชายุ่งยาก
ใจ  
 3. ความสามารถในการจูงใจ (Persuasiveness) ความสามารถนี้ ถ้าผู้น าขาดเสียแล้วแม้จะมี
ความสามารถอย่างอ่ืนมากเพียงใดก็ตาม ยากท่ีจะบริหารคนจ านวนมากๆ ได้ ยากท่ีจะท างานให้
ส าเร็จ เพราะคนของหน่วยงานจะด าเนินไปได้โดยได้รับความร่วมมือจากคนหมู่มาก ผู้น าที่สามารถชัก
จูงใจคนนี้ หมายถึง ความสามารถในการสนทนา ความเป็นนักพูด สามารถแสดงปาฐกถาในที่
สาธารณะ ความสามารถในการเขียนบทความ การวางตัวให้ผู้อ่ืนเลื่อมใส ความสามารถจับจุดสนใจ
ของบุคคลอื่นได้ รู้จักเอาใจคนถูกจังหวะโดยไม่เสียงานและรู้จักขัดในสิ่งที่ควร นอกจากนี้ยังต้องเป็นที่
สามารถใช้ภาษาได้ดี ผู้อื่นเข้าใจง่าย ตรงไปตรงมา แสดงความสุจริตใจของตนเองออกมาให้คนอื่นเห็น
ได้ชัด  
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 4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง สภาพของอารมณ์ของบุคคลที่มีความรู้สึก
เสียใจ ไม่พอใจ เมื่อไม่ได้ทาในสิ่งอันควรท า หรือไม่ได้ละเว้นในสิ่งที่ควรละเว้น เป็นความรู้สึกด้วย
ตนเองว่าสิ่งใดถูก สิ่งใดควร ในเชิงศีลธรรมและคุณธรรมตามสภาพสังคมที่บุคคลเป็นสมาชิกอยู่ ผู้น าที่
ดีย่อมยินดีรับผิดและเต็มใจยอมรับ ขณะเดียวกันเมื่อรับหน้าที่ได้มาแล้ว จะบากบั่นท าหน้าที่ให้ดีที่สุด 
โดยไม่ทอดทิ้งแม้แต่จะมีอุปสรรคบางประการมาเกี่ยวข้อง ความรับผิดชอบเป็นลักษณะที่จ าเป็น
ส าหรับผู้น าทุกคน  
 5. ความฉลาดมีไหวพริบ (Intellectual Capacity) สมองเฉียบแหลม เต็มไปด้วยความรู้ทัน
โลก ทันเหตุการณ์ เป็นสิ่งที่จ าเป็นที่สุดส าหรับผู้นาทุกประเภท ความฉลาด มีไหวพริบ จะมีได้ก็
ต่อเมื่อผู้น าเป็นคนดี มีความรู้ดี รู้งาน รู้นโยบาย และวัตถุประสงค์ของงานแจ่มชัด รู้กระบวนการ
วิธีการบริหารงาน มีความสามารถในการวินิจฉัยสั่งการ เป็นคนพหสููตร คือ รอบรู้และสนใจในเรื่อง
ต่างๆ รอบด้าน มีความคิดริเริ่ม และท่ีส าคัญที่สุด คือร่างกาย จิตใจ และอารมณ์สมบูรณ์ เพราะ
ร่างกายอ่อนแอ จิตใจอ่อนแอ อารมณ์ไม่ม่ันคง ไม่ว่าจะมีระดับสมองหรือเชาว์ปัญญาสูงเพียงใด การ
ใช้สมองและเชาว์ปัญญาย่อมบกพร่องผิดพลาดได้เสมอ 
 Manning & Crutis (2009, pp. 30-32 อ้างใน สัมฤทธิ์  กางเพ็ง และประยุทธ ชูสอน, 
2557, หน้า 18-19)  กล่าวว่า ผู้น าที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้นเป็นปัจัยที่ส าคัญที่ท าให้
องค์การเจิรญก้าวหน้าและเติบโต ซึ่งผู้ตามได้แสดงความคิดเห็นและสรุปคุณลักษณะของผู้น าได้ 10 
คุณลักษณะดังนี้ 
 1. วิสัยทัศน์ เป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับผู้น าที่มีภาวะผู้น าที่เข้มแข็งและมีเปูาหมายชัดเจน 
วิสัยทัศน์เปรียบเสมือนแผนท่ าให้ผู้น ารู้ว่าต้องท าอะไร อย่างไร และเพ่ืออะไร ไปในทิศทางไหน และ
นอกจากนี้ยังสร้างความไว้วางใจและยอมรับของผู้ตาม 
 2. ความสามารถ ผู้น าต้องรู้ว่าตนเองมีความสามารถในการท าสิ่งต่าง ๆ ได้มากน้อยเพียงใด 
อะไรท าได้ดี และอไรท าได้ไม่ดี รวมทั้งความสามารถในการจัดการและแก้ปัญหาได้อย่างถูกต้อง ซึ่ง
ความสามารถที่ส าคัญคือผู้น าคือ ความรู้ ทักษะ และการตัดสินใจในการแก้ไขปัญหา เช่น การช่วยผู้
ตามหาทางแก้ปัญหา การให้ค าปรึกษาและแนะน าการให้ข้อมูล  
 3. กระตือรือร้น ความกระตือรือร้นเป็นคุณลักษณะที่ส าคัญของภาวะผู้น า ซึ่งประกอบด้วย 
การเอาใจใส่ ความตั้งใจและความมุ่งมั่น มีความสามารถท าสิ่งต่าง ๆ ให้ส าเร็จอย่างมีความสุข และ
เป็นที่ชื่นชอบของบุคคลในองค์การ 
 4. ความมั่นคง ความม่ันคงทางอารมณ์ของผู้น า หมายถึง การเข้าใจ ความคิด ความรู้สึก 
รวมทั้งปัญหาของคนอ่ืน ๆ มีความเห็นอกเห็นใจ และให้การช่วยเหลือในฐานะของเพื่อนมนุษย์ 
 5. การให้ความส าคัญกับบุคคลอื่น เป็นหัวใจส าคัญของผู้น า ซึ่งประกอบด้วย การไม่เข้าไปท า
ให้คนอ่ืนเดือดร้อน ความจริงใจ ความมุ่งหวังที่จะท าสิ่งดี ๆให้ผู้อ่ืน มีความอ่อนน้อมถ่อมตน ไม่เห็น
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แก่ตัว ให้ความส าคัญกับความทุกข์ของผู้อื่นมาเป็นอันดับแรก ซื่อสัตย์และจกรักภักดี ซึ่งถ้าผู้น า
แสดงออกถึงคุณลักษณะดังกล่าวในข้างต้น ก็จะท าให้ผู้ตามปฏิบัติต่อผู้น าในลักษณะเดียวกัน 
 6. ความเชื่อมั่นในตนเอง  เป็นความสามารถของบุคคลที่มีจิตใจเข้มแข็ง นักวิจัยของศูย์
พัฒนาภาวะผู้น าที่ประสบความส าเร็จนั้นต้องมีความม่ันใจ และมีอารมณ์ที่สงบ ไม่ตื่นตระหนกอยู่ใน
สถานการณ์ที่ตึงเครียด 
 7. ความเพียรพยายาม ผู้น าต้องมีความพยายามท าให้ถึงที่สุดแม้ว่าสิ่งนั้นจะเป็นสิ่งที่ยากจน
กระทั่งเกิดความส าเร็จ ซึ่งความเพียรพยายามจะท าให้ประสบความส าเร็จในการท างาน 
 8. ความกระปรี้ประเปร่า เป็นความสดชื่นแจ่มใสและเป็นพลังในการน าเพ่ือให้ผู้ตามปฏิบัติ
ตามเปูาหมาย สร้างความอดทน ซึ่งจะน ามาซึ่งความส าเร็จ ดังนั้นผู้น าต้องดูแลตนเองให้มีสุขภาพด้าน
ร่างกายและจิตใจให้แข็งแรงเพ่ือให้เกิดความกระฉับกระเฉง 
 9. ความสามารถพิเศษ เป็นลักษณะเฉพาะบุคคลที่มีทักษะต่าง ๆ เช่น การมองโลกในแง่ดี 
การมีความอดทนสูง รวมทั้งหมายถึงบุคลิกภาพที่น่าเลื่อมใส ซึ่งจะท าให้ผู้ตามสรรเสริญและมีความพึง
พอใจต่อผู้น า 
 10. ความซื่อสัตย์ เป็นลักษณะที่ส าคัญของภาวะผู้น า ถ้าผู้น าไม่มีความซื่อสัตย์จะไม่ได้รับการ
ยอมรับและความไว้วางใจจากผู้ตามในองค์กร 
 Achua & Lussier (2010, pp. 33-37 อ้างใน สัมฤทธิ์  กางเพ็ง และประยุทธ ชูสอน, 2557, 
หน้า 16-18) ได้เสนอคุณลักษณะของผู้น าที่ประสบความส าเร็จที่รวบรวมจากข้อมูลเชิงประจักษ์จาก
ผู้บริหารที่มีประสิทธิผล และจากผลการวิจัยด้านบุคลิกภาพของคนที่เป็นผู้น าระดับสูงที่ประกอบด้วย
คุณลักษณะที่ส าคัญ 5 ประการ ได้แก่ ความโอนอ่อนผ่อนตาม การมีสติและคุณธรรม วัฒนะรรม 
ความมั่นคงทางอารมณ์ และบุคลิกภาพเปิดเผย มาพัฒนาเพ่ิมเติมเป็น 9 คุณลักษณะของผู้น าที่มี
ประสิทธิภาพ มีรายละเอียดดังนี้ 
 1. ความโดดเด่น เป็นหนึ่งในคุณลักษณะที่ส าคัญ 5 ประการซึ่งมีความสัมพันธ์กับภาวะผู้น าที่
ประสบความส าเร็จ คือ ผู้น าต้องมีการบริหารจัดการที่ดและยอมรับความคิดเห็ฯเพ่ือแลกเปลี่ยน
ระหว่างสมาชิก โดยไม่ใช้อ านาจ ไม่กดขี่ข่มเหงหรือบีบบังคับเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 
 2. มีพลังในการท างานสูง ผู้น าที่มีพลังในการท างานสูงจะมีแรงผลักดันภายในตนเองในการ
ท างานหนักเพ่ือให้ประสบความส าเร็จ มีความพยายามและความอดทนต่อความเครียดและมองโลกใน
แง่ดี มีความกระตือตือร้น และมีทัศนคติที่ดีต่องานยอมรับผลทางลบที่เกิดขึ้น นอกจากนี้ผู้น าต้องมี
ความอดทนสูงต่อความขัดแย้งที่เกิดขึ้น และมีความคิดสร้างสรรค์ในการแก้ไขปัญหาและพัฒนางาน
ให้มีความก้าวหน้า 
 3. ความเชื่อมั่นในตนเอง เป็นตัวบ่งชี้ความเข้มแข็งของผู้น า ความสามารถในการปรับตัว การ
ตัดสินใจ ความคิด และมีศักยภาพ ซึ่งเป็นการแสดงให้เห็นผู้อื่นเห็นว่าผู้น ามีความสามารถท่ีจะน าพาผู้
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ตามให้บรรลุเปูาหมายได้ ความเชื่อม่ันในตนเองเป็นปัจจัยส่วนบุคคลของภาวะผู้น าที่มีเปูาหมายที่จะ
ท างานให้ประสบความส าเร็จ โดยไม่รู้สึกว่าตนเองยุ่งยากหรือล าบาก ดังนั้นความเชื่อมั่นในตนเองจึงมี
ความสัมพันธ์กับภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลและเป็นตัวท านายความส าเร็จ 
 4. ความซื่อสัตย์ เป็นพฤติกรรมที่แสดงถึงความจริงใจและมีคุณธรรม จริยธรรม ซึ่งท าให้
บุคคลอื่นเกิดความไว้วางใจ ความซื่อสัตย์ ได้แก่ การกระท าสิ่งต่าง ๆ ด้วยความโปร่งใส การไม่พูด
โกหก ไม่ฉ้อโกง ไม่ลักขโมย ความซื่อสัตย์เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญที่ท าให้การด าเนินธุรกิจประสบ
ความส าเร็จ 
 5. ความยืดหยุ่น  คือ ความสามารถในการปรับตัวที่มีต่อสถานการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดข้ึน ซึ่งจะ
ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง ดังนั้นผู้น าที่ต้องการให้เกิดการเปลี่ยนแปลงต้องมีความยืดหยุ่นต่อ
สถานการณ์ต่าง ๆ โดยการปรับความคิด ความรู้สึกของตนเองให้คล้อยตามสถานการณ์และต่อบุคคล
อ่ืนในองค์การ 
 6. การรับรู้ความรู้สึกของบุคคลอื่น เป็นความเห็นใจสมาชิกภายในกลุ่ม หรือส่วนบุคคล มีการ
สื่อสารเพื่อให้คนอ่ืนรับรู้ว่าผู้น าเข้าใจความรู้ที่เกิดขึ้นว่าเป็นอย่างไร ให้ก าลังใจ ถ้าผู้น าไม่รับรู้
ความรู้สึกของสมาชิกจะท าให้สมาชิกไม่รับรู้ความรู้สึกของผู้น าเช่นกัน การรับรู้ความรู้สึกไม่ได้เน้น
จุดส าคัญว่าเกิดอะไรขึ้น แต่เน้นความส าคัญท่ีจะให้ความช่วยเหลืออย่างไร 
 7. เชาวน์ปัญญา  เป็นกระบวนการคิดและความสามารถในการคิดแก้ไขปัญหาและมี
กระบวนการตัดสินใจ รวมทั้งความสามารถของการใช้สติปัญญา ซึ่งเชาวน์ปัญญาเป็นตัวท านายที่ด
ที่สุดของผลการปฏิบัติงาน และนักวิจัยในปัจจุบันแนะน าให้วัดเชาว์ปัญญา โดยอการวัดแบบพหุ
ปัญญาที่มีความสัมพันธ์กับการสร้างสัมพันธภาพระหว่างบุคคล โดยเชาว์ปัญญามีองคืประกอบดังนี้ 
การตระหนักรู้ตนเอง การตระหนักรู้สังคมการบริหารจัดการตนเอง และการบริหารจัดการ
สัมพันธภาพ ซึ่งองค์ประกอบทั้งหมดมีความสัมพันธ์กับการปรับตัวและการโอออ่อนผ่อนตอมของผู้น า 
 8. ความมั่นคง พัฒนามาจากความสัมพันธ์ของคุณลักษณะของผู้น าที่มีประสิทธิผลเกี่ยวกับ
การพัฒนาและการบริหารจัดการ โดยผู้น ามีการแก้ไขปัญหาอย่างมีเหตุผล มีความมั่นคงทางอารมณ์
และสามารถควบคุมอารมณ์ของตนเองได้เป็นอย่างดี ไม่ใช้อารมณ์เวลาปฏิบัติงาน นอกจากนี้ผู้น าที่มี
ประสิทธิผลนั้นต้องมีความเข้าใจคนอ่ืน รู้จุดเด่นและจุดด้อยของตนเอง ซึ่งจะช่วยให้ผู้น าได้มีการ
พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 
 9. การควบคุมภายในตนเอง เป็นความเชื่อในความสามารถในการควบคุมภายในตนเอง และ
การควบคุมภายนอก วึ่งความเชื่อในการควบคุมภยนอกจะเชื่อว่าตนเองสามารถควบคุมคนอื่นให้มีผล
ปฏิบัติงานตามที่ตนเองต้องการได้ แต่ในทางกลับกันการควบคุมภายนอกจะท าให้ได้ผลการปฏิบัติงาน
ต่ า ส่วนความเชื่อในการควบคุมภายในตนเอง จ าทให้เกิดผลทางตรงกับผลการปฏิบัติงานทางบวกของ
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ภาวะผู้น าที่เกิดจากความรับผิดชอบของผู้น าที่มีผลต่อองค์การ การควบคุมภายในตนเองเป็นแนวโน้ม
ในการท่ะจได้รับการพัฒนาให้แก่ผู้น าทุกคนที่ต้องการที่จะเป็นผู้น าที่มีประสิทธิผล 
 Keith (อ้างใน สร้อยตระกูล  (ติวยานนท์) อรรถมานะ, 2553, หน้า257-258) ได้สรุป
ลักษณะที่ส าคัญ 4 ประการซึ่งจ าเป็นส าหรับภาวะการเป็นผู้น าที่มีประสิทธิผลในทัศนะของไว้ดังนี้ 
 1. ความเฉลียวฉลาด อันหมายถึง ความหลักแหลมในการวิเคราะห์ปัญญาหรือวิเคราะห์
สัมพันธภาพระหว่างบุคคลที่ยุ่งยากซับซ้อน รวมตลอดถึงความสามารถในการรับรู้ ติดต่อสื่อสาร และ
จูงใจบุคคลอ่ืนด้วย ผู้น านั้นมีแนวโน้มที่จะฉลาดกว่าผู้ตามโดยเฉลี่ย แต่ระดับความเฉลียวฉลาดที่
ต่างกันก็ไม่จ าเป็นต้องมีมากนัก 
 2. การบรรลุนิติภาวะทางสังคม ผู้น ามีแนวโน้มที่จะสนใจในเรื่องท่ัว ๆ อย่างกว้างขวางและมี
ผู้น าต้องมีความมั่นคงทางอารมณ์ไม่หวั่นไหวง่าย ทั้งมีกิจกรรมต่าง ๆ มากมายด้วย เขาต้องทนต่อ
ภาวะคับข้องใจได้สูง ไม่มีทัศนคติเป็นปฏิปักษ์ต่อสังคม พร้อมกันนั้นก็มีควมเชื่อมั่นในตรเองและมี
ความเคารพอย่างพอสมควร 
 3. มีการจูงใจภายในและแรงขับทางด้านความส าเร็จ ผู้น าโดยทั่วไปมักจะมีแรงขับทางด้าน
การจูงใจโดยมุ่งสู่ความส าเร็จในระดับที่สูงขึ้นไปเป็นล าดับ เขามักจะตอบสนองแรงจูงใจภายในโดยมุ่ง
ท างานที่ได้รางวัลประเภทความพอใจในสิ่งซึ่งจับต้องไม่ได้ มากกว่าที่จะได้มากซึ่งรางวัลอันเป็นสิ่ง
ภายนอกที่มักจะจับต้องได้ 
 4. มีทัศนคติทางด้านมนุษยสัมพันธ์ บรรดาผู้น าที่ประสบความส าเร็จและเป็นที่ยอมรับกันนั้น 
มักจะท างานได้ส าเร็จโดยอาศัยการพ่ึงพาบุคคลอื่น อันได้แก่ ผู้ตามหรือเพ่ือนร่วมงานของเขา ดังนั้น
เขาจึงสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับสังคมและพัฒนาทักษะทางด้านมนุษย์ให้สูงยิ่งขึ้น 
 อย่างไรก็ตามในยุคศตวรรษท่ี 21 เมื่อองค์การทั้งหลายต้องเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงที่รวด
เร็ซและมีปัญหาที่ท้าทายใหม่ ๆ เกิดข้ึนมากมาย บทบาทของผู้น าจึงทวีความซับซ้อนและเพ่ิม
ความส าคัญยิ่งขึ้น ผู้น าในอนาคตไม่เพียงแต่มีลักษณะที่กล่าวมาแล้ว แต่ต้องมีทักษะและสมรรถนะ
ใหม่ ๆ เพิ่มขึ้น ได้แก่ ความสามารถในการคิดเชิงซ้อน  ความสามารถในการเรียนรู้ด้วยตนเอง 
ความสามารถด้านพฤติกรรมที่ยืดหยุ่นได้มากข้ึน ความไวต่อการรับรู้ทางวัฒนธรรม ความสามารถ
วิเคราะห์กระบวนการ และความสามารถในการประกอบอาชีพอิสระ เป็นต้น (สัมฤทธิ์  กางเพ็ง และ
ประยุทธ ชูสอน, 2557, หน้า 21) 
 ทฤษฎผีูน้ าตามแนวพฤตกิรรมศาสตร ์(Behavioral theories) 
 ทฤษฎีภาวะผู้น าตามแนวพฤติกรรมศาสตร์เกิดข้ึนเนื่องจากแนวคิดผุ้น าตามแนวทฤษฎีภาวะ
ผู้น าตามคุณลักษณะไม่ประสบความส าเร็จและไม่เป็นที่นิยม เนื่องจากไม่สามารถค้นหาคุณสมบัติที่
เหมาะสมของผู้น าได้ทั้งหมด จึงมีความพยายามศึกษาทฤษฎีภาวะผู้น าตามแนวทางด้านพฤติกรรรม
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ของผู้น ากับผู้ตามเป็นหลัก ลักษณะส าคัญของทฤษฎีภาวะผู้น าตามแนวพฤติกรรมศาสตร์มีดังนี้ (ตุลา  
มหาพสุธานนท์, 2554, หน้า 232-235) 
 1. การศึกษาของมหาวิทยาลัยไอโอวา โดย Ronald & Ralph ซึ่งใช้วิธีการวิจัยแบบทดลอง
เมื่อปี ค.ศ.1930 ภายใต้การอ านวยการของเคิร์ต เลวิน (Kurt Lewin) แห่งมหาวิทยาลัยไอโอวา ผู้ซึ่ง
ได้ชื่อว่าเป็นบิดาแห่งการฝึกอบรมแบบกลุ่มพลวัตร และนักทฤษฎีด้านความเข้าใจ  พบข้อสรุปที่มีต่อ
ผู้น าทั้ง 3 แบบมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
  1.1 ภาวะผู้น าแบบอ านาจนิยม  ผู้น าแบบนี้จะยึดตนเองเป็นหลักศูนย์กลางของอ านาจใน
การสั่งการทั้งมวลจะอยู่ที่ผู้น า เพราะมีความเชื่อว่าภาระกิจต่าง ๆ จะล าเร็จลุล่วงไปไดด้วยความรู้
ความสามารถและประสบการณ์ของผู้น า ดังนั้นผู้น าประเภทนี้จึงเป็นผู้ก าหนดเปูาหมายภายใต้สภาวะ
การตัดสินใจและด าเนินงานด้วยตนเอง ผู้น าประเภทนี้จะไม่อนุญาตให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีอิสระในการ
ปฏิบัติงานทั้งนี้เพราะความไม่ไว้วางใจในตัวผู้บังคับบัญชานั่นเอง ภายใต้สภาวะการท างานกับผู้น า
แบบนี้จึงจะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความเครียด ไม่พอใจ หรือคับข้องใจ ในขณะที่ผู้น าจะแสดงออก
ในลักษณะก้าวร้าวหรือแล้งน้ าใจอย่างใดอย่างหนึ่งออกมาตลอดเวลา 
  1.2 ภาวะผู้น าแบบประชาธิปไตย  ผู้น าแบบนี้มีทัศนคติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาตรงข้ามกับ
ผู้น าแบบแรก ซึ่งมักจะมองว่าภารกิจต่าง ๆ จะบรรลุเปูาหมายได้ด้วยความร่วมมือของทุกฝุาย 
ความคิดเห็ฯหรือการมีส่วนร่วมของผู้ร่วมงานทุกคนเป็นสิ่งมีค่าและยังประโยชน์มหาศาลแก่องค์กร 
ดังนั้นผู้น าประเภทนี้จึงเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคนเข้าพบและมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ
ก าหนดเปูาหมายและวิธีการด าเนินงาตามแนวทางวัฒนธรรมองค์กรนั้น ๆ ผู้น าประเภทนี้ยังนิยมการ
ท างานแบบเป็นกลุ่ม เมื่อเผชิญปัญหามักขอความเห็นและมติจากท่ีประชุมในการระดมความคิดใน
การแก้ไขปัญหา 
  1.3 ภาวะผู้น าแบบเสรีนิยม ผู้น าแบบนี้มักปล่อยให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานด้วยตนเอง
อย่างเต็มที่ เขาจะเป็นเพียงผู้ดูแลอยู่ห่าง ๆ และคอยประสานงานกับคนอ่ืน ๆ ในลักษณะส่งผ่าน
ข่าวสาร จึงมีค าเรียกผู้น าแบบนี้ว่าผู้น าแบบบุรุษไปรษณีย์ ผู้น าแบบนี้จะไม่มีบทบาทเท่าใด ตรงกัน
ข้ามบทบาทต่าง ๆ จะตกอยู่กับผู้ใต้บังคับบัญชา ทั้งการคิด การตัดสินใจ การก าหนดเปูาหมายและ
วิธีการด าเนินงาน ตลอดจนการแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง องค์กรที่มีผู้น าประเภทนี้จะต้องมี
ผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีความสามารถ และประสบการณ์สูงในการแก้ไขปัญหาและเผชิญหน้ากับ
วิกฤตการณ์ต่าง ๆ จึงจะท าให้องค์กรอยู่รอด แต่ในการวิจัยครั้งนี้พบว่า ภาวะผู้น าแบบนี้ก่อให้เกิด
ความก้าวร้าวอย่างมากในกลุ่มทดลอง 
  คุณค่าในการวิจัยของ Ronald & Ralph แสดงให้เห็นถึงปฏิกิริยาที่แตกต่างกันของสมาชิก
ในกลุ่มท่ีมีต่อภาวะผู้น าแบบต่าง ๆ ซึ่งมีผลต่อการวิจัยเพื่อพิสูจน์แบบภาวะผู้น าแบบทั้ง 3 แบบนี้ใน
ยุคต่อ ๆ มาก 
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 2. การศึกษาท่ีมหาวิทยาลัยโอไฮโอ  กระท าการศึกษาโดยหน่วยวิจัยทางธุรกิจในปี ค.ศ. 
1945 โดยการศึกษาครั้งนี้ได้มีการสร้างแบบสอบถามที่อธิบายถึงพฤติกรรมของผู้น า ขึ้นมาและได้มี
การเก็บข้อมูลจากหน่วยงานทางทหาร ข้าราชการ นักบริหาร ครู เป็นต้น ข้อสรุปของการศึกษาครั้งนี้
พิจารณาจากมิติของข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถาม LBDQ คือ มิติของผู้น าที่คิดค านึงถึงผู้อ่ืน และมติ
การริเริ่มทางโครงสร้าง  ดังรายละเอียด (ตุลา  มหาพสุธานนท์, 2554, หน้า 234) 
  2.1 มิติคิดค านึงถึงผู้อ่ืน ผู้น าในมิตินี้จะเป็นบุคคลที่มีความเป็นมิตร ไว้วางใจได้ น่าเคารพ 
และให้ความเป็นกันเองที่อบอุ่น ให้ความสนใจกับความต้องการส่วนบุคคลของแต่ละคน รวมทั้งเน้น
เรื่องสัมพันธภาพระหว่างบุคคล กล่าวอีกนัยหนึ่งเป็นผู้น าเน้น “คน” เป็นหลัก 
  2.2 มิติการริเริ่มทางโครงสร้าง ผู้น าในมิตินี้เน้นการก าหนดบทบาทโดยก าหนดรูปแบบการ
ท างาน วิธีการท างาน ตารางเวลาการปฏิบัติงานให้ผู้ใต้บังคับบัญชา กล่าวอีกนัยหนึ่งเป็นผู้น าที่เน้น 
“งาน” เป็นหลัก 
 3. การศึกษาท่ีมหาวิทยาลัยมิชิแกน ในขณะที่มหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไอโอด าเนินการ
ศึกษาวิจัยเรื่องภาวะผู้น าอยู่นั้น ที่มหาวิทยาลัยมิชิแกนก็ได้ท าการศึกษาเรื่องนี้เช่นเดียวกัน ข้อสรุป
เกี่ยวกับความเป็นผู้น าหรือภาวะผู้น าคือผู้น าที่มุ่งงาน และผู้น าที่มุ่งเน้นคน (ตุลา มหาพสุธานนท์, 
2554, หน้า 235) 
  3.1 ผู้น าที่มุ่งเน้นงาน จะมีพฤติกรรมที่สนใจการปฏิบัติงาน วิธีการท างานและผลการ
ปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา 
  3.2 ผู้น าที่มุ่งเน้นคน มีพฤติกรรมที่สนใจการพัฒนากลุ่มท างานความพอใจในการท างาน 
และสวัสดิการของผู้ใต้บังคับบัญชา 
 ทฤษฏผีูน้ าเชงิสถานการณ์ (Contingency Theories of Leadership) 
 การศึกษาผู้น าเชิงสถานการณ์ เป็นการศึกษาเพ่ือค้นหาแบบผู้น า ที่มีประสิทธิภาพ หรือแบบ
ของผู้น าที่ดีที่สุดในทุกสถานการณ์ โดยมีฐานคติท่ีว่าการเป็นผู้น าจะเปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณ์
และผู้ตาม สถานการณ์เป็นตัวประกอบที่ส าคัญที่สุดเพราะประกอบด้วยตัวแปรต่าง ๆ มากที่สุดและ
มักจะเป็นตัวแปรอิสระ ดังนั้นผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาที่ดี ควรจะเป็นผู้ที่สามารถปรับตัวให้เข้ากับ
สถานการณ์ต่าง ๆที่แปรเปลี่ยนได้ จึงจะสามารถเป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพได้ ลักษณะส าคัญของ
ทฤษฏีผู้น าตามสถานการณ์มีดังนี้ (ธร สุนทรายุทธ, 2551, หน้า 335 - 344) 
 1. ทฤษฏีผู้น าเชิงสถานการณ์ของฟีดเลอร์ (Fiedler) ฟีลเดอร์ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
ประสิทธิผลของผู้น า และสถานการณ์บนพ้ืนฐานความจริงที่ว่า 1) แบบภาวะผู้น าสามารถอธิบายได้
จากแรงจูงใจของผู้น า 2) ประสิทธิผลของกลุ่มและสถานการณ์ที่เหมาะสม มีผลต่อหน้าที่ผู้น า ดังนั้น
การท างานของกลุ่มจะขึ้นอยู่กับแรงกระตุ้นของผู้น า และการควบคุมสถานการณ์ 
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  ฟีลเดอร์ (Fiedler) ได้สร้างแบบจ าลองความเป็นผู้น าตามสถานการณ์ ตามสมมติฐานที่ว่า
สถานการณ์ที่แตกต่างกัน ย่อมต้องการผู้น าที่แตกต่างกัน ดังนั้นสถานการณ์จึงเป็นสิ่งจ าเป็นตาม
ทฤษฎี ถ้าหากสถานการณ์ที่ดีเหมาะสมแล้วผู้น าจะสามารถควบคุมและบังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชา
ได้อย่างมีประสิทธิผล ฟีลเดอร์ (Fiedler) ได้จ าแนกปัจจัยสถานการณ์ 3 อย่าง ที่มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพของผู้น า คือ 
  1.1 ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้น าจะได้รับการยอมรับจากผู้ใต้บังคับ
มากน้อยเพียงใดย่อมข้ึนอยู่กับความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับผู้ใต้บังคับบัญชาในบางกรณีบุคลิกภาพ
ของผู้น าอาจมีผลต่อความสัมพันธ์ได้ ถ้าหากในสถานการณ์ที่ผู้น ากับผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถเข้ากัน
ได้ผู้น าย่อมมีอิทธิพลมาก ในการที่ผู้น าจะสามารถควบคุมผู้ใต้บังคับบัญชาได้ 
  1.2 โครงสร้างของงาน หมายถึง ความชัดเจนแน่นอนเกี่ยวกับโครงสร้างของงานของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ถ้าหากมีโครงสร้างที่แน่นอนชัดเจนย่อมท าให้ผู้น าท างานได้ง่ายขึ้นมากเท่านั้น 
  1.3 อ านาจในต าแหน่ง หมายถึง อ านาจหน้าที่ของผู้น าที่จะส่งผลในการบังคับบัญชาว่ามี
มากน้อยเพียงใด หากมีอ านาจมากสามารถให้คุณให้โทษได้ ย่อมมีอิทธิพลต่อการบังคับบัญชามากขึ้น 
อ านาจในต าแหน่งมีแนวโน้มที่จะท าให้ผู้น าท างานได้สะดวกและง่ายขึ้น 
 2. ทฤษฎี 3 มิติของเรดดิน (Reddin) เป็นทฤษฎีที่ศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าและแบบ
พฤติกรรมผู้น าตามทฤษฎีสถานการณ์ โดยเชื่อว่ามนุษย์ทุกคนล้วนแต่มีลักษณะความเป็นผู้น าและมี
แบบพฤติกรรมผู้น าทุกคน จะต่างก็เพียงแบบพฤติกรรมผู้น าแต่ละคนไม่เหมือนกันและลักษณะผู้น า
ของแต่ละคนจะมีมากน้อยต่างกัน บางคนยึดมั่นในแบบพฤติกรรมแบบใดแบบหนึ่งตลอดไป แต่บาง
คนอาจจะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมผู้น าไปตามกาลเวลา สถานการณ์ สภาพแวดล้อมและต าแหน่ง
หน้าที่การงานที่รับผิดชอบ มิติทั้ง 3 ของเรดดิน (Reddin) ได้แก่ 1) มิติมุ่งงาน (Task Oriented : 
TO) เป็นพฤติกรรมที่มุ่งให้ผู้ร่วมงานหรือผู้ปฏิบัติตามท างานอย่างได้ผล 2) มิติมุ่งสัมพันธ์ 
(Relationship Oriented : RO) เป็นพฤติกรรมของผู้น าที่มุ่งความเห็นอกเห็นใจ ไว้วางใจและให้
ก าลังใจในการท างาน 3) มิติมุ่งประสิทธิผล (Effectiveness Oriented : EO) ตามแนวคิดของเรดดิน 
สามารถแบ่งผู้น าออกเป็น 4 แบบ คือ 
  2.1 งานสูง – สัมพันธ์สูง แบบผู้น า แบบสมบูรณาการ (Integrated) 
  2.2 งานต่ า – สัมพันธ์สูง แบบผู้น า แบบสัมพันธ์ (Related) 
  2.3 งานต่ า – สัมพันธ์ต่ า แบบผู้น า แบบแยกตัว (Separated) 
  2.4 งานสูง – สัมพันธ์ต่ า แบบผู้น า แบบอุทิศ (Dedicated) แบบภาวะผู้น าทั้ง 4 แบบ 
ข้างต้น มีทั้งดีและไม่ดี จากแบบพื้นฐานทั้ง 4 แบบจะน าไปสู่ผู้น าที่มีประสิทธิผล ซึ่งข้ึนอยู่กับแบบ
ผู้น าจะมีความสัมพันธ์ภายในกับสถานการณ์อย่างไร ถ้าอยู่ในสถานการณ์ท่ีเหมาะสมจะเป็นผู้น าที่มี
ประสิทธิผลมาก แต่หากอยู่ในสถานการณ์ที่ไม่เหมาะสมแล้วจะเป็นผู้น าที่มีประสิทธิผลน้อย 
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 3. ทฤษฏีผู้น าเชิงสถานการณ์ของเฮอร์เซย์ และแบลนชาร์ด (Hersey & Blanchard) ทฤษฏี
ภาวะผู้น าตามสถานการณ์ของเฮอร์เซย์ และแบลนชาร์ด เป็นทฤษฏีหนึ่งที่ได้รับความนิยมในวง
การศึกษาภาวะผู้น า ทฤษฏีนี้เรียกอีกชื่อหนึ่งว่าทฤษฏีวงจรชีวิต (Life –Cycle Theory) ทฤษฏีนี้มี
แนวคิดพ้ืนฐานที่ส าคัญ คือ สถานการณ์ที่ต่างกันย่อมต้องการแบบผู้น าที่ต่างกันทฤษฏีนี้มุ่งศึกษา
ลักษณะผู้ตามว่าเป็นปัจจัยของสถานการณ์ และเป็นสิ่งที่ตัดสินพฤติกรรมของผู้น าที่มีประสิทธิผล 
ด้วยมุมมองดังกล่าวจึงสรุปได้ว่า การเป็นผู้น าที่มีประสิทธิผลได้นั้น จ าเป็นที่ผู้น าจะต้องปรับแบบ
ภาวะผู้น าของตนเองให้สอดคล้องกับสถานการณ์ต่าง ๆ เฮอร์เซย์ และแบลนชาร์ดได้เสนอ
แนวความคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าของบุคคลว่า ผู้น าแต่ละคนจะแสดงพฤติกรรมการน าต่อผู้ตาม โดย
การผสมผสานของพฤติกรรม 2 ด้าน เข้าด้วยกัน ก่อให้เกิดแบบของผู้น าแบบต่างๆ ขึ้นพฤติกรรมทั้ง
สองด้าน ดังกล่าว ได้แก่ 
  3.1 พฤติกรรมที่มุ่งงาน เป็นพฤติกรรมที่ผู้น าแสดงออกต่อผู้ตามในแง่การควบคุม ก ากับ 
การก าหนดบทบาทหน้าที่ของผู้ตาม ตลอดจนเข้าไปด าเนินการจัดรูปแบบโครงสร้างองค์การ การ
ก าหนดช่องทางและวิธีการสื่อสารในการปฏิบัติงาน เป็นต้น 
  3.2 พฤติกรรมที่มุ่งความสัมพันธ์ เป็นพฤติกรรมที่ผู้น าแสดงออกต่อผู้ตาม ในแง่ท่ีเกี่ยวกับ
การสร้างความสัมพันธภาพที่ดีต่อบุคคลในองค์การ การให้การสนับสนุนอ านวยความสะดวกต่างๆ 
ตลอดจนได้รับความช่วยเหลือเกื้อกูลกันระหว่างบุคคลผู้น า แต่ละคนย่อมแสดงพฤติกรรมการบริหาร 
โดยการผสมผสานพฤติกรรมทั้งสองด้านดังกล่าวในสัดส่วนที่แตกต่างกันไป ซึ่งก่อให้เกิดแบบพ้ืนฐาน
ของผู้น า 4 แบบ คือ 
   3.2.1 ผู้น าแบบผู้บอกให้ท า ใช้พฤติกรรมการบริหารโดยเน้นการใช้อ านาจสั่งการและ
การตัดสินใจให้ผู้ตามต้องปฏิบัติตาม ใช้มาตรการควบคุม ติดตาม และนิเทศการปฏิบัติงานต่อผู้ตาม
อย่างใกล้ชิด พฤติกรรมผู้น าแบบนี้ มีลักษณะมุ่งงานสูง แต่ความสัมพันธ์ต่ า เป็นแบบที่เหมาะสมที่จะ
ใช้กับผู้ตามที่ขาดความสามารถ ขาดความเอาใจใส่ในงาน 
   3.2.2 ผู้น าแบบเป็นผู้ขายความคิดให้ท า ใช้พฤติกรรมบริหารที่มุ่งเน้นการสั่งการ 
เช่นเดียวกับแบบแรก แต่เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้ซักถาม แสดงความคิดเห็น ผู้น าจะเป็นที่ปรึกษา
พฤติกรรมผู้น าแบบนี้ มีลักษณะที่มุ่งงานสูง และมุ่งเน้นความสัมพันธ์สูง เหมาะกับผู้ตามที่มี
ความสามารถต่ า แต่มีความใส่ใจสูง หากผู้น าให้การเสริมแรงตลอดจนช่วยเหลือสนับสนุนอ านวย
ความสะดวกต่างๆ พร้อมทั้งตัดสินใจด้วย จะประสบความส าเร็จและประสิทธิภาพจะสูงยิ่งขึ้น 
   3.2.3 ผู้น าแบบผู้ตามมีส่วนร่วม เป็นผู้น าที่คอยให้ความช่วยเหลือ อ านวยความสะดวก 
ตลอดจนให้การสนับสนุนด้านต่างๆ ในการปฏิบัติงาน ผู้น าจะเข้าไปมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ โดยไม่
เข้าไปควบคุม ก ากับ สั่งการ พฤติกรรมผู้น าแบบนี้ มีลักษณะที่มุ่งความสัมพันธ์สูงแต่มุ่งงานต่ า 
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เหมาะสมกับผู้ตามที่มีความสามารถสูง แต่มีความใส่ใจในงานต่ า หากผู้น าให้แรงจูงใจรับฟังความ
คิดเห็นและข้อเสนอแนะจะท าให้ผู้ตามมาท างานและจะมีประสิทธิภาพสูง 
   3.2.4 ผู้น าแบบผู้กระจายงาน เป็นผู้น าที่แสดงพฤติกรรมที่ให้ความเชื่อถือไว้วางใจใน
ฝีมือ ความรู้ ความสามารถตลอดจนความรับผิดชอบของผู้ตาม มีการกระจายอ านาจรวมทั้งเปิด
โอกาสให้ผู้ตามตัดสินใจและท างานอย่างมีอิสระ พฤติกรรมผู้น าแบบนี้ มีลักษณะความสัมพันธ์ต่ า มุ่ง
งานต่ า เหมาะส าหรับผู้ตามที่มีความสามารถและความรับผิดชอบสูง ผู้ตามแบบนี้จะท างานด้วยใจรัก 
มุ่งความส าเร็จของงานมากกว่ารางวัลทุ่มเท เสียสละสูง ผู้น าจะต้องให้เกียรติไว้วางใจ มอบอ านาจ
มอบความรับผิดชอบ ผู้ตามประเภทนี้ต้องการก าลังใจ และการชมเชย 
   แบบผู้น าทั้ง 4 แบบข้างต้น ผู้น าจะต้องรู้จักการยืดหยุ่นปรับเปลี่ยนสภาวะผู้น าไปตาม
สถานการณ์ระหว่างแบบผู้น ากับประเภทของผู้ตาม กล่าวคือเมื่อระดับวุฒิภาวะของผู้ตามในงานสูงขึ้น
จากเดิม ผู้น าก็จะต้องปรับแบบผู้น าใหม่ให้เหมาะสมสอดคล้องกับระดับวุฒิภาวะใหม่ของผู้ตาม 
 4. ทฤษฎีผู้น าวิถีทาง – เปูาหมาย (Path – Goal Theory) เป็นทฤษฎีที่พัฒนาโดย Robert 
House เปูาหมายหลักของทฤษฎีนี้ คือ การส่งเสริมการปฏิบัติงานกับความพึงพอใจของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้สูงขึ้น โดยการจูงใจ และเชื่อว่าประสิทธิผลของผู้น าจะขึ้นกับความสามารถในการ
จูงใจ และการสร้างความพึงพอใจให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา ทฤษฎีนี้แบ่งพฤติกรรมผู้น าเป็น 4 รูปแบบ 
คือ (พิบูล ทีปะปาล, 2550, หน้า 233) 
  4.1 ผู้น าแบบให้การสนับสนุน (Supportive Leader) เป็นลักษณะผู้น าที่เน้นรูปแบบการ
สร้างความสัมพันธ์ฉันท์มิตร ให้ความส าคัญกับผู้ร่วมงาน แสดงความห่วงใยในสวัสดิภาพ ความเป็นอยู่
และความต้องการในฐานะมนุษย์ ปฏิบัติอย่างเสมอภาคกับผู้ใต้บังคับบัญชา 
  4.2 ผู้น าแบบชี้น า (Directive Leader) เป็นลักษณะผู้น าแบบบอกให้ผู้ใต้บังคับบัญชาถึง
วิธีการปฏิบัติงาน มาตรฐานการปฏิบัติงาน กฎระเบียบต่างๆ แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อน าไปสู่
ความส าเร็จ เหมาะส าหรับผู้ที่มีความสามารถน้อย การสั่งการจะช่วยให้บุคลากรเข้าใจและท างานได้ 
  4.3 ผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จ (Achievement Oriented Leader) เป็นลักษณะผู้น าที่
ก าหนดเปูาหมายอย่างท้าทาย และมุ่งหวังที่จะให้ผู้ตามได้ใช้ความพยายามท างานอย่างเต็มที่ มีการ
ปรับปรุงการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง และสร้างความเชื่อมั่นให้เกิดแก่บุคลากรว่าจะสามารถบรรลุผล
ส าเร็จตามเปูาหมาย 
  4.4 ผู้น าแบบมีส่วนร่วม (Participative Leader) เป็นผู้น าที่แสดงพฤติกรรมต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ด้วยการปรึกษาหารือก่อนที่จะตัดสินใจ กระตุ้นให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และมี
การประชุมกับผู้ใต้บังคับบัญชาในการท างาน 
 5. ทฤษฎีการตัดสินใจตามรูปแบบของ Vroom – Yetton –Jago เป็นทฤษฎีการจ าลองการ
ตัดสินใจ ซึ่งพยายามก าหนดวิธีที่ผู้บริหารใช้ในการตัดสินใจในสถานการณ์ท่ีก าหนดผู้น าจะวิเคราะห์
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ปัจจัยสถานการณ์ เพ่ือตัดสินใจว่ารูปแบบของการตัดสินใจแบบใดที่มีประสิทธิผลมากที่สุด ซึ่งปัจจัย
ส าคัญที่มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจ มีดังนี้ (ธร สุนทรายุทธ, 2551, หน้า 348) 
  5.1 คุณภาพของการตัดสินใจ เป็นลักษณะการตัดสินใจที่มีวัตถุประสงค์ท่ีท าให้เกิดผลต่อ
การปฏิบัติงาน การตัดสินใจที่มีประสิทธิผลจะต้องมีข้อมูลและมีความตั้งใจของสมาชิกในกลุ่มท่ีจะ
ร่วมมือกับผู้น าในการตัดสินใจ 
  5.2 การยอมรับการตัดสินใจ เป็นการยอมรับการตัดสินใจของสมาชิกในกลุ่ม และยอมรับ
การปฏิบัติการ สมาชิกโดยส่วนใหญ่จะยอมรับการตัดสินใจ ถ้าเขาอยู่ในสภาพที่พร้อมกับกระบวนการ
ตัดสินใจ 
  5.3 การมุ่งความส าคัญที่การพัฒนาบุคลากร เป็นนความสนใจของผู้บริหารที่จะปรับปรุง
เทคนิคและทักษะการตัดสินใจของบุคลากรและการให้ค าแนะน าเก่ียวกับกระบวนการตัดสินใจ ซึ่งจะ
ช่วยให้เกิดความเชี่ยวชาญในกระบวนการตัดสินใจ 
  5.4 การมุ่งความส าคัญที่เวลา เป็นการมุ่งท่ีเวลาของสมาชิกของกลุ่มซึ่งจะสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลของการตัดสินใจของผู้น าเป็นอย่างมาก เพราะการตัดสินใจของผู้น าจะอยู่ในความสนใจ
ของสมาชิกของกลุ่ม 
 ทฤษฎภีาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง 
 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เป็นกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานและผู้ตามโดย
เปลี่ยนแปลงความพยายามและพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามให้ไปสู่ระดับที่สูงขึ้น ท า
ให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของทีมและขององค์การจูงใจให้ผู้ร่วมงานและผู้ตามมอง
ให้ไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มองค์การหรือสังคม ซึ่งกระบวนการผู้น ามี
อิทธิพลต่อผู้ร่วมงานและผู้ตามนี้จะกระท าโดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ คือ 
(Bass & Avolio, 1993 อ้างใน เกียรติชัย  ประภากรวิริยะ, 2555, หน้า 15-17) 
 1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) หมายถึง การที่ผู้น าประพฤติตัว
เป็นแบบอย่างหรือเป็นโมเดลส าหรับผู้ตาม ผู้น าจะเป็นที่ยกย่อง เคารพนับถือศรัทธา ไว้วางใจ และท า
ให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงาน ผู้ตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้น า และต้อง
เลียนแบบผู้น าของเขา สิ่งที่ผู้น าต้องปฏิบัติเพ่ือบรรลุถึงคุณลักษณะนี้ คือ ผู้น าจะต้องค านึงความ
ต้องการของผู้อื่นเหนือความต้องการของตนเองผู้น าจะต้องร่วมเสี่ยงกับผู้ตาม ผู้น าจะมีความ
สม่ าเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมสติอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต ผู้น าเป็นผู้ที่
ไว้ใจได้ว่าจะท าในสิ่งที่ถูกต้องผู้น าจะเป็นผู้ที่มีศีลธรรมและจริยธรรมสูง ผู้น าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้
อ านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อ่ืน และเพ่ือประโยชน์
ของกลุ่มผู้น าจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ การเชื่อม่ันในตนเอง
ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเชื่อและค่านิยมของเขา ผูน้ าจะเสริมความภาคภูมิใจความจงรักภักดี 
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และความมั่นใจของผู้ตาม และท าให้ผู้ตามมีความเป็นพวกเดียวกันกับผู้น าโดยอาศัยวิสัยทัศน์ และมี
จุดประสงค์ร่วมกัน 
 2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation) หมายถึง การที่ผู้น าจะประพฤติในทาง
ที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม โดยให้ความหมายและท้าทายในเรื่องงานกับผู้ตาม ผู้น าจะ
กระตุ้นจิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) ให้มีชีวิตชีวามีการแสดงออกซ่ึงความกระตือรือร้น และ
การมองโลกในแง่ดี ผู้น าจะสร้างและสื่อความต้องการที่ผู้น าต้องการอย่างชัดเจน ผู้น าจะแสดงการ
อุทิศตัวหรือความผูกพันต่อเปูาหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน ผู้น าจะแสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็น
ความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเปู าหมายได้ ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามมองข้างผลประโยชน์
ของตน เพ่ือวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การ ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามพัฒนาความผูกพันของตนต่อเปู า
หมายระยะยาวและบ่อยครั้งพบว่า การสร้างแรงบันดาลใจนี้เกิดข้ึน โดยผ่านการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคลและการกระตุ้นทางปัญญา โดยการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ท าให้ผู้ตามรู้สึกว่า
ตนเองมีคุณค่า และกระตุ้นให้พวกเขาสามารถจัดการกับปัญหาที่ตนเองเผชิญได้ ส่วนการกระตุ้นทาง
ปัญญาช่วยให้ผู้ตามจัดการกับอุปสรรคของตนเองและเสริมความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
 3. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง ผู้น ามีการกระตุ้นผู้ตามให้
ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตามมีความต้องการหาแนวทางใหม่ ๆ มา
แก้ปัญหาในหน่วยงาน เพ่ือหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม เพ่ือท าให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์ โดยการ
ตั้งสมมติฐาน การเปลี่ยนกรอบ (Reframing) การมองปัญหาและการเผชิญกับสถานการณ์เก่า ๆ ด้วย
วิถีทางแบบใหม่ ๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหม่ ๆ ในการพิจารณาปัญหาและการหา
ค าตอบของปัญหา มีการให้ก าลังใจผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ ๆ ผู้น ามีการกระตุ้น
ให้ผู้ตามแสดงความคิด และเหตุผลและไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตาม แม้ว่ามันจะแตกต่างไปจาก
ความคิดของผู้น า ผู้น าท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดข้ึนเป็นสิ่งที่ท้าทาย และเป็นโอกาสที่ดีที่จะ
แก้ปัญหาร่วมกัน โดยผู้น าจะสร้างความเชื่อมั่นให้ผู้ตามว่า ปัญหาทุกอย่างต้องมีวิธีแก้ไข แม้บาง
ปัญหาจะมีอุปสรรคมากมายผู้น าจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ จากความ
ร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน ผู้ตามจะได้รับการกระตุ้นให้ตั้งค าถามต่อค่านิยม
ของตนเองความเชื่อมั่น และประเพณี การกระตุ้นทางปัญญา เป็นส่วนที่ส าคัญของการพัฒนา
ความสามารถของผู้ตามในการที่จะตระหนัก เข้าใจ และแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง 
 4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration)ผู้น าจะมี
ความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับผู้ตามในฐานะเป็นผู้น าให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล และท าให้ผู้
ตามรู้สึกมีคุณค่า และมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นผู้ฝึกสอน (Coach) และเป็นที่ปรึกษา (Advisor) ของ
ผู้ตามแต่ละคน เพ่ือการพัฒนาผู้ตาม ผู้น าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการของผู้ตาม เพ่ือความ
สัมฤทธ์ิและเติบโตของผู้ตามแต่ละคน ผู้น าจะพัฒนาศักยภาพของผู้ตาม และเพ่ือนร่วมงานให้สูงขึ้น 
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นอกจากนี้ ผู้น าจะมีการปฏิบัติต่อผู้ตามโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ สร้างบรรยากาศของ
การให้การสนับสนุน ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็นและความต้องการ การ
ประพฤติของผู้น าแสดงให้เห็นว่า ยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล ผู้น ามีการส่งเสริมการสื่อสาร
สองทาง และมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ตามเป็นการส่วนตัว ผู้น าสนใจในความกังวลของแต่ละบุคคล เห็นผู้
ตามเป็นบุคคลมากกว่าเป็นพนักงานหรือเป็นเพียงปัจจัยการผลิต ผู้น าจะมีการฟังอย่างมีประสิทธิภาพ 
มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา (Empathy) ผู้น าจะมอบงานเพ่ือเป็นเครื่องมือในการพัฒนาผู้ตาม เปิด
โอกาสให้ผู้ตามได้ใช้ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่ และเรียนรู้สิ่งใหม ่ๆ ที่ท้าทายความสามารถ ผู้น า
จะดูแลผู้ตามว่าต้องการค าแนะน า การสนับสนุน และการช่วยให้ก้าวหน้าในการท างานที่รับผิดชอบ
อยู่โดยผู้ตามจะไม่รู้สึกว่าเขาก าลังถูกตรวจสอบ 
 ประภัสร  วรรณสถิตย์ (2554, หน้า 205-206) ผู้น าการเปลี่ยนแปลงสร้างแรงบันดาลใจ
ให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน 3 ลักษณะคือ 
 1. ผู้น าการเปลี่ยนแปลงก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงได้โดยการชี้แจงให้ผู้ใต้บังคับบัญชา 
ตระหนักถึงความส าคัญของงานที่ผู้ใต้บังคับบัญชารับผิดชอบอยู่ว่างานดังกล่าวส่งผลกระทบกับการ
ด าเนินงานขององค์การอย่างไร 
 2. ผู้น าการเปลี่ยนแปลงสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาโดยการ
หลอมรวมเปูาหมายส่วนบุคคลกับเปูาหมายขององค์การเข้าด้วยกัน นั่นคือ ถ้าองค์การสามารถท่ีจะ
เจริญเติบโตและมีก าไร พนักงานภายในองค์การก็จะมีโอกาสและความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน
รวมถึงผลตอบแทนที่สูงมากข้ึนไปพร้อมกับองค์การ 
 3. ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะชี้ให้ผู้ใต้บังคับบัญชามองเห็นถึงข้อดีข้อบกพร่องในการ
ปฏิบัติงาน รวมถึงชักจูงและแนะน าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้ารับการฝึกอบรมเพ่ิมเติมเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ 
ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงาน อันจะเป็นส่วนที่ส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชามี
ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 
 Bass (1985 อ้างใน พิชาภพ  พันธุ์แพ, 2554, หน้า 90) ผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยเสนอ
ความคิดซึง่ได้ปรับปรุงจากแนวความคิดของเบิร์น ว่า เราสามารถวัดหรือตัดสินว่าบุคคลใดเป็นผู้น า
การเปลี่ยนแปลง โดยสังเกตว่าผู้น าคนนั้นก่อให้เกิดผลอย่างไรต่อผู้ตาม ผู้ตามของผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงจะรู้สึกเชื่อถือ ยกย่อง มีความจงรักภักดี และนับถือในตัวผู้น า มีแรงจูงใจในการท างาน
มากกว่าที่คาดหวังไว้ โดย Bass ได้กล่าวว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลงและกระตุ้นจูงใจผู้ตามโดยวิธีการ
ดังต่อไปนี้ 
 1. ท าให้ผู้ตามรับรู้ถึงความส าคัญของผลงานที่ท า 
 2. ชักจูงให้ผู้ตามตระหนักถึงผลประโยชน์ขององค์การหรือกลุ่มมากกว่าผลประโยชน์ส่วนตัว 
 3. กระตุ้นให้ผู้ตามมีความต้องการในขั้นสูงขึ้นไปตามทฤษฎีของมาสโลว์ 
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 นอกจากนี้ Bass ได้กล่าวถึงพฤติกรรมของผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยกล่าวถึงองค์ประกอบ 3 
ประการคือ  
 1. มีบุญมารมี (Chariama) เป็นกระบวนการที่ผู้น าใช้อิทธิพลต่อผู้ตาม โดยการกระตุ้น
อารมณ์ความรู้ให้คล้ายผู้น า 
 2. การกระตุ้นทางภูมิปัญญา (Intellectual Stimulation) เป็นกระบวนการที่ผู้น าท าให้ผู้
ตามตระหนักถึงปัญหาที่เกิดข้ึน และทใหผุ้ตามมองปัญหาจากแง่มุมใหม่ ๆ  
 3. การพิจารณาถึงแต่ละบุคคล (Individualized Consideration) จะรวมถึงการให้การ
สนับสนุน การส่งเสริม และพัฒนาประสบการณ์ของผู้ตาม 
 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นการเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศน์ไปสู่ความเป็นผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ 
และมีการกระจายอ านาจหรือเสริมสร้างแรงจูงใจ เป็นผู้นมีคุณธรรม กระตุ้นผู้ตามให้มีความเป็นผู้น า 
ซึ่งภาวะผู้น าลักษณะนี้ก าลังเป็นที่ต้องการอย่างยิ่งในโลกที่การเปลี่ยนแปลงอย่างรดวเร็วและสับสนใน
ปัจจุบันนี้ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเกี่ยวข้องกับอิทธิพลของผู้น าที่มีต่อผู้ตาม เป็นการให้อ านาจแก่ผู้
ตามให้กลายเป็นผู้น าและเปลี่ยนแปลงหน่วยงานและองค์กรเป็นกระบวนการที่เป็นองค์รวม 
 ปจัจยัทีส่ง่ผลต่อประสิทธผิลของภาวะผูน้ า 
 Donnelly (1995 อ้างใน สมยศ  ศักดาพันธุ์ไพศาล, 2551) อธิบายถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลของภาวะผู้น า ดังนี้ 
 1. ความถูกต้องในการรับรู้ (Perceptual Accuracy) หัวหน้างานที่มีการรับรู้ที่ผิดพลาดต่อ
พนักงานอาจจะพลาดโอกาสที่จะบรรลุผลลัพธ์ที่ดีที่สุด ถ้าหัวหน้างานเชื่อว่าพนักงานของตนขี้เกียจ 
เขาก็จะมีแนวโน้มที่จะปฏิบัติต่อพนักงานคนนั้นอย่างปฏิบัติกับคนขี้เกียจ 
 2. ภูมิหลัง ประสบการณ์และบุคลิกภาพของผู้น า (Leader’s Background Experience 
and Personality) ภูมิหลังและประสบการณ์ของหัวหน้างาน มีผลต่อการแสดงออกของรูปแบบภาวะ
ผู้น าบุคคลที่เคยประสบความส าเร็จ โดยการมุ่งสร้างมิตรภาพก็มีโอกาสที่จะใช้รูปแบบนี้ต่อไป ส่วนผู้ที่
ไม่ไว้ใจผู้ตามก็จะใช้รูปแบบอัตตาธิปไตย แต่นักวิจัยทางภาวะผู้น าส่วนใหญ่เชื่อว่า รูปแบบของผู้น า
สามารถเปลี่ยนแปลงได้ นั่นคือ หัวหน้างานที่รับรู้ว่ารูปแบบของตนเองไม่มีประสิทธิผลก็สามารถ
เปลี่ยนแปลงได้เช่นกัน 
 3. ภูมิหลัง ประสบการณ์และบุคลิกภาพของผู้ตาม (Follower’s Background 
Experience and Personality) ผู้ตามเป็นปัจจัยที่ส าคัญในการเลือกรูปแบบของหัวหน้างาน หัวหน้า
งานที่มีผู้ตามที่มีความเชี่ยวชาญในงานจะมีรูปแบบการมีส่วนร่วมและมีอัตตาธิปไตยน้อย ส่วนผู้ตามท่ี
ไร้ประสบการณ์ เพ่ิงเข้าท างานและมีความรู้เกี่ยวกับงานน้อย มักจะชอบหัวหน้างานที่จัดรูปแบบการ
ท างานให้ ซึ่งรูปแบบที่ดีคือ อัตตาธิปไตย และผู้น าที่มุ่งเน้นงาน 
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 4. ความคาดหวังและรูปแบบของผู้น า (Superior’s Expectations and Style) หวัหน้า
งานที่ชอบแนวคิดแบบมุ่งงานและอัตตาธิปไตยจะสนับสนุนผู้ตามให้เปลี่ยนไปใช้รูปแบบแนวคิด
เดียวกัน การเลียนแบบตัวอย่างหัวหน้างานนี้เป็นแรงผลักดันในการปรับเปลี่ยนรูปแบบภาวะผู้น า
นอกจากนี้ความคาดหวังก็มีความส าคัญ เช่น บริษัทที่ค้นหาหรือต้องการการปรับปรุงทักษะการสร้าง
ความสัมพันธ์ของหัวหน้างานระดับต้น จะส่งผลให้บุคคลเหล่านี้ไปเข้ารับการฝึกอบรม ซึ่งงานวิจัยระบุ
ว่า ในระหว่างและหลังที่ฝึกอบรมเสร็จสิ้นนั้น ทักษะความสัมพันธ์ของหัวหน้างานก็ได้รับการปรับปรุง 
 5. ความเข้าใจในหน้าที่งาน (Task Understanding) งานบางงานมีโครงสร้างงานที่ชัดเจน
เช่นงานระบบสายพานนั้น ผู้ท างานจะได้รับค าแนะน าจากหัวหน้างาน คือ กระบวนการท างานเพ่ือให้
ได้ผลิตภัณฑ์ซึ่งเปูาหมายหรือความต้องการในงานประเภทนี้ เพ่ือผลิตสินค้าให้มีคุณภาพดีมากที่สุด
เท่าท่ีจะท าได้ ส่วนงานเช่น งานวิจัยและพัฒนา วิศวกรหรือการวางแผนการส่งออก อาจมีโครงสร้างที่
ไม่แน่นอน เปูาหมายของงานนี้ไม่สามารถนิยามได้ง่าย ๆ ดังนั้น หัวหน้างานต้องท างานให้หนักข้ึนเพื่อ
แสดงถึงวิถีทางและเปูาหมายแก่พนักงาน นอกจากนี้หัวหน้างานต้องสามารถประเมินหน้าที่งานที่ผู้
ตามต้องปฏิบัติได้อย่างถูกต้อง เช่น ในสถานการณ์ของหน้าที่งานที่ไร้โครงสร้าง ภาวะผู้น าแบบชี้น า
หรือแบบอัตตาธิปไตยอาจจะไม่เหมาะสมมาก เพราะพนักงานต้องการเพียงค าแนะน า อิสรภาพใน
การแสดงออก และทรัพยากรที่น ามาปฏิบัติงานให้บรรลุผลเท่านั้น 
 6. ความคาดหวังของเพ่ือนร่วมงาน (Peer Expectations) หัวหน้างานจะมีการสร้าง
มิตรภาพกับผู้น าคนอ่ืน ๆ ความสัมพันธ์ของเพ่ือนร่วมงานนี้ถูกใช้เพื่อแลกเปลี่ยนแนวคิด ความคิดเห็น
ประสบการณ์และข้อแนะน า 
 
2.2 แนวคิดเกี่ยวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) เป็นกระบวนการที่มุ่งจะ
เปลี่ยนแปลงความรู้ พฤติกรรมความสามารถ ทักษะ และวิธีการปฏิบัติงานของบุคลากรให้เป็นไป
ในทางท่ีดีขึ้นเพ่ือให้บุคลากรที่ได้รับการพัฒนาแล้วนั้น สามารถปฏิบัติงานได้ผลลัพธ์ตามวัตถุประสงค์
ของหน่วยงานและองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ คุณภาพอย่างต่อเนื่อง และสามารถสร้างผลผลิตให้กับ
องค์กรที่สามารถแข่งขันได้ ดังนั้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นวิชาชีพซึ่งใช้ในการพัฒนาคุณภาพ
การปฏิบัติงานให้มีเพ่ิมมากขึ้นมีผลิตภาพ (Productivity) ที่สูงขึ้นและมีความพึงพอใจระหว่าง
ผู้ปฏิบัติงาน ผู้บริหาร และสมาชิกคนอ่ืนๆในองค์กรซึ่งนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มืออาชีพจะเตรียม
ช่วยเหลือบุคลากร ผู้บริหารและคนอื่นๆในองค์กรโดยมีเปูาหมายเพื่อความส าเร็จสูงสุดในคุณภาพ
ชีวิตการปฏิบัติงานของบุคคลและคุณภาพผลผลิต โดยมีหลักการคือ1) ปรับปรุงการปฏิบัติงานและ
สนับสนุนบุคคล กลุ่ม และองค์กรให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 2) บูรณาการการพัฒนา
รายบุคคล (Individual Development) การพัฒนาอาชีพ (Career Development) และการพัฒนา
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องค์กร (Organization Development) บทบาทของการพัฒนามนุษย์ช่วยให้เกิดความสาเร็จสูงสุด 
ผลิตภาพ คุณภาพและโอกาสของทุกๆ ด้านให้ดีขึ้นเท่าๆ กัน และสมาชิกปฏิบัติงานได้ประสบ
ความส าเร็จตามเปูาหมายขององค์กร (ธิชานันท์ ธิดา, 2557, หน้า 13) 
 ความหมายของการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ 
 Gilley, Eggland & Maycunich (2002 อ้างใน ภาณุพงศ์  ศรีสุริยชัย, 2555, หน้า 15) 
กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการที่เป็นไปเพื่อการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงของ
มนุษย์ผ่านกิจกรรมทางการจัดการและความคิดริเริ่มทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการท างาน ศักยภาพในคน รวมทั้งความพร้อมรับมือกับการเปลี่ยนแปลงและการ
ปรับตัว 
 Mathis & Jackson (2007 อ้างใน ภาณุพงศ์  ศรีสุริยชัย, 2555, หน้า 15) ได้กล่าวถึงการ
พัฒนาทพรัยากรมนุษย์ว่าเป็นการพัฒนาพนักงานโดยการปรับปรุงและเพ่ิมความสามารถที่จ าเป็นต่อ
การปฏิบัติงานในปัจจุบันเพ่ือให้สามารถจัดการกับงานที่หลากหลาย ซึ่งการพัฒนานี้จะมีประโยชน์ต่อ
ทั้งองค์การและพนักงานและยังช่วยในการปรับปรุงความสามารถในการแข่งขันขององค์การ เพ่ิม
ความสามารถในการปรับตัวเข้ากับสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงได้ 
 จิรประภา อัครบวร (2549, หน้า 10) ได้ให้ความหมายว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ
กระบวนการเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความสามารถให้กับพนักงานในองค์การอย่างเป็นระบบ
โดยผ่านกิจกรรมฝึกอบรมพัฒนารูปแบบต่างๆ อีกท้ังใช้สภาพแวดล้อมและ/หรือการปรับเปลี่ยน
วัฒนธรรมองค์การเพ่ือให้พนักงานเกิดการพัฒนาตนเองและผู้อื่น 
 เสาวลักษณ์ นิกรพิทยา (2546, หน้า 167) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การพัฒนา
ด้านทักษะ ความรู้ เจตคติและบุคลิกภาพซึ่งนอกจากจะได้จากการจัดโครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
แล้ว อาจได้จากการขยายโครงการ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ยังเป็นกระบวนการเสริมสร้างให้
บุคลากรก้าวหน้าในหน้าที่การงาน เช่น ก่อให้เกิดความสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคคลกับองค์การช่วยให้
บุคลากรสามารถปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อมและสภาพการณ์ในองค์การได้ 
 เกรยีงศักดิ์ เขียวยิ่ง (2550, หน้า 42) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การด าเนินการ
เพ่ือสนับสนุนบุคคล และองค์การให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน โปรแกรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ซึ่งมี
ความจ าเป็นอย่างยิ่งเพราะคนงานและองค์การเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ควร
จะเริม่ตั้งแต่บุคคลเข้าท างานในองค์การและท าการพัฒนาต่อเนื่องกันไปตลอดระยะเวลาที่บุคคลนั้น
อยู่ในองค์การ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ส าคัญคือ การพัฒนาองค์การ การวางแผนและการพัฒนา
อาชีพและการประเมินการปฏิบัติงาน 
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 สุจิตรา ธนานันท์ (2550, หนา้ 35) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ การที่นายจ้าง
จัดการเรียนรู้ให้แก่บุคลากรของตนในช่วงระยะเวลาใดเวลาหนึ่งเพื่อก่อให้เกิดการปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานและเพ่ือให้เกิดความเจริญก้าวหน้าของบุคลากร 
 ภาณุพงศ์  ศรีสุริยชัย (2555, หน้า 15) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการ
และกิจกรรมเพ่ือเพ่ิมความรู้ ความสามารถ ทักษะและทัสนคติของทรัพยากรมนุษย์ โดยเป็นการ
เสริมสร้างสมรรถนะที่ดี พัฒนาประสิทธิภาพ ศักยภาพและขีดความสามารถ สามารถปรับตัวให้
สอดคล้องและเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงขององค์การ เพ่ือให้บุคคลสามารถมีคุณภาพในการ
ท างานและคุณภาพชีวิตที่ดี เกิดความเจริญงอกงามในตัวบุคคลและส่งผลถึงสังคมและประเทศชาติ 
 จากความหมายข้างต้น สรุปได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง  การให้
ความก้าวหน้าทางความรู้  ความสามารถ  ทักษะ โดยมีวัตถุประสงค์ท่ีจะปรับปรุงผลงานภายใน
องค์การ  สะท้อนให้เห็นถึงการให้ความส าคัญกับบุคคลเท่าเทียมกับผูกมัดที่ยึดหลักปรัชญาในการ
พัฒนาคนภายในองค์การสู่ความเป็นมืออาชีพ 
 วธิกีารพฒันาทรัพยากรมนษุย์ 
 ภาณุงศ์  ศณีสุริยชัย (2555, หน้า 22-23) ได้สรุปวิธีการพัฒนาทรัพยากรของนักวิชาการ
ต่างประเทศอย่างเช่น Swanson & Holton (2001); Noe (2005) และ Werner & DeSimone 
(2010) มีความคิดเห็นที่สอดคล้องกันในขอบเขตของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ว่าเป็นกิจกรรม
ฝึกอบรมและพัฒนาพนักงานให้มีทักษะความสามารถเพ่ิมขึ้นและเป็นการจัดเตรียมพนักงานให้มี
ทักษะความสมารถที่เหมาะสมกับต าแหน่งงานและเป็นการปรับปรุงประสิทธิผลขององค์การโดยผ่าน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย 3 กิจกรรมหลัก คือ การพัฒนาปัจเจกบุคคล การพัฒนา
อาชีพ และการพัฒนาองค์การ 
 1. การพัฒนาปัจเจกบุคคล (Individual Development) เป็นการพัฒนาเฉพาะบุคคลให้
ได้มาซึ่งความรู้ ทักษะและการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม เพื่อให้เกิดผลในทางปฏิบัติงานที่ดีขึ้น เป็นการ
พัฒนาเฉพาะบุคคลและสามารถเห็นผลได้ในระยะสั้น ซึ่งประกอบไปด้วยการฝึกอบรมและการพัฒนา 
โดยการฝึกอบรมและการพัฒนามุ่งเน้นไปที่การเปลี่ยนแปลงและพัฒนาความรู้ทักษะ ทัศนคติ ของ
บุคลากร การฝึกอบรมมักจะเกี่ยวข้องกับการให้พนักงานมีความรู้และทักษะที่จ าเป็นในการท างาน
โดยเฉพาะรวมทั้งการเปลี่ยนทัศนคติในการท างาน ส่วนกิจกรรมการพัฒนามุ่งไปที่การเปลี่ยนแปลงใน
ระยะยาว ส าหรับความรับผิดชอบการท างานในอนาคตขณะที่ยังเพ่ิมขีดความสามารถของบุคคลใน
การปฏิบัติงานปัจจุบัน 
 2. การพัฒนาอาชีพ (Career  Development) เป็นชุดกิจกรรมที่เก่ียวกับทรัพยากรมนุษย์
โดยมีเปูาหมายในการพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคคลกับการปรับปรุงประสิทธิภาพขององค์การ
ซึ่งเป็นกระบวนการต่อเนื่องของบุคลากรที่เก่ียวข้องกับความก้าวหน้าในอาชีพ การพัฒนาอาชีพ
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ประกอบด้วยกับสองกระบวนการ คือ การวางแผนอาชีพ และการบริหารอาชีพ การวางแผนอาชีพ
เกี่ยวข้องกับกิจกรรมที่ด าเนินการโดยบุคคลที่เกี่ยวกับการขอความช่วยเหลือในการเป็นที่ปรึกษา เพ่ือ
ประเมินทักษะตนเองและความสามารถในการที่จะสร้างแผนอาชีพ ส่วนการบริหารอาชีพจะเก่ียวข้อง
กับการท าตามขั้นตอนที่จ าเป็นเพื่อให้บรรลุแผนการและโดยทั่วไปมุ่งเน้นเพ่ิมเติมเก่ียวกับสิ่งที่องค์กร
จะท าอย่างไรเพ่ือส่งเสริมการพัฒนาอาชีพพนักงาน 
 3. การพัฒนาองค์การ (Organization Development) หมายถึง กระบวนการในการ
เสริมสร้างประสิทธิภาพขององค์การและวิถีชีวิตของบุคลากรผ่านการวางแผนที่มีการน าแนวคิด 
พฤติกรรมศาสตร์มาผสมผสาน เน้นการเปลี่ยนแปลงเน้นทั้งมหภาค และจุลภาคขององค์การ โดยมี
เปูาหมายในการปรับปรุงองค์การ เพิ่มสมรรถนะองค์การ ผ่านกิจกรรมที่มุ่งเน้นปรับปรุงให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงทั้งระบบ เช่น มีการมุ่งเน้นไปที่การเปลี่ยนแปลงองค์การ การสร้างทีมงานการ
เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม การพัฒนาคุณภาพ ทั่วทั้งองค์การ การบริหารผลการปฏิบัติงานซึ่งทั้งหมดนี้
เป็นการอธิบายถึงกระบวนการเพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพขององค์การ 
 สุจิตรา ธนานันท์ (2554, หน้า 21) กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นกลยุทธ์หลักที่
องค์การควรให้ความส าคัญเนื่องจากโลกของการท างานยุคใหม่ องค์การส่วนใหญ่ต่างน าเทคโนโลยีเข้า
มาประยุกต์ใช้ในการท างาน ดังนั้น จึงเป็นหน้าที่ของฝุายพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่จะต้องเข้ามามี
บทบาทในการปรับเปลี่ยนความรู้ ความเข้าใจ และทัศนคติของพนักงาน เพื่อให้สามารถปรับตัว และ
ยอมรับกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนในองค์การได้ ซึ่งแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีอยู่ 4 
แนวทาง ได้แก่  
 1. การฝึกอบรม เป็นการพัฒนาพนักงานเพ่ือไว้ใช้ปฏิบัติงานในปัจจุบัน 
 2. การศึกษา เป็นกิจกรรมที่จัดขึ้นเพื่อการเรียนรู้ส าหรับงานในอนาคต  
 3. การพัฒนา  จะมุ่งเน้นการพัฒนาทั้งคนและงานในอนาคต เช่น การพัฒนางานอาชีพ 
และการพัฒนาองค์การ จะเป็นการพัฒนาในภาพรวมเพ่ือเตรียมการและรองรับต่อการเปลี่ยนแปลง 
 4. การเรียนรู้ ถือเป็นกระบวนการของการได้มาซึ่งความรู้โดยผ่านประสบการณ์ท่ีน าไปสู่
การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคคลอย่างถาวร 
 กรรณิกา พนัสอ าพล (2548, หน้า 210) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีแนวทางหลัก
ในการด าเนินการ 3 แนวทาง คือ 
 1. การศึกษา (Education) การศึกษาเป็นเครื่องมือและกระบวนการอย่างต่อเนื่องที่จะช่วย
ให้บุคลากรมีความเจริญงอกงามปรับตัวได้ด าเนินชีวิตที่ดีมีความเปลี่ยนแปลงในทางพึงประสงค์
บุคลากรมีการเรียนรู้ได้ คิดได้ ท าได้ และแก้ปัญหาได้ เพราะได้รับการศึกษา ซึ่งอาจเป็นการศึกษาท่ี
เกิดข้ึนเองตามธรรมชาติในชีวิต การท างาน การศึกษานอกระบบเรียน และการศึกษาในระบบ
โรงเรียน ตลอดจนการศึกษาในระบบมหาวิทยาลัย ทั้งในประเทศและต่างประเทศในการพัฒนา
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ทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรการศึกษาอาจท าโดยการลงทุนและ/หรืออนุญาตให้บุคลากรไปศึกษาต่อ
ในหลักสูตร ระยะสั้น ระยะกลาง ให้ไปศึกษาระดับปริญญาและหลังปริญญา การให้การศึกษาจึงเป็น
การลงทุน ที่ส าคัญทั้งขององค์กรและทั้งตัวบุคคลเอง 
 2. การฝึกอบรม (Training) การฝึกอบรมเป็นกระบวนการที่จัดขึ้นเพ่ือให้บุคลากรได้เรียนรู้
และเสริมสร้างทักษะความช านาญโดยมีวัตถุประสงค์อย่างใดอย่างหนึ่งในการยกมาตรฐานการ
ปฏิบัติงาน ในหน้าที่ที่อยู่ในความรับผิดชอบให้ดียิ่งขึ้นอันจะท าให้องค์การประสบความส าเร็จตาม
เปูาหมายที่ตั้งไว้ ขณะเดียวกันก็มุ่งหวังให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและหรือทัศนคติในการ
ปฏิบัติงานของบุคคลด้วย เพ่ือให้บุคคลมีความรู้ความช านาญที่จ าเป็นต่อความต้องการขององค์กรโดย
ปกติเปูาหมายของการฝึกอบรมได้แก่ 
 3. การพัฒนาบุคลากร (Employee development / Staff development) เป็นการ
ด าเนินด้วยวิธีการต่าง ๆ เพื่อเพ่ิมและการขยายโลกทัศน์ส าหรับการปฏิบัติงาน และการปฏิบัติตนทั้ง
ในงานและในสังคมส่วนรวมให้แก่บุคลากรรวมถึงการมอบหมายงานพิเศษ การสอนงาน การให้
ค าปรึกษาแนะน าการเป็นพ่ีเลี้ยง การสับเปลี่ยนหมุนเวียนหน้าที่การงาน การจัดทัศนะศึกษาดูงานการ
มอบหมายให้ประชุมแทนและมอบหมายให้เข้าร่วมกิจกรรมทางสังคมอ่ืน ๆ ซึ่งวิธีการต่าง ๆดังกล่าว
หากเลือกใช้ผสมผสาน 2 แนวทางข้างต้น ก็จะช่วยให้ระบบพัฒนาบุคลากรขององค์กรมีความสมบูรณ์
ยิ่งขึ้น   
 เปูาหมายของการพฒันาทรัพยากรมนษุย์  
 กุลวรา สุวรรณพิมล (2541, หน้า 51) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ก่อให้เกิด
ประโยชน์และความส าคัญ ดังนี้ 
 1. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์หรือบุคลากรช่วยท า ให้ระบบและวิธีปฏิบัติงานมีสมรรถภาพ
ดียิ่งขึ้น มีการประสานงานที่ดีและพัฒนาบุคลากรท าให้บุคลากรเกิดความส านึกรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติหน้าที่ของตนเองให้ได้ผลยิ่งขึ้นเพราะได้รับความรู้จากโครงการพัฒนาบุคลากรแล้ว 
 2. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์หรือบุคลากรช่วยในการประหยัดและลดความสิ้นเปลืองของ
วัสดุที่ใช้ในการปฏิบัติงานเพราะผ่านการพัฒนาบุคลากรมาแล้วท าให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่าง
ถูกต้อง ความผิดพลาดก็ลดลงและผลตามมาก็คือท าให้องค์การลดค่าใช้จ่ายในการจัดซื้อวัสดุลงด้วย 
 3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์หรือบุคลากร ท าให้ขวัญของบุคลากรดีข้ึนเพราะเมื่อบุคลากร
ได้ผ่านโครงการพัฒนาบุคลากรมาแล้วก็ย่อมท างานด้วยความมั่นใจขึ้น ส าหรับบุคลากรใหม่ก็สบายใจ
ที่จะท างานเพราะได้ผ่านการพัฒนาบุคลากรมาก่อนไม่ต้องเสียเวลาเรียนรู้เอง 
 4. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อตัวบุคลากร เนื่องจากบุคลากรได้รับ
ความรู้ความช านาญจากโครงการพัฒนาบุคลากรก็ย่อมให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานสูงขึ้น มีผล
ท าให้รายได้สูงขึ้นและยังส่งเสริมให้บุคลากรมีโอกาสเลื่อนต าแหน่งและฐานะการงานให้สูงขึ้นด้วย 
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 5. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นการช่วยแบ่งเบาภาระหน้าที่ของผู้บังคับบัญชาหรือหัว
หน้าต่าง ๆ ในการตอบค าถามหรือให้ค าแนะน าแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา กรณีเป็นบุคลากรใหม่และได้ผ่าน
โครงการพัฒนาบุคลากรมาแล้วก็ย่อมที่จะท าให้เกิดความรู้ความเข้าใจในลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติแต่
แรก ไม่ต้องคอยสอบถามบุคคลอ่ืน ๆ ตลอดเวลาท าให้หัวหน้าหน่วยงานนั้นลดภาระในการตอบ
ค าถามหรือค าแนะน าลงได้ท าให้ปฏิบัติงานในหน้าที่ได้อย่างเต็มที่ 
 ยุวดี ศรีธรรมรัฐ (2541, หน้า 194 – 195) กล่าวถึงประโยชน์ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ดังนี้ 
 1. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ช่วยท าให้ระบบและวิธีการปฏิบัติงานมีสมรรถภาพดีขึ้นมีการ
ติดต่อประสานงานที่ดียิ่งขึ้นเพราะการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะช่วยเร่งเร้าความสนใจในการ
ปฏิบัติงาน ของบุคลากรให้มีความส านึกรับผิดชอบในการปฏิบัติหน้าที่ของตนได้ผลดียิ่งขึ้นนอกจากนี้
เมื่อได้รับความรู้ใดจากโครงการพัฒนาบุคลากรแล้วย่อมจะสามารถน าเอาความรู้นั้นไปใช้ปฏิบัติงาน
ต่อไปได้ซึ่งจะช่วยท าให้สามารถแก้ไขข้อบกพร่องและปรับปรุงวิธีการด าเนินงานของคนให้มี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น สิ่งเหล่านี้จะเป็นผลท าให้องค์กรประสบความเจริญรุ่งเรือง 
 2. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นวิธีการหนึ่งที่จะช่วยให้ประหยัด ลดความสิ้นเปลืองที่ใช้
ในการปฏิบัติงาน ทั้งนี้เพราะเมื่อบุคคลใดได้รับการพัฒนาเป็นอย่างดีแล้วย่อมสามารถปฏิบัติงานได้
ถูกต้อง ความผิดพลาดน้อยลงมีผลท าให้องค์กรลดค่าใช้จ่ายในการจัดซื้อวัสดุอุปกรณ์ลงด้วย
นอกจากนี้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ยังช่วยลดค่าใช้จ่ายในการท างานล่วงเวลาโดยเฉพาะอย่างยิ่ง
การท างานล่วงเวลาที่เกิดข้ึนอันเกิดจากการท างานล่าช้าหรือไม่สนใจลักษณะของงานที่ต้องท า ทั้งนี้
เนื่องจากการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะช่วยท าให้บุคคลมีความเข้าใจในระบบและวิธีการท างาน
ตลอดจนลักษณะของงานที่ต้องท าเป็นอย่างดีท าให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องและรวดเร็ว
ยิ่งขึ้น 
 3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ช่วยลดระยะเวลาของการเรียนรู้งานให้น้อยลงโดยเฉพาะ
อย่างยิ่งผู้ที่เพ่ิงเข้าท างานหรือรับต าแหน่งใหม่อีกทั้งยังเป็นการช่วยลดความเสียหายต่าง ๆ ที่หากจะ
เกิดข้ึนจากการท างานแบบลองผิดลองถูกอีกด้วย 
 4. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ช่วยแบ่งเบาภาระหน้าที่ของผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้า
หน่วยงานต่าง ๆ ในการตอบค าถามหรือให้ค าแนะน าแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาของตนเพราะบุคลากรที่เข้า
ท างานใหม่หรือเข้ารับต าแหน่งใหม่ในระยะแรกอาจจะมีความเข้าใจในลักษณะงานหน้าที่ใหม่ไม่มาก
นักจึงต้องสอบถามหรือขอค าแนะน าจากหัวหน้าหน่วยงานนั้น ๆ หรือบุคคลอ่ืน ๆตลอดเวลา หากจัด
ให้มีโครงการพัฒนาบุคลากรแก่บุคคลเหล่านั้นเสียก่อนย่อมท าให้เกิดความรู้ความเข้าใจในลักษณะ
งานที่ต้องปฏิบัติตั้งแต่ครั้งแรกจึงเป็นการช่วยลดภาระในการให้ค าแนะน าจากหัวหน้าหน่วยงานนั้น ๆ 
หรือบุคคลอ่ืน ๆ ตลอดเวลา หากจัดให้มีโครงการพัฒนาบุคลากรเหล่านั้นเสียก่อนย่อมท าให้เกิด
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ความรู้ความเข้าใจในลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติตั้งแต่ครั้งแรก จึงเป็นการช่วยลดภาระในการให้
ค าแนะน าลงและมีเวลาปฏิบัติงานของตนอย่างเต็มที่ 
 5. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นวิธีการอย่างหนึ่งที่จะช่วยกระตุ้นบุคลากรต่าง ๆ ให้
ปฏิบัติงานเพื่อความเจริญก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน ทั้งนี้เพราะเมื่อมีการพิจารณาเลื่อน
ต าแหน่งใดในองค์กรก็ตามมักจะค านึงถึงความรู้ความสามารถที่บุคคลนั้นจะสามารถปฏิบัติงานใน
ต าแหน่งงานที่ได้รับการเลื่อนขั้นได้ซึ่งผู้ที่ได้รับการพัฒนาแล้วย่อมมีโอกาสมากกว่าผู้ที่ยังมิได้รับการ
พัฒนา 
 6. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญอย่างยิ่งเพราะท าให้ระบบและวิธีปฏิบัติงานมี
สมรรถภาพดีข้ึน ประหยัด ลดความสิ้นเปลือง ระยะเวลาของการเรียนรู้ช่วยแบ่งเบาภาระหน้าที่ของ
ผู้บังคับบัญชาและกระตุ้นให้เกิดความเจริญก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ของบุคคลท าให้มีโอกาสได้รับ
ความรู้และช่วยระบบความคิดใหม่ 
 พยอม วงศ์สารศรี (2545, หนา้ 6) กล่าวว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้ก่อให้เกิด
ความส าคัญดังเช่น 
 1. ช่วยพัฒนาให้องค์การเจริญเติบโต เพราะการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นสื่อกลางในการ
ประสานงานกับแผนกต่าง ๆ เพ่ือแสวงหาวิธีการให้ได้บุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเข้ามาท างานใน
องค์การ เมื่อองค์การได้บุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเข้ามาท างาน ในองค์การคุณสมบัติดังกล่าวย่อม
ท าให้องค์การเจริญเติบโตและพัฒนายิ่งขึ้น 
 2. ช่วยให้บุคคลที่ปฏิบัติงานในองค์การมีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานเกิดความ
จงรักภักดีต่อองค์กรที่ตนปฏิบัติงานซึ่งจะส่งผลโดยตรงต่อผลผลิตขององค์การ 
 3. ช่วยเสริมสร้างความม่ันคงแก่สังคมและประเทศชาติ ถ้าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ด าเนินอย่างมีประสิทธิภาพแล้วย่อมไม่ก่อให้เกิดความขัดแย้งระหว่างองค์การและผู้ปฏิบัติงานท าให้
สภาพสังคมโดยส่วนรวมมีความเข้าใจที่ดีต่อกัน 
 เปูาหมายจ าเพาะในการท างานให้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การประสบความส าเร็จ
ผู้น าทั้งหลายภายในองค์การควรมีส่วนร่วมในโปรแกรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อการ
เปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองค์การ ประเมินและพูดนโยบายที่ครอบคลุมความหลากหลายอย่างชัดถ้อย
ชัดค า ในการท าสิ่งดังกล่าว ให้แสดงภาวะผู้น าที่จะก าจัดกากดข่ีทุกรูปแบบ ผลลัพธ์ก็คือ การส่งเสริม
ผลิตภาพ ก าไร และการตอบสนองต่อตลาดโดยท าให้องค์การและแรงงานมีการเคลื่อนไหว นี่คือ
เปูาหมายแรกของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในการฝึกอบรมภาวะผู้น า  (จิตติมา  อัครธิติพงศ์, 
2556, หน้า 19-20) 
 1. การก่อให้เกิดประสิทธิผลองค์การ  
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 เพ่ือประกันว่า จ านวนบุคลากรที่มีพ้ืนฐานและประสบการณ์ท่ีมีทางอุตสาหกรรม ทั้งพนักงาน
ทั่วไปและพนักงานผู้เชี่ยวชาญเฉพาะมีในระดับปฏิบัติการ นิเทศงาน และบริหารมีเพียงพอ เพ่ือ
ก่อให้เกิดประสิทธิผลองค์การ  
 การกระตุ้นความหลากหลายในแรงงานช่วยในการส่งเสริมสิ่งแวดล้อมที่มีส่วนในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ พนักงานต้องการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การที่เชื่อใจพวกเขา ไม่ว่าพวกเขาจะมาจาก
พ้ืนเพเดิมหรือวัฒนธรรมอะไร เขาก็เหมือนกับผู้น าของเขา นั่นคือต้องการท าประโยชน์ มีส่วนร่วมใน
ก าไร และเป็นแรงงานที่เคลื่อนไหวอยู่เสมอ  
 2. การส่งเสริมผลิตภาพและคุณภาพ  
 เพ่ือพัฒนาระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ให้พนักงานได้รับโอกาสอย่างเสมอภาคในการ
ขยับขยายในองค์การภายใต้พ้ืนฐานของการปฏิบัติงานและความสามารถของเขา อันจะเป็นการ
ส่งเสริมผลิตภาพและคุณภาพ องค์การควรประกันว่า ความรับผิดชอบเพื่อผลลัพธ์ได้รับตั้งแต่ระดับ
ล่าง เพ่ือให้พนักงานสามารถพัฒนาความรู้สึกอิสระและความม่ันใจในตัวเอง  
 3. การส่งเสริมความเจริญงอกงามและการพัฒนาบุคคล  
 พนักงานต้องมีความมั่นใจในหลีกบริหารงานบุคคล นโยบายต้องยุติธรรม เพ่ือส่งเสริมความ
เจริญงอกงามและการพัฒนาส่วนบุคคล  
 4. การผสมผสานเข้ากับธุรกิจ  
 ควรขยายและเพ่ิมเนื้อหาของาน เพ่ือเขาจะได้ท างานที่ส่งเสริมทีมงาน ให้โอกาสแก่เขาในการ
เรียนรู้ทักษะใหม่ ๆ และหลากหลาย ท าให้เขามีความพอใจมากข้ึน และงานก็มีความหมายมากขึ้น สิ่ง
ดังกล่าวจะประกันว่าถึงการผสมผสานทรัพยากรมนุษย์เข้าสู่ธุรกิจ  
 พนักงานที่แสดงให้เห็นความถนัดพิเศษส าหรับทักษะต่าง ๆ จะได้รับประสบการณ์การ
ฝึกอบรมและการเรียนรู้ที่เหมาะสม 
 ความส าคญัและประโยชน์ของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์  
 ความส าคัญ/ ประโยชน์ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ (จิตติมา  อัครธิติพงศ์, 2556, 
หน้า 20-21) 
 1. คนคือ สินทรัพย์ที่ส าคัญ และองค์การสามารถใช้ศักยภาพของปัจเจกบุคคลให้ได้
ประโยชน์สูงสุดโดยให้สิ่งแวดล้อมและโอกาสในการพัฒนา ด้วยการส่งเสริมและให้รางวัลส าหรับสิ่ง
ใหม่ ๆ และความสร้างสรรค์  
 2. สมรรถนะสามารถพัฒนาได้ในคน ณ จุดใดจุดหนึ่งของเวลา และองค์ต้องสนับสนุนการ
ส่งเสริมสมรรถนะ  
 3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้คุณภาพของชีวิตการท างานที่สูงผ่านโอกาสของอาชีพที่มี
ความหมายความพอใจในงาน และการพัฒนาวิชาชีพ  
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 4. ปรัชญาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เน้นความผาสุกของมนุษย์ และความเจริญงอกงามใน
องค์การ  
 5. นโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เน้นความสัมพันธ์เป็นศูนย์กลาง และระดับของ
ความสัมพันธ์ภายใต้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์คือ ตลอดชีวิต ไม่ใช่แค่ 8 ชั่วโมงต่อวัน  
 6. ถ้าพนักงานรับรู้สิ่งแวดล้อมที่ก่อให้เกิดความงอกงาม มันจะมีการตอบสนองในทางบวก
โดยอัตโนมัติในการจับคู่การดลใจของปัจเจกบุคคลกับความต้องการขององค์การ  
 7. กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต้องมีการวางแผน และเป็นไปอย่างต่อเนื่องเพ่ือให้มี
ประสิทธิผล  
 8. สัญญาณที่ให้กับพนักงานที่ว่า ฝุายบริหารเชื่อว่า พวกเขามีความส าคัญและควรจูงใจ
พวกเขาให้ได้รับทักษะใหม่ ๆ และรางวัล  
 9. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ก่อให้เกิดพันธะผ่านการสื่อความหมายในค่านิยม  
 10. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ก่อให้เกิดเอกลักษณ์กับเปูาหมายองค์การโดยผ่ายความเข้าใจ
ดีกว่าของพนักงาน  
 11. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้การสื่อความหมายเปิดสองทาง และมีปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
ฝุายบริหารกับพนักงาน  
 12. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โฟกัสไปยังความพอใจในความต้องการผ่านผลสัมฤทธิ์และ
การยอมรับ  
 13 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้การเพ่ิมเนื้อหางานผ่านการฝึกอบรม และการได้มาซึ่ง
ทักษะใหม่ ๆ  
 14. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพ่ิมความตระหนักในความส าคัญของการบริหารการ
เปลี่ยนแปลงและการปรับตัวของพนักงานที่ตามมา 
 ปราชญา  ชุ่มนาเสียว (2550, หน้า 183) กล่าวว่าความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์เนื่องจากคนหรือบุคลากรนับว่าเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าขององค์กร องค์กรต้องได้คนที่มี
คุณสมบัติเหมาะสมเข้ามาปฏิบัติงาน ดังนั้น ฝุายบริหารทรัพยากรมนุษย์หรือฝุายบุคลากรจึงมีหน้าที่
ในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรเข้ามาปฏิบัติหน้าที่ในองค์กร แต่การให้ได้บุคลากรจึงมีหน้าที่ใน
การสรรหา และคัดเลือกบุคลากรเข้ามาปฏิบัติหน้าที่ในองค์กร และเพียงพอสาหรับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในระดับหนึ่งเท่านั้น โดยรับสมัครบุคคลคัดเลือกและสรรหาบุคคลเพ่ือให้ได้เข้ามา
ปฏิบัติงานในองค์กร โดยบุคคลต้องมีความรู้และคุณสมบัติตามท่ีองค์กรต้องการแต่การที่จะท าให้
บุคลากรมีความรู้ความช านาญในการปฏิบัติให้ดียิ่งขึ้นเพ่ือการเพ่ิมประสิทธิภาพ การผลิต การบริหาร 
การปฏิบัติงานนั้น ฝุายบริหารทรัพยากรมนุษย์ จ าเป็นต้องมีกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ให้
เหมาะสมมากยิ่งขึ้น 
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 องค์กรทุกองค์กรต้องจัดกิจกรรมโดยให้บุคลากรเป็นศูนย์กลาง เพ่ือการปฏิบัติกิจกรรม
โดยเฉพาะองค์กรขนาดใหญ่ที่มีขนาดของธุรกิจที่เป็นการผลิต และบริการย่อมใช้บุคลากรปฏิบัติงาน
เป็นจ านวนมาก องค์กรควรให้ความส าคัญกับบุคลากรมากยิ่งขึ้นเพราะองค์กรใช้บุคลากรเป็นหลัก 
นอกจากนี้การน าเอาเทคโนโลยีต่างๆ เข้ามาใช้ในองค์กรย่อมมีส่วนช่วยสร้างความพอใจให้กับลูกค้า 
หรือผู้ที่มาติดต่อกับองค์กรได้ในระดับหนึ่ง ดังนั้นเพื่อให้บุคลากรหรือทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร
สามารถปฏิบัติงานให้กับองค์กร และปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพขององค์กร ควรมีการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ โดยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกิจกรรมที่มีความจ าเป็นในการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ในองค์กร และนับว่ามีความส าคัญต่อองค์กรและบุคลากรขององค์กร โดยการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์มีความส าคัญต่อองค์กรและบุคลากรขององค์กรดังนี้1) ท าให้องค์กรสามารถเพ่ิมขีด
ความสามารถในการแข่งขันด้านการจ้างพนักงานทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ 2) ท าให้องค์กร
สามารถแก้ปัญหาการลาออกของบุคลากรได้ 3) ด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร โดย
องค์กรจัดหาทรัพยากรมนุษย์ที่มีความรู้ ความสามารถ และคุณสมบัติตามที่องค์กรต้องการได้ 4) ด้าน
การใช้ทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร โดยองค์กรรู้จักใช้ทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับความรู้
ความสามารถ ความถนัด ความพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน เพ่ือจัดทรัพยากรมนุษย์ให้
เหมาะสมกับงาน 5) ด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรโดยองค์กรสามารถพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ที่เป็นระบบและมีระเบียบแบบแผน 6) องค์กรสามารถจัดบรรยากาศให้บุคลากรสามารถ
ปฏิบัติงานให้กับองค์กรได้อย่างเต็มก าลังความสามารถซึ่งเป็นความปรารถนาสูงสุดขององค์กร 7) 
องค์กรสามารถเตรียมการพัฒนาก าลังคนเพ่ือให้ประเทศก้าวสู่ความเป็นประเทศพัฒนาทางด้าน 
เกษตร อุตสาหกรรมและบริการ 
 วราภรณ์ คงสาหร่าย (2548) ได้กล่าวถึง ผู้บริหารควรพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และ บุคลากร
อ่ืน ๆ อย่างสม่ าเสมอ ผู้บริหารกับบุคคลอ่ืน ๆ จะต้องท างานร่วมกันอยู่ตลอดเวลา ดังนั้น ทุกฝุายควร
มีคุณสมบัติทางกาย สติปัญญา อารมณ์ และสังคมอยู่ในระดับดีเสมอ เพราะในการปฏิบัติงานตาม
หน้าที่ทุกฝุายจะประสบกับสถานการณ์ต่าง ๆ เพ่ือความสัมพันธ์อันดี ทุกฝุาย จะต้องมีความเข้าใจซึ่ง
กันและกัน การพัฒนาตัวผู้บริหารเอง และบุคลากรทุกคน เป็นสิ่งจ าเป็น และจะต้องท าอยู่ อย่าง
สม่ าเสมอ เพ่ือว่าทุกคนจะอยู่ในสภาพที่ปฏิบัติงานได้อย่าง มีประสิทธิภาพ 
 กุลธน ธนาพงศธร (2544, หน้า 153) ได้กล่าวถึงความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากร มนุษย์
ไว้ว่า เป็นปัจจัยที่ส าคัญท่ีสุดปัจจัยหนึ่งที่จะท าให้องค์การมีความเจริญรุ่งเรือง หรือ ความเสื่อมโทรม
ได้ ถึงกับมีนักวิชาการบางคนเชื่อมั่นว่า ทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยส าคัญ เหนือกว่าปัจจัยทางบริหาร
อ่ืนๆ ทั้งหมด ทั้งนี้ เพราะมนุษย ์เป็นปัจจัยประเภทพิเศษที่แตกต่างไป จากปัจจัยอ่ืน ๆ ในแง่ท่ีว่า
มนุษย์เป็นปัจจัยที่มีหน้าที่ในการรวบรวมปัจจัยอ่ืนๆ ทั้งหมดท้ังเงินหรืองบประมาณ วัสดุ เครื่องมือ
เครื่องใช้ต่าง ๆ และวิธีการบริหารงาน เพ่ือให้เกิดสภาพทาง บริหารขึ้นนอกจากนี้ มนุษย ์ยังเป็น
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ปัจจัยส าคัญ ที่จะท าให้สภาพทางบริหารนั้นมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลหรือไม่อีกด้วย ซึ่งถ้าหาก
องค์การใดท่ีทรัพยากรมนุษย์ส่วนใหญ่หรือทั้งหมด เป็นผู้ที่มีความรู้ความสามารถอย่างแท้ จริงแล้ว 
องค์การนั้นย่อมมีโอกาสที่จะบริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลได้โดยง่าย ด้วยเหตุนี้ทุก
องค์การจึงต้องการให้ทรัพยากรมนุษย์ ของตนเป็นผู้ที่มีความรู้ความสามารถสูง และวิธีการอย่างหนึ่ง
ที ่จะช่วยเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถของทรัพยากรมนุษย์ก็คือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั่นเอง 
 ปจัจยัทีม่ีอิทธพิลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กรนั้น มีหลาย
ปัจจัยซึ่งผู้บริหารต้องพิจารณาอย่างรอบคอบว่าปัจจัยใดส่งผลกระทบในแนวทางใด ผลกระทบนั้น
เป็นไปในทิศทางที่ต้องการหรือไม่ และมีความสอดคล้องกันอย่างไร โดยต้องจัดการให้ปัจจัยเหล่านั้น
สะท้อนผลในทิศทางเดียวกันและมีความสอดคล้องกัน ได้แก่ นโยบาย ความเป็นผู้น า ทรัพยากร 
แรงจูงใจ และสภาพแวดล้อมมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ (เดชวิทย์  นิลวรรณ, 2550, หน้า 120) 
 1. นโยบายด้านทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร  องค์กรต่าง ๆ จะมีแนวคิดเกี่ยวกับทรัพยากร
มนุษย์ในมิติที่แตกต่างกัน หรือเหมือนกันนั้นขึ้นอยู่กับว่าฝุายบริหารขององค์การได้ให้ความส าคัญต่อ
บุคลากรมากน้อยเพียงใด หากมองในแง่มิติของค่าใช้จ่าย ฝุายบริหารจะมีแนวคิดที่ว่าบุคลากรเป็น
เพียงปัจจัยการผลิต เป็นผู้อาศัยและท าตามค าสั่งเท่านั้น แนวคิดในการที่จะพัฒนาบุคลากรก็จะไม่
เกิดข้ึนเป็นต้น 
 2. ความเป็นผู้น าของฝุายบริหาร เป็นความกล้าของผู้บริหารในการประพฤติตนเป็น
แบบอย่างที่ดี ด้วยการแสดงให้ทุกคนเห็นว่า ได้ให้ความสนใจและเอาใจใส่อย่างจริงจังต่องานการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เช่น การตัดสินใจจัดสรรงบประมาณ สนับสนุนกิจกรรมในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์อย่างเพียงพอ 
 3. ทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยส าคัญอย่างหนึ่ง โดยองค์กรต้องจัดสรรงบประมาณไว้ให้อย่าง
เพียงพอ กระจายลงสู่ทุกฝุายงานด้วยความยุติธรรม รวมทั้งพยายามให้เกิดความเสมอภายในโอกาสที่
ทุกคนจะได้รับการพัฒนาตนเองและสิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ซึ่งเป็นสิ่งจูงใจและเป็นการสร้าง
ขวัญและก าลังใจที่ส าคัญแก่บุคลากร ดังนั้นวิธีการบริหารที่ยึดหลักความยุติธรรมและความเสมอภาค
เพ่ือให้โอกาสส าหรับทุกคน จึงเป็นสิ่งที่ส าคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 4. การจูงใจ การจูงใจเป็นการใช้ตัวล่อที่เป็นตัวกระตุ้นในลักษณะของการให้ผลตอบแทน
ต่าง ๆ ที่คาดว่าจะตรงกับความต้องการของบุคลากร เพื่อพัฒนาบุคลากรจะได้พัฒนางานของตนให้ดี
ขึ้น ทั้งนี้การมีสิ่งจูงใจจะท าให้เกิดความกระตือรือร้น ความทะยานอยากที่จะก้าวหน้าในหน้าที่งาน
อย่างไรก็ตามการจูงใจในการพัฒนาตนเองของบุคลากรจะประสบผลส าเร็จได้นั้นต้องอยู่บนพื้นฐาน
ของความสมัครใจและความมุ่งมาดของตัวบุคลากรเองเป็นส าคัญ 
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5. การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อม เป็นการเปลี่ยนแปลงทางธุรกิจที่เกิดขึ้นตลอดเวลาท าให้
ต้องมีการพัฒนาการเรียนรู้และทักษะของพนักงานเพ่ิมเติม เพื่อปรับปรุงให้มีความพร้อมต่อ
สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปทั้งการเปลี่ยนแปลงทางด้านเทคโนโลยี การเปลี่ยนแปลงทางสังคม 
การเปลี่ยนแปลงทางความต้องการของบุคลากร และการเติบโตขององค์กร เพ่ือให้องค์กรอยู่รอดและ
สามารแข่งขันได้ 

เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นเร็วมาก การท านายถึงแนวโน้มอนาคตของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นสิ่งยาก อย่างไรก็ตาม แนวโน้มที่จะปรากฏขึ้นในอนาคตได้แก่  (ธิชานันท์ ธิดา, 
2557, หน้า 17-19)  

1. แนวโน้มโดยรวมของหน่วยงาน (Macrosystem Trends) ได้แก่
1.1 ผลกระทบของการเปลี่ยนแปลงทางวัฒนธรรม (Culture Change) วัฒนธรรมที่

เปลี่ยนแปลงไปส่งผลกระทบต่อขวัญก าลังใจ ผลิตภาพ ความสามารถ สุขภาพอนามัย และ
ความสัมพันธ์ของวัฒนธรรมที่มีต่อกลยุทธ์ขององค์กร 

1.2 การใช้ทรัพยากรขององค์กร (Total Resource Utilization) จะต้องมีประสิทธิภาพ 
 1.3 การรวมอ านาจและการกระจายอ านาจ (Centralization Versus Decentralization) 

องค์กรในอนาคตมีความจ าเป็นต้องใช้การรวมอ านาจและการกระจายอ านาจอย่างผสมผสานกัน 
1.4 การแก้ปัญหาความขัดแย้ง (Conflict Resolution) การบริหารความขัดแย้งจะมี

ความส าคัญมาก ค่านิยมและเปูาหมายที่แตกต่างกันจะก่อให้เกิดปัญหา ดังนั้น กิจกรรมในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ต้องมีส่วนช่วยให้ผู้บริหารสามารถวิเคราะห์และแก้ปัญหาความขัดแย้งได้ 

 1.5 ความร่วมมือกันระหว่างองค์กร (Interorganization Collaboration) เนื่องจาก
ข้อจ ากัดด้านทรัพยากรและความสลับซับซ้อนที่เผชิญหน้า ผู้บริหารในอนาคตจึงมีความจ าเป็นต้องมี
ความร่วมมือกันระหว่างองค์กรต่างๆ 

2. แนวโน้มด้านระบบทรัพยากรมนุษย์ (Human resource System Trends) ได้แก่
2.1 การท าให้ขนาดขององค์กรเล็กลง (Downsizing) โดยลดจ านวนพนักงาน เพ่ือการมี

ส่วนร่วมพัฒนาระบบการแก้ไขปัญหา ผู้จัดการฝุายทรัพยากรมนุษย์ต้องท าหน้าที่อ านวยการความ
สะดวกแก่ทีมงาน ช่วยในการลดขนาดขององค์กรลงและบริหารการเปลี่ยนแปลงในเรื่อง “ท างานให้
มากขึ้นแม้จะมีคนน้อยลง” (Do more with less) 

 2.2 การเชื่อมโยงทรัพยากรเข้าด้วยกัน (Resource Linking) เนื่องจากปัญหาต่างๆมี
ความสลับซับซ้อนมากขึ้น จึงมีความส าคัญที่จะต้องสร้างทีมงานแก้ไขปัญหาเฉพาะกิจข้ึน 

 2.3 บูรณาการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กร (Integrating TQM) ในอนาคตจะเน้นใน
เรื่องผลิตภาพและคุณภาพ ดังนั้นผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องเชื่อมเปูาหมายของฝุายบริหารกับการ
ปรับปรุงระบบการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กร 
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  2.4 การบริหารความหลากหลาย (Managing Diversity) กิจการจะเป็นกิจการระหว่าง
ชาติ (Multination Corporation) ดังนั้นแรงงานจะมีความหมายหลากหลายทั้งคุณค่าและทักษะใน
การท างาน 
  2.5 การสร้างเครือข่ายเชื่อมโยง (Networking) การที่องค์กรจะได้ประโยชน์จากความรู้
และนวัตกรรม จ าเป็นต้องพัฒนาระบบสารสนเทศอย่างมีประสิทธิภาพ 
 3. แนวโน้มด้านผู้ปฏิบัติงาน (Individual Trends) ได้แก่ 
  3.1 การมีคุณค่าภายในตนเอง (Intrinsic Worth) เนื่องจากแรงจูงใจภายในตัวบุคคล
เป็นปัจจัยที่ก่อให้เกิดความเครียดและอาการต่างๆ ผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องสามารถช่วยให้
ผู้ปฏิบัติงานบังเกิดความเข้าใจและช่วยจัดการฝึกอบรมเพ่ือแก้ปัญหา 
  3.2 การเปลี่ยนแปลงภายในตัวผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน (Change in Individuals) 
ผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องใช้การฝึกอบรมและการพัฒนา เพ่ือให้กระบวนการท างานเป็นไป
โดยง่ายและมีประสิทธิภาพ 
  3.3 ผลกระทบในด้านความคิด (Effect of Thinking) แนวความคิดท่ีแตกต่างกันไปของ
แต่ละบุคคลอาจมีปัญหาต่อค่านิยมและวัฒนธรรมของกิจการ ผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องเป็นตัวน า
ในการสร้างสรรค์ระบบค่านิยมเชิงบวกในองค์กร 
  3.4 สุขภาพและความเหมาะสม (Health and fitness) ความเหมาะสมของสุขภาพของ
องค์กรและพนักงานแต่ละคนเป็นจุดเน้นที่ส าคัญในอนาคต 
  3.5 การพ่ึงพาร่วมกัน (Interdependence) ความสัมพันธ์ของการพ่ึงพากันระหว่าง
พนักงานกับองค์กรจะเพ่ิมมากข้ึน หนา้ที่ของผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์จะเป็นผู้พัฒนาความร่วมมือกัน
ระหว่างทุกส่วนขององค์กร 
  เนื่องจากอัตราการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อมมีความรวดเร็วมาก การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์จะถูกใช้เป็นวิธีการที่ท าให้องค์กรเกิดการสร้างสรรค์ มีประสิทธิภาพและมี
ความสามารถเพ่ิมมากขึ้น การบริหารทรัพยากรมนุษย์จะเป็นเทคโนโลยีที่สาคัญและขยายบทบาท
หน้าที่มากขึ้นในขอบข่ายระหว่างชาติและในองค์กรหลากหลาย ทั้งในภาคอุตสาหกรรมและภาครัฐ
ดังนั้นผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์จึงจ าเป็นต้องมีบทบาทในเชิงรุก (Proactive role) ในอนาคต 
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2.3 แนวคิดเกี่ยวกบัประสิทธผิลการปฏบิตัิงาน 
 ความหมายของประสทิธผิล 
 Moorhead & Griffin (2001, p. 46) ให้ความหมายประสิทธิผลว่า ประสิทธิผลที่สูงจะอยู่ที่
ความหลากหลายของผลลัพธ์ของบุคคล ผลลัพธ์กลุ่ม และผลลัพธ์ขององค์การ ซึ่งบางครั้งความ
แตกต่างของประเภทก็จะท าให้ผลลัพธ์ขององค์การแตกต่างกัน ซึ่งในแต่ละผลลัพธ์ก็เป็นปัจจัยที่ส าคัญ
ของประสิทธิผลองค์การ 
 Steers (1997, p. 113) ได้กล่าว่า ประสิทธิผลคือตัวการที่จะเป็นเครื่องตัดสินใจในขั้น
สุดท้ายว่าการบริหารและองค์การประสบความส าเร็จหรือไม่ เพียงใด อย่างไรก็ตามค าว่าประสิทธิผล
ยังมีความแตกต่างกันอยู่ในความเข้าใจของนักวิชาการต่างสาขากันส าหรับนักเศรษฐศาสตร์หรือ
นักวิเคราะห์ทางการเงิน ประสิทธิผลมีความหมายอย่างเดียวกันกับผลก าไร หรือผลประโยชน์ จาก
การลงทุน ส าหรับผู้จัดการฝุายผลิตประสิทธิผลมักหมายความถึง คุณภาพ หรือปริมาณของผลผลิตที่
เป็นสินค้าหรือบริการส าหรับนักวิทยาศาสตร์ การวิจัยประสิทธิผลอาจถูกตีความในรูปของจ านวน
สิ่งประดิษฐ์ใหม่ หรือผลผลิตใหม่ ๆ ขององค์การ และส าหรับนักสังคมศาสตร์ ประสิทธิผลมัก
หมายความถึงคุณภาพชีวิต 
 เทพศักดิ์ บุณยพันธุ์ (2552, หน้า 26) ทีได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับการวัดประสิทธิผลไว้สอง
แนวทาง ได้แก่ การวัดประสิทธิผลจากกรอบของหน่วยงานด้วยการเปรียบเทียบระหว่างผลการ
ปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริงกับเปูาหมายที่ได้ตั้งไว้ในแผนงาน แต่ไม่ได้ก้าวล่วงไปถึงการตอบสนองต่อความ
ต้องการของผู้รับบริการ และการวัดประสิทธิผลในแง่ของการตอบสนองความต้องการของผู้รับบริการ 
โดยพิจารณาท้ังในแง่ปริมาณคุณภาพ และความรวดเร็ว ตลอดจนการมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีของผู้ท า
หน้าที่ให้บริการด้วย 
 ศรีเพชร์  จันส่องศรี (2548, หน้า 7) ระบุความหมายของประสิทธิผลว่า หมายถึง 
ความสามารถของบุคคลหรือองค์การในการด าเนินงานเพ่ือให้บรรลุเปูาหมายที่ตั้งไว้ ได้แก่ 
ความสามารถในการผลิต ความสามารถในการพัฒนา ความสามารถในการปรับตัวและความสามารถ
ในการแก้ไขปัญหา 
 รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2548, หน้า 22) กล่าวไว้ว่า กลุ่มประสิทธิผล (Effective Groups) 
หมายถึง กลุ่มท่ีประสบความส าเร็จในระดับสูงทั้งผลการปฏิบัติงานและการรักษาทรัพยากรมนุษย์ 
กลุ่มท่ีมีประสิทธิผลเป็นปัจจัยส าคัญท่ีท าให้องค์การบรรลุความส าเร็จในงานระดับสูงและสร้างความ
พึงพอใจให้กับสมาชิก และสามารถบรรลุความเป็นไปได้ที่จะท างานในระยะยาวให้ประสบความส าเร็จ 
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 หลักเกณฑท์ีจ่ะใชใ้นการประเมินประสทิธผิลการปฎบิตังิาน 
 Granholm (1988 อ้างใน เกียรติกุลรกุล 2545, หน้า 21-22) ได้เสนอถึงหลักเกณฑ์ท่ีจะใช้
ในการประเมินผลการปฎิบัติงาน ซึ่งจะสามารถตอบสนองความต้องการขององค์กรไว้ ดังนี้ 
 1. ปริมาณงาน (Quantity) จะเป็นจ านวนผลงาน / ชิ้นงาน ที่เป็นผลจากการปฎิบัติงาน
ระดับของผลงานที่ออกมาจะขึ้นอยู่กับวิธีการวัด อาจพิจารณาในส่วนของเวลาที่ใช้ ความเร็วต่อเวลาที่
ก าหนดไว้ 
 2. คุณภาพ (Quakity) ระดับของคุณภาพว่าดีหรือไม่ จะข้ึนอยู่กับแต่ละองค์กรซึ่งอาจ
ตัดสินใจจาก ความถูกต้อง ความต่อเนื่องของงาน ความมีประสิทธิภาพในการท างาน ความ
ละเอียดลออ และความประณีตหรืออาจจะวัดจากความถูกต้องของงานต่อความผิดพลาดหรือจ านวน
ของความผิดพลาดที่เกิดขึ้น เป็นต้น 
 3. ความรู้และทักษะในงาน (Job Knowledge and Skills) ต้องมีความเข้าใจในงานที่
รับผิดชอบ มีความช านาญในงานที่ท า สามารถปฎิบัติตามนโยบาย และข้ันตอนการปฎิบัติงานโดยมี
ความสามารถทีจ่ะปฎิบัติงานได้เอง 
 4. ความเชื่อถือและไว้วางใจได้ (Dependability / Reliability) ระดับของการวัดอาจจะวัด
ได้จากความรับผิดชอบในงานที่ได้รับมอบหมาย มีความรับผิดชอบในงานอย่างเต็มที่ และสามารถ
ปฎิบัติงานได้อย่างถูกต้องและทันตามก าหนด 
 5. มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ (Initative / Innovation) ระดับของการพิจารณาจะพิจารณา
จากงานเดิมที่ได้รับมอบหมายไป โดยสามารถมีความคิดและความพยายามในการที่จะปรับปรุงพัฒนา 
แนะน า แนวคิดใหม่ๆหรือวิธีการใหม่ๆ ซึ่งจะสามารถท าให้งานพัฒนาไปได้และสามารถที่จะ
รับผิดชอบในงานใหม่ที่เพ่ิมข้ึนได้ 
 6. ทัศนคติ (Attitude) จะดูได้จากการมีความใส่ใจ สนใจต่อองค์กร สามารถรับผิดชอบและ
เต็มใจที่จะช่วยเหลือเมื่อมีงานเร่งด่วน 
 7. การสื่อสาร (Communication) สามารถแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารทั้งในด้านการเขียน 
การพูด ได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีความเข้าใจที่ชัดเจน รวมทั้งยอมรับฟังบุคคลอ่ืนและมีมุมมองที่เป็น
ประโยชน์ 
 8. การปรับตัว (Adaptability) มีความหมายในการปรับตัวที่ยืดหยุ่นอย่างรวดเร็วกับ
สภาพการณ์ที่เปลี่ยนแปลง มีการเรียนรู้แนวคิดใหม่ วิธีการใหม่และหน้าที่ใหม่ได้อย่างรวดเร็ว 
 9. การตัดสินใจ (Judgement) มีระดับความสามารถในการที่จะเลือกหนทางท่ีถูกต้องใน
การตัดสินใจ ใช้ความฉลาดรอบรู้ และไหวพริบในการเข้าถึงเหตุผลในการตัดสินใจบนพ้ืนฐานของการ
วิเคราะห์ข้อมูลที่ถูกต้อง 
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 10. ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal / Human Relations) สามารถจะ
ร่วมงานกับบุคคลอ่ืนได้ทุกระดับ 
 11. การควบคุมดูแล (Supervision) สามารถที่จะวางแผน เป็นตัวแทนของหัวหน้างานได้ 
 Moorhead & Griffin (2001) แบ่งออกเป็น 3 ระดับ คือ ประสิทธิผลระดับบุคคล 
ประสิทธิผลระดับกลุ่ม และประสิทธิผลระดับองค์การ ดังนี้ 
 1. ประสิทธิผลในการท างานของบุคคลมีความแตกต่างกัน และให้ความสนใจในเรื่อง
พฤติกรรมในการจัดการ ซึ่งอาจเป็นได้ท้ังทางตรงและทางอ้อมตามทฤษฎีแบบอย่าง ดังนี้ 
  1.1 ผลิตภาพของแต่ละบุคคล (Productivity) หมายถึง พฤติกรรมการท างานของบุคคล 
ที่มีผลกระทบต่ออ านาจในการผลิต ความสามารถในการผลิตของบุคคลสามารถวัดได้จากผลิตภัณฑ์ 
(Products) หรือบริการที่เขาได้รับมอบหมายจากองค์การ 
  1.2 ผลการปฏิบัติงาน (Performance) หมายถึง พฤติกรรมที่เจ้าหน้าที่ปฏิบัติขณะ
ท างานในองค์การ หรือปฏิบัติงานตามที่องค์การมอบหมายด้วยความเต็มใจ การวัดการปฏิบัติงานโดย
มองภาพรวมอย่างกว้างๆ ทั้งทางด้านพฤติกรรมและความสัมพันธ์กับคนอ่ืนในการท างาน 
  1.3 การขาดงาน (Absenteeism) หมายถึง การไม่ปรากฏตัวของบุคลากรในขณะเวลาที่
เขาต้องปฏิบัติงาน มีขาดหายไปชั่วคราวหรือนาน ๆ บางครั้งการเห็นผู้คนขาดงานและพยายามสร้าง
ค าแก้ตัวเพ่ือที่จะขาดงาน หรือในบางครั้งก็จะใช้การโทรมาบอกว่าปุวยเพื่อที่จะได้พักเพ่ิมข้ึนอีกวัน
หนึ่ง 
  1.4 การตั้งใจจะลาออก (Turnover) หมายถึง ความคิดท่ีตั้งใจจะลาออกไปจากองค์การ
โดยไม่กลับมาท างานต่อไปอีก หากบุคคลผู้นั้นมีผลการปฏิบัติงานที่ดี องค์การจะต้องเสียค่าฝึกอบรม
เป็นจ านวนมากส าหรับการจ้างบุคคลใหม่มารับหน้าที่ต่อไป 
  1.5 ทัศนคติของบุคคล (Individual Attitudes) หมายถึง ความคิดเห็นและเป็นตัวแปรที่
ก่อให้เกิดประสิทธิผลของแต่ละบุคคลที่มีผลกระทบต่อระดับความพึงพอใจในงานหรือไม่พึงพอใจใน
งาน ความผูกพันในองค์การ และมีผลต่อการมีส่วนร่วมที่จะเข้ามาเก่ียวพันกับองค์การสิ่งเหล่านี้เป็น
บทบาทท่ีส าคัญของพฤติกรรมองค์การ 
  1.6 ความเครียด (Stress) หมายถึง พฤติกรรม หรือความรู้สึกที่บุคคลสนองตอบต่อสิ่ง
เร้าทั้งด้านจิตใจ กายภาพและเป็นปัจจัยที่ส าคัญต่อประสิทธิผลขององค์การ ภาวะความเครียดที่
เพ่ิมข้ึนนั้นท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งทางด้านพฤติกรรมองค์การและการปฏิบัติงาน 
 2. ประสิทธิผลของกลุ่มและทีม มีองค์ประกอบของกลุ่ม ประสิทธิผลของแต่ละบุคคลบางตัว
เกิดผลลัพธ์ที่แตกต่างกันอย่างสิ้นเชิงกับประสิทธิผลของกลุ่ม ตัวอย่างเช่น องค์การได้ก าหนดให้
บุคลากรท างานกันเป็นทีม ร่วมกันสร้างผลงาน และผลการปฏิบัติงานคือประสิทธิผลที่ส าคัญ อีกสิ่งที่
จะลืมเสียไม่ได้ถึงแม้ว่าประชากรทั้งหมดในกลุ่มทีทัศนคติเก่ียวกับงานท่ีเหมือนกันโดยในส่วนของ
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ทัศนคติซึ่งเป็นธรรมชาติของแต่ละบุคคล อย่างไรก็ดี ประสิทธิผลของบุคคลก็ต่างจากประสิทธิผลของ
กลุ่ม แต่อาจมีทัศนคติที่ตรงกันก็เป็นได้ กล่าวโดยรวมการวัดประสิทธิผลของกลุ่มหรือทีมก็ต้องมาจาก
ผลลัพธ์ของประสิทธิผลแต่ละบุคคลไม่ใช่การยึดผลลัพธ์เป็นกลุ่ม 
 3. ประสิทธิผลองค์การ ก่อนหน้าเราได้มีการตรวจวัดประสิทธิผลในการท างานประสิทธิผล
กลุ่ม แต่ประสิทธิผลองค์การคือบทสรุปของทั้งหมด ซึ่งเราสามารถวัดและเปรียบเทียบผลิตภาพของ
องค์การ และยังสามารถปรับแก้ทิศทางของการขาดงานและการลาออกซ่ึงผลกระทบทั้งหลายจะ
ออกมาในรูปของประสิทธิผลขององค์การ องค์การจะต้องมีการก าหนดสภาวะทางการเงิน : ราคา
สินค้า การลงทุน การเติบโต และอ่ืนๆ ซึ่งเราจะต้องประเมินค่าความสามารถและขอบเขตให้เป็น
ส่วนประกอบที่น่าพึงพอใจเสมือนว่านักลงทุนต้องการก าไร, ผู้วางกฎของรัฐบาล, คนงาน และสหภาพ
แรงงาน 
 ประโยชนใ์นการวดัประสิทธผิลในการปฏบิตังิาน 
 สิริรัตน์ สวยสม (2546, หน้า 25-26) ความพร้อมและความสามารถของแต่ละบุคคล ในการ
ปฏิบัติงานจะช่วยพิจารณาคัดเลือกพนักงาน เข้ามาท างานในองค์การได้อย่างเหมาะสม ซ่ึงมี
รายละเอียดต่างๆ ดังนี้ 
 1. ประโยชน์ต่อองค์การ 
  1.1 เป็นประโยชน์ในการพัฒนาบุคลากร ผลการประเมินประสิทธิผลในการปฏิบัติงานจะ
ชี้ให้เห็นถึงจุดอ่อนและความต้องการในการฝึ กอบรมของพนักงานและส่วนร่วม ท าให้สามารถ
ปรับปรุงวิธีการท างานเพ่ือให้ผลงานดีขึ้นกว่าเดิม และมีโอกาสที่จะก้าวหน้าต่อไป 
  1.2 ผลการประเมินประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน จะเป็นข้อมูลส าหรับการวางแผน
ก าลังคนขององค์การ กล่าวคือ การพิจารณาทบทวนการท างานท าให้ทราบจุดอ่อน-จุดแข็งและ
ความสามารถของพนักงานซึ่งใช้เป็นข้อมูลอ้างอิงในการตัดสินใจเลื่อนขั้น และโยกย้ายต าแหน่งงาน 
  1.3 เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนา และความเจริญก้าวหน้าในอาชีพการงานเพราะการ
ประเมินประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ท าให้ทราบถึงศักยภาพ ความสามารถ จุดเด่นและจุดด้อยของ
พนักงานแต่ละคน ซ่ึงเป็นประโยชน์ในการเลือกใช้คนให้เหมาะกับความสามารถ 
  1.4 ประโยชน์ด้านการบริหารค่าจ้างและเงินเดือน กล่าวคือ ใช้ผลการประเมิน
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานเป็นหลักในการพิจารณาปรับเพ่ิมค่าจ้างและเงินเดือนของพนักงาน 
 2. ประโยชน์ต่อพนักงาน 
  2.1 ท าให้พนักงานทราบว่าตนเองมีจุดเด่นจุดด้อยอะไรบ้าง เพ่ือด าเนินการปรับปรุง
ประสิทธิผลการท างานของตนให้ดียิ่งขึ้น 
  2.2 เป็นเครื่องจูงใจให้พนักงานในองค์การท างานด้วยความอุตสาหะ เต็มก าลังความรู้
ความสามารถ เพราะมั่นใจในกระบวนการประเมินผลการท างาน 
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2.4 งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัภาวะผูน้ า 
 กมลธรัตน์  เอี่ยมโคกสูง (2556) ศึกษาเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของพนักงาน 
บริษัท ฮีโม่ มอเตอร์ส แมนูแฟคเจอริ่ง(ประเทศไทย) จ ากัด ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของพนักงานบริษัท ฮีโม่ มอเตอร์ส แมนูแฟคเจอริ่ง(ประเทศไทย) จ ากัด โดยภาพรวมอยู่
ในระดับมาก เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย คือ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และด้านการค านึงถึงการเป็นปัจเจกบุคคล ตามล าดับ 
 เกียรติชัย  ประภากรวิริยะ (2555) ศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและปัจจัย
แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฎิบัติงานของพนักงาน บริษัทอุตสาหกรรมยาน
ยนต์ในสวนอุตสาหกรรมโรจนะจังหวัดพระนครศรีอยุธยา ผลการวิจัย พบว่า (1) ปัจจัยส่วนบุคคลของ
พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 31-40 ปี สถานภาพสมรส การศึกษามัธยมตอนต้นหรือปวช 
ท างานกับบริษัทระหว่าง 1-5 ปี มีต าแหน่งพนักงานฝุายผลิตและมีรายได้ต่อเดือน 10,001-12,000 
บาท พนักงานมีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับปานกลางโดยให้ความส าคัญต่อ
ภาวะผู้น าที่มีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ มากที่สุด  
 วิมลมาศ เผ่าจินดา (2555) ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
กับการสร้างทีมงานของผู้บริหารบริษัทในสวนอุตสาหกรรมเครือสหพัฒน์ ศรีราชา จังหวัดชลบุรี  ผล
การศึกษาพบว่า ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและการสร้างทีมงานของผู้บริหารภาพรวมอยู่ใน
ระดับมากทุกด้าน เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยได้ดังนี้ รับรู้ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และ
ด้านการเป็นผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
และด้านการเป็นผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ ตามล าดับ 
 กมลวรรณ  ทิพย์เนตร (2556) ศึกษาโมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณ
ส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ผลการศึกษาพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานมีระดับ
การแสดงออกภาวะผู้นาเชิงจิตวิญญาณในระดับมาก โดยผูบ้ริหารที่มีเพศต่างกันมีระดับ การ
แสดงออกภาวะผู้นาเชิงจิตวิญญาณแตกต่างอย่างมีนัยสาคัญทางสถิติ ผู้บริหารที่มีอายุและปฏิบัติ
ราชการในโรงเรียนที่แตกต่างกัน มีระดับการแสดงออกภาวะผู้นาเชิงจิตวิญญาณไม่แตกต่างกัน  
 งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัการพฒันาบคุลากร 
 จุฑารัตน์ ช้างเจริญ (2557)  ความต้องการในการพัฒนาตนเองของพนักงาน บริษัท โฮโย 
(ไทยแลนด์) จ ากัด ผลการศึกษาพบว่า ความต้องการพัฒนาตนเองของพนักงานบริษัท โฮโย (ไทย
แลนด์) จ ากัด โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อันดับแรกด้านการฝึกอบรม
รองลงมา คือ ด้านการศึกษา และอันดับสุดท้าย คือ ด้านการพัฒนาบุคคล 
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 นัยนัน  บุญมี (2555) ศึกษาเกี่ยวกับความต้องการพัฒนาตนเองของพนักงานบริษัท
หลักทรัพย์ เคที ซีมิโก้ จ ากัด สาขาเซ็นทรัลเวิลด์ ผลการศึกษาพบว่าความต้องการพัฒนาตนเองของ
พนักงานบริษัทหลักทรัพย์ เค ที ซีมิโก้ จ ากัด สาขาเซ็นทรัลเวิลด์ ทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ ด้านความรู้ ด้าน
ทักษะ ด้านทัศนคติ และด้านบุคลิกภาพ พบว่า พนักงานมีความต้องการพัฒนาตนเองอยู่ในระดับมาก
ทุกด้าน 
 ศิริพร  กุบแก้ว  (2552)  ศึกษาเรื่องความต้องการพัฒนาบุคลากรและความพึงพอใจในการ
ทงานของพนักงานบริษัทญี่ปุุนและบริษัทอเมริกา/ยุโรปในนิคมอุตสาหกรรม จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา ผลการวิจัยพบว่า ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น
เพศหญิง มีอายุ 36 ปีขึ้นไป สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาอยู่ในระดับอาชีวศึกษา (ปวช./ปวส.) 
ต าแหน่งหัวหน้างาน มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานระหว่าง 3-5 ปี และส่วนใหญ่มีสถานที่ปฏิบัติงาน
อยู่ในบริษัทญี่ปุุน ความต้องการพัฒนาบุคลากรของพนักงาน บริษัทญี่ปุุนและบริษัทสหรัฐอเมริกา/
ยุโรป ในนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดพระนครศรีอยุธยา พบว่า พนักงานมีความต้องการพัฒนาบุคลากร
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านวิธีการฝึกอบรม ด้านการพัฒนา
ตนเอง ด้านการให้ความรู้ทางเทคโนโลยี ด้านการโยกย้ายสับเปลี่ยนหน้าที่ ด้านการไปทัศนะศึกษาดู
งาน และด้านความก้าวหน้าในอาชีพการท างาน อยู่ในระดับมากทุกด้าน  
 ประทุมวรรณ  โพษิตลิมปกุล (2552) ศึกษาเรื่องความคิดเห็นของพนักงานที่มีต่อการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของ บริษัท โอลิค (ประเทศไทย) จ ากัด  ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่เป็นเพศชายมากกว่าเพศหญิง มีอายุระหว่าง 31-40 ปี ระดับการศึกษาส่วนใหญ่เป็นระดับ ปวช. 
/ ปวส. / ปวท. และอนุปริญญา ปฏิบัติงานในระดับปฏิบัติการหรือเจ้าหน้าที่ และส่วนใหญ่มีอายุการ
ท างาน 6-10 ปี กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นที่มีต่อการพัฒนาการทรัพยากรมนุษย์ของ บริษัทโอลิค 
(ประเทศไทย) จ ากัด ด้านการปฐมนิเทศพนักงาน ด้านการอบรมและการพัฒนา ด้านการประเมิน 
การปฏิบัติงานและศักยภาพ และด้านการวางแผนและพัฒนาอาชีพ มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมากท้ัง 
4 ด้าน 
 ศศลักษณ์  ทองปานดี (2551) ศึกษาเรื่องความต้องการพัฒนาตนเองของพนักงาน บริษัท 
พาวเวอร์ปั๊ม จ ากัด ผลการศึกษาพบว่า พนักงาน บริษัท พาวเวอร์ปั๊ม จ ากัด มีความต้องการพัฒนา
ตนเองโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการเรียนรูตนเอง 
ด้านการฝึกอบรม และด้านการศึกษา ส่วนข้อเสนอแนะคือ ควรจัดให้ทุนการศึกษาต่อส าหรับบุคลากร 
จัดฝึกอบรมให้ตรงกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ และควรส่งเสริมด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง จาก
เทคโนโลยีสารสนเทศ เช่น การค้นคว้าข้อมูลจากอินเทอร์เน็ต 
 ชนิกา  ผงพิลา (2551) ศึกษาเกี่ยวกับทัศนคติของพนักงานที่มีต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
กรณีศึกษา บริษัท ไอดีเอส มาร์เก็ตติ้ง (ประเทศไทย) จ ากัด ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับ
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ทัศนคติต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ทั้ง 3 ด้าน คือ ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยการพัฒนา
ตนเอง ด้านการศึกษา และด้านการฝึกอบรมอยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง  
 งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งกับประสิทธผิลการปฏบิตังิาน 
 เกียรติชัย  ประภากรวิริยะ (2555) ศึกษาเรื่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและปัจจัยแรงจูงใจ
ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทอุตสาหกรรมยานยนต์ใน
สวนอุตสาหกรรมโรจนะจังหวัดพระนครศรีอยุธยา ผลการวิจัย พบว่า (1) ปัจจัยส่วนบุคคลของ
พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงอายุ 31-40 ปี สถานภาพสมรส การศึกษามัธยมตอนต้นหรือปวช 
ท างานกับบริษัทระหว่าง 1-5 ปี มีต าแหน่งพนักงานฝุายผลิตและมีรายได้ต่อเดือน 10,001-12,000 
บาท ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานอยู่ในระดับมาก โดยมีประสิทธิภาพด้านการท างาน
มากที่สุด รองลงมาคือ ทักษะความช านาญ ตามล าดับด้านประสิทธิผลการปฎิบัติงานอยู่ในระดับปาน
กลาง โดยมีประสิทธิผลด้านความผูกพันองค์การมากท่ีสุด รองลงคือ ความสุขในชีวิต ความพึงพอใจ
ในการท างานความส าเร็จในการท างาน ค่านิยมในการท างาน ตามล าดับ 
 ปราณี  กมลทิพยกุล (2552) ศึกษาเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานกับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ยูเซ็น แอร์ แอนด์ ซี เซอร์วิส (ประเทศไทย) จ ากัด  ผลการศึกษาพบว่า 
กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 31 – 35 ปี ระดับปริญญา ตรี ต าแหน่งพนักงาน 
อัตราเงินเดือนระหว่าง 10,001-15,000 บาท ระยะเวลาการปฏิบัติงาน อายุงาน 3-5 ปี ปฏิบัติงานที่
สาขาชินวัตร พนักงานบริษัท ยูเซ็น แอร์ แอนด์ ซี เซอร์วิส (ประเทศไทย) จ ากัดมีประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน โดยภาพรวม อยู่ในระดับพอใช้ เมื่อพิจารณาตามรายด้าน พบว่า ด้านที่
พนักงานมีประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานสูงสุด ได้แก่ ด้านความรู้เกี่ยวกับงานในหน้าที่ อยู่
ในระดับพอใช้ และด้านการรักษาเครื่องมือเครื่องใช้และผลประโยชน์ของบริษัท อยู่ในระดับพอใช้ 
รองลงมา ได้แก่ ด้านการตัดสินใจการแก้ไขปัญหาและรู้จักพัฒนาตนเอง อยู่ในระดับพอใช้ ด้านการมี
มนุษย์สัมพันธ์/การเข้ารวมกิจกรรม อยู่ในระดับพอใช้ ด้านการตรงต่อเวลาและความสม่ าเสมอในการ
ท างาน อยู่ในระดับพอใช้ การปฏิบัติตามกฎระเบียบ ข้อบังคับ อยู่ในระดับพอใช้ ด้านความซื่อสัตย์
สุจริต อยู่ในระดับพอใช้ ด้านความเชี่ยวชาญพิเศษที่สามารถจะน ามาใช้ประโยชน์ในงานบริษัทได้ อยู่
ในระดับพอใช้ อยู่ในระดับปรับปรุง ด้านความรับผิดชอบต่องานในหน้าที่ อยู่ในระดับปรับปรุง  
 อารี อินทรา (2552) ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกับประสิทธิผล
ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท แซนมินา-ไซซิสเท็มส์ (ประเทศไทย) จ ากัด  ผลการวิจัย พบว่า 
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 30-35 ปี การศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลายหรือ
เทียบเท่า สถานภาพโสด อัตราเงินเดือนต่ ากว่าหรือเท่ากับ 10,000 บาท ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 5 ปี ปฏิบัติงานในฝุาย/แผนก Manufacturing / Production Department 
ความพึงพอใจในงานโดยรวมและรายด้าน ได้แก่ ด้านความส าเร็จในงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับ
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ถือ ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านเงินเดือน 
ด้านโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์
กับเพ่ือนร่วมงาน อยู่ในระดับปานกลาง ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับปานกลาง คือ ท างานเสร็จทันเวลา ปริมาณงานเม่ือ
เทียบกับกลุ่มเปูาหมาย คุณภาพงานเมื่อเทียบกับเปูาหมาย  และผลงานที่ผ่านมาเมื่อเทียบกับ
เปูาหมาย 
 วณิภัส เฟ่ืองชูนุช (2552) ศึกษาเรื่องการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
บริษัท ทีโอที จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ ผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีความคิดเห็น 
โดยรวม อยู่ในระดับมากทุกด้าน เรียงล าดับจากมากไปน้อย คือ ด้านปัจจัยทางสังคมและจิตวิทยา 
ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยทางกายภาพ การพัฒนาฝึกอบรม และหลักการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ด้านปัจจัยทางสังคมและจิตวิทยา อยู่ในระดับมาก จ านวน 11 
รายการ 2 อันดับแรก คือ ความเป็นกัลยาณมิตรกับเพ่ือนร่วมงานและหมู่คณะ และความสัมพันธ์ที่ดี
ต่อเพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา และผู้ใต้บังคับบัญชา ด้านปัจจัยส่วนบุคคล อยู่ในระดับมาก ทุก
รายการ 2 อันดับแรก คือ ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน และศักยภาพของพนักงาน ด้านปัจจัยทาง
กายภาพ อยู่ในระดับมาก ทุกรายการ 2 อันดับแรก คือ การสนับสนุนของผู้บังคับบัญชา และ
โครงสร้างการบริหารงาน ด้านการพัฒนาฝึกอบรม อยู่ในระดับมาก ทุกรายการ 2 อันดับแรก คือ การ
ฝึกอบรมเพ่ือขยายงานในอนาคต และการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาการปฏิบัติงาน ด้านหลักการปฏิบัติงาน
ให้มีประสิทธิภาพ อยู่ในระดับมาก ทุกรายการ 2 อันดับแรก คือ การปฏิบัติงานส าเร็จทันเวลา และ
ความเชื่อถือได้ในการปฏิบัติงาน ผลการเปรียบเทียบการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงาน จ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคล พบว่า พนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่างกัน มีความ
คิดเห็น ในภาพรวม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า พนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่างกัน มีความคิดเห็นโดยรวม ด้านปัจจัยทางสังคมและ
จิตวิทยา และด้านหลักการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 และ 0.05 ตามล าดับ 
 ชาคริต ศรีขาว (2551) ศึกษาเรื่องความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน บริษัทมิสกัน (ไทยแลนด์) จ ากัด  ผลการวิจัยพบว่า 1. พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มี
อายุ 31 - 35 ปี มีระดับการศึกษามัธยมศึกษา/ปวช. เป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ มีรายได้ต่อเดือน
ต่ ากว่า 10,001 บาท และมีประสบการณ์ในการท างาน มากกว่า 5 ปีขึ้นไป 2. พนักงานมีความคิดเห็น
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมเห็นด้วยในระดับมาก ในด้านความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน 
ด้านความถูกต้องในการปฏิบัติงาน ด้านความสามารถในการปฏิบัติงาน ด้านความส าเร็จตรงเวลาใน
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การปฏิบัติงาน และด้านการบรรลุวัตถุประสงค์ในการปฏิบัติงาน 3. พนักงานที่มี เพศ ระดับการศึกษา 
ประเภทของพนักงาน รายได้ต่อเดือน และประสบการณ์ ในการท างาน ต่างกัน มีระดับความคิดเห็น
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ไม่แตกต่างกัน ส่วนพนักงานที่มีอายุต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน แตกต่างกัน อย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 
 ศรีรุ้ง คงนิน (2552) ศึกษาเกี่ยวกับความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัทสมาร์ทแทรค เทคโนโลยี จ ากัด ผลการวิจัยพบว่า 1. พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มี
อายุ 25-30 ปี สถานภาพโสด มีระดับการศึกษามัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. เป็นพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ มีรายได้ต่อเดือนต่ ากว่า 10,001 บาท และมีประสบการณ์ในการท างาน 3-5 ปี 2. ความ
คิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทสมาร์ทแทรค เทคโนโลยี จ ากัด พบว่า
โดยรวม พนักงานเห็นด้วยว่ามีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้านพบว่า ในด้านความสามารถในการปฏิบัติงาน และด้านความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน 
พนักงานเห็นด้วยว่ามีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับ มากที่สุด ส่วนในด้านความส าเร็จ
ตรงเวลา ด้านการบรรลุวัตถุประสงค์ และด้านความถูกต้องในการปฏิบัติงาน พนักงานเห็นด้วยว่ามีผล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับมาก 3. พนักงานที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ
สมรส และต าแหน่งงานต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทสมาร์ทแทรคเทคโนโลยีจ ากัด ด้านความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน ด้านความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน ด้านความส าเร็จตรงเวลาในการปฏิบัติงาน ด้านความถูกต้องในการปฏิบัติงาน และด้าน
การบรรลุวัตถุประสงค์ในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน ส่วนพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน และ
ประสบการณ์ในการท างานต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ด้าน
ความส าเร็จตรงเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 ฤทัยทิพย์ โพธิอ่อน (2550) ศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
วิริยซัพพลาย จ ากัด ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยพื้นฐานส่วนบุคคล ด้าน เพศ การศึกษา รายได้ ของ
พนักงานบริษัทวิริยะซัพพลาย จ ากัด มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที ่0.05 ปัจจัยเกื้อหนุนในการท างาน ด้านความภูมิใจในอาชีพการงาน ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
ความมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ 0.05 
 
 



บทที ่3 
วธิดี าเนินการวจิยั 

 
 งานวิจัยเรื่องอิทธิพลของรูปแบบผู้น าและการพัฒนาบุคลากรที่มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิผล
การปฏิบัติงานของพนักงานในระดับปฏิบัติการมีระเบียบวิธีการวิจัยดังนี้ 
 3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
 3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.4 สมมุติฐานการวิจัย 
 3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
3.1 ประเภทของงานวจิยั 
 การศึกษาเก่ียวกับอิทธิพลของรูปแบบผู้น าและการพัฒนาบุคลากรที่มีความสัมพันธ์ต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานในระดับปฏิบัติการงานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey 
Research) ที่ใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด (Close-ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูล 
คุณสมบัติส่วนบุคคล  คุณลักษณะรูปแบบของผู้น า  การพัฒนาบุคลากรในองค์กร และประสิทธิผล
การปฏิบัติงานของพนักงานในระดับปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลม เป็นเครื่องมือในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล ตามรายละเอียดดังนี้ 
 3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มีทั้งหมด 4 ส่วนดังนี้ 
   3.1.1.1 ใบขอขออนุญาตเก็บข้อมูล ที่ออกให้จากมหาวิทยาลัย 
   3.1.1.2 ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์และการท างานปัจจุบันของผู้ตอบแบบสอบถาม 
   ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ การศึกษา อาชีพ 
และอายุงาน โดยเฉลี่ยโดยมีระดับการวัดดังนี้ 
     1. เพศ  ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
     2. อายุ  ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
     3. สถานภาพ ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
     4. การศึกษา ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
     5. อาชีพ ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
     6. อายุงาน ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
   3.1.1.3 คุณลักษณะรูปแบบของผู้น า โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น 
(Interval Scale) 
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     ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังนี้  
     ระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด มีค่าคะแนนเป็น 5 
     ระดับความคิดเห็นมาก  มีค่าคะแนนเป็น 4 
     ระดับความคิดเห็นปานกลาง มีค่าคะแนนเป็น 3 
     ระดับความคิดเห็นน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 2 
     ระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด มีค่าคะแนนเป็น 1 
     ส าหรับการวัดระดบัความคิดเหน็เปน็ชว่งคะแนนมรีะดบัการวดัดังนี้ 
     คะแนน 1.00-1.80 มีความคิดเห็นในระดับน้อยที่สุด 
     คะแนน 1.81-2.60 มีความคิดเห็นในระดับน้อย 
     คะแนน 2.61-3.40 มีความคิดเห็นในระดับปานกลาง 
     คะแนน 3.41-4.20 มีความคิดเห็นในระดับมาก 
     คะแนน 4.21-5.00 มีความคิดเห็นในระดับมากที่สุด  
   3.1.1.4 การพัฒนาบุคลากรในองค์กรโดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น 
(Interval Scale) 
     ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังนี้  
     ระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด มีค่าคะแนนเป็น 5 
     ระดับความคิดเห็นมาก  มีค่าคะแนนเป็น 4 
     ระดับความคิดเห็นปานกลาง มีค่าคะแนนเป็น 3 
     ระดับความคิดเห็นน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 2 
     ระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด มีค่าคะแนนเป็น 1 
     ส าหรับการวัดระดบัความคิดเหน็เปน็ชว่งคะแนนมรีะดบัการวดัดังนี้ 
     คะแนน 1.00-1.80 มีความคิดเห็นในระดับน้อยที่สุด 
     คะแนน 1.81-2.60 มีความคิดเห็นในระดับน้อย 
     คะแนน 2.61-3.40 มีความคิดเห็นในระดับปานกลาง 
     คะแนน 3.41-4.20 มีความคิดเห็นในระดับมาก 
     คะแนน 4.21-5.00 มีความคิดเห็นในระดับมากที่สุด  
   3.1.1.5 ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานในระดับปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่
สาทรและสีลม โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 
     ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังนี้  
     ระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด มีค่าคะแนนเป็น 5 
     ระดับความคิดเห็นมาก  มีค่าคะแนนเป็น 4 
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     ระดับความคิดเห็นปานกลาง มีค่าคะแนนเป็น 3 
     ระดับความคิดเห็นน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 2 
     ระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด มีค่าคะแนนเป็น 1 
     ส าหรับการวัดระดบัความคิดเหน็เปน็ชว่งคะแนนมรีะดบัการวดัดังนี้ 
     คะแนน 1.00-1.80 มีความคิดเห็นในระดับน้อยที่สุด 
     คะแนน 1.81-2.60 มีความคิดเห็นในระดับน้อย 
     คะแนน 2.61-3.40 มีความคิดเห็นในระดับปานกลาง 
     คะแนน 3.41-4.20 มีความคิดเห็นในระดับมาก 
     คะแนน 4.21-5.00 มีความคิดเห็นในระดับมากที่สุด  
 3.1.2 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) และการทดสอบ
ความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถามแบบสอบถาม (Questionnaire)  
  3.1.2.1 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) 
  งานวิจัยนี้จะน าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จแล้วมอบให้กับผู้ทรงคุณวุฒิ ตรวจสอบ
ความถูกต้องของเนื้อหาและท าการแก้ไขตามข้อเสนอแนะและข้อคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่องานวิจัย 
  3.1.2.2 การทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) 
  เมื่อผู้วิจัยได้แก้ไขแบบสอบถามตามที่ผู้ทรงคุณวุฒิระบุเรียบร้อยแล้ว จะต้องน า
แบบสอบถามมาท าการทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) โดยท าการแจกกับกลุ่มตัวอย่างท่ีมี
สภาพความเป็นกลุ่มตัวอย่างซึ่งได้แก่ พนักงานในระดับปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและ สีลม จ านวน 
30 คน เพื่อตรวจสอบความน่าเชื่อถือโดยการวิเคราะห์ประมวลหาค่า ครอนบาร์ค แอลฟ่า 
(Crinbach’s Alpha Anaysis Test) ซึ่งได้ค่าเท่ากับ 0.962 หลังจากนั้นแบบสอบถามจะน าไปให้กลุ่ม
ตัวอย่างได้ตอบตามระยะเวลาที่ก าหนดไว้ในการศึกษาโดยจะท าการแจกในวันที่ 1-7 ของเดือน
กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2559 
 
3.2 กลุม่ประชากร และกลุม่ตวัอยา่ง 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้จะเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทรและเขตสีลม, 
กรุงเทพมหานคร โดยจะท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างจาก สะพานทางเชื่อมรถไฟฟ้าบีทีเอสสถานีช่องนนทรี 
และสถานีศาลาแดงที่มีอาคารส านักงานออฟฟิศและพนักงานระดับปฏิบัติการท างานบริเวณดังกล่าว
เป็นจ านวนมาก 
 ทั้งนี้เนื่องจากกลุ่มประชากรมีจ านวนที่ไม่ทราบแน่ชัด ซึ่งผู้วิจัยไม่ทราบจ านวนประชากรที่
แท้จริง จึงก าหนดขนาดตัวอย่างโดยใช้สูตรการค านวณประชากรกลุ่มตัวอย่างแบบไม่ทราบจ านวน
ประชากร (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2545, หน้า 26) โดยมีระดับความเชื่อมั่น 95% ก าหนดความ
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ผิดพลาดไม่เกิน 5% ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 385 คน และเพ่ิมจ านวนตัวอย่าง 15 ชุดรวมแบบสอบถาม
ทั้งสิ้น 400 ชุด และผู้วิจัยจะก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างแห่งละ 200 คนจากจ านวน ส านักงาน
ออฟฟิศท่ีเปิดบริการในโซนพ้ืนที่ดังกล่าวจ านวนกว่า 300 แห่ง และจะท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างที่เป็น
พนักงานระดับปฏิบัติการสุ่มแบบบังเอิญเจอ (Accidental Sampling) 
 
3.3 กระบวนการและขัน้ตอนการเกบ็รวบรวมข้อมลู 
 ส าหรับกระบวนการและขั้นตอนในการเก็บรวบรวมข้อมูลมีดังนี้ 
 3.3.1 ข้อมูลปฐมภูมิ เก็บรบรวมแบบสอบถามที่กรอบเรียบร้อยแล้วจากพนักงานในระดับ
ปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลม ในช่วงเดือน กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2559  แล้วน าแบบสอบถามที่ได้
จากการเก็บข้อมูลมาตรวจสอบความสมบูรณ์ของข้อมูลก่อนประมวลผลข้อมูลด้วยคอมพิวเตอร์ 
 3.3.2 ข้อมูลทุติยภูมิ เป็นข้อมูลที่เก็บรวบรวมและค้นคว้ามาจากบุคคล หนังสือ เอกสาร 
ต าราวิชาการ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง จากฐานข้อมูลออนไลน์ เช่น Thailis เว็บไซต์ของมหาวิทยาลัย และ
เว็บไซต์อ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้อง 
 
3.4 สมมตฐิานการวจิยั 
 การศึกษาอิทธิพลของรูปแบบผู้น าและการพัฒนาบุคลากรที่มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิผล
การปฏิบัติงานของพนักงานในระดับปฏิบัติการมีการก าหนดสมมุติฐานดังนี้ 
 3.4.1 พนักงานในระดับปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลมที่มีปัจจัยคุณบัติส่วนบุคคลที่
แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานโดยภาพรวมแตกต่างกัน 
 3.4.2 ความสัมพันธ์ของลักษณะของผู้น าในภาพรวมกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานใน
ภาพรวมของพนักงานในระดับปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลมมีความสัมพันธ์กัน 
 3.4.3 ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาบุคลากรในภาพรวมกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานใน
ภาพรวมของพนักงานในระดับปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลมมีความสัมพันธ์กัน 
 การทดสอบสมมติฐานทั้งสี่ข้อจะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 
3.5 วธิกีารทางสถติทิี่ใชส้ าหรบังานวจิยั 
 วิธีการทางสถิติที่ใช้ส าหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท ได้แก่  
 3.5.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ
(Percentage)  ค่าเฉลี่ย (Mean)  และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 3.5.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์
สมมุติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
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  3.5.2.1 สมมติฐานที่ 1 ใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (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)  
  3.5.2.2 สมมติฐานที่ 2 ใช้การทดสอบสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson 
Correlation) 
  3.5.2.3 สมมติฐานที่ 3 ใช้การทดสอบสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson 
Correlation) 
  การทดสอบระดับต่าง ๆ ใช้ค่าที่ก าหนดไว้ตามเกณฑ์ ดังนี้ (วาโร  เพ็งสวัสดิ์, 2551, หน้า 
307) 
ค่าสัมประสิทธิ์สัมพันธ์ระหว่าง 0.10-0.30 หมายถึง ความสัมพันธ์ระดับต่ า 
ค่าสัมประสิทธิ์สัมพันธ์ระหว่าง 0.40-0.60 หมายถึง ความสัมพันธ์ระดับปานกลาง 
ค่าสัมประสิทธิ์สัมพันธ์ระหว่าง 0.70-1.00 หมายถึง ความสัมพันธ์ระดับสูง 
 
 
 
 



บทที ่4 
บทวเิคราะห์ข้อมลู 

 
 การศึกษาเรื่องอิทธิพลของรูปแบบผู้น าและการพัฒนาบุคลากรที่มีความสัมพันธ์ต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานในระดับปฏิบัติการผลการวิเคราะห์ข้อมูลผู้ศึกษาได้แบ่ง
ออกเป็น 
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณา (Descriptive Analysis)  
  1. ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์และการท างานปัจจุบันของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  2. คุณลักษณะรูปแบบของผู้น า 
  3. การพัฒนาบุคลากรในองค์กร 
  4. ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานในระดับปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสี
ลม 
 ตอนที่ 2 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย (Hypothesis Testing)  
  สมมติฐานที่ 1 พนักงานในระดับปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลมที่มีปัจจัยคุณบัติ
ส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานโดยภาพรวมแตกต่างกัน 
  สมมติฐานที่ 2 ความสัมพันธ์ของลักษณะของผู้น าในภาพรวมกับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานในภาพรวมของพนักงานในระดับปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลมมีความสัมพันธ์กัน 
  สมมติฐานที่ 3 ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาบุคลากรในภาพรวมกับประสิทธิผล
การปฏิบัติงานในภาพรวมของพนักงานในระดับปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลมมีความสัมพันธ์
กัน 
 โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
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ตอนที ่1 ผลการวเิคราะห์ข้อมลูเชงิพรรณา (Descriptive Analysis)  
 1. ขอ้มลูดา้นประชากรศาสตรแ์ละการท างานปจัจบุนัของผูต้อบแบบสอบถาม  ไดแ้ก ่เพศ 
อาย ุสถานสภาพ ระดบัการศกึษาสูงสดุ และอายุการท างานในองค์กร 
 
ตารางที่ 4.1: จ านวนและร้อยละของพนักงานในระดับปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลม จ าแนก

ตามเพศ 
 

เพศ จ านวน ร้อยละ 

ชาย 166 41.50 

หญิง 234 58.50 
รวม 400 100.0 

 
 จากตารางที่ 4.1 พบว่า พนักงานในระดับปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลมโดยส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิง จ านวน 234 คน คิดเป็นร้อยละ 58.50 และเพศชาย จ านวน 166 คน คิดเป็นร้อยละ 
41.50 
 
ตารางที่ 4.2: จ านวนและร้อยละของพนักงานในระดับปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลม จ าแนก

ตามอายุ 
 

อาย ุ จ านวน ร้อยละ 
น้อยกว่าหรือเท่ากับ 25 ปี 88 22.00 

ระหว่าง 26-30 ปี 129 32.25 

มากกว่า 30 ปีขึ้นไป 183 45.75 
รวม 400 100.00 

 
 จากตารางที่ 4.2 พบว่า พนักงานในระดับปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลมโดยส่วนใหญ่
มีอายุมากกว่า 30 ปีขึ้นไป จ านวน 183 คน คิดเป็นร้อยละ 45.75 รองลงมาระหว่าง 26-30 ปี 
จ านวน 129 คน คิดเป็นร้อยละ 32.25 และอายุน้อยกว่าหรือเท่ากับ 25 ปี จ านวน 88 คน คิดเป็น
ร้อยละ 22.00 
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ตารางที่ 4.3: จ านวนและร้อยละของพนักงานในระดับปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลม จ าแนก
ตามสถานภาพ 

 

สถานภาพ จ านวน ร้อยละ 
โสด 208 52.00 

สมรส 177 44.25 
หย่าร้าง/หม้าย 15 3.75 

รวม 400 100.00 

 
 จากตารางที่ 4.3 พบว่า พนักงานในระดับปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลมส่วนใหญ่มี
สถานภาพโสด จ านวน 208 คน คิดเป็นร้อยละ 52.00 รองลงมาสถานภาพสมรส จ านวน 177 คน 
คิดเป็นร้อยละ 44.25 และสถานภาพหย่าร้าง/หม้าย จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 3.75 
 
ตารางที่ 4.4: จ านวนและร้อยละของพนักงานในระดับปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลม จ าแนก

ตามระดับการศึกษา 
 

ระดบัการศกึษา จ านวน ร้อยละ 
ต่ ากว่าปริญญาตรี 34 8.50 

ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 277 69.25 

ปริญญาโทหรือสูงกว่า 89 22.25 
รวม 400 100.00 

 
 จากตารางที่ 4.4 พบว่า พนักงานในระดับปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลมโดยส่วนใหญ่
มีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า จ านวน 277 คน คิดเป็นร้อยละ 69.25 รองลงมาปริญญา
โทหรือสูงกว่า จ านวน 89 คน คิดเป็นร้อละ 22.25 และต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 34 คน คิดเป็นร้อย
ละ 8.50 
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ตารางที่ 4.5: จ านวนและร้อยละของพนักงานในระดับปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลม จ าแนก
ตามอายุการท างานในองค์กรปัจจุบัน 

 

อายุการท างานในองคก์รปจัจบุนั จ านวน ร้อยละ 
น้อยกว่า 2 ปี 63 15.75 

มากกว่า 2 ปี แต่ไม่เกิน 3 ปี 129 32.25 
มากกว่า 3 ปีขึ้นไป 208 52.00 

รวม 400 100.00 

 
 จากตารางที่ 4.5 พบว่า พนักงานในระดับปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลมโดยส่วนใหญ่
ปฏิบัติงานมาแล้วมากกว่า 30 ปี จ านวน 208 คน คิดเป็นร้อยละ 52.0 รองลงมา มากกว่า 2 ปี แต่ไม่
เกิน 3 ปี จ านวน 129 คน คิดเป็นร้อยละ 32.25 และน้อยกว่า 2 ปี จ านวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 
15.75 
 2. คุณลักษณะรูปแบบของผูน้ า 
 
ตารางที่ 4.6: ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของคุณลักษณะรูปแบบของ

ผู้น าในองค์กร  
 

คุณลักษณะรูปแบบของผูน้ าในองคก์ร   S.D แปลผล 
1. ลักษณะการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 4.16 0.577 มาก 

2. ลักษณะมีจิตวิญญาณนักการบริหาร 4.25 0.569 มากที่สุด 
3. ลักษณะเป็นผู้น าทางการท างาน 3.97 0.54 มาก 

4. ลักษณะมีความรู้ความสามารถในการบริหาร 3.60 0.775 มาก 

5. ลักษณะมีผลงานที่แสดงถึงความช านาญในการบริหาร 3.85 0.562 มาก 
รวม 3.97 0.605 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.6 พบว่า ระดับความคิดเห็นของคุณลักษณะรูปแบบของผู้น าในองค์กรโดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( =3.97) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ลักษณะมีจิตวิญญาณนักการ
บริหาร มีค่าเฉลี่ยเป็นอันดับหนึ่ง ( =4.25) รองลงมา ได้แก่ ลักษณะการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
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( =4.16) มีลักษณะเป็นผู้น าทางการท างาน ( =3.97) ลักษณะมีผลงานที่แสดงถึงความช านาญใน
การบริหาร ( =3.85) และ ลักษณะมีความรู้ความสามารถในการบริหาร ( =3.60) 
 
ตารางที่ 4.7: ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของคุณลักษณะรูปแบบของ

ผู้น าในองค์กร จ าแนกตามลักษณะการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 

ลักษณะการเปน็ผูน้ าการเปลีย่นแปลง   S.D แปลผล 

1. มีความรอบรู้ก้าวทันสมัย ทันการเปลี่ยนแปลง 

สามารถคิดและท าสิ่งใหม่ๆไปใช้เพื่อการพัฒนา 
4.22 .608 มากที่สุด 

2. มีความสามารถในการตัดสินใจที่เปลี่ยนแปลงใน
เชิงสร้างสรรค์ 

4.30 .518 มากทีสุ่ด 

3. สามารถบริหารการท างานไปสู่ความส าเร็จในการ
ปฏิบัติงานจริง 

3.99 .596 มาก 

4. มีนิสัยใฝ่รู้ศึกษาหาความรู้ที่เกี่ยวกับงานในหน้าที่
ให้รู้ถึงแก่นหรือสาระของเรื่องที่ศึกษา 

4.02 .617 มาก 

5. มีวิสัยทัศน์กว้างไกลสามารถก าหนดภาพอนาคต
ขององค์กรให้ชัดเจนและสอดคล้องกับนโยบาย 

4.27 .544 มากที่สุด 

รวม 4.16 0.577 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.7 พบว่า ระดับความคิดเห็นของคุณลักษณะรูปแบบของผู้น าในองค์กร 
จ าแนกตามลักษณะการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( =4.16) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า มีความสามารถในการตัดสินใจที่เปลี่ยนแปลงในเชิงสร้างสรรค์ มีค่าเฉลี่ย
เป็นอันดับหนึ่ง ( =4.30) รองลงมา ได้แก่ มีวิสัยทัศน์กว้างไกลสามารถก าหนดภาพอนาคตของ
องค์กรให้ชัดเจนและสอดคล้องกับนโยบาย  ( =4.27) มีความรอบรู้ก้าวทันสมัย ทันการ
เปลี่ยนแปลง สามารถคิดและท าสิ่งใหม่ๆไปใช้เพื่อการพัฒนา ( =3.22) มีนิสัยใฝ่รู้ศึกษาหาความรู้ที่
เกี่ยวกับงานในหน้าที่ให้รู้ถึงแก่นหรือสาระของเรื่องที่ศึกษา ( =4.02)  และสามารถบริหารการ
ท างานไปสู่ความส าเร็จในการปฏิบัติงานจริง ( =3.99)   
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ตารางที่ 4.8: ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของคุณลักษณะรูปแบบของ
ผู้น าในองค์กร จ าแนกตามลักษณะมีจิตวิญญาณนักการบริหาร 

 

ลักษณะมจีติวญิญาณนกัการบรหิาร   S.D แปลผล 
1. มีความรับผิดชอบต่อหน้าที่มุ่งมั่น ขยันอดทน เสียสละ

และอุทิศตนเพ่ืองานในหน้าที่ 
3.97 .592 มาก 

2. มีจิตส านึกเพ่ือส่วนรวมยึดมั่นอุดมการณ์ของการ
ท างานในหน้าที่บริหารงาน 

4.13 .583 มาก 

3. สนับสนุนส่งเสริมทางคุณธรรมและจริยธรรมของการ
ท างานในหน้าที่ 

4.23 .552 มากที่สุด 

4. มีความเป็นนักประชาธิปไตยใช้หลักการบริหารแบบ
การมีส่วนร่วม 

4.42 .561 มากที่สุด 

5. ประพฤติปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีในทุกๆด้านทั้ง
ความเก่งความดี 

4.52 .557 มากที่สุด 

รวม 4.25 0.569 มากที่สุด 
 
 จากตารางที่ 4.8 พบว่า ระดับความคิดเห็นของคุณลักษณะรูปแบบของผู้น าในองค์กร 
จ าแนกตามลักษณะมีจิตวิญญาณนักการบริหาร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( = 4.25) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ประพฤติปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีในทุกๆด้านทั้งความเก่งความดี มี
ค่าเฉลี่ยเป็นอันดับหนึ่ง ( =4.52) รองลงมา ได้แก่ มีความเป็นนักประชาธิปไตยใช้หลักการบริหาร
แบบการมีส่วนร่วม ( =4.42) สนับสนุนส่งเสริมทางคุณธรรมและจริยธรรมของการท างานในหน้าที่ 
( =4.23) มีจิตส านึกเพ่ือส่วนรวมยึดมั่นอุดมการณ์ของการท างานในหน้าที่บริหารงาน ( =4.13)  
และมีความรับผิดชอบต่อหน้าที่มุ่งมั่น ขยันอดทน เสียสละและอุทิศตนเพ่ืองานในหน้าที่ ( =3.97)   
 
 
 
 
 
 



61 

ตารางที่ 4.9: ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของคุณลักษณะรูปแบบของ
ผู้น าในองค์กร จ าแนกตามลักษณะเป็นผู้น าทางการท างาน 

 

ลักษณะเปน็ผูน้ าทางการท างาน   S.D แปลผล 
1. สามารถวิเคราะห์ปัจจัยปัญหาที่เกิดขึ้นโดยใช้

ความรู้และประสบการณ์ 
3.90 .548 มาก 

2. สามารถสร้างองค์ความรู้แสวงหาความรู้และ
ประยุกต์ใช้ความรู้เพื่อบริหารงาน 

3.90 .511 มาก 

3. สามารถวิเคราะห์ปัจจัยปัญหาและผลกระทบที่
เกี่ยวข้องเพ่ือวางแผนและพัฒนาองค์กร 

3.83 .552 มาก 

4. สนับสนุนและส่งเสริมการจัดการเรียนรู้ร่วมกับ
หน่วยงานอื่น 

4.24 .594 มากที่สุด 

5. สนับสนุนและส่งเสริมการจัดกิจกรรมที่ปลูกฝัง
คุณธรรมจริยธรรม และคุณลักษณะอันพึงประสงค์
ของบุคคลกร 

3.98 .495 มาก 

รวม 3.97 0.54 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.9 พบว่า ระดับความคิดเห็นของคุณลักษณะรูปแบบของผู้น าในองค์กร 
จ าแนกตามลักษณะเป็นผู้น าทางการท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( =3.97) เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อพบว่า สนับสนุนและส่งเสริมการจัดการเรียนรู้ร่วมกับหน่วยงานอื่น มีค่าเฉลี่ยเป็นอันดับ
หนึ่ง ( =4.24) รองลงมา ได้แก่ สนับสนุนและส่งเสริมการจัดกิจกรรมที่ปลูกฝังคุณธรรมจริยธรรม 
และคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของบุคคลกร ( =3.98) สามารถวิเคราะห์ปัจจัยปัญหาที่เกิดขึ้นโดย
ใช้ความรู้และประสบการณ์, สามารถสร้างองค์ความรู้แสวงหาความรู้และประยุกต์ใช้ความรู้เพ่ือ
บริหารงาน ( =3.90) และสามารถวิเคราะห์ปัจจัยปัญหาและผลกระทบที่เกี่ยวข้องเพ่ือวางแผนและ
พัฒนาองค์กร ( =3.83)   
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ตารางที่ 4.10: ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของคุณลักษณะรูปแบบของ
ผู้น าในองค์กร จ าแนกตามลักษณะมีความรู้ความสามารถในการบริหาร 

 

ลักษณะมคีวามรู้ความสามารถในการบรหิาร   S.D แปลผล 
1. ความสามารถในการวางแผนกลยุทธ์ที่สามารถ

น าไปปฏิบัติได้ชัดเจน  
3.63 .682 มาก 

2. ความสามารถในการปรับปรุงและพัฒนางาน ซึ่ง
ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้นกว่าเดิม 

3.59 .709 มาก 

3. ความสามารถในการแก้ปัญหาและความขัดแย้ง 

โดยใช้ความคิดเชิงกลยุทธ์ 
3.60 .808 มาก 

4. ความสามารถในการประสานงานกับบุคลากร
ภายในและภายนอกองค์กร 

3.56 .853 มาก 

5. ความสามารถในการสร้างเครือข่ายความร่วมมือ 
ในการบริหารและปฏิบัติงานในองค์กร 

3.63 .821 มาก 

รวม 3.60 0.775 มาก 
 
 จากตารางที่ 4.10 พบว่า ระดับความคิดเห็นของคุณลักษณะรูปแบบของผู้น าในองค์กร 
จ าแนกตามลักษณะมีความรู้ความสามารถในการบริหาร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( =3.60) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ความสามารถในการวางแผนกลยุทธ์ที่สามารถน าไปปฏิบัติได้ชัดเจน, 
ความสามารถในการสร้างเครือข่ายความร่วมมือในการบริหารและปฏิบัติงานในองค์กร  มีค่าเฉลี่ยเป็น
อันดับหนึ่ง  ( =3.63) รองลงมา ได้แก่ ความสามารถในการแก้ปัญหาและความขัดแย้ง โดยใช้
ความคิดเชิงกลยุทธ์ ( =3.60) ความสามารถในการปรับปรุงและพัฒนางาน ซึ่งก่อให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงที่ดีข้ึนกว่าเดิม ( =3.59) และความสามารถในการประสานงานกับบุคลากรภายในและ
ภายนอกองค์กร ( =3.56) 
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ตารางที่ 4.11: ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของคุณลักษณะรูปแบบของ
ผู้น าในองค์กร จ าแนกตามลักษณะมีผลงานที่แสดงถึงความช านาญในการบริหาร 

 

ลักษณะมผีลงานทีแ่สดงถึงความช านาญในการบรหิาร   S.D แปลผล 
1. ผู้อื่นให้การยกย่อง  ชื่นชม และศรัทธา

ความสามารถในการบริหารงาน  
3.61 .663 มาก 

2. มีความสามารถในการก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกับผู้มี
ส่วนเกี่ยวข้อง 

3.88 .554 มาก 

3.  มีผลส าเร็จของงานบริหารงานเป็นที่ประจักษ์ 3.89 .556 มาก 

4. มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับกฎระเบียบข้อบังคับ 

และสามารถสื่อสารสร้างความเข้าใจให้ผู้ร่วมงาน 
3.96 .551 มาก 

5. จัดระบบและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
ผู้ร่วมงานที่ดี 

3.93 .485 มาก 

รวม 3.85 0.562 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.11 พบว่า ระดับความคิดเห็นของคุณลักษณะรูปแบบของผู้น าในองค์กร 
จ าแนกตามลักษณะมีผลงานที่แสดงถึงความช านาญในการบริหาร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( =
3.85) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับกฎระเบียบข้อบังคับ และสามารถ
สื่อสารสร้างความเข้าใจให้ผู้ร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยเป็นอันดับหนึ่ง ( =3.96) รองลงมา ได้แก่ จัดระบบ
และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้ร่วมงานที่ดี ( =3.93) มีผลส าเร็จของงานบริหารงานเป็น
ที่ประจักษ์  ( =3.89) มีความสามารถในการก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกับผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง ( =3.88)  
และผู้อื่นให้การยกย่อง  ชื่นชม และศรัทธาความสามารถในการบริหารงาน ( =3.61)   
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 3. การพฒันาบุคลากรในองค์กร 
 
ตารางที่ 4.12: ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร

ภายในองค์กรของพนักงานในระดับปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลม 
 

การพฒันาบุคลากรภายในองค์กร   S.D แปลผล 

1. บุคลากรได้รับการส่งเสริมให้เรียนรู้เกี่ยวกับงานท่ี
ปฏิบัติและงานในด้านอื่นๆเพ่ิมเติม 

4.37 .674 มากที่สุด 

2. องค์กรมีการกระตุ้นให้บุคลากรร่วมกัน ท างานเพื่อ
องค์กรไปสู่เป้าหมายในอนาคต 

4.27 .662 มากที่สุด 

3. องค์กรมีการจัดอบรมให้บุคลากรมีการเรียนรู้
วิธีการท างานร่วมกันเป็นทีม 

3.61 .616 มาก 

4. องค์กรสนับสนุนให้มีการเรียนรู้สิ่งใหม่เพ่ือพัฒนา
ความรู้ของตนเองให้แสวงหาความรู้อย่างต่อเนื่อง 

3.68 .647 มาก 

5. ท่านสามารถวิเคราะห์ปัญหาต่าง ๆทเีกิดข้ึนขณะ
ปฏิบัติงานและบันทึกไว้หรือถ่ายทอดเพ่ือให้ผู้อื่น
ได้เรียนรู้ 

3.73 .669 มาก 

6. ท่านมีการฝึกทักษะการคิดอย่างสร้างสรรค์และ
น ามาทดลองใช้ในการปฏิบัติงานใหม่ ๆ อยู่เสมอ 

3.84 .546 มาก 

รวม 3.92 0.636 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.12 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรภายในองค์กรของ
พนักงานในระดับปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลม โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( =3.92) 
เมื่อพิจารณาเป็นข้อ พบว่า  บุคลากรได้รับการส่งเสริมให้เรียนรู้เกี่ยวกับงานท่ีปฏิบัติและงานในด้าน
อ่ืนๆเพิ่มเติม มีค่าเฉลี่ยเป็นอันดับหนึ่ง ( =4.37) รองลงมา ได้แก่ องค์กรมีการกระตุ้นให้บุคลากร
ร่วมกัน ท างานเพ่ือองค์กรไปสู่เป้าหมายในอนาคต ( =4.27) ท่านมีการฝึกทักษะการคิดอย่าง
สร้างสรรค์และน ามาทดลองใช้ในการปฏิบัติงานใหม่ ๆ อยู่เสมอ ( =3.84) ท่านสามารถวิเคราะห์
ปัญหาต่าง ๆทีเกิดข้ึนขณะปฏิบัติงานและบันทึกไว้หรือถ่ายทอดเพ่ือให้ผู้อื่นได้เรียนรู้ ( =3.73) 
องค์กรสนับสนุนให้มีการเรียนรู้สิ่งใหม่เพ่ือพัฒนาความรู้ของตนเองให้แสวงหาความรู้อย่างต่อเนื่อง  
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( =3.68)  และ องค์กรมีการจัดอบรมให้บุคลากรมีการเรียนรู้วิธีการท างานร่วมกันเป็นทีม  ( =
3.61) 
 4. ประสทิธผิลการปฏบิัตงิานของพนักงานในระดบัปฏบิตักิารในเขตพืน้ทีส่าทรและสลีม 
 
ตารางที ่4.13: ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานในระดับปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลม 
 

ประสทิธผิลการปฏบิัตงิาน   S.D แปลผล 

1.  ท่านสามารถท างานไปตามเป้าหมาย 3.83 .521 มาก 
2. ท่านมีความรู้ความเข้าใจในงานที่ท า 3.92 .467 มาก 

3. ท่านมีความช านาญในงานที่ท า 4.46 .616 มากที่สุด 

4. ท่านสามารถเรียนรู้งานใหม่ได้รวดเร็ว 3.61 .734 มาก 
5. ท่านพัฒนางานของท่านอยู่เสมอ 3.77 .607 มาก 

6. ท่านสามารถท างานที่ได้รับมอบหมายได้ส าเร็จลุล่วง
เป็นอย่างดี 

3.73 .671 มาก 

7. ท่านมกัท างานได้ไม่ทันตามเวลาที่ก าหนด 3.88 .630 มาก 

8. ท่านมีความกระตือรือร้นและตั้งใจท างานให้ส าเร็จ 3.89 .647 มาก 
9. เมื่อมีปัญหาเกิดขึ้นท่านตัดสินใจแก้ปัญหานั้นได้เป็น

อย่างดี 
4.38 .571 มากที่สุด 

10. ท่านได้รับค าชมจากเพ่ือนร่วมงานและบังคับบัญชา
เสมอ 

4.32 .545 มากที่สุด 

11. ผลงานของท่านเป็นที่ยอมรับของเพ่ือนร่วมงาน 4.23 .488 มากที่สุด 

12. ท่านรู้สึกว่าท่านสามารถบริหารงานของท่านได้ดี 4.15 .561 มาก 

13. ท่านท างานลุล่วงตามแผนที่วางไว้ 4.35 .554 มากที่สุด 
14. ท่านมีความสามารถในการประสานงานกับผู้ร่วมงาน 4.47 .608 มากที่สุด 

15. ท่านท างานอย่างเต็มความสามารถ 4.34 .569 มากที่สุด 

รวม 4.09 0.586 มาก 
 
 จากตารางที่ 4.13 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ในระดับปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลม  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด ( =4.09) เมื่อ
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พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  ท่านมีความสามารถในการประสานงานกับผู้ร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยเป็นอันดับ
หนึ่ง ( =4.47) รองลงมา ได้แก่ ท่านมีความช านาญในงานที่ท า ( =4.46) เมื่อมีปัญหาเกิดขึ้นท่าน
ตัดสินใจแก้ปัญหานั้นได้เป็นอย่างดี ( =3.38) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยเป็นอันดับสุดท้าย ได้แก่  ท่าน
สามารถเรียนรู้งานใหม่ได้รวดเร็ว ( =3.61) 
 
ตอนที ่2 ผลการทดสอบสมมตฐิานการวจิยั (Hypothesis Testing)  
 สมมตฐิานที ่1 พนักงานในระดบัปฏบิตัิการในเขตพืน้ทีส่าทรและสลีมทีม่ีปจัจยัคุณบตัสิว่น
บุคคลทีแ่ตกตา่งกันมผีลต่อประสทิธผิลการปฏบิตัิงานโดยภาพรวมแตกตา่งกนั 
 
ตารางที่ 4.14: แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบระหว่างเพศกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานโดยภาพรวมของ

พนักงานในระดับปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลม 
 

เพศ   S.D t p 
ชาย 4.08 0.361 -.541 .589 

หญิง 4.09 0.342   

 
 ตารางที่ 4.14 พบว่า พนักงานในระดับปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลมที่มีเพศแตกต่าง
กันมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานโดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 4.15: แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบระหว่างอายุกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานโดยภาพรวมของ

พนักงานในระดับปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลม 
 

อาย ุ   S.D F p 

น้อยกว่าหรือเท่ากับ 25 ปี 4.08 0.348 .283 .754 
ระหว่าง 26-30 ปี 4.11 0.351   

มากกว่า 30 ปี 4.08 0.351   

รวม 4.09 0.350   
 
 ตารางที่ 4.15 พบว่า พนักงานในระดับปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลมที่มีอายุแตกต่าง
กันมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานโดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน 
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ตารางที่ 4.16: แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบระหว่างสถานภาพสมรสกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานโดย
ภาพรวมของพนักงานในระดับปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลม 

 

สถานภาพสมรส   S.D F p 
โสด 4.08 0.350 1.010 .365 

สมรส 4.11 0.356   
หย่าร้าง/หม้าย 3.98 0.255   

รวม 4.09 0.350   

 
 ตารางที่ 4.16 พบว่า พนักงานในระดับปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลมที่มีสถานภาพ
สมรสแตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานโดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 4.17: แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบระหว่างระดับการศึกษากับประสิทธิผลการปฏิบัติงานโดย

ภาพรวมของพนักงานในระดับปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลม 
 

ระดบัการศกึษา   S.D F p 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 4.01 0.363 1.670 .190 
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 4.11 0.338   

ปริญญาสูงหรือสูงกว่า 4.06 0.377   

รวม 4.09 0.350   
 
 ตารางที่ 4.17 พบว่า พนักงานในระดับปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลมที่มีระดับ
การศึกษาแตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานโดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน 
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ตารางที่ 4.18: แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบระหว่างอายุการท างานกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานโดย
ภาพรวมของพนักงานในระดับปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลม 

 

อายุการท างาน   S.D F p 
น้อยกว่า 2 ปี 4.07 0.405 .193 .825 

มากกว่า 2 ปี แต่ไม่เกิน 3 ปี 4.10 0.338   
มากกว่า 3 ปีขึ้นไป 4.08 0.340   

รวม 4.09 0.350   

 
 ตารางที่ 4.18 พบว่า พนักงานในระดับปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลมที่มีอายุการ
ท างานแตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานโดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน 
 สมมตฐิานที ่2 ความสัมพันธข์องลกัษณะของผูน้ าในภาพรวมกบัประสทิธผิลการปฏบิัตงิาน
ในภาพรวมของพนักงานในระดบัปฏบิตัิการในเขตพืน้ทีส่าทรและสลีมมคีวามสมัพนัธ์กนั 
 
ตารางที่ 4.19: การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของลักษณะของผู้น าในภาพรวมกับประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานในภาพรวมของพนักงานในระดับปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลมมี
ความสัมพันธ์กัน 

 

ลักษณะของผูน้ า 
ประสทิธผิลการปฏบิัตงิาน 

r p 

1. ผู้น าการเปลี่ยนแปลง .672** .000 
2. มีจิตวิญญาณนักการบริหาร .544** .000 

3. ผู้น าทางการท างาน .561** .000 

4. มีความรู้ความสามารถในการบริหาร .494** .000 
5. มีผลงานที่แสดงถึงความช านาญในการบริหาร .635** .000 

รวม .704** .000 

** มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 
 
 จากตารางที่ 4.19 พบว่า ลักษณะของผู้น าในภาพรวมกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานใน
ภาพรวมของพนักงานในระดับปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลมมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน



69 

ระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ลักษณะของ
ผู้น าทั้ง 5 ลักษณะ ได้แก่ ลักษณะการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง ลักษณะมีจิตวิญญาณนักการบริหาร 
ลักษณะเป็นผู้น าทางการท างาน ลักษณะมีความรู้ความสามารถในการบริหาร ลักษณะมีผลงานที่
แสดงถึงความช านาญในการบริหาร มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันระดับปานกลางกับประสิทธิผล
การปฏิบัติงานในภาพรวมของพนักงานในระดับปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลมอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .001 
 สมมตฐิานที ่3 ความสัมพันธร์ะหวา่งการพฒันาบคุลากรในภาพรวมกบัประสทิธผิลการ
ปฏบิตัิงานในภาพรวมของพนกังานในระดบัปฏบิัตกิารในเขตพืน้ทีส่าทรและสลีมมีความสมัพนัธ์กนั 
 
ตารางที่ 4.20: การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาบุคลากรในภาพรวมกับประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานในภาพรวมของพนักงานในระดับปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลมมี
ความสัมพันธ์กัน 

 

การพฒันาบุคลากร 
ประสทิธผิลการปฏบิัตงิาน 

r p 
การพัฒนาบุคลากรโดยภาพรวม .762** .000 

** มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 
 
 จากตารางที่ 4.20 พบว่า การพัฒนาบุคลากรในภาพรวมกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานใน
ภาพรวมของพนักงานในระดับปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลมมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน
ระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
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ตารางที่ 4.21: ตารางสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมตฐิาน 
ผลการทดสอบ 

ยอมรับ ปฏเิสธ 
สมมติฐานที่ 1 พนักงานในระดับปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสี
ลมที่มปีัจจัยคุณบัติส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานโดยภาพรวมแตกต่างกัน 

  

1. เพศ   
2. อายุ   
3. สถานภาพ   
4. ระดับการศึกษา   
5. อายุการท างาน   
สมมติฐานที่ 2 ความสัมพันธ์ของลักษณะของผู้น าในภาพรวมกับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานในภาพรวมของพนักงานในระดับ
ปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลมมีความสัมพันธ์กัน 

  

1. ลักษณะการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง   
2. ลักษณะมีจิตวิญญาณนักการบริหาร   

3. ลักษณะเป็นผู้น าทางการท างาน   

4. ลักษณะมีความรู้ความสามารถในการบริหาร   
5. ลักษณะมีผลงานที่แสดงถึงความช านาญในการบริหาร   

สมมติฐานที่ 3 ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาบุคลากรในภาพรวม
กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานในภาพรวมของพนักงานในระดับ
ปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลมมีความสัมพันธ์กัน 

  

 
 
 
 



 
 

บทที ่5 
บทวเิคราะห์ข้อมลู 

 
 การศึกษาเรื่องอิทธิพลของรูปแบบผู้น าและการพัฒนาบุคลากรที่มีความสัมพันธ์ต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานในระดับปฏิบัติการมีวัตถุประสงค์เพ่ือ (1) ศึกษาความแตกต่าง
ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานในระดับปฏิบัติส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานในระดับ
ปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลม (2) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะของผู้น าในภาพรวมกับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานในภาพรวมของพนักงานในระดับปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลม และ 
(3) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาบุคลากรในภาพรวมกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานใน
ภาพรวมของพนักงานในระดับปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลม 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้คือ พนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทรและเขตสีลม, 
กรุงเทพมหานคร จ านวน 400 ตัวอย่าง ซึ่งได้มาจากการค านวณประชากรกลุ่มตัวอย่างแบบไม่ทราบ
จ านวนประชากร (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2545, หน้า 26) โดยมีระดับความเชื่อมั่น 95% ก าหนดความ
ผิดพลาดไม่เกิน 5% ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 385 คน และเพ่ิมจ านวนตัวอย่าง 15 ชุดรวมแบบสอบถาม 
และจะท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานระดับปฏิบัติการสุ่มแบบบังเอิญเจอ (Accidental 
Sampling) 
 การวิเคราะห์ข้อมูลใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ (spss for windows) ในการวิเคราะห์
ค่าสถิติพ้ืนฐานในส่วนของสถิติเชิงพรรณนาได้แก่ค่าเฉลี่ย (mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(standard deviation) และสถิติเชิงอนุมาน (inferential statistics) ใช้การทดสอบค่าที และการ
ทดสอบค่าเอฟ และการทดสอบสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Correlation) 
 
5.1 สรปุผลการวจิัย 
 การวิเคราะห์ค่าสถิติพ้ืนฐาน ได้แก่ ค่าเฉลี่ย และ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของข้อมูลด้าน
ประชากรศาสตร์และการท างานปัจจุบันของผู้ตอบแบบสอบถาม  คุณลักษณะรูปแบบของผู้น า การ
พัฒนาบุคลากรในองค์กร และประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานในระดับปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่
สาทรและสีลม สรุปผลได้ดังต่อไปนี้ 
 5.1.1 ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์และการท างานปัจจุบันของผู้ตอบแบบสอบถาม   
 พบว่า พนักงานในระดับปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลมโดยส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิด
เป็นร้อยละ 58.50 มีอายุมากกว่า 30 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 45.75 สถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 
52.00 มีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า คิดเป็นร้อยละ 69.25 ปฏิบัติงานมาแล้วมากกว่า 3 
ปี คิดเป็นร้อยละ 52.0  
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 5.1.2 คุณลักษณะรูปแบบของผู้น า 
 พบว่า ระดับความคิดเห็นของคุณลักษณะรูปแบบของผู้น าในองค์กรโดยภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ลักษณะมีจิตวิญญาณนักการบริหาร มีค่าเฉลี่ยเป็นอันดับหนึ่ง 
รองลงมา ได้แก่ ลักษณะการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง  มีลักษณะเป็นผู้น าทางการท างาน ลักษณะมี
ผลงานที่แสดงถึงความช านาญในการบริหาร และ ลักษณะมีความรู้ความสามารถในการบริหาร  
รายละเอียดในแต่ละด้านดังนี้ 
   5.1.2.1 ลักษณะการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง  พบว่า ระดับความคิดเห็นของ
คุณลักษณะรูปแบบของผู้น าในองค์กร จ าแนกตามลักษณะการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยภาพรวม
อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า มีความสามารถในการตัดสินใจที่เปลี่ยนแปลงในเชิง
สร้างสรรค์ มีค่าเฉลี่ยเป็นอันดับหนึ่ง รองลงมา ได้แก่ มีวิสัยทัศน์กว้างไกลสามารถก าหนดภาพอนาคต
ขององค์กรให้ชัดเจนและสอดคล้องกับนโยบาย  มีความรอบรู้ก้าวทันสมัย ทันการเปลี่ยนแปลง 
สามารถคิดและท าสิ่งใหม่ๆไปใช้เพื่อการพัฒนา มีนิสัยใฝ่รู้ศึกษาหาความรู้ที่เก่ียวกับงานในหน้าที่ให้รู้
ถึงแก่นหรือสาระของเรื่องที่ศึกษา และสามารถบริหารการท างานไปสู่ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน
จริง  
   5.1.2.2 ลักษณะมีจิตวิญญาณนักการบริหาร  พบว่า ระดับความคิดเห็นของ
คุณลักษณะรูปแบบของผู้น าในองค์กร จ าแนกตามลักษณะมีจิตวิญญาณนักการบริหาร โดยภาพรวม
อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ประพฤติปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีในทุกๆด้านทั้ง
ความเก่งความดี มีค่าเฉลี่ยเป็นอันดับหนึ่ง รองลงมา ได้แก่ มีความเป็นนักประชาธิปไตยใช้หลักการ
บริหารแบบการมีส่วนร่วม สนับสนุนส่งเสริมทางคุณธรรมและจริยธรรมของการท างานในหน้าที่ มี
จิตส านึกเพ่ือส่วนรวมยึดมั่นอุดมการณ์ของการท างานในหน้าที่บริหารงาน และมีความรับผิดชอบต่อ
หน้าที่มุ่งมั่น ขยันอดทน เสียสละและอุทิศตนเพ่ืองานในหน้าที่  
   5.1.2.3 ลักษณะเป็นผู้น าทางการท างาน พบว่า ระดับความคิดเห็นของคุณลักษณะ
รูปแบบของผู้น าในองค์กร จ าแนกตามลักษณะเป็นผู้น าทางการท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า สนับสนุนและส่งเสริมการจัดการเรียนรู้ร่วมกับหน่วยงานอ่ืน มีค่าเฉลี่ย
เป็นอันดับหนึ่ง รองลงมา ได้แก่ สนับสนุนและส่งเสริมการจัดกิจกรรมที่ปลูกฝังคุณธรรมจริยธรรม 
และคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของบุคคลกร สามารถวิเคราะห์ปัจจัยปัญหาที่เกิดข้ึนโดยใช้ความรู้และ
ประสบการณ์, สามารถสร้างองค์ความรู้แสวงหาความรู้และประยุกต์ใช้ความรู้เพื่อบริหารงาน และ
สามารถวิเคราะห์ปัจจัยปัญหาและผลกระทบที่เกี่ยวข้องเพ่ือวางแผนและพัฒนาองค์กร  
   5.1.2.4 ลักษณะมีความรู้ความสามารถในการบริหาร  พบว่า ระดับความคิดเห็นของ
คุณลักษณะรูปแบบของผู้น าในองค์กร จ าแนกตามลักษณะมีความรู้ความสามารถในการบริหาร โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ความสามารถในการวางแผนกลยุทธ์ที่
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สามารถน าไปปฏิบัติได้ชัดเจน, ความสามารถในการสร้างเครือข่ายความร่วมมือในการบริหารและ
ปฏิบัติงานในองค์กร  มีค่าเฉลี่ยเป็นอันดับหนึ่ง  รองลงมา ได้แก่ ความสามารถในการแก้ปัญหาและ
ความขัดแย้ง โดยใช้ความคิดเชิงกลยุทธ์  ความสามารถในการปรับปรุงและพัฒนางาน ซึ่งก่อให้เกิด
การเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้นกว่าเดิม และความสามารถในการประสานงานกับบุคลากรภายในและ
ภายนอกองค์กร  
   5.1.2.5 ลักษณะมีผลงานที่แสดงถึงความช านาญในการบริหาร  พบว่า ระดับความ
คิดเห็นของคุณลักษณะรูปแบบของผู้น าในองค์กร จ าแนกตามลักษณะมีผลงานที่แสดงถึงความช านาญ
ในการบริหาร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า มีความรู้ความเข้าใจ
เกี่ยวกับกฎระเบียบข้อบังคับ และสามารถสื่อสารสร้างความเข้าใจให้ผู้ร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยเป็นอันดับ
หนึ่ง รองลงมา ได้แก่ จัดระบบและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้ร่วมงานที่ดี มีผลส าเร็จของ
งานบริหารงานเป็นที่ประจักษ์  มีความสามารถในการก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกับผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง  และ
ผู้อื่นให้การยกย่อง  ชื่นชม และศรัทธาความสามารถในการบริหารงาน  
 5.1.3 การพัฒนาบุคลากรในองค์กร  
 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรภายในองค์กรของพนักงานในระดับ
ปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลม โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นข้อ พบว่า  
บุคลากรได้รับการส่งเสริมให้เรียนรู้เกี่ยวกับงานท่ีปฏิบัติและงานในด้านอ่ืนๆเพ่ิมเติม มีค่าเฉลี่ยเป็น
อันดับหนึ่ง รองลงมา ได้แก่ องค์กรมีการกระตุ้นให้บุคลากรร่วมกัน ท างานเพ่ือองค์กรไปสู่เป้าหมาย
ในอนาคต ท่านมีการฝึกทักษะการคิดอย่างสร้างสรรค์และน ามาทดลองใช้ในการปฏิบัติงานใหม่ ๆ อยู่
เสมอ ท่านสามารถวิเคราะห์ปัญหาต่าง ๆทีเกิดข้ึนขณะปฏิบัติงานและบันทึกไว้หรือถ่ายทอดเพ่ือให้
ผู้อื่นได้เรียนรู้ องค์กรสนับสนุนให้มีการเรียนรู้สิ่งใหม่เพ่ือพัฒนาความรู้ของตนเองให้แสวงหาความรู้
อย่างต่อเนื่อง และ องค์กรมีการจัดอบรมให้บุคลากรมีการเรียนรู้วิธีการท างานร่วมกันเป็นทีม   
 5.1.4 ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานในระดับปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลม 
 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานในระดับปฏิบัติการ
ในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลม  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  ท่านมี
ความสามารถในการประสานงานกับผู้ร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยเป็นอันดับหนึ่ง รองลงมา ได้แก่ ท่านมีความ
ช านาญในงานที่ท า เมื่อมีปัญหาเกิดข้ึนท่านตัดสินใจแก้ปัญหานั้นได้เป็นอย่างดี  และข้อที่มีค่าเฉลี่ย
เป็นอันดับสุดท้าย ได้แก่  ท่านสามารถเรียนรู้งานใหม่ได้รวดเร็ว  
 การทดสอบสอบสมมติฐานเพ่ือหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร แบ่งออกเป็น 3 สมมติฐาน 
ดังต่อไปนี้ 
 1. สมมติฐานที่ 1 พนักงานในระดับปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลมที่มีปัจจัยคุณบัติส่วน
บุคคลที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานโดยภาพรวมแตกต่างกัน 



74 

 

 พบว่า พนักงานในระดับปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลมที่มีเพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  
ระดับการศึกษา อายุการท างานแตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานโดยภาพรวมแตกต่าง
กัน 
 2. สมมติฐานที่ 2 ความสัมพันธ์ของลักษณะของผู้น าในภาพรวมกับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานในภาพรวมของพนักงานในระดับปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลมมีความสัมพันธ์กัน 
 พบว่า ลักษณะของผู้น าในภาพรวมกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานในภาพรวมของพนักงานใน
ระดับปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลมมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันระดับปานกลาง อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ลักษณะของผู้น าทั้ง 5 ลักษณะ ได้แก่ 
ลักษณะการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง ลักษณะมีจิตวิญญาณนักการบริหาร ลักษณะเป็นผู้น าทางการ
ท างาน ลักษณะมีความรู้ความสามารถในการบริหาร ลักษณะมีผลงานที่แสดงถึงความช านาญในการ
บริหาร มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันระดับปานกลางกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานในภาพรวม
ของพนักงานในระดับปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 3. สมมติฐานที่ 3 ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาบุคลากรในภาพรวมกับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานในภาพรวมของพนักงานในระดับปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลมมีความสัมพันธ์กัน 
 พบว่า การพัฒนาบุคลากรในภาพรวมกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานในภาพรวมของพนักงาน
ในระดับปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลมมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันระดับปานกลาง อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
5.2 อภปิรายผล 
 จากการศึกษาเรื่องอิทธิพลของรูปแบบผู้น าและการพัฒนาบุคลากรที่มีความสัมพันธ์ต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานในระดับปฏิบัติการมีประเด็นที่ควรน ามาอภิปรายดังนี้ 
 5.2.1 ความแตกต่างปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานในระดับปฏิบัติส่งผลต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในระดับปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลม 
 จากผลการศึกษาพบว่า พนักงานในระดับปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลมที่มีเพศ  อายุ  
สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา อายุการท างานแตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานโดย
ภาพรวมไม่แตกต่างกัน  โดยที่พนักงานในระดับปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลมมีความสามารถ
ในการประสานงานกับผู้ร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยเป็นอันดับหนึ่ง รองลงมา ได้แก่ มีความช านาญในงานที่ท า 
เมื่อมีปัญหาเกิดขึ้นท่านตัดสินใจแก้ปัญหานั้นได้เป็นอย่างดี  แสดงให้เห็นว่า พนักงานในระดับ
ปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลมได้รับการตอบสนองต่อความต้องการทั้งภายในและภายนอกเป็น
อย่าง ซึ่งถ้าหากได้รับการตอบสนองแล้วย่อมหมายถึงการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งสอสด
คล้องตามแนวคิดของ Zeleanick (1958, p. 40) ได้กล่าวถึงในการจะปฏิบัติงานด้วยดีหรือไม่ดีนั้น ผู้
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ปฏิบัติจะต้องได้รับการตอบสนองความต้องการทั้งภายนอกและภายใน (External and Internal 
Needs) ซึ่งหากได้รับการตอบสนองแล้วย่อมหมายถึง การปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งความ
ต้องการภายนอก ได้แก่ รายได้หรือค่าตอบแทน  ความมั่นคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน  
สภาพแวดล้อมทางกายภาพ  ต าแหน่งหน้าที่  ความต้องการเข้าหมู่คณะ ความต้องการแสดง
ความรู้สึก ความเป็นเพื่อนและความรักใคร่  และความต้องการในศักดิ์ศรีของตนเอง  นอกจากนี้เอง
ผลการศึกษาข้างต้นยังสอดคล้องกับงานวิจัยของชาคริต ศรีขาว (2551) ศึกษาเรื่องความคิดเห็นต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัทมิสกัน (ไทยแลนด์) จ ากัด ผลการศึกษาพบว่า 
พนักงานที่มี เพศ ระดับการศึกษา ประเภทของพนักงาน รายได้ต่อเดือน และประสบการณ์ ในการ
ท างาน ต่างกนั มีระดับความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ไม่แตกต่างกัน  เช่นเดียวกัน
กับงานวิจัยของศรีรุ้ง  คงนิน (2552) ศึกษาเกี่ยวกับความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัทสมาร์ทแทรค เทคโนโลยี จ ากัด ผลการศึกษาพบว่า  พนักงานที่มีเพศ อายุ ระดับ
การศึกษา สถานภาพสมรส และต าแหน่งงานต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทสมาร์ทแทรคเทคโนโลยีจ ากัด ด้านความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน ด้าน
ความสามารถในการปฏิบัติงาน ด้านความส าเร็จตรงเวลาในการปฏิบัติงาน ด้านความถูกต้องในการ
ปฏิบัติงาน และด้านการบรรลุวัตถุประสงค์ในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน  
 5.2.2 ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะของผู้น าในภาพรวมกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานใน
ภาพรวมของพนักงานในระดับปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลม 
 พบว่า ลักษณะของผู้น าในภาพรวมกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานในภาพรวมของพนักงานใน
ระดับปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลมมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันระดับปานกลาง อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ลักษณะของผู้น าทั้ง 5 ลักษณะ ได้แก่ 
ลักษณะการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง ลักษณะมีจิตวิญญาณนักการบริหาร ลักษณะเป็นผู้น าทางการ
ท างาน ลักษณะมีความรู้ความสามารถในการบริหาร ลักษณะมีผลงานที่แสดงถึงความช านาญในการ
บริหาร มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันระดับปานกลางกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานในภาพรวม
ของพนักงานในระดับปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
แสดงให้เห็นว่า ลักษณะของผู้น าที่ดีมีประสิทธิภาพจะสามารถพัฒนาประสิทธิผลการปฏิบัติงานให้กับ
พนักงานในระดับปฏิบัติการมีประสิทธิภาพได้  ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของสัมฤทธิ์  กางเพ็งและ 
ประยุทธ ชูสอน (2557, หน้า 57) อธิบายไว้ว่า ผู้น าที่มีประสิทธิผลที่แท้จริงจะสร้างแรงบันดาลใจและ
ความรู้สึกของการมีส่วนร่วมและความผูกพันในงานให้เกิดกับผู้ตาม การท างานให้ทีมงานหรือสมาชิก
มีความผูกพันในงานต้องใช้แนวทางท่ีหลากหลาย เพ่ือให้เกิดความเข้าใจที่ชัดเจนยิ่งขึ้น เช่น การใช้
วิธีการสั่งการ  การใช้วิธีการแบบเน้นวิสัยทัศน์  หรือการใช้วิธีการแบบสอนงาน โดยแนวทางดังกล่าว
เหมาะกับกลุ่มสมาชิกท่ีมีผลการปฏิบัติงานเป็นเลิศ แต่มีความต้องการที่จะก้าวหน้าและพัฒนาขีด
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ความสามารถด้วยการได้รับโอกาสในการพัฒนาจากผู้น าผ่านการสอนงาน จากผลการศึกษายังพบว่า
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานในภาพรวมของพนักงานในระดับ
ปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลมมากกว่าลักษณะของผู้น าอื่น ๆ ทั้งนี้อธิบายได้ว่า ผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงนั้นจะคอยท าหน้าที่ในการกระตุ้น เร่งเร้า ให้พนักงานมีส่วนร่วมในการในการตัดสินใจ
เพ่ิมข้ึน ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะสนับสนุนให้เกิดการพัฒนาความรู้ความสามารถของพนักงาน และ
ส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะส่งผลให้พนักงานมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่ดีได้ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของประภัสร  วรรณสถิตย์ (2554, หน้า 
205-206) ผู้น าการเปลี่ยนแปลงสร้างแรงบันดาลใจให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน 3 
ลักษณะคือ (1) ผู้น าการเปลี่ยนแปลงก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงได้โดยการชี้แจงให้ผู้ใต้บังคับบัญชา 
ตระหนักถึงความส าคัญของงานที่ผู้ใต้บังคับบัญชารับผิดชอบอยู่ว่างานดังกล่าวส่งผลกระทบกับการ
ด าเนินงานขององค์การอย่างไร (2) ผู้น าการเปลี่ยนแปลงสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาโดยการหลอมรวมเป้าหมายส่วนบุคคลกับเป้าหมายขององค์การเข้าด้วยกัน นั่นคือ 
ถ้าองค์การสามารถท่ีจะเจริญเติบโตและมีก าไร พนักงานภายในองค์การก็จะมีโอกาสและ
ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานรวมถึงผลตอบแทนที่สูงมากขึ้นไปพร้อมกับองค์การ และ (3) ผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงจะชี้ให้ผู้ใต้บังคับบัญชามองเห็นถึงข้อดีข้อบกพร่องในการปฏิบัติงาน รวมถึงชักจูงและ
แนะน าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้ารับการฝึกอบรมเพ่ิมเติมเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ และทักษะใน
การปฏิบัติงาน อันจะเป็นส่วนที่ส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 
 อย่างไรก็ตามผลการศึกษาดังกล่าวสอดคล้องกับงานวิจัยของเกียรติชัย  ประภากรวิริยะ 
(2555) ศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลการปฎิบัติงานของพนักงานบริษัทอุตสาหกรรมยานยนต์ในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา  ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลมี
อิทธิพลมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
 5.2.3 ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาบุคลากรในภาพรวมกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานใน
ภาพรวมของพนักงานในระดับปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลม 
 พบว่า การพัฒนาบุคลากรในภาพรวมกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานในภาพรวมของพนักงาน
ในระดับปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลมมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันระดับปานกลาง อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จากผลการศึกษานี้สอดคล้องกับแนวคิดของธิชานันท์ ธิดา (2557, 
หน้า 13)  อธิบายว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) เป็น
กระบวนการที่มุ่งจะเปลี่ยนแปลงความรู้ พฤติกรรมความสามารถ ทักษะ และวิธีการปฏิบัติงานของ
บุคลากรให้เป็นไปในทางที่ดีขึ้นเพื่อให้บุคลากรที่ได้รับการพัฒนาแล้วนั้น สามารถปฏิบัติงานได้ผลลัพธ์
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ตามวัตถุประสงค์ของหน่วยงานและองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ คุณภาพอย่างต่อเนื่อง และสามารถ
สร้างผลผลิตให้กับองค์กรที่สามารถแข่งขันได้ ดังนั้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นวิชาชีพซึ่งใช้ใน
การพัฒนาคุณภาพการปฏิบัติงานให้มีเพ่ิมมากข้ึนมีผลิตภาพ (Productivity) ที่สูงขึ้นและมีความพึง
พอใจระหว่างผู้ปฏิบัติงาน ผู้บริหาร และสมาชิกคนอ่ืนๆในองค์กรซึ่งนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มือ
อาชีพจะเตรียมช่วยเหลือบุคลากร ผู้บริหารและคนอ่ืนๆในองค์กรโดยมีเป้าหมายเพ่ือความส าเร็จ
สูงสุดในคุณภาพชีวิตการปฏิบัติงานของบุคคลและคุณภาพผลผลิต  นอกจากนี้สุจิตรา ธนานันท์ 
(2554, หน้า 21) อธิบายไว้ว่า กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นกลยุทธ์หลักที่องค์การควร
ให้ความส าคัญเนื่องจากโลกของการท างานยุคใหม่ องค์การส่วนใหญ่ต่างน าเทคโนโลยีเข้ามา
ประยุกต์ใช้ในการท างาน ดังนั้น จึงเป็นหน้าที่ของฝ่ายพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่จะต้องเข้ามามีบทบาท
ในการปรับเปลี่ยนความรู้ ความเข้าใจ และทัศนคติของพนักงาน เพื่อให้สามารถปรับตัว และยอมรับ
กับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในองค์การได้ 
 จากผลการศึกษาครั้งต้นสอดคล้องกับงานวิจัยของสุชาติ  กิจการเจริญสิน (2550) ศึกษาการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพ่ือเพ่ิมประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาลบุรฉัตรไชยากร 
ส านักงานแพทย์ การรถไฟแห่งประเทศไทย ผลการศึกษาพบว่า วิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วย
การฝึกอบรม การให้การศึกษา และการพัฒนาเป็นรายบุคคล มีผลต่อระดับความมีประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
5.3 ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะในการน าไปใช ้
 1. จากผลการศึกษาพบว่า พนักงานในระดับปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลมที่มีเพศ  
อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา อายุการท างานแตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน ดังนั้นการสร้างเครื่องมือในการวัดประสิทธิผลการปฏิบัติงานนั้นควรเป็น
เครื่องมือที่มีความเป็นรูปธรรม ชัดแจน และชี้แจงให้พนักงานในองค์กรได้ทราบ เพ่ือที่พนักงานใน
องค์กรจะได้ปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับเครื่องมือการวัดประสิทธิผลนั้น ๆ  
 2. จากการศึกษาพบว่า ลักษณะของผู้น าในภาพรวมกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานใน
ภาพรวมของพนักงานในระดับปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลมมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน
ระดับปานกลาง ดังนั้นหน่วยงาน องค์กรต่าง ๆ ควรให้การพัฒนาภาวะผู้น ากับผู้บริหารในองค์กร โดย
มุ่งเน้นให้ผู้บริหารมีคุณลักษณะของผู้น าการเปลี่ยนแปลง ซึ่งจะเสริมสร้างการเปลี่ยนแปลงโดยการ
แสงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมใหม่ ๆ ของบุคลากรและความส าเร็จขององค์การ 
 3. จากการศึกษาพบว่า การพัฒนาบุคลากรในภาพรวมกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานใน
ภาพรวมของพนักงานในระดับปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลมมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน
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ระดับปานกลาง ดังนั้น หน่วยงาน องค์กรต่าง ๆ ควรก าหนดให้มีนโยบายในการพัฒนาบุคลากร
ภายในองค์กรอย่างต่อเนื่อง และหลากหลาย ทั้งการฝึกอบรมภายในภายนอกองค์กร  การให้
การศึกษา การพัฒนาอาชีพ  และการเรียนรู้ผ่านบุคคลที่มีประสบการณ์ในองค์กร สิ่งเหล่านี้จะไปสู่
การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี 
 ข้อเสนอแนะในการศกึษาครัง้ต่อไป 
 1. ในการศึกษาครั้งนี้พบว่าปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันส่งผลมีผลต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานโดยภาพรวมไม่แตกต่างกันนั้น ดังนั้นในการศึกษาครั้งต่อไปอาจจะไม่จ าเป็นต้องน าปัจจัย
ส่วนบุคคลมาวิเคราะห์ผล 
 2. ในการศึกษาครั้งต่อไปควรศึกษาอิทธิพลของรูปแบบผู้น าและการพัฒนาบุคลากรที่มีผลต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานโดยแยกเป็นภาคธุรกิจ  เพื่อให้ได้ข้อมูลที่ครบถ้วนและรอบด้านมากยิ่งขึ้น 
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แบบสอบถามความคดิเหน็เพือ่การวจิยั 
 รปูแบบผูน้ าและการพฒันาบคุลากรทีม่ีความสัมพนัธต์่อประสทิธผิลการปฏบิตัิงานของ
พนกังานในระดบัปฏบิัตกิาร 
 
ค าชีแ้จง 

แบบสอบถามนี้จัดท าขึ้นเพ่ือประโยชน์ทางด้านการศึกษาวิจัยในวิชาการค้นคว้าอิสระ 
(Independent Study) โดยนักศึกษาปริญญาโทคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยกรุงเทพ ซึ่งข้อมูลที่
ได้รับจากแบบสอบถามนั้นจะถูกเก็บไว้เป็นความลับและน าไปใช้ประโยชน์เพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่มี
ผลกระทบต่อผู้ตอบแบบสอบถามแต่ประการใด ดังนั้นจึงขอความกรุณาตอบแบบสอบถามตามเป็น
จริงของท่าน การวิจัยครั้งนี้จะส าเร็จลุล่วงได้ด้วยความร่วมมือจากท่าน ผู้ศึกษาจึงขอขอบพระคุณทุก
ท่านเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ 
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สว่นที ่1 ข้อมลูดา้นประชากรศาสตรแ์ละการท างานปจัจบุนัของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ขอความกรุณาท่านตอบแบบสอบถามโดยท าเครื่องหมาย  ลงในช่องให้ตรงกับความเป็น
จริง   
 1. เพศ 

 1) หญิง                                    2) ชาย 
 

2. อาย ุ
 1) น้อยกว่า 25 ปี หรือ เท่ากับ  2) 26 – 30 ปี 
 3) มากกว่า 30 ป ีขี้นไป 
  

3. สถานภาพ 
  1) โสด                                    2) สมรส    
 3) หย่า/หม้าย 

 
4. ระดบัการศกึษาสูงสดุ  

 1) ต่ ากว่าปริญญาตรี     2) ปริญญาตรี หรือ เทียบเท่า  
 3) ปริญญาโท หรือ สูงกว่า 
 

6. อายุการท างานในองคก์รปจัจบุนั 
 1) น้อยกว่า 2 ปี     2) มาdกว่า 2 ปี แต่ไม่เกิน 3 ปี 
 3) มากกว่า 3 ปี ขึ้นไป 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



85 

สว่นที ่2 คุณลกัษณะรปูแบบของผูน้ าในองค์กร มีความส าคัญมากน้อยเพยีงใด 
 ขอความกรุณาท่านตอบแบบสอบถามโดยท าเครื่องหมาย  ลงในช่องให้ตรงกับความเป็น
จริงตามระดับความคิดเห็นของท่าน ซึ่งในแต่ละระดับมีความหมายดังนี้ 
 ระดับ 5 หมายถึง เห็นด้วยมากที่สุด  ระดับ 4 หมายถึง เห็นด้วยมาก   
 ระดับ 3 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง ระดับ 2 หมายถึง เห็นด้วยน้อย  
 ระดับ 1 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 

คุณลักษณะรูปแบบของผูน้ าในองคก์ร 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ลักษณะเปน็ผูน้ าการเปลีย่นแปลง 

1.มีความรอบรู้ก้าวทันสมัย ทันการเปลี่ยนแปลง 

สามารถคิดและท าสิ่งใหม่ๆไปใช้เพื่อการพัฒนา 
     

2.มีความสามารถในการตัดสินใจที่เปลี่ยนแปลงใน
เชิงสร้างสรรค์ 

     

3.สามารถบริหารการท างานไปสู่ความส าเร็จใน
การปฏิบัติงานจริง 

     

4.มีนิสัยใฝ่รู้ศึกษาหาความรู้ที่เกี่ยวกับงานใน
หน้าที่ให้รู้ถึงแก่นหรือสาระของเรื่องที่ศึกษา 

     

5.มีวิสัยทัศน์กว้างไกลสามารถก าหนดภาพอนาคต
ขององค์กรให้ชัดเจนและสอดคล้องกับนโยบาย 

     

6.มีความรับผิดชอบต่อหน้าที่มุ่งม่ันขยันอดทน 

เสียสละและอุทิศตนเพ่ืองานในหน้าที่ 
     

7.มีจิตส านึกเพ่ือส่วนรวมยึดมั่นอุดมการณ์ของการ
ท างานในหน้าที่บริหารงาน 

     

8.สนับสนุนส่งเสริมทางคุณธรรมและจริยธรรม
ของการท างานในหน้าที่ 

     

9.มีความเป็นนักประชาธิปไตยใช้หลักการบริหาร
แบบการมีส่วนร่วม 

     

10.ประพฤติปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีในทุกๆ
ด้านทั้งความเก่งความดี 
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คุณลักษณะรูปแบบของผูน้ าในองคก์ร 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
ลักษณะเปน็ผูน้ าทางการท างาน 

11.สามารถวิเคราะห์ปัจจัยปัญหาที่เกิดขึ้นโดยใช้
ความรู้และประสบการณ์ 

     

12.สามารถสร้างองค์ความรู้แสวงหาความรู้และ
ประยุกต์ใช้ความรู้เพื่อบริหารงาน 

     

13.สามารถวิเคราะห์ปัจจัยปัญหาและผลกระทบที่
เกี่ยวข้องเพ่ือวางแผนและพัฒนาองค์กร 

     

14.สนับสนุนและส่งเสริมการจัดการเรียนรู้ร่วมกับ
หน่วยงานอื่น 

     

15.สนับสนุนและส่งเสริมการจัดกิจกรรมที่ปลูกฝัง
คุณธรรม-จริยธรรม และคุณลักษณะอันพึง
ประสงค์ของบุคคลกร 

     

ลักษณะมคีวามรู้ความสามารถในการบรหิาร 

16.ความสามารถในการวางแผนกลยุทธ์ที่สามารถ
น าไปปฏิบัติได้ชัดเจน  

     

17.ความสามารถในการปรับปรุงและพัฒนางาน 

ซึ่งก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่ดีข้ึนกว่าเดิม 
     

18.ความสามารถในการแก้ปัญหาและความ
ขัดแย้ง โดยใช้ความคิดเชิงกลยุทธ์ 

     

19.ความสามารถในการประสานงานกับบุคลากร
ภายในและภายนอกองค์กร 

     

20.ความสามารถในการสร้างเครือข่ายความ
ร่วมมือในการบริหารและปฏิบัติงานในองค์กร 

     

ลักษณะมผีลงานทีแ่สดงถึงความช านาญการในการบรหิาร 

21.ผู้อื่นให้การยกย่อง  ชื่นชม และศรัทธา
ความสามารถในการบริหารงาน  

     

22.มีความสามารถในการก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกับ
ผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง 
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คุณลักษณะรูปแบบของผูน้ าในองคก์ร 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
23. มีผลส าเร็จของงานบริหารงานเป็นที่ประจักษ์      

24.มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับกฎระเบียบ
ข้อบังคับ และสามารถสื่อสารสร้างความเข้าใจให้
ผู้ร่วมงาน 

     

25.จัดระบบและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของผู้ร่วมงานที่ดี 
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สว่นที ่3 การพฒันาบุคลากรในองคก์ร มคีวามส าคญัมากนอ้ยเพยีงใด 
 ขอความกรุณาท่านตอบแบบสอบถามโดยท าเครื่องหมาย  ลงในช่องให้ตรงกับความเป็น
จริงตามระดับความคิดเห็นของท่าน ซึ่งในแต่ละระดับมีความหมายดังนี้ 
 ระดับ 5 หมายถึง เห็นด้วยมากที่สุด  ระดับ 4 หมายถึง เห็นด้วยมาก   
 ระดับ 3 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง ระดับ 2 หมายถึง เห็นด้วยน้อย  
 ระดับ 1 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 

การพฒันาบุคลากรในองค์กร 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

1.บุคลากรได้รับการส่งเสริมให้เรียนรู้เกี่ยวกับงาน
ทีปฏิบัติและงานในด้านอ่ืนๆเพ่ิมเติม 

     

2.องค์กรมีการกระตุ้นให้บุคลากรร่วมกัน ท างาน
เพ่ือองค์กรไปสู่เป้าหมายในอนาคต 

     

3.องค์กรมีการจัดอบรมให้บุคลากรมีการเรียนรู้
วิธีการท างานร่วมกันเป็นทีม 

     

4.องค์กรสนับสนุนให้มีการเรียนรู้สิ่งใหม่เพ่ือ
พัฒนาความรู้ของตนเองให้แสวงหาความรู้อย่าง
ต่อเนื่อง 

     

5.ท่านสามารถวิเคราะห์ปัญหาต่าง ๆ ทีเกิดขึ้น
ขณะปฏิบัติงานและบันทึกไว้หรือถ่ายทอดเพ่ือให้
ผู้อื่นได้เรียนรู้ 

     

6.ท่านมีการฝึกทักษะการคิดอย่างสร้างสรรค์และ
น ามาทดลองใช้ในการปฏิบัติงานใหม่ ๆ อยู่เสมอ 
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สว่นที ่4 การวดัประสทิธผิลการปฏบิตังิาน 
ขอความกรุณาท่านตอบแบบสอบถามโดยท าเครื่องหมาย  ลงในช่องให้ตรงกับความเป็น

จริงตามระดับความคิดเห็นของท่าน ซึ่งในแต่ละระดับมีความหมายดังนี้ 
ระดับ 5 หมายถึง เห็นด้วยมากที่สุด  ระดับ 4 หมายถึง เห็นด้วยมาก 
ระดับ 3 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง ระดับ 2 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
ระดับ 1 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 

การวดัประสทิธผิลการปฏบิัตงิาน 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

1.ท่านสามารถท างานไปตามเป้าหมาย

2.ท่านมีความรู้ความเข้าใจในงานที่ท า
3.ท่านมีความช านาญในงานที่ท า

4.ท่านสามารถเรียนรู้งานใหม่ได้รวดเร็ว

5.ท่านพัฒนางานของท่านอยู่เสมอ
6.ท่านสามารถท างานที่ได้รับมอบหมายได้ส าเร็จ
ลุล่วงเป็นอย่างดี
7.ท่านมักท างานได้ไม่ทันตามเวลาที่ก าหนด

8.ท่านมีความกระตือรือร้นและตั้งใจท างานให้
ส าเร็จ

9.เมื่อมีปัญหาเกิดขึ้นท่านตัดสินใจแก้ปัญหานั้นได้
เป็นอย่างดี

10.ท่านได้รับค าชมจากเพ่ือนร่วมงานและ
ผู้บังคับบัญชาเสมอ
11.ผลงานของท่านเป็นที่ยอมรับของเพ่ือน
ร่วมงาน
12.ท่านรู้สึกว่าท่านสามารถบริหารงานของท่านได้
ดี
13.ท่านท างานลุล่วงตามแผนที่วางไว้

14.ท่านมีความสามารถในการประสานงานกับ
ผู้ร่วมงาน
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การวดัประสทิธผิลการปฏบิัตงิาน 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
15.ท่านท างานอย่างเต็มความสามารถ

**ขอขอบคณุอยา่งยิง่ทีส่ละเวลาใหค้วามรว่มมอืในการตอบแบบสอบถาม** 
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