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ABSTRACT 

 

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

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

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

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

and individualized considerations affects the effectiveness of operating officers from 

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

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

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

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

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

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

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

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

Regression Analysis techniques. The result revealed that transformational leadership 

such as charismatic and individualized considerations affects the effectiveness of 

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

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

operating officers from Sathon, Bangkok. 

 

Keywords: The transformational leadership, Organizational culture, Operational 

effectiveness, Operating officers. 
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บทท่ี 1 

บทนาํ 

      

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหาการวิจัย 

แนวโนมการเติบโตของเศรษฐกิจโลกป 2557 ท่ีนาจะมีจังหวะการฟนตัวท่ีดีข้ึน และระดับ

เงินบาทท่ีเคลื่อนไหวในกรอบท่ีออนคากวาในปท่ีผานมา อาจชวยหนุนใหภาคการสงออกของไทย

ทยอยปรับตัวดีข้ึน และเปนแรงขับเคลื่อนสําคัญของเศรษฐกิจไทยในปนี้ ซ่ึงองคการท้ังภาครัฐและ

เอกชนจะตองตระหนักถึงการแขงขันท่ีอาจะมีความรุนแรงข้ึน และเพ่ือท่ีจะสามารถรับมือกับปญหา

การแขงขันกันทางธุรกิจนี้ องคการไมไดเพียงแตกําหนดมาตรการ หรือนโยบายของบริษัทเพ่ือให

บรรลุเปาหมายแตเพียงเทานี้ แตองคการจะตองตระหนักถึงบุคคลากรภายในองคการดวยเชนกัน  

ซ่ึงบุคคลากรในองคการนั้นเปนกําลังสําคัญท่ีจะชวยขับเคลื่อนใหองคการนั้นสามารถพัฒนาศักยภาพ

และดําเนินการไปตามเปาหมายได 

การดํารงอยูและการเจริญเติบโตขององคการ เพ่ือท่ีจะสามารถรับมือกับการแขงขันท่ีทวี

ความรุนแรงมากข้ึนในปจจุบันและอนาคต องคการแตละองคการจะตองเพ่ิมศักยภาพขององคการ 

รวมท้ังบุคลลากรภายในองคการ โดยเริ่มตนจากการผูบริหารระดับสูง ท่ีจะตองพัฒนาศักยภาพของ

ตนในฐานะผูนําใหมีคุณภาพ มีความรู ความชํานาญ มีวิสัยทัศน และสามารถเปนแบบอยางใหกับ

ผูใตบังคับบัญชาได ซ่ึงในชวง 1-2 ทศวรรษท่ีผานมา มีการพัฒนาแนวทางการศึกษาภาวะผูนําใน

แนวทางใหม ท่ีมีการกลาวถึงกันมากคือ “ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง” (Transformational 

Leadership) ซ่ึงเปนระดับพฤติกรรมท่ีผูนําแสดงใหเห็นในการจัดการหรือการทํางาน เปนกระบวน 

การท่ีผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงาน โดยการเปลี่ยนสภาพหรือเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงาน

ใหสูงข้ึนกวาความพยายามท่ีคาดหวัง พัฒนาความสามารถของผูรวมงานไปสูระดับท่ีสูงข้ึนและมี

ศักยภาพมากยิ่งข้ึน ทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศนของกลุม จูงใจใหผูรวมงานมอง

ไกลเกินกวาความสนใจของพวกเขาไปสูประโยชนขององคการ (รัตติกรณ จงวิศาล, 2544) และผูนํา

สามารถท่ีจะชวยเพ่ิมศักยภาพในการทํางานของผูใตบังคับบัญชาใหเขาใจในการดําเนินงานตาม

แนวนโยบาย มีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย และใหมีการติดตอสื่อสารการประสานงาน เพ่ือให

ผูบังคับบัญชาสามารถปฏิบัติงานไดผลและสําเร็จตามวัตถุประสงค 

เม่ือผูบริหารระดับสูงสามารถท่ีจะพัฒนาศักยภาพของตนเองใหเกิดเปนแบบอยางตอ

ผูใตบังคับบัญชาได นั่นจะเปนจุดเริ่มตนแหงการสรางวัฒนธรรมใหเกิดข้ึนภายในองคการ เนื่องจาก

หากผูนําท่ีไมมีการตัดสินใจท่ีเด็ดขาด ไมเคารพกฎเกณฑ ขาดความรับผิดชอบ ไมเปนแบบอยางใหกับ

ผูใตบังคับบัญชา ก็จะสรางวัฒนธรรมองคการท่ีมีบุคคลการท่ีไมกลาท่ีจะตัดสินใจ ไมเคาพรกฎเกณฑ 

และขาดความรับผิดชอบเชนกัน ซ่ึงวัฒนธรรมองคการนั้นสะทอนใหเห็นถึงความสามารถในการ
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พัฒนาองคการของผูบริการระดับสูง และพนักงานระดับปฏิบัติการ เพราะวัฒนธรรมองคการคือสิ่งท่ี

อธิบายสภาพแวดลอมภายในองคการท่ีรวมเอาขอสมมุติ ความเชื่อ และคานิยมท่ีสมาชิกขององคการ

มีรวมกันและใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงานเพ่ือมีปฏิสัมพันธกับโครงสรางอยางเปนทางการในการ

กําหนดรูปแบบพฤติกรรม (Gordon, 1999) 

จากการศึกษาของ Denison (1990) ในปจจัยดานวัฒนธรรมองคการและประสิทธิผลของ

องคการ พบวา วัฒนธรรมองคการจะสงผลตอประสิทธิผล (Effectiveness) ขององคการเปนอยาง

มาก เม่ือวัฒนธรรมนั้นกอใหเกิดการผูกพัน (Involvement) และการมีสวนรวมในองคการ การ

ปรับตัว (Adaptability) ท่ีเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมท้ังภายในและภายนอก

องคการ การประพฤติปฏิบัติไดอยางสมํ่าเสมอ (Consistency) ซ่ึงจะทําใหเกิดการทํางานท่ี

ประสานกันและสามารถคาดหมายพฤติกรรมตางๆท่ีจะเกิดข้ึนได รวมท้ังมีภารกิจ และวิสัยทัศน ของ

องคการท่ีเหมาะสม ทําใหองคการมีกรอบและทิศทางการดําเนินงานท่ีชัดเจน ซ่ึงปจจัยดังกลาวจําทํา

ใหองคการสามารถบรรลุสูประสิทธิผล (Effectiveness) ตามท่ีตองการได ปจจัยดานวัฒนธรรม

องคการจึงมีความสําคัญท่ีจะสนับสนุนใหองคการบรรลุสูวิสัยทัศน และภารกิจท่ีกําหนดอยาง

เหมาะสมได 

จากการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับภาวะผูนําและวัฒนธรรมองคการ ผูวิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะ

ศึกษาอิทธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางบารมี ดานการสรางแรงบันดาลใจ และ

ดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคล รวมถึงวฒันธรรมองคการดานการริเริ่มสวนบุคคล ดานความเปน

อันหนึ่งอันเดียวกัน และดานระบบการใหรางวัลขององคการ วาสงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานระดับปฏิบัติการหรือไม อยางไร เพ่ือใหผลการวิจัยนี้สามารถท่ีจะนําไปใชเปนขอมูลท่ี

เปนประโยชนสําหรับผูบริหารในการท่ีจะพัฒนาศักยภาพใหกับองคการ ท้ังตัวของผูบริการเองรวมท้ัง

บุคลากรภายในองคการ ใหสามารถกาวทันการแขงขันท่ีรุนแรงข้ึนในปจจุบัน พรอมท้ังสามารถเขาใจ

ในวฒันธรรมขององคการ เพ่ือนําไปปรับปรุงเปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมทางธุรกิจใน

ปจจุบันไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 

1.2 วัตถุประสงคของการวิจัย 

การศึกษาลักษณะสวนบุคคล ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และวัฒนธรรมองคการท่ีสงผลตอ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ: กรณีศึกษาเขตสาทร กรุงเทพมหานคร มี

การกําหนดวัตถุประสงคดังนี้ 

1.2.1 เพ่ือศึกษาความแตกตางของลักษณะสวนบุคคลดานเพศ อายุ  สถานภาพ ระดับ

การศึกษา รายไดตอเดือน และอายุการทํางาน ท่ีสงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร ท่ีแตกตางกัน 
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1.2.2 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางบารมี ดานการสรางแรง

บันดาลใจ และดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคล ท่ีสงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนกังาน

ระดับปฏิบัติการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร 

1.2.3 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรมองคการดานการริเริ่มสวนบุคคล ดานความเปน

อันหนึ่งอันเดียวกัน และดานระบบการใหรางวัลขององคการ ท่ีสงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร 

 

1.3 ขอบเขตของการวิจยั 

การกําหนดขอบเขตของการวิจัยนี้จะอธิบายในประเด็นหัวขอดังนี้ 

1.3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 

งานวิจัยนี้เปนงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ที่ใชแบบสอบถามแบบปลาย

ปด (Close-ended Questionnaire) ท่ีประกอบดวยขอมูลลักษณะสวนบุคคล ขอมูลภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง ขอมูลวัฒนธรรมองคการ ขอมูลประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล 

1.3.2 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

ประชากรท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้จะเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ  โดยจะทําการสุม

กลุมตัวอยางในเขตสาทร กรุงเทพมหานคร เนื่องจากเปนสถานท่ีท่ีมีพนักงานบริษัทเปนจํานวนมาก 

เพราะเปนยานธุรกิจท่ีมีบริษัทเอกชนท่ีหลากหลาย 

ท้ังนี้เนื่องจากกลุมประชากรมีจํานวนมาก หรือ Infinity ผูวิจัยจึงกําหนดขนาดของ

กลุมตัวอยางโดยใชตารางการคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางของ Taro Yamane ท่ีระดับความเชื่อม่ัน 

95% ระดับความคลาดเคลื่อน -+ 5% ซ่ึงไดขนาดของกลุมตัวอยางจํานวน 400 คน และจะทําการสุม

กลุมตัวอยางท่ีเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตสาทร กรุงเทพมหานคร ในวันท่ี 22 กุมภาพันธ 

พ.ศ. 2557 โดยจะสุมกลุมตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ซ่ึงมีการสุมกลุมตัวอยาง 

จํานวน 400 คน 

1.3.3 ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามท่ีใชในการวิจัย 

การกําหนดตัวแปรท่ีใชในการวิจัยจะกําหนดตัวแปร 2 ลักษณะดังนี้ 

1) ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) 

1.1) ลักษณะสวนบุคคล ประกอบไปดวย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ

การศึกษา รายไดตอเดือน และอายุการทํางาน 

1.2) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ประกอบไปดวย ดานการสรางบารมี ดาน

การสรางแรงบันดาลใจ และดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคล 
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1.3) วัฒนธรรมองคการ ประกอบไปดวย ดานการริเริ่มสวนบุคคล ดาน

ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน ดานระบบการใหรางวัลขององคการ 

2) ตวัแปรตาม (Dependent Variables) 

2.1) ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร 

กรงุเทพมหานคร 

 

1.4 การกําหนดกรอบแนวคิดการวิจัย 

จากการกําหนดตัวแปรท่ีใชในการวิจัย ซ่ึงประกอบดวยกลุมตัวแปรอิสระจํานวน 3 กลุม คือ

ลักษณะสวนบุคคล ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และวฒันธรรมองคการ และตัวแปรตาม 1 กลุม คือ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

ท้ังนี้จะทําการทดสอบในลักษณะตัวแปรเดี่ยว (Univariate Analysis) ของตัวแปรอิสระท่ีมี

ตอตัวแปรตามเปนรายตัวแปร โดยสามารถอธิบายตามกรอบแนวความคิดการวิจัยดังนี้ 

 

ภาพท่ี 1.1: กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ลกัษณะสวนบคุคล 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. สถานภาพ 

4. ระดบัการศึกษา 

5. รายไดตอเดือน 

6. อายุการทํางาน 

 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

1. ดานการสรางบารมี 

2. ดานการสรางแรงบันดาลใจ 

3. ดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคล 

 
วัฒนธรรมองคการ  

1. ดานการริเริ่มสวนบุคคล 

2. ดานความเปนอันหนึ่งอันเดียว 

3. ดานระบบการใหรางวัลขององคการ 

 

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 

ของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
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1.5 สมมติฐานการวิจัยและวิธีการทางสถิติ 

1.5.1 สมมติฐานการวิจัย 

การวิจัยเรื่องการศึกษาลักษณะสวนบุคคล ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และ

วัฒนธรรมองคการท่ีสงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ : กรณีศกึษา

เขตสาทร กรุงเทพมหานคร มีการกําหนดสมมติฐานดังนี้ 

1) ความแตกตางของลักษณะสวนบุคคลท่ีแตกตางกัน ประกอบดวย ดานเพศ อายุ  

สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดตอเดือน และอายุการทํางาน สงผลตอประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร ท่ีแตกตางกัน 

2) อิทธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ประกอบไปดวย ดานการสรางบารมี ดาน

การสรางแรงบันดาลใจ และดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคล สงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

พนกังานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร 

3) อิทธพิลของวฒันธรรมองคการ ประกอบดวย ดานการริเริ่มสวนบุคคล ดานความ

เปนอันหนึ่งอันเดียวกัน และดานระบบการใหรางวัลขององคการ สงผลตอประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร 

1.5.2 วิธีการทางสถิติทีใชสําหรับงานวิจัย 

วิธีการทางสถิติทีใชสําหรับงานวิจัยนี้สามารถแบงได 2 ประเภทไดแก 

1) การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซ่ึงไดแก คารอย

ละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

2) การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซ่ึงไดแกการ

วิเคราะหสมมุติฐานท้ังสามขอ โดยมีการใชสถิติการวิจัยดังนี้ 

สมมุติฐานขอท่ี 1 จะใชสถิติทดสอบหาความแตกตางคาที (t-test) ในกรณีการ

เปรียบเทียบของกลุม 2 กลุม และจะใชสถิติทดสอบหาความแตกตางคาเอฟ (F-test) หรือการ

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

ความแตกตางจะทําการทดสอบดวยการเปรียบเทียบเปนรายคู (Multiple Comparisons) ดวยวิธี

ของ เชฟเฟ (Scheffe) 

สมมุติฐานขอท่ี 2 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุคูณ 

(Multiple Regression Analysis) 

สมมุติฐานขอท่ี 3 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุคูณ 

(Multiple Regression Analysis) 
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1.6 ขอตกลงเบ้ืองตน 

ขอตกลงเบื้องตนสําหรับงานวิจัยนี้จะสามารถอธิบายไดดังนี้ 

1.6.1 พนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตสาทร กรุงเทพมหานครท่ีเปนผูตอบแบบสอบถาม 

จะตองเขาใจภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และวัฒนธรรมองคการ 

1.6.2 ทัศนคติและมุมมองของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตสาทร กรุงเทพมหานคร  ท่ีสง

ตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน จะข้ึนอยูกับลักษณะสวนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการ ซ่ึงจะ

แสดงออกมาโดยตรง เนื่องจากการกํากับดูแลในการทําแบบสอบถามโดยตรงจากผูวิจัย  

 

1.7 ขอจํากัดของงานวิจัย 

ขอจํากัดของงานวิจัยสําหรับงานวิจัยนี้จะสามารถอธิบายไดดังนี้ 

1.7.1 งานวิจัยนี้เปนการเก็บขอมูลจากพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตสาทร 

กรงุเทพมหานคร โดยวิธีการแจกแบบสอบถาม (Questionnaire) ไมรวมการสัมภาษณหรือวิธีการ

อ่ืนๆ 

1.7.2 งานวิจัยนี้เปนการเก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตสาทร 

กรงุเทพมหานคร โดยมีระยะเวลาการเก็บรวบรวมขอมูลในชวงเดือน กุมภาพันธ พ.ศ. 2557 

1.7.3 งานวิจัยนี้เปนการเก็บรวบรวมขอมูลพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตสาทร 

กรุงเทพมหานคร จะทําการทดสอบหาความแตกตางและความสัมพันธของกลุมตัวแปรคุณลักษณะ

สวนบุคคล ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และวัฒนธรรมองคการ ซ่ึงเปนตัวแปรอิสระท่ีมีตอกลุมตัวแปร

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

 

1.8 นิยามคําศัพท 

นิยามคําศัพทสําหรับงานวิจัยมีดังนี้ 

1.8.1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) หมายถึง ภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลง เปนกระบวนการหรือพฤติกรรมของผูนํา ท่ีมุงเนนใหเกิดการเปลี่ยนแปลง โดยการ

สรางแรงจูงใจ กระตุนใหผูตามเกิดความรูสึกเปนหนึ่งเดียวกับคานิยม วิสัยทัศน และพันธกิจของ

องคการ ใหสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายรวมกัน 

1.8.2 วัฒนธรรมองคการ (Corporate Culture) หมายถึง วิถีชีวิตท่ีคนกลุมใดกลุมหนึ่ง

ยึดถือปฏิบัติสืบตอกันมา ซ่ึงจะกลายเปนนิสัยและความเคยชิน และกลายเปนขนบธรรมเนียม

ประเพณี วิถีประพฤติปฏิบัติ ความเชื่อ คานิยม รวมท้ังภาษาวัตถุสิ่งของตางๆ วัฒนธรรมทําใหคน

รวมตัวกันเปนสังคม มีการอยูรวมกันอยางมีระเบียบ ผลของวัฒนธรรมจะออกมาในรูปจริยธรรม 
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ตลอดจนคานิยมท่ีใชในการตัดสินใจหรือวินิจฉัยสั่งการ จริยธรรมองคการถือเปนสวนสําคัญท่ีจะทําให

การดําเนินงานขององคการกาวหนาและสงผลใหองคการไดรับความเชื่อถือจากสังคม  

1.8.3 ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลสําเร็จจากการปฏิบัติงานภายในองคการ ท่ี

สามารถทําใหสําเร็จลุลวงตามเปาหมายไดภายในเวลาท่ีกําหนด 

1.8.4 พนักงานระดับปฏิบัติการ (Operators)  หมายถึง ผูปฏิบัติงานรับผิดชอบในหนาท่ีของ

ตน โดยไมตองสั่งการหรือบังคับบัญชาผูอ่ืน มีตั้งแตแรงงานไมมีฝมือจนถึงแรงงานท่ีมีความรูภายใน

องคการ 

 

1.9 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับสําหรับงานวิจัยนี้อธิบายไดดังนี้ 

1.9.1 ผลการวิจัยนี้คาดวาสามารถนําไปใชในการกําหนดนโยบายการบริหารพฤติกรรม

ภายในองคการ เพ่ือสรางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และวัฒนธรรมองคการท่ีจะสามารถเพ่ิม

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานในองคการได 

1.9.2 ผลการวิจัยนี้คาดวาจะนําไปแกไขและปรับปรุงระบบการบริหารพฤติกรรมองคการ ใน

ดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และดานวัฒนธรรมองคการ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน

ของพนกังานในองคการได 

1.9.3 ผลการวิจัยนี้คาดวาจะเปนแนวทางสําหรับการเปนตัวอยางในการพัฒนาในแงมุมอ่ืน ๆ 

นอกเหนือจากการศึกษาดานลักษณะสวนบุคคล ดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และดานวัฒนธรรม

องคการ 

 



บทท่ี 2 

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 

งานวิจัยเรื่องการศึกษาลักษณะสวนบุคคล ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และวัฒนธรรม

องคการท่ีสงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ : กรณีศกึษาเขตสาทร 

กรงุเทพมหานคร สามารถอธิบายไดตามรายการดังนี้ 

2.1 ประวัติและความเปนมาและความสําคัญของกรณีศึกษาท่ีใชในการวิจัย  

2.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและวัฒนธรรมองคการ ไดแก 

2.2.1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ไดแก ดานการสรางบารมี ดานการสรางแรง

บันดาลใจและดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคล 

2.2.2 วัฒนธรรมองคการ ไดแก ดานการริเริ่มสวนบุคคล ดานความเปนอันหนึ่งอัน

เดียวกัน ดานระบบการใหรางวัลขององคการ 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 

2.4 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 

2.1. ประวัติและความเปนมาและความสําคัญของกรณีศึกษาท่ีใชในการวิจัย 

“สําเภาทองล้ําคา สุสานสวนปารวมเย็น เนนนโยบายเมืองนาอยู สถานบันใหความรูมากมี 

จุดรวมสถานท่ีแหลงทูต” คําขวัญประจําเขตสาทรท่ีแสดงใหเห็นวา เขตสาทรเปนหนึ่งในเขต

ศูนยกลางธุรกิจ การคา การบริการ และการทูตท่ีสําคัญของกรุงเทพมหานคร ตั้งอยูบริเวณทางฝง

ตะวันออกของแมน้ําเจาพระยาหรือฝงพระนคร พ้ืนท่ีเขตสาทรเดิมอยูกับอําเภอบานทะวาน จังหวัด

พระประแดง ตอมาอําเภอบานทะวายยายมาข้ึนกับจังหวัดพระนคร และเปลี่ยนชื่อเปนอําเภอยานาวา

และเขตยานนาวา กรุงเทพมหานครในสมัยตอมา ภายหลังพ้ืนท่ีเขตยานาวามีความเจริญและมี

ประชากรหนาแนนข้ึน พ้ืนท่ีบางแหงอยูไกลจากสํานักงานเขต กรุงเทพมหานครจึงไดรวมแขวงยา

นาวา แขวงทุงวัดดอน และแขวงทุงมหาเมฆใหอยูในการดูแลของสํานักงานเขตยานาวา สาขา 1 

(แขวงยานาวา) และทองท่ีดังกลาวไดยกฐานะเปนเขตสาธร ในวันท่ี 9 พฤศจกิายน พ.ศ. 2532 ตาม

ประกาศกระทรวงมหาดไทยเปลี่ยนแปลงพ้ืนท่ีเขตยานาวา ตั้งเขตสาธร และเขตบางคอแหลม โดยนํา

ชื่อคลองและถนนสาธรมาตั้งเปนชื่อของเขตโดยอนุโลม (สํานักงานเขตสาทร, 2557) 

ตอมาในวันท่ี 23 เมษายน พ.ศ. 2542 ไดมีประกาศกระทรวงมหาดไทย เปลี่ยนแปลงชื่อ 

“เขตสาธร” เปน “เขตสาทร” เนื่องจากคําวาสาธรไมมีความหมายในพจนานุกรม สวนคําวาสาทรมี

ความหมายวา เอ้ือเฟอ เอาใจใส และเพ่ือเปนเกียรติแก “หลวงสาทรราชายุตก (ยม)” ขุนนางและ

คหบดีในสมัยรัชกาลท่ี 5 ซ่ึงเปนผูขุดคลองอันเปนท่ีมาของชื่อเขต ดังนั้นชื่อเขตสาธร คลองสาร ถนน
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สาธรเหนือ ถนนสาธรใต และซอยยอยของถนนสาธร จึงตองเขียนเปน “สาทร” ท้ังหมด เขตสาทรมี

การคมนาคมติดตอกับพ้ืนท่ีเขตอ่ืนไดสะดวก เพราะมีถนนสายหลัก สายรอง และระบบทางดวนพาด

ผาน ทําใหประชาชนสัญจรไปมาไดสะดวก ท่ีเชื่อตอกับเสนทางหลักหลายเสนทาง นอกจากเสนทาง

บนพ้ืนถนนแลว ยังมีเสนทางรถไฟฟาขนสงมวลชนกรุงเทพ (BTS) จากสถานีสะพานตากสิน วิ่งขนาด

ไปกับถนนสาทร จากเดิมท่ีเขตสาทรมีปญหาการจราจรติดขัด จึงมีความสะดวกคลองตัวในการสัญจร

มากข้ึน นอกจากนี้ยังมีทาเรือสาทร ซ่ึงเปนศูนยคมนาคมทางเรือท่ีสําคัญของกรุงเทพมหานคร 

(สํานักงานเขตสาทร, 2557) 

ในปจจุบันท่ีภาวการณแขงขันในตลาดมีความเขมขนมากข้ึน ทําใหผูประกอบการมีความ

กังวลในการดําเนินกิจการ และหากลยุทธหรือวิธีการท่ีจะทําใหบริษัทดํารงอยู พรอมท้ังสามารถ

แขงขันได ไมวาจะเปนการลงทุนในเทคโนโลยีท่ีสูงข้ึน การวิจัยพัฒนาสินคาหรือบริการเพ่ือใหตรงกับ

ความตองการของลูกคาเปาหมาย เปนตน แตสิ่งสําคัญท่ีเปนสวนหนึ่งของการทําใหบริษัทสามารถ

ดําเนินกิจการไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้น  ก็คือบุคคลากรภายในของบริษัท หาก

บริษัทมีบุคคลกรท่ีมีคุณภาพแลวนั้น ก็จะสงผลตอการทํางานของบุคลากรแลวเปนผลตอเนื่องใหเกิด

สินคาหรือบริการท่ีจะสรางความพึงพอใจของลูกคา และทําใหบริษัทเกิดผลกําไรไดในท่ีสุด ซ่ึงการจะ

ทําใหไดมาซ่ึงบุคคลากรท่ีมีคุณภาพท้ังประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้น ผูท่ีจะทําใหเกิดและเปนแรง

กระตุนใหกับบุคลากรเหลานี้ไดก็คือผูนําองคการ ซ่ึงในปจจุบันผูนําในองคการตองสามารถท่ีจะ

ปรับตัวใหทันตอสถานการณท่ีเปลี่ยนไปอยางรวดเร็ว โดยหนาท่ีของผูนําองคการในปจจุบันนี้คือการ

สรางการเปลี่ยนแปลงใหบังเกิด มุงเนนการติดตามสรางแรงจูงใจใหผูตามไปยังระดับสูงสุดของ

ประสิทธิภาพการทํางาน และในกระบวนการท่ีชวยใหผูตามสามารถพัฒนาศักยภาพความเปนผูนํา

ของตัวเองได (Bass & Riggio, 2006) ซ่ึงตองสามารถใหบุคลากรของตนเขาใจในวิสัยทัศน และพันธ

กิจของบริษัท และมีคานิยมเดียวกันกับบริษัทจนกอใหเกิดเปนวัฒนธรรมองคการเฉพาะของบริษัท 

 

2.2. แนวคดิและทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงและวัฒนธรรมองคการ 

แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและวฒันธรรมองคการ มีดังนี้ 

2.2.1 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 

ความหมายของผูนาํ 

วีระวัฒน ปนนิตามัย (2544) ไดใหความหมายผูนําไววา “เปนบุคคลท่ีทําหนาท่ีกําหนด 

วินิจฉัย ตัดสินสั่งการ สรางแรงจูงใจ หรือแกไขปญหาเก่ียวกับทรัพยากรและนโยบายขององคการจาก

ท้ังผูนําระดับกลางและผูนําระดับสูง” 
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ผูนํา เปนสวนหนึ่งของการบริหารจัดการ ทําหนาท่ีในการวางแผน จัดระเบียบการดําเนินงาน

ตางๆ และประสานใหบุคลากรสามารถอยูรวมกัน และทํางานรวมกันไดอยางราบรื่น ใหเปนไปได

ดวยดีตามจุดมุงหมายท่ีตั้งไว (พรนพ พุกกะพันธุ, 2544) 

ผูนําอาจจะเปนบุคคลท่ีมีตําแหนงทางการ เชน กรรมการผูจัดการ ผูอํานวยการ ผูจัดการ 

เปนตน แตผูนําอาจจะเปนบุคคลท่ีไมไดมีสถานะหรือตําแหนงก็ได ท่ีมีลักษณะท่ีเปนยอมรับของ

สมาชิกหรือกลุม ท่ีสามรถทําใหสมาชิกมีเอกภาพหรือการเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน (มัลลิกา ตนสอน, 

2544) 

ผูนํา คือ บุคคลท่ีอาจมาจากการเลือกตั้งหรือแตงตั้ง โดยเปนท่ียอมรับของสมาชิก เพ่ือทํา

หนาท่ีจูงใจ หรือชี้นําใหสมาชิกของกลุมรวมกันปฏิบัติกิจตางๆใหบรรลุผลสําเร็จของเปาหมายท่ีตั้งไว 

(สุเทพ พรศศรีวัฒน, 2548) 

เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ (2540) ไดศึกษารวมรวมความหมายของผูนําจากผลงานของบุคคล

ตางๆ ไวซ่ึงไดสรุปความหมายของผูนําวา เปนบุคคลท่ีจะตองมีลักษณะอยางใดอยางหนึ่งใน 5 อยาง

ตอไปนี้ 

1) เปนบุคคลท่ีมีอิทธิพลตอสมาชิกในกลุมหรือหนวยงานมากกวาผูอ่ืน 

2) เปนบุคคลท่ีมีบทบาทเหนือสมาชิกหรือบุคคลอ่ืน 

3) เปนบุคคลท่ีมีบทบาทสําคัญท่ีสุด ท่ีจะทําใหหนวยงานบรรลุเปาประสงค 

4) เปนบุคคลท่ีไดรับเลือกหรือแตงตั้งจากผูอ่ืนใหเปนผูนําเปนหัวหนาของกลุม 

จากความหมายโดยสรุปอาจกลาวไดวาผูนํา คือบุคคลท่ีมาจากการแตงตั้งหรือเลือกตั้งจาก

กลุมบุคคลท่ีใหการยอมรับ เพ่ือทําหนาท่ีประสานกลุมบุคคลแตละฝาย ใหเห็นและเขาใจถึงเปาหมาย

รวมกัน พรอมชี้นําใหกลุมรวมกันปฏิบัติภารกิจใหประสบผลความสําเร็จตามท่ีตั้งเปาหมายไว  

 

ความหมายของภาวะผูนาํ 

ภาวะผูนํา เปนกระบวนการของการท่ีมีอิทธิพลตอการดําเนินงานของบุคคลหรือความ

พยายามของกลุมไปสูผลสัมฤทธิ์ตอเปาหมายในสถานการณท่ีกําหนด (Hersey and Blanchard, 

1977) 

ภาวะผูนํา คือ พลังขับเคลื่อนชนิดหนึ่งท่ีสามารถสงแรงกระทําใหกลุมคน และระบบองคการ 

เคลื่อนไปสูการบรรลุเปาหมายท่ีกําหนด (นิตย สัมมาพันธ, 2546) 

ภาวะผูนํา หมายถึง คุณสมบัติในการชักนําหรือประสานใหคนท้ังหลายมารวมกันของบคุคล

หนึ่งซ่ึงจะสามารถนําไปสูจุดมุงหมายท่ีดีงาม เชน สติปญญา ความดีงาม ความรูความสามารถ เปนตน 

(พรนพ พุกกะพันธุ, 2544) 
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ภาวะผูนํา หมายถึง การท่ีผูนําใชอิทธิพลหรืออํานาจตอผูใตบังคับบัญชาในสถานการณตางๆ 

เพ่ือปฏิบัติการและอํานวยการใหบรรลุเปาหมายอันไดกําหนดไว โดยใชกระบวนการติดตอสัมพันธกัน 

(ศิริโสภาคย บูรพาเดชะ, 2535) 

วิรัช สงวนวงศวาน (2546) ไดใหความหมายของความเปนผูนํา (Leadership) วา “เปน

กระบวนการท่ีมีอิทธิพลตอกลุมเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย ซ่ึงผูนํานั้นอาจจะไมสามารถเปนผูบริหารท่ีดีได

ทุกคน เพราะผูบริหารจะตองสามารถ วางแผน ควบคุม จัดการองคการไดนอกเหนือจากทักษะเฉพาะ

ของผูบริหารดวย” 

ภาวะผูนํา คือการท่ีผูนําริเริ่มตนกระบวนการเปลี่ยนแปลง โดยรูถึงความสามารถหรือ

ขอจํากัดของวัฒนธรรมองคการของตน เพ่ือท่ีจะปรับตัวและพัฒนาวัฒนธรรมองคการใหทันกับ

วิวัฒนาการท่ีมีการปรับตัวมากข้ึน ซ่ึงสาระสําคัญและความทายทายของผูนํา (Schein, 2008) 

ภาวะผูนํา หมายถึง การสื่อสารวิสัยทัศนเชิงคานิยมใหบุคคลในกลุมไดมองเหน็ และการสราง

สภาวะแวดลอมท่ีเอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติการใหไดสําเร็จตามเปาหมาย (Richard & Engle, 1986) 

ภาวะผูนํา เปนกระบวนการแสดงใหเห็นวัตถุประสงคหรือจุดมุงหมาย เพ่ือใหเกิดความ

พยายามรวมกัน และเต็มใจท่ีจะใชความพยายามเหลานั้นในการทําใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตามวัตถุประสงค 

(Jacobs & Jaques, 1990) 

จากความหมายโดยสรุปอาจกลาวไดวา ภาวะผูนําเปนกระบวนการท่ีมีอิทธิพลตอกลุม ท่ี

สามารถประสานคนท้ังหลายใหมารวมกันใหเขาใจวิสัยทัศนเชิงคานิยมรวมกัน และสรางแรงจูงใจให

ปฏิบัติงานไดบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไว 

 

พรนพ พุกกะพันธุ (2544) ไดอธิบายถึงหลักการของภาวะผูนํา (Leadership) ดังนี้ 

L = LOVE รักในความยุติธรรม หนาท่ีการงาน และความกาวหนาของผูใตบังคับบัญชา  

E = EDUCATION & EXPERIENCE ผูนําตองมีคุณสมบัติดานการศึกษา และประสบการณ 

A = ADAPTABILITY ความสามารถในการปรับตัวใหเขากับสถานการณ และสิ่งแวดลอม 

รูจักแกปญหาเฉพาะหนา 

D = DECISIVENESS มีความเชื่อม่ันในตัวเอง สามารถตัดสินปญหาไดรวดเร็ว 

E = ENTHUSIASM มีความตั้งอกตั้งใจในการปฏิบัติงานอยางจริงจัง และจริงใจ 

R = RESPONSOBILITY มีความรับผิดชอบในงานและผูอ่ืน แมจะโดนตําหนิก็ตาม 

S = SACRIFICE & SINCERE เสียสละอุทิศผลประโยชนสวนตนเพ่ือประโยชนสวนรวมดวย

ความจริงใจและจริงจัง 

H = HARMORIZE เสริมสรางความสามัคคี และความเขาใจอันดีตอเพ่ือรวมงาน 

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

 

คุณลักษณะของผูนํา 

เดวิส (Davis, 1977) ไดชี้ใหเห็นถึงคุณลักษณะสําคัญของผูนําท่ีจะกระทบตอผลสําเร็จของ

องคการ 4 ประการดังนี้ 

1) Intelligence: การมีสติปญญาดี หมายถึง ผูนําท่ีมีความเฉลียวฉลาดทางสติปญญาสูง

กวาผูใตบังคับบัญชา แมวาจะมีความแตกตางกันไมมากนัก เพราะผูนําจะตองสามารถวิเคราะห 

จัดการแกไขปญหา พรอมสามารถสื่อสารใหกับท้ังผูใตบังคับบัญชาและบุคคลภายนอกไดอยางชัดเจน 

ท้ังยังตองมีความเขาใจความรูสึกและพฤติกรรมของผูใตบังคับบัญชาดวย 

2) Social Maturity and Breadth: มีวุฒิภาวะและกวางในการสงัคม หมายถึง ผูนําท่ีมี

อารมณ ความรูสึกท่ีม่ันคง มีความเปนผูใหญ ท้ังยังมีกิจกรรมและความสนใจในวงกวาง เปนบุคคลท่ีมี

ความสุภาพ มีเหตุผล เชื่อม่ันในตนเอง และนับถือตนเอง 

3) Inner Motivation and Achievement Drive: มีแรงกระตุนภายในและมีความ

ปรารถนาในการประสบความสําเร็จ หมายถึง ผูนําท่ีมีแรงกระตุน หรือแรงบันดาลใจคอนขางสูงตอ

ผลสมัฤทธิข์องงาน ซ่ึงเปนความมุงม่ันท่ีแทจริงมากกวาการเกิดจากผลตอบแทนภายนอก  

4) Human Relations Attitudes: ทัศนคติดานมนุษยสัมพันธ หมายถึง ผูนําท่ีตระหนัก

และใหความเอาใจใสในผูใตบังคับบัญชา โดยพิจารณาคุณคาของผูใตบังคับบัญชามากกวาความ

ตองการประสบความสําเร็จในงานเพียงอยางเดียว และระลึกอยูเสมอถึงความสําเร็จท่ีเกิดจากการ

รวมกันระหวางตัวผูนําและผูใตบังคับบัญชา ไมใชจากบุคคลใดบุคคลหนึ่ง 

 

ผูนําท่ีมีประสิทธิภาพ 

มัลลิกา ตนสอน (2544) ไดทําการเสนอหลักการท่ีจะสามารถนําไปประยุกต เพ่ือเพ่ิมโอกาสสู

ความสําเร็จในการเปนผูนํา ดังนี้ 

1) ผูนําตองสามารถติดตอส่ือสารอยางมีประสิทธิภาพ เพ่ือสรางความเขาใจ และ

ความสัมพันธท่ีดีภายในกลุม ตลอดจนเปดกวางและรับฟงความคิดเห็นจากสมาชิกและบุคคลอ่ืน เพ่ือ

พัฒนาและปรับปรุงใหการทํางานในกลุมเกิดประสิทธิภาพ 

2) ผูนําตองมีความสามารถในการทํางาน มีความตั้งใจในการทํางาน และมีมนุษยสัมพันธท่ี

ดีกับท้ังบุคลากรภายในและบคุคลภายนอก สามารถสรางใหเกิดความพอใจและความสุขในการทํางาน 

บุคคลภายนอกใหการยอมรับ และใหความชวยเหลือเก้ือกูล รวมกันใหสามารถดําเนินงานไปสู

เปาหมายอยางราบรื่น 
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3) ผูนําตองตัดสินใจอยางเด็ดขาด ดวยความรอบครอบ ระมัดระวัง และโปรงใส ทําการ

วิเคราะหปญหาอยางเปนระบบถ่ีถวน เสียสละเวลาในการศึกษาขอมูลเพ่ิมเติมเพ่ือลดความเสี่ยงตอ

ขอผิดพลาดท่ีอาจเกิดข้ึน นอกจากนี้ยังตองเปดโอกาสใหสมาชิกมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น

และการตัดสินใจโดยเปนท่ียอมรับกันท่ัวท้ังกลุม 

4) ผูนําตองรูจักแบงงานและมอบหมายงานใหเหมาะสมกับบุคคลและสถานการณ ตาม

หลกัการจัดคนใหเหมาะสมกับงาน (Put the right man on the right job at the right time) ซ่ึง

จะตองเตรียมความพรอมและพัฒนาสมาชิกใหมีความรู ความสามรถ ทักษะ และประสบการณให

สูงข้ึน เพ่ือใหเขาสามารถปฏิบัติงานแทน และผูนําจะไดกาวหนาตอไปในอนาคต  

5) ผูนําตองติดตาม ดูและ ประเมินผล แนะนํา และแกไขปญหาในการทํางานใหกับ

ผูใตบังคับบัญชาอยางสมํ่าเสมอ เพ่ือเปนแนวทางในการปรับปรุง แกไขขอผิดพลาด และพัฒนางาน

ใหมีคุณภาพ ตลอดจนสรางความรูสึกผูกพันระหวางผูนําและสมาชิก 

6) ผูนําตองปรับตัวใหเขากับสถานการณตางๆไดอยางเหมาะสม รวดเร็วและมี

ประสิทธิภาพ โดยตองทําสิ่งท่ีถูกตองในสถานการณท่ีเหมาะสม (Doing the right things in the 

right situation) ซ่ึงเขาจะตองศึกษาและวิเคราะหในสถานการณนั้นๆกอนท่ีจะลงมือทํา  

7) ผูนําท่ีมีจริยธรรมและคุณธรรมในการปกครองคน โดยใหความเสมอภาคและยุติธรรม 

เห็นแกประโยชนสวนรวม และตองมีความรับผิดชอบตอสังคมและสวนรวม โดยไมเห็นแกประโยชน

ของพวกพอง จนลมืความถูกตองในสงัคม 

 

ทัศนะเกี่ยวกับความเปนผูนําในปจจุบัน (Cutting-Edge Approaches to Leadership) 

วิรัช สงวนวงศวาน (2546) ไดกลาวถึงทัศนะความเปนผูนําในปจจุบันไว ดังนี้

Transformational-Transactional Leadership หมายถึงผูนําท่ีกอใหเกิดการ 

เปลี่ยนแปลง ซ่ึงมี 2 ลกัษณะคือ  

- Transactional Leaders หมายถึง ผูนําท่ีทําการชี้แนะ หรือจูงใจ

ผูใตบังคับบัญชาท้ังพฤติกรรม บทบาท หนาท่ีความรับผิดชอบของผูใตบังคับชานั้นๆ ใหปฏิบัติตาม

แนวทางท่ีมุงไปสูการบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว  

- Transformational Leadership หมายถึง ผูนําท่ีสามารถสรางแรงบันดาลใจ

ใหกับผูใตบังคับบัญชาเกิดการเปลี่ยนแปลงท้ังความคิด ความเชื่อ คานิยม โลกทัศนตางๆ ใหนําไปสู

การปฏิบัติท่ีทําใหองคการดีข้ึน หรือทําเพ่ือองคการมากข้ึน เปนผูนําท่ีไดรับความรัก ความเคารพนับ

ถือ ความศรัทธาจากผูใตบังคับบัญชา ผูนําแบบ Transformation จึงมักตองเปนผูท่ีมี “บารมี” 

(Charisma) จึงจะสามารถเปลี่ยนความคิดและพฤติกรรมของพนักงานไดท้ัง “กาย” และ “ใจ” 
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Transformational Leadership จึงเปนผูมีความสามารถและลักษณะ ดังนี้ 

- มีอิทธิพลอยางลึกซ้ึง (Profound Effect) ตอผูใตบังคับบัญชา 

- เปนผูมีความเอ้ืออาทรตอผูใตบังคับบัญชา 

- สามารถเปลี่ยนความคิด ของผูใตบังคับบัญชา 

- กระตุนและดลใจใหผูใตบังคับบัญชาทุมเทกับการทํางานไดมากเปนพิเศษ 

- เพ่ิมและเสริมประสิทธิภาพผูใตบังคับบัญชาในสวนท่ีเหนือกวาระดับ Transaction 

- มีผลเปนท่ีประจักษในหลายองคการจากผูนําแบบ Transformational วาเหนือกวาแบบ 

Transactional 

 

Charismatic-Visionary Leadership 

ผูนําท่ีมีบารมี คือ ผูนําท่ีมีความกระตือรือรน มีความเชื่อม่ันในตัวเอง มีบุคลิกภาพ และการ

กระทําท่ีมีอิทธิพลใหปฏิบัติตามท่ีผูนําตองการ 

เสนาะ ติเยาว (2544) ไดเสนอผูนําท่ีมีบารมีวามีลักษณะดังนี้ 

1) มีความเชื่อม่ันวาตนมีความสามารถและดุลยพินิจท่ีถูกตอง 

2) มีวิสัยทัศน (Vision) เปาหมายหรืออุดมการณท่ีสามารถนําไปสูการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 

3) สามารถสื่อใหเห็นถึงวิสัยทัศนของตนกับบุคคลอ่ืนไดอยางชัดเจน 

4) เชื่อม่ันในวิสัยทัศนและกลาเสี่ยงท่ีจะดําเนินการเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย 

5) ประเมินสิ่งตางๆพรอมท้ังใหความสําคัญเก่ียวกับสิ่งแวดลอมและความตองการของ

ผูใตบังคับบัญชา วาสิ่งใดท่ีจะนําไปสูการเปลี่ยนแปลง 

6) กลาแสดงออกในลกัษณะท่ีมีพฤติกรรมท่ีแตกตางจากผูอ่ืน 

7) แสดงใหเห็นถึงความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ความเปนผูนําท่ีมีบารมีนั้นมีบทบาทสําคัญท่ีมีหนาท่ีแกไขสถานการณบางสถานการณไดดี 

เชน สถานการณท่ีเกิดจากความไมแนนอนทางการเมือง ศาสนา หรือ สถานการณท่ีธุรกิจกําลังอยูใน

ภาวะวิกฤต ซ่ึงคุณสมบัติพิเศษเหลานี้ทําใหผูใตบังคับบัญชามีความเคารพนับถือ และยินดีทุมเท

ปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพสูง ประประสบผลสําเร็จดวยความเต็มใจ 

สําหรับผูมีวิสัยทัศน (Visionary Leadership) แมจะมีความเชื่อมโยงกับผูนําท่ีมีบารมี แต

ผูนําท่ีมีวิสัยทัศนจะตองสามารถสรางวิสัยทัศนท่ีมีความนาเชื่อถือท่ีนําไปปฏิบัติใหเกิดผลไดจริง ทําให

การดําเนินงานขององคการในสถานการณปจจุบันดีข้ึน ดังนั้นผูนําท่ีมีวิสัยทัศนจึงเนนการมองการณใน

อนาคต วิเคราะหสิ่งแวดลอมภายนอกท่ีเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา การกําหนดแนวทางปฏิบัติ และปรับ

องคการใหสอดคลองกับสถานการณและสิ่งแวดลอมท่ีเปลี่ยนไปไดอยางถูกตองและมีประสิทธิภาพ 
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ผูนําท่ีมีวิสัยทัศนจึงควรมีทักษะท่ีสําคัญ 3 ประการ คือ 

1) ตองสมารถอธิบายวิสัยทัศนของตนใหชัดเจนเปนรูปธรรมและสามารถนําไปสูการปฏิบัติได  

2) ตองสามารถจูงใจ หรือกําหนดรูปแบบวิธีการปฏิบัติใหผูบริหารและพนักงานตามวิสัยทัศน 

ได ไมเพียงแตแสดงออกทางวาจาเทานั้น แตรวมถึงการแสดงออกทางพฤติกรรม  

3) สามารถขยายหรือประยุกตวิสัยทัศนใหผูบริหารฝายตางๆท่ีเก่ียวของในการปฏิบัติสามารถ 

ท่ีจะสานงานตอได เชน ฝายผลิต ฝายตลาด ฝายการเงิน เปนตน 

 

ความหมายของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการท่ีบุคคลตั้งแตหนึ่งคนเปนตนไปรวมตัวกัน 

ในลักษณะท่ีมีผูนําและผูตามท่ีตางยกระดับท่ีสูงข้ึนของแรงจูงใจและศีลธรรม โดยผูนําจะเปนผูชี้แนะผู

ตามใหไปสูสิ่งท่ีตั้งเปาหมายไว (Burn, 1978) 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เก่ียวของกับการปรับปรุงประสิทธิภาพการทํางานของผูตาม โดย

ท่ีผูตามทําการพัฒนาศักยภาพในการทํางานอยางเต็มท่ี (Bass & Avolio, 1990) 

ผูนําการเปลี่ยนแปลงมุงเนนการติดตามสรางแรงจูงใจใหผูตามไปยังระดับสูงสุดของ

ประสิทธิภาพการทํางาน และในกระบวนการที่ชวยใหผูตามสามารถพัฒนาศักยภาพความเปนผูนํา

ของตัวเองได (Bass & Riggio, 2006) 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง คือ ความสัมพันธระหวางผูนําและผูตาม โดยท่ีอิทธพิลของผูนํา

จะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงเพ่ือใหบรรลุเปาหมายรวมกัน (Daft, 1999) 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ความสามารถของผูบริหารในการยกระดับแรงจูงใจของ

ผูตาม กระตุนใหผูตามมีความตองการและเห็นคุณคามากกวาท่ีเปนอยู ตลอดจนการท่ีจะบรรลุ

วัตถุประสงคโดยไมคํานึงถึงประโยชนของสวนตัว (วรรณดี ชูกาล, 2540) 

จากความหมายโดยสรุปอาจกลาวไดวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เปนกระบวนการหรือ

พฤติกรรมของผูนํา ท่ีมุงเนนใหเกิดการเปลี่ยนแปลง โดยการสรางแรงจูงใจกระตุนใหผูตามเกิด

ความรูสึกเปนหนึ่งเดียวกับคานิยม วิสัยทัศน และพันธกิจขององคการ ใหสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุ

เปาหมายรวมกัน โดยท่ีผูนําจะมีหนาท่ีในการชวยพัฒนาศักยภาพของท้ังตัวผูนําเองและตัวผูตาม และ

สรางการเปลี่ยนแปลงในทัศนะของผูตามในการทํางานเพ่ือบรรลุวัตถุประสงคสวนรวม ไมใชเฉพาะ

สวนตน 

 

คุณลักษณะของผูนําการเปล่ียนแปลง (Attributes of Transformational Leader) 

พอดซาคอฟฟ และคณะ (Podsakoff, et.al., 1990) ไดสรุปวา ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะมี

พฤติกรรมหลักท่ีสําคัญอยูอยางนอยท่ีสุด 6 ประการ ดังนี้ 
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1) บงชี้ใหเห็นความชัดเจนดานวิสัยทัศน (Identifying and Articulating a Vision) ไดแก 

พฤติกรรมของผูนําท่ีมุงหมายในการระบุโอกาสใหมๆขององคการ พรอมกับการพัฒนาสรางความ

ชัดเจนและสรางแรงดลใจแกผูตามใหผูกพันตอวิสัยทัศนในอนาคตของตน  

2) แสดงแบบอยางของพฤติกรรมท่ีเหมาะสมกับผูตาม (Providing an Appropriate 

Model) ไดแก พฤติกรรมของผูนําในการแสดงแบบอยางของการประพฤติปฏิบัติเพ่ือใหผูอ่ืนเอา

เยี่ยงอยางปฏิบัติตามโดยใหสอดคลองกับคานิยมแหละหลักการของผูนํา 

3) การกระตุนใหเกิดการยอมรับเปาหมายรวมของกลุม (Fostering the Acceptance of 

Group Goals) ไดแก พฤติกรรมของผูนําท่ีมีเปาหมายในการสงเสริมให เกิดความรวมมือกันข้ึนในกลุม 

สมาชิก เพ่ือรวมกันทํางานจนบรรลุเปาหมายรวมกัน 

4) กําหนดความคาดหวังตอผลงานสูง (High Performance Expectations) ไดแก 

พฤติกรรมของผูนําท่ีแสดงออกในการคาดหวังความเปนเลิศของผลงาน ในแงคุณภาพ  

5) ใหการสนับสนุนผูตามรายบุคคล (Providing Individualized Support) ไดแก 

พฤติกรรมของผูนําท่ีแสดงใหเห็นวาใหการนับถือตอผูตามโดยมีความเอ้ืออาทรตอความรูสึกและความ

ตองการของผูนําตามแตละคน 

6) กระตุนใชปญญา (Intellectual Stimulation) ไดแก พฤติกรรมของผูนําท่ีมีมุมมองและ

วิธีการใหมๆ ท่ีจะเปนสิ่งทาทายและกระตุนผูตามใหมองปญหา และใชปญญาในการวิเคราะหเพ่ือการ

เปลี่ยนกระบวนทัศนใหมท่ีเหมาะสม 

 

ทฤษฎีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (Theory of Transformational Leadership) 

แบส (Bass, 1985) ไดแบงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงโดย ออกเปน 2 แบบ และใหทัศนะวา 

ผูนําการแลกเปลี่ยน (Transactional Leaders) ใชการใหรางวัลเพ่ือแลกกับการยินยอมปฏิบัติตาม

ของผูใตบังคับบัญชา สวนผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leaders) นั้นจะนยิามในแงผล

ของผูนําท่ีกระทบตอผูตาม เชน ผูตามใหความไววางใจ ความเคารพนับถือตอผูนํา มีความรูสึกชื่นชม 

จงรักภักดี จนสามารถสงผลใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานใหบังเกิดผลมากกวาความคาดหวังเดิมท่ี

กําหนดไว โดยแบสอธิบายวา ผูนําเปลี่ยนแปลงและจูงใจตอผูตามดวยวิธีการ ดังนี้ 

- ทําใหผูตามตระหนักถึงความสําคัญของผลงานท่ีเกิดข้ึน 

- โนมนาวจิตใจของผูใตบังคับบัญชาใหเกิดการเปลี่ยนความคิด คํานึงถึงผลประโยชนสวนรวม 

มากกวาผลประโยชนสวนตน 

- กระตุนใหผูตามยกระดับของความตองการท่ีสูงข้ึนกวาเดิม (Higher Order Needs)  
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ทฤษฎขีองแบสเชื่อวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะสงเสรมิแรงจงูใจและผลงานของผูตามได

มากกวา ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน โดยแบสมีมุมมองตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ในประเด็น

ตอไปนี้ 

1) ขอแตกตางระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงกับภาวะผูนําท่ีมีบารมี 

แบสมีความเห็นวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงนั้นมีลักษณะเดนท่ีตางไปจากภาวะ

ผูนําท่ีมีบารมีอยูหลายประการ (Bass, 1985) กลาวคือ ความมีบารมี (Charisma) เปนเพียง

องคประกอบหนึ่งท่ีของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเทานั้น ซ่ึงยงัไมเพียงพอท่ีจะกอใหเกิดกระบวนการ

เปลี่ยนแปลงข้ึน แมวาผูตามจะชื่นชมศรัทธา ลอกเลียนแบบพฤติกรรมและบุคลิกภาพของผูนํา ท่ีมี

บารมีแลวก็ตาม แตยังไมสามารถทําใหผูตามเกิดแรงจูงใจสูงพอท่ีจะเปลี่ยนความยึดติดจาก

ผลประโยชนตนเองไปเปนการเห็นประโยชนสวนรวมได สิ่งท่ีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเหมือนกับ

ภาวะผูนําท่ีมีบารมีก็คือการมีอิทธิพลตอผูตามดวยการปลุกเราดานอารมณ และทําใหเกิดการ

เลียนแบบอยางของผูนํา รวมท้ังการพยายามเปลี่ยนแปลงผูตามโดยการใหการชี้นํา ติดตาม สนับสนุน

แกผูตาม ท้ังนี้ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะใชวิธีการยกระดับผูตามดวยการมอบอํานาจความรับผิดชอบ

การตัดสินใจ (empower) แกผูตาม ในขณะท่ีผูนําท่ีมีบารมีสวนใหญใชวิธีการปลูกฝงและหลอหลอม

ใหผูตามเกิดความจงรักภักดี ตองคอยพ่ึงพาผูนํา มากกวาการยึดม่ันตออุดมการณขององคการ 

2) พฤติกรรมผูนําการเปล่ียนแปลงและพฤติกรรมผูนําการแลกเปล่ียน 

(Transformational and Transactional Behavior) 

แบส (Bass, 1985) ใหความเห็นวาแมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะตางจากภาวะ

ผูนําการแลกเปลี่ยนอยางชัดเจน แตโดยกระบวนการแลว ไมสามารถท่ีจะแยกจากกันไดอยางแทจริง  

โดยเขายอมรับวา ผูนําคนเดียวกันอาจใชภาวะผูนําไดท้ังสองแบบในเวลาและสถานการณท่ีตางกัน 

 

ปจจัยท่ีมีตอความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformation Leadership Factors) 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเก่ียวของกับการปรับปรุงประสิทธิภาพการทํางานของผูตาม และ

การพัฒนาอยางเต็มท่ีตามศักยภาพของผูตาม (Avolio, 1999; Bass & Avolio, 1990) ผูท่ีมีลักษณะ

ของผูนําการเปลี่ยนแปลง จะตองมีคานิยมและอุดมคติท่ีแข็งแกรง และสามารถสรางแรงจูงใหกับผู

ตามปฏิบัติไปในรูปแบบท่ีมองเห็นถึงประโยชนรวมกันมากกวาผลประโยชนเฉพาะตน (Kuhnert, 

1994) 

ปจจัยท่ี 1 ความเสนหาหรือเรียกอีกอยางหนึ่งวา อิทธิพลเชิงอุดมการณ (Charisma or 

Idealized Influence) เปนองคประกอบทางอารมณของผูนํา ซ่ึงอธิบายถึงผูนําท่ีทําหนาท่ีเปน

แบบอยางท่ีแข็งแกรงสําหรับผูตาม ท่ีทําใหผูตามเกิดการลอกเลียนแบบพฤติกรรมตามผูนํา ผูนําการ

เปลี่ยนแปลงนี้มักจะมีมาตรฐานของคุณธรรมและจริยธรรมท่ีสูง จึงทําใหเกิดการยอมรับ และการให
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ความไววางใจโดยผูตามเปนอยางมาก ผูนําจึงสามารถทําหนาท่ีสื่อสารวิสัยทัศนและพันธกิจใหเกิด

ความเขาใจแกผูตาม 

ในสาระสําคัญ ปจจัยดานความเสนหาอธิบายถึงบุคคลท่ีมีความพิเศษ ท่ีสงผลใหผูอ่ืนปฏิบัติ

ตามวิสัยทัศนท่ีกําหนดไวอยางเต็มใจ ตัวอยางของบุคคลท่ีมีความสามารถพิเศษของภาวะผูนําดาน

ความเสนหา คือ เนลสัน แมนเดลา อดีตประธานาธิบดีผิวสีคนแรกของประเทศแอฟริกาใต ซ่ึงถูกมอง

วาเปนผูนําท่ีมีมาตรฐานทางศีลธรรมสูง และวิสัยทัศนของเขาท่ีทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงท่ียิ่งใหญแก

คนในประเทศ 

ปจจัยท่ี 2 การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) เปนพฤติกรรมท่ีผูนํา

ตองการจะสื่อสารความคาดหวังท่ีสูงกับผูตาม ดวยการสรางแรงบันดาลใจ ผานการจูงใจใหมีความ

มุงม่ันท่ีจะเปนสวนหนึ่งของวิสัยทัศนรวมกันในองคการ ในทางปฏิบัติผูนําจะใชสัญลักษณและอารมณ

ท่ีจะมุงเนนความพยายามของสมาชิกในกลุมใหประสบความสําเร็จรวมกัน มากกวาท่ีจะสนใจแต

ผลประโยชนเฉพาะตน โดยสรางจิตสํานึกของผูตามใหเห็นความสําคัญวาเปาหมายและผลงานนั้น

จําเปนตองมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา จึงจะทําใหองคการเจริญกาวหนาประสบ

ความสําเร็จได 

ปจจัยท่ี 3 การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation) เปนพฤติกรรมของผูนํา

การเปลี่ยนแปลง ท่ีจะกระตุนใหผูตามเกิดความคิดริเริ่มสรางสรรค ท่ีทาทายคานิยมและความเชื่อของ

ตัวเอง เชนเดียวกับของผูนําหรือองคการ ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะสนับสนุนวิธีการใหมๆของผูตามท่ี

ตองการจะพัฒนาในการจัดการกับปญหาขององคการ ดวยวิธีการกระตุนปญญานี้ จะชวยสงเสริมใหผู

ตามแสวงหาทางออกและวิธีแกไขปญหาอยางรอบครอบไดดวยตนเอง ตัวอยางเชน ผูจัดการฝายการ

ผลิตสงเสริมใหพนักงานแตละคนพยายามท่ีจะพัฒนาวิธีการทํางานของตนเพ่ือจะแกปญหาการชะลอ

ตัวท่ีเกิดข้ึนในการผลิต 

ปจจัยท่ี 4 การมุงความสัมพันธเปนรายคน (Individualized Consideration) เปน

พฤติกรรมของผูนําการเปลี่ยนแปลง ท่ีมุงเนนความสําคัญในการสรางบรรยากาศของการทํางานท่ีดี 

ดวยการใสใจรับรู และพยายามตอบสนองตอความตองการเปนรายบุคคลของผูตาม ผูนําจะมีบทบาท

เปนท่ีปรึกษาใหคําแนะนําใหการชวยเหลือผูตามไดพัฒนาระดับความตองการของตนสูระดับสูงข้ึน 

เชน การนับถือตนเอง (Self-esteem) โดยผูนําใชวิธีการกระจายอํานาจการตัดสินใจแกผูตาม เพ่ือ

เพ่ิมการเรียนรูและความกลา รวมท้ังความม่ันใจแกผูตาม ตัวอยางของผูนําในลักษณะนี้ ไดแกผูนําท่ีใช

เวลาในการดูแลเอาใจใสแกพนักงานรายบุคคลดวยวิธีการเฉพาะของแตละคน พฤติกรรมท่ีผูนําใชกับ

ผูตามแตละคนก็จะแตกตางกัน เชน บางคนจําเปนตองใชการดูและอยางใกลชิด ในขณะท่ีบางคนท่ีมี

ความรับผิดขอบสูงดีอยูแลวก็จะใหวิธีการใหอิสระ เปนตน 
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ผลการศึกษาวจิยัของ Lowe, Kroeck, and Sivasubramaniam (1996) พบวาผูนําการ

เปลี่ยนแปลงถูกมองวาเปนผูนําท่ีมีประสิทธิภาพ เนื่องจากการใชแรงจูงใจกับผูตามทําใหเกิดผลการ

ดําเนินงานท่ีดีกวาความคาดหวัง ในขณะท่ีผูนําการแลกเปลี่ยน ผูตามจะสรางผลงานไดเพียงตามความ

คาดหวังเทานั้น ซ่ึงนอกจากผูนําการเปลี่ยนแปลงจะทําใหผูตามปฏิบัติงานไดเกินความคาดหวังแลว 

ยังชวยเหลือใหผูตามเปลี่ยนจุดยืน หรือทัศนคติของตนจากทําเพ่ือประโยชนตงเองไปเปนเพ่ือ

ประโยชนของหมูคณะหรือองคการ (Bass & Avolio, 1990) ดังภาพท่ี 2.1 ตอไปนี้ 

 

ภาพท่ี 2.1: การสงเสริมกันระหวางภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนกับภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

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

       California: Sage. 

 

จากภาพท่ี 2.1 จะเห็นไดวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะทําใหผูใตบังคับบัญชามีปริมาณ

ของการใชความพยายามในการทํางานเพ่ิมมากข้ึน (Extra effort) ท้ังนี้เพราะมีแรงจูงใจสูงข้ึน 

จนกระท่ังสามารถทํางานไดมากกวาท่ีเคยคาดหวังไว (เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ, 2540) 

 

ปจจัยท่ีมีตอความเปนผูนําการแลกเปล่ียน (Transactional Leadership Factors)  

ผูนําการแลกเปลี่ยนนั้นตางจากผูนําการเปลี่ยนแปลง กลาวคือ ไมตอบสนองสนองความ

ตองการของผูตาม หรือมุงเนนการพัฒนาของผูตาม แตผูนําการแลกเปลี่ยนจะเนนการใหสิ่งของมีคา 

มีราคากับผูตาม เพ่ือแลกเปลี่ยนกับการทํางานของผูตาม ในขณะท่ีผูนําก็จะไดรับผลตอบแทนเปน

ความกาวหนาของตนเองจากการทํางานของผูตาม  (Kuhnert, 1994) ซ่ึงการท่ีผูนําการแลกเปลี่ยนมี

อิทธิพลก็เพราะผูตามเล็งเห็นวาการทําตามสิ่งท่ีนําตองการแลว ตนก็จะไดสิ่งตอบแทนท่ีพึงพอใจ  
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ปจจัยท่ี 5 การใหรางวัลตามสถานการณ (Contingent Reward) เปนกระบวนการ

แลกเปลี่ยนระหวางผูนําและผูตาม หากผูตามมีความพยายามในการทํางานท่ีมากข้ึน ก็จะไดรับรางวัล

เปนผลตอบแทนจากผูนําตามเง่ือนไขท่ีไดทําขอตกลงระหวางผูนําและผูตามไว ตัวอยางของผูนําการ

แลกเปลี่ยนเห็นไดจากการท่ีผูปกครองทําการตกลงกับลูกวาจะไดดูโทรทัศนหลังจากท่ีฝกซอมเปยโน

เสร็จ หรืออีกตัวอยางท่ีมักจะเกิดข้ึนในการกําหนดหลักสูตรการศึกษาท่ีคณบดีเจรจาตกลงกับ

คณาจารยเก่ียวกับจํานวนและคุณภาพของสิ่งพิมพท่ี เหลาคณาจารยจะตองจัดพิมพข้ึน เพ่ือจะไดรับ

การดํารงตําแหนงท่ีตกลงเสนอตอกัน 

ปจจัยท่ี 6 การบริหารงานแบบวางเฉยเชิงรุก (Active Management by Exception) 

เปนพฤติกรรมของผูนําการแลกเปลี่ยน ท่ีใชวิธีการทํางานแบบเดิมและปลอยใหเปนไปตามสถานภาพ

เดิมตราบเทาท่ีวิธีการทํางานแบบเกายังใชไดผล ซ่ึงจะเขาไปแทรกแซงก็ตอเม่ือมีสิ่งผิดพลาดเกิดข้ึน 

หรือทํางานไดต่ําวามาตรฐาน โดยผูนําท่ีบริหารงานแบบวางเฉยเชิงรุกจะแสดงออกทางพฤติกรรมเขา

ไปกํากับตรวจสอบผูตามอยางใกลชิด หากตรวจสอบพบความผิดพลาด ผูนําก็จะใชมาตรการแกไขโดย

ทันที ตัวอยางเชน เม่ือหัวหนาพบวาพนักงานขายใหบริการแกลูกคาชักชาหรือไมสะดวก หัวหนาจะ

ตรงเขาไปชวยเหลือบอกกลาวและทําการปรับปรุงแกไขทันที เปนตน พฤติกรรมของหัวหนาจึงมี

ลกัษณะของการเสรมิแรงเชงิลบ (Negative reinforcement) เปนตน 

 ปจจัยท่ี 7 การบริหารแบบเฉยเชิงรับ (Passive Management by Exception) เปน

พฤติกรรมของผูนําการแลกเปลี่ยนท่ีใชวิธีการทํางานแบบเดิมและพยายามรักษาสถานภาพเดิมตราบ

เทาท่ีวิธีการทํางานแบบเกายังใชไดผล แตจะเขาไปแทรกแซงก็ตอเม่ือ มีสิ่งผิดพลาดเกิดข้ึนหรือการ

ทํางานไดต่ําหวามาตรฐาน โดยผูนําบริหารแบบวางเฉยเชิงลบ (Negative form) มีลกัษณะคลายคอย

จับผิด เม่ือพบก็จะใชวิธีการตําหนิ ลงโทษ โดยไมมีการบอกกลาวใหทราบลวงหนาเพ่ือมีโอกาสได

ปรับปรุงแกไขหรือปองกันกอนพฤติกรรมของผูนําบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ จึงมีผลรายแรงตอ

แรงจูงใจของผูตามยิ่งกวาแบบเชิงรุก ดังกลาวแลว 

 ปจจัยท่ี 8 การบริหารแบบขาดภาวะผูนํา (Non-leadership) หรือปลอยตามสบาย 

(Lassies-faire) เปนการแสดงพฤติกรรมเหมือนกับไมมีผูนํา (Non-leader) ดวยการปลอยใหสิ่ง

ตางๆเกิดข้ึนและคงอยูตามยถากรรม คําวา “Laissez-faire” (หรือการปลอยตามสบาย) ผูนําจะไม

เขาไปยุงเก่ียวกับงาน เม่ือเกิดปญหาหรือขอผิดพลาดข้ึนก็จะวางเฉยไมสนใจ แตจะพยายาม  

เอาตัวรอด ไมตัดสินใจ ไมใหขอมูลปอนกลบั ไมสนใจหรอืใหแรงจงูใจแกผูใตบังคับบัญชา ดังนั้นภาวะ

ดังกลาวจึงเหมือนกับขาดภาวะผูนํา (Non-leader) และไมเปนภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนแตอยางใด 
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ความสัมพันธระหวางผูนําการแลกเปล่ียนกับผูนําการเปล่ียนแปลง 

จากแนวคิดของแบส (Bass, 1985) เก่ียวกับความสัมพันธเก่ียวของกันของผูนําท้ังสองแบบนี้ 

ซ่ึงจะอธิบายเพ่ิมเติมวา ผูนําคนหนึ่งอาจแสดงพฤติกรรมไดท้ังท่ีเปนผูนําการแลกเปลี่ยนและผูนําการ

เปลี่ยนแปลงในสัดสวนท่ีแตกตางกันซ่ึงข้ึนอยูกับแตละสถานการณ ดวยเหตุนี้ความเปนผูนําท้ังสอง

แบบจึงเชื่อมโยงตอกันแบบตอเนื่อง (Leadership Continuum) แทนที่จะแยกออกจากกันเปนอิสระ 

(Yammario, 1993) จากแนวคิดดังกลาวทําใหนักวิชาการบางคนเชื่อวา การเปนผูนําท่ีมีประสิทธิผล

อยางแทจริงนั้น นาจะมีความเปนผูนําแลกเปลี่ยนควบคูกับความเปนผูนําแบบเปลี่ยนสภาพท่ี

เหมาะสมไปตามสถานการณ 

โดยพ้ืนฐานของผูนําการแลกเปลี่ยน คือ การใชกระบวนการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตาม 

โดยท่ีผูนํายอมรับความตองการของผูตามดวยการใหรางวัลเปนวัตถุสิ่งของมีคาตามท่ีตองการในการ

แลกเปลี่ยน ตามเง่ือนไขท่ีไดทําการตกลงใหผูตามทํางานบรรลุวัตถุประสงคท่ีกําหนด หรือปฏิบัติ

หนาท่ีไดสําเร็จตามขอตกลง ในขณะท่ีผูนําก็ไดประโยชนจากผลงานท่ีสําเร็จนั้น ผูนําการแลกเปลี่ยน

จึงเนนท่ีทําใหการดําเนินการขององคการในปจจุบันเปนไปอยางราบรื่นและมีประสิทธิภาพ 

(Efficiency) บังเกิดผลดี (Excel) ผูนําแบบนี้จึงมีความเชี่ยวชาญในการบริหารจัดการใหเปนไปตาม

หนาท่ีทางการบริหาร (Management Functions) เชน การวางแผน การจัดองคการ การจัดสรร

งบประมาณ การติดตามควบคุม เปนตน ในการทํางานจึงไมเนนความสัมพันธสวนตัวนัก ผูนําการ

แลกเปลี่ยนจึงมีความเปนผูบริหารจัดการมากกวาพฤติกรรมดานความหมายของการเปนผูนํา มุงเนน

ความมีประสิทธิภาพเปนสําคัญ อยางไรก็ตามผูนําการแลกเปลี่ยนสามารถปรับใหมีประสิทธิผล 

(Effective) เพ่ิมข้ึนได โดยทําใหความคาดหวังในงานมีความชัดเจนมากข้ึน พรอมกับยื่นมือเขาไป

ชวยเหลือผูตามใหเกิดความม่ันใจตนเอง นอกจากนี้การชวยตอบสนองความตองการพ้ืนฐานของผูตาม

จะทําใหผลงานและขวัญกําลังใจของผูตามสูงข้ึนดวย หรือกลาวโดยสรุปอีกนัยหนึ่งก็คือ เพ่ิมความเปน

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมากข้ึนนั่นเอง 

ในขณะเดียวกันผูนําการเปลี่ยนแปลงจะมีคุณลักษณะท่ีสามารถกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงท่ี

สําคัญข้ึน โดยไมใชแรงจูงใจทางวัตถุเหมือนกับผูนําการแลกเปลี่ยน แตจะเนนคุณลักษณะท่ีเปน

นามธรรมมากกวา เชน วิสัยทัศน คานิยม การสรางความสัมพันธและสรางความเขาใจตอผูตาม ผูนํา

แบบนี้มีความสามารถในการนําการเปลี่ยนแปลงวิสัยทัศน กลยุทธและวัฒนธรรมขององคการพรอม

ไปกับการสงเสริมการริเริ่มสรางสรรคดานผลงาน ผลิตภัณฑและเทคโนโลยีใหมๆอีกดวย 

กลาวโดยสรุป ความสัมพันธของผูนําท้ังสองแบบ นอกจากจะข้ึนอยูกับสมมติฐานความเชื่อวา

ผูนําท่ีประสบความสําเร็จนั้น ตองวัดจากความมีประสิทธิภาพ (Efficiency) และความมีประสิทธิผล 

(Effective) ผูนําก็จําเปนตองแสดงพฤติกรรมท้ังการบริหารจัดการ (Managing) ควบคูไปกับการนํา 
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(Leading) นั่นหมายความวา จําเปนตองมีท้ังความเปนผูนําการแลกเปลี่ยนพรอมกับภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง แตท้ังนี้จะตองคํานึงถึงสถานการณนั้นๆเปนสําคัญ (สุเทพ พรศศรีวัฒน, 2548)   

 

ภาวะผูนําแบบเปล่ียนสภาพจากมุมมองอ่ืน (Other Transformational Perspectives) 

งานวิจัยของเบนนิสและนานัส (Research by Bennis and Nanus) 

เบนนิสและนานัส (Bennis & Nanus 1985) ไดทําการศึกษาวิจัยตอเนื่อง 5 ป โดย 

การศึกษาพฤติกรรมของผูนําท่ีมีคุณลกัษณะชอบการริเริ่มใหม และมีผลวัดอยูเสมอประกอบดวยผูนํา

ระดับสูงของบริษัทขนาดใหญ 60 คน และผูนําระดับสูงจากภาครัฐกิจอีก 30 คน ผลการคนควาพบวา 

ผูนําดังกลาวคอนขางมีความแตกตางกันหลายอยาง และมีเพียงไมก่ีรายท่ีมีความคลายกับลักษณะการ

เปนผูนําโดยเสนหา เบนนิสและนานัส จึงไดขอสรุปเก่ียวกับพฤติกรรมของผูนําแบบเปลี่ยนสภาพใน 3 

ประเด็น ดังนี้ 

1) การพัฒนาวิสัยทัศน (Developing a Vision) 

ผูนําการเปลี่ยนแปลง คือ ผูสรางชองทางใหเกิดการใชพลังกลุมของสมาชิก

ในองคการเพ่ือการไปสูวิสัยทัศนรวมกัน ผลการวิจัยนี้พบวาผูนําทุกคนลวนมีวิสัยทัศนท่ีมีความเปนไป

ไดในอนาคตขององคการท่ีตนรับผิดชอบ อยูในระดับนาพอใจ ผูนําสวนใหญจะระบุพันธกิจของ

องคการไวอยางชัดเจน ผูนําเหลานี้สามารถสรางจิตสํานึก คานิยม ความยุติธรรม ความมุงม่ันแกผูตาม

ของตนไดในระดับสูง  

การมีวิสัยทัศนท่ีชัดเจนและการใชวิสัยทัศนเพ่ือดึงดูดใจผูตามนับวามี

ความสําคัญ เพราะวิสัยทัศนทําหนาท่ีในการสรางแรงบันดาลใจของผูตาม ทําใหเกิดความรูสึกวาตนมี

ความสําคัญและเปนสวนหนึ่งขององคการนั้น ท้ังยังชวยใหเกิดการตัดสินใจ การริเริ่มสิ่งใหมและการมี

อิสระในการคิดของผูตามทุกระดับ ซ่ึงสามารถทําไดงายข้ึน เนื่องจากทุกคนรูเปาหมายและ

วัตถุประสงคหลักขององคการ ทําใหรูวาสิ่งใดผิดหรือถูก สอดคลองหรือขัดแยงไดชัดเจน 

2) การพัฒนาความผูกพันและความไววางใจ (Developing Commitment 

and Trust) 

เปนการถายทอดวิสัยทัศนไปสูบุคคลตางๆในองคการ ดวยวิธีการเชิญชวน

และสรางแรงบันดาลใจ ไมใชดวยวิธีประกาศบังคับใหปฏิบัติตาม ผูนําท่ีมีประสิทธิผลตองรูจัก

ผสมผสานเทคนิควิธีกรจูงใจดวยการใชวาทะท่ีประทับใจ อุปมา อุปมัย การใชคําขวัญ สัญลักษณ และ

พิธีการตางๆเพ่ือใหวิสัยทัศนนาสนใจ ตองสื่อสารวิสัยทัศนบอยๆในโอกาสตางๆและท่ัวถึงทุกระดับ

ขององคการ ตั้งแตลักษณะท่ีคอนขางเปนนามธรรม จนกระท่ังเปนกิจกรรมรูปธรรมท่ีปรากฏอยูใน

แผนงานและนโยบายขงองคการ กระบวนการสรางความผูกพันตอวิสัยทัศนควรเริ่มท่ีทีมงานบริหาร

ระดับสูงขององคการกอน เพราะตองมีสวนรวมในการปรับวัฒนธรรมใหมขององคการใหมีวิสัยทัศน
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รวมอยูดวย อยางไรก็ตาม ผูนําจะตองแสดงออกถึงความม่ันคงในคําพูดและการกระทํา เพราะหาก

ผูนํามีการเปลี่ยนจุดยืนบอยๆ และมีพฤติกรรมท่ีขัดแยงกับคานิยมขององคการ จะทําลายความ

ไววางใจและความเชื่อม่ันของผูตามท่ีมีตอผูนําอยางมาก ดังนั้น การแสดงความผูกพันตอคานิยมของ

ผูนําดวยการกระทําทางพฤติกรรมอยางม่ันคง สมํ่าเสมอ จะชวยเสริมแรงแกผูตามใหแสดงพฤติกรรม

ทํานองเดียวกันกับผูนํา 

3) สงเสริมการเรียนรูภายในองคการ (Facilitating Organization Learning) 

จุดเดนท่ีปรากฏในการวิจัยของเบนนิสและนานัส ก็คือการพูดถึง

ความสําคัญของการเรียนรูรายบุคคลและขององคการ ผูนําท่ีมีประสิทธิผลจะใชวิธีการตางๆเพ่ือ

พัฒนาทักษะของตนและรูจักหาความรูเพ่ิมข้ึนจากประสบการณการทํางานท้ังท่ีสําเร็จและลมเหลว 

ผูนําจะยอมรับในความเปลี่ยนแปลง รวมท้ังเหตุการณไมแนนอนท่ีเกิดข้ึนอยูตลอดเวลา มีการ

สนับสนุนการเรียนรูของสมาชิกในองคการ มีการสรางเครือขายขอมูลขาวสารและริเริ่มการศึกษากรณี

พิเศษตางๆเพ่ือใหไดขอมูลท่ีจําเปนตอการจัดทําแผนกลยุทธ ใชวิธีการปฏิบัติโดยการทดลองเพ่ือ

ทดสอบผลผลิตและกระบวนการใหม ตลอดจนริเริ่มประดิษฐสิ่งใหมข้ึน และทบทวนความผิดพลาดท่ี

เกิดข้ึนโดยถือวาเปนโอกาสของการเรียนรูและพัฒนาตอไป 

 

แนวปฏิบัติสําหรับผูนําการเปล่ียนแปลง 

โดยยุคล (Yukl, 1998) ไดสรุปไว 9 ประเด็นสําคัญดังนี้ 

1) ทําวิสัยทัศนใหมีความชัดเจนในเชิงความหมายและความนาสนใจ 

ผูนําการเปลี่ยนแปลงมีหนาท่ีทําใหวิสัยทัศนชัดเจน และสามารถในการชี้ใหผูตาม

เขาใจถึงวัตถุประสงค และเปาหมายขององคการ เพ่ือใหผูตามเกิดแรงจูงใจในการทํางานและพัฒนา

ความตองการในระดับท่ีสูงข้ึน มีความรูสึกเคารพในตนเอง และเกิดความรูสึกรวมในเปาหมายของ

องคการรวมกัน ซ่ึงวิสัยทัศนนั้นจะตองสามารถชี้นําถึงการกระทําและการตัดสินใจของสมาชิกในแต

ละคนขององคการดวย เพ่ือใหเกิดความสําเร็จในการสรางความเขาใจในวิสัยทัศนขององคการกับ

สมาชิก จึงจําเปนตองใชการสื่อสารซํ้า เพ่ือเนนย้ําและกระตุนใหผูตามระลึกถึง ไมวาจะเปนการกลาว

สุนทรพจนหรือการบรรยายตอท่ีประชุมในงานพิธีการตางๆ การตีพิมพในเอกสารสิ่งพิมพขององคการ 

ในจดหมายสาสนจากผูบริหารถึงพนักงานแตละคนในวารสารหรือหนังสือพิมพ  

2) การอธิบายท่ีจะบรรลุวิสัยทัศน 

ผูนําจะตองเชื่อมโยงความสัมพันธของวิสัยทัศนกลยุทธ และคานิยมรวมขององคการ

ใหมีความสอดคลองกัน โดยจะตองมีความชัดเจนตอการปฏิบัติ ผูนําจะตองระบุสาระสําคัญใน

ประเด็นและปญหาหลัก เพ่ือใหสามารถสื่อสารตอสมาชิกใหเขาใจ และแสดงใหเห็นวาสามารถทําให
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เกิดข้ึนไดจริง พรอมท้ังเปดโอกาสใหผูตามคนหาวิธีการปฏิบัติงาน และรายละเอียดของแผนปฏิบัติ

การเอง ซ่ึงจะสงผลท่ีดีกวาหลายอยางตามมา 

3) แสดงออกอยางม่ันใจและมองเหตุการณในแงบวก 

ผูนําจะตองมีพฤติกรรมท่ีแสดงถึงความม่ันใจท้ังในตนเอง และวิสัยทัศนขององคการ

วาจะสามารถบรรลุได เพ่ือใหผูตามเกิดความรูสึกไววางใจ และม่ันใจในตัวผูนํา แมวาจะตองเผชิญกับ

สภาวะวิกฤตก็ตาม ผูนําจําเปนตองแสดงพฤติกรรม กริยาทาทาง หรือการกลาวถึงวิสัยทัศนในเชิงบวก

มากกวาการพูดถึงอุปสรรคและปญหาท่ีเผชิญอยู  

4) แสดงความเช่ือม่ันในผูตาม 

ผูนําท่ีดีควรมีการแสดงออกถึงความเชื่อม่ันในตัวผูตามของตน ไมวาจะเปนการพูด

ใหกําลังใจการปฏิบัติงานเพ่ือใหผูตามเกิดความรูสึกม่ันใจในตนเองและมองเห็นโอกาสสําเร็จในงาน 

โดยเฉพาะในภาวะท่ีผูตามเกิดความทอถอย ขาดความม่ันใจ ผูนําจะตองสามารถใหขอแนะนํา 

ตรวจสอบเพ่ือหาจุดเดนตลอดจนสินทรัพยและทรัพยากรตางๆท่ีสามารถดึงออกมาใชเพ่ือชวยทําให

กลยุทธประสบความสําเร็จ ระบุขอไดเปรียบท่ีมีเหนือคูแขง และบอกใหสมาชิกทราบวา โดยภาพรวม

แลวทีมของตนในขณะนี้มีความแข็งแกรงกวาทีมในอดีตท่ีเคยทํางานอยางเดียวกันนี้สําเร็จมากอน จึง

ม่ันใจวาครั้งนี้จะประสบความสําเร็จอยางแนนอน 

5) สรางโอกาสใหพบความสําเร็จตั้งแตแรกเริ่ม 

คูซและพอสเนอร (Kouzes & Posner, 1987) ไดใหคําแนะนําวา งานใดก็ตามท่ีมี

ความทาทายสูง ก็ควรแบงแยกออกเปนชิ้น หรือข้ันตอนเล็กๆท่ีมีเปาหมายระยะสั้น และไมยากมาก

นัก ท้ังนี้เพราคนสวนใหญพึงพอใจท่ีไดทํางานซ่ึงตนเห็นวามีโอกาสสําเร็จ หรือถาเกิดไมสําเร็จก็ไมควร

สูญเสียอะไรมากนัก แตถางานกาวแรกประสบความสําเร็จไดตามคาดแลว บุคคลเหลานั้นก็จะเพ่ิม

ความม่ันใจตนเองมากข้ึน เกิดความทาทาย อยากไดรับชัยชนะตอในงานท่ีใหญข้ึนกวาเดิม โดยพรอม

ท่ีจะทุมเทกําลังกายกําลังใจและทรัพยากรเพ่ือใหไดความสําเร็จมากข้ึนตามไปดวย  

6) ช่ืนชมยินดีในความสําเร็จ 

ผูนําควรมีการเสริมแรงกระตุนใหเกิดความพยายามท่ีเพ่ิมมากข้ึนในงาน หรือ

โครงการระยายาว เม่ือเกิดความสําเร็จในระยะเริ่มแรก เพ่ือรักษาระดับความพยายามของผูตามไมให

ลดนอยถอยลง เชน การจัดกิจกรรมแบบเปนทางการหรือแบบสวนตัวก็ได เพ่ือฉลองความสําเร็จหรือ

เม่ืองานชวงนั้นเสร็จสิ้นลง กิจกรรมฉลองดังกลาวเปนโอกาสท่ีชวยเพ่ิมมุมมองดานดี ชวยสรางความ

ผูกพันและสรางความเขมแข็งของการเปนทีมเดียวกันใหเกิดข้ึนในองคการ เปนการแสดงออกวาผูนํา

และองคการใหการยอมรับในผลงานและความสําเร็จของแตละคนท่ีมีบทบาทรวมกันเปนทีมงาน  
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7) ใชการแสดง หรือการกระทําเชิงสัญลักษณเพ่ือนเนนคานิยมสําคัญ 

ความเขมแข็งของวิสัยทัศนเกิดจากพฤติกรรมท่ีคงเสนคงวาของผูนําเม่ือไหรก็ตามท่ี

ผูตามสังเกตเห็นความเอาจริงเอาจังของผูนําลดลง การผูกพันตอวิสัยทัศนก็จะลดลงตามไปดวย 

ตัวอยาง เชน วิสัยทัศนท่ีมุงเนนคุณภาพผลผลิตขององคการจะประสบความลมเหลว ถาผูนําขาดการ

เอาใจใสเปนพิเศษตอเรื่องคุณภาพแตกลับสนใจเรื่องคาใชจายในการผลิตหรือสวนแบงดานการตลาด

หรือผลกําไร เปนตน 

การใชการแสดง (Dramatic) หรือการกระทําเชิงสัญลักษณ สามารถชวยในการย้ํา

คานิยมท่ีสําคัญได นอกจากนี้การกระทําของผูนําสามารถเปนสัญลักษณท่ีบงบอกถึงความผูกพันท่ีมี

ตอวิสัยทัศน โดยเฉพาะการตัดสินของผูนําท่ีเปนการเสี่ยงตอสถานภาพและผลประโยชนสวนตัวของ

ผูนํา ทําใหมองเห็นเชิงสัญลักษณของผูเสียสละ เกิดความประทับใจแกผูตาม สงผลใหยึดม่ันผูกพันตอ

วิสัยทัศนตามผูนําไปดวย 

8) นําดวยตัวอยาง 

หากผูนําตองการใหผูตามปฏิบัติตามกฎเกณฑ และระเบียบตางๆ ผูนําก็ตองปฏิบัติ

เชนนั้นดวย การแสดงพฤติกรรมแบบอยางของผูนํานั้นตองมีความสมํ่าเสมอและเปนไปตามธรรมชาติ

จึงจะเกิดผลดี ผูตามก็จะเกิดความเลื่อมใสศรัทธาและไววางใจตอผูนํา ทําใหเคารพ อยากปฏิบัติตาม

และเลียนแบบอยางผูนํา ผูบริษัทขนาดใหจํานวนไมนอยท่ีแสดงพฤติกรรมแบบอยางแกลูกนอง

โดยเฉพาะในภาวะวิกฤต ทําใหพนักงานเกิดความเห็นใจ ใหความรวมมือในการเสียสละแทนท่ีจะ

เรียกรองขอเพ่ิมคาจางหรือสวัสดิการตางๆ ซ่ึงการผูกพันตอเปาหมายและวิสัยทัศนท่ีผูนําตองการก็จะ

เกิดข้ึน 

9) มอบอํานาจความรับผิดชอบในการตัดสินใจ 

“การมอบอํานาจความรับผิดชอบในการตัดสินใจ” ซ่ึงตรงกับคําภาษาอังกฤษวา 

“Empower” นั้น เปนสวนสําคัญยิ่งสําหรับผูนําแบบเปลี่ยนสภาพท่ีตองมอบอํานาจความรับผิดชอบ 

และสามารถท่ีจะพิจารณาตัดสินใจในวิธีการในการนํากลยุทธลงสูการปฏิบัติ หรือเลือกวิธีการท่ีผูตาม

เห็นสมควรวาเหมาะสมท่ีจะทําใหบรรลุเปาหมายเอง แทนการกําหนดจากผูนํา 

กรณีท่ีมีการขอคําแนะนําจากผูตาม ผูนําอาจจะใหคําแนะนําโดยการกระตุนใหผู

ตามหาทางออกหรือคําตอบของปญหาจากคําแนะนําของผูนํา รวมถึงการสนับสนุนตอการแกปญหา

นั้นๆจากผูนําแกผูตามดวย แมวาวิธีการท่ีผูตามใชนั้นแตกตางกับวิธีการของผูนําก็ตาม  

 

2.2.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ 

ความหมายของวัฒนธรรมองคการ 

 เสนาะ ติเยาว (2544) ไดใหความหมายของวัฒนธรรมองคการวามี 2 ลกัษณะ คือ  
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- ประการแรก วัฒนธรรมองคการเปนการรับรู (Perception) โดยคนในองคการใน

ทุกระดับการทํางานจะรับรูจากการมองเห็นและการไดยินสิ่งตางๆในองคการท่ีเหมือนกัน จึงเกิด

วัฒนธรรมการรับรูรวมกัน 

- ประการท่ีสอง วัฒนธรรมเปนสิ่งท่ีอธิบายใหเห็นถึงลักษณะ (Descriptive term) 

ท่ีสมาชิกในองคการเห็นหรือรับรู ไมใชการประเมินลักษณะนั้นวาดีหรือไมดี ผิดหรือถูก ไมไดระบุวา

สมาชิกองคการชอบหรือไมชอบอยางไร 

สมยศ นาวีการ (2540) ไดใหความหมายของวัฒนธรรมองคการวา “เปนรากฐานของระบบ

การบริหารและวิธีการปฏิบัติของพนักงานและผูบริหารภายในองคการ ท่ีมาจากคานิยม และบรรทัด

ฐานท่ียึดถือรวมกันโดยสมาชิกในองคการ” 

เอ็ดการ ไชน (Schein, 1997) ไดใหความหมายของวัฒนธรรมองคการวา “เปนรูปแบบของ

สมมติฐานข้ันพ้ืนฐานท่ีใชรวมกัน ท่ีไดจากการเรียนรูท่ีจะแกไขปญหาของการปรับตัวภายนอกและ

การบูรณาการภายในตอการทํางานและการพัฒนาในองคการ และชี้นําพฤติกรรมแกสมาชิกใหมีความ

พยามในการบรรลุเปาหมายขององคการ” 

วัฒนธรรมองคการ หมายถึง การแสดงใหเห็นถึงคานิยม ความรู ความคิด ศีลธรรม ประเพณี 

ความเชื่อความศรัทธารวมกันของสมาชิกในองคการ (Moorhead & Griffin, 1995) 

วิรัช สงวนวงศวาน (2546) ใหความหมายของวฒันธรรมองคการวา “เปนคานิยมและความ

เชื่อท่ีมีรวมกันอยางเปนระบบท่ีเกิดข้ึนในองคการ และใชเปนแนวทางในการกําหนดพฤติกรรมของคน

ในองคการนั้น” 

สุนทร วงศไวศยวรรณ (2540) ไดใหความหมายวัฒนธรรมองคการวา “เปนสิ่งตางๆท่ี

ประกอบไปดวยสิ่งประดิษฐ แบบแผนพฤติกรรม บรรทัดฐาน ความเชื่อ คานิยม อุดมการณ ความเขา

และขอสมมติพ้ืนฐานของคนจํานวนหนึ่งหรือสวนใหญในองคการ” 

จากความหมายโดยสรุปอาจกลาวไดวา วัฒนธรรมองคการ เปนระบบท่ีสรางสังคมของความ

เชื่อ และคานิยมรวมกัน ซ่ึงกลายมาเปนแบบแผนของพฤติกรรมของคนในองคการใหสามารถอยู

รวมกันได 

 

ความคิดพ้ืนฐานเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ 

ลินดา สเมอรซิซ (Smircich, 1985; Smircich & Calas, 1987) ใหความเห็นวานิยามของ

วัฒนธรรมองคการมีความคิดพ้ืนฐาน 2 แนวทางหลกั คือ  

1) แนวทางท่ีเห็นวาวัฒนธรรมเปนตัวแปรหนึ่งขององคการ (Culture as a Variable) 

เปนพฤติกรรมท่ีสังเกตเห็นไดและเปนตัวแปรหนึ่งในบรรดาตัวแปรหลายตัวท่ี

องคการมีอยูนอกเหนือจาก โครงสรางองคการ หรือเทคโนโลยี เปนตน มีผูกอตั้งหรือผูนําเปนผู
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กําหนดวัฒนธรรมขององคการ ซ่ึงโดยสวนใหญแลววัฒนธรรมของแตละองคการจะมีลักษณะท่ี

คลายคลึงกัน เนื่องจากมีความเชื่อวาวัฒนธรรมองคการเปนสิ่งท่ีมีตัวตน เปนรูปธรรม จึงเชื่อวา

สามารถท่ีจะควบคุมหรือจัดการได 

2) แนวทางท่ีเห็นวาองคการเปรียบเสมือนวัฒนธรรมหนึ่ง (Culture as a Root 

Metaphor) 

เชื่อวาวัฒนธรรมองคการเปนความคิด ความเชื่อท่ีอยูภายในจิตใจ ของคนกลุมหนึ่ง

และไมใชเปนเพียงตัวแปรตัวหนึ่งในองคการ แตตัวองคการท้ังหมดคือวัฒนธรรมๆหนึ่ง หรืออีกนัย

หนึ่งคือ ทุกสิ่งทุกอยางในองคการเปนปรากฏการณทางวัฒนธรรม ซ่ึงสมาชิกทุกคนในองคการทุกคน

เปนผูสรางหรือกําหนดวัฒนธรรมองคการ จึงมีเอกลักษณเฉพาะตัว ไมซํ้ากับองคการอ่ืน  และ

เนื่องจากเปนเรื่องของความรูสึกนึกคิดภายในใจของคน ไมมีรูปธรรม จึงเชื่อวาวัฒนธรรมองคการเปน

สิ่งท่ีไมสามารถควบคุมหรือจัดการได 

 

ลักษณะของวัฒนธรรมองคการ 

วัฒนธรรมองคการเปนปจจัยท่ีมองไมเห็นซ่ึงเปนพลังท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคล เปน

สิ่งท่ีเชื่อมสมาชิกขององคการใหรวมกันและเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน องคการท่ีไมมีวัฒนธรรมองคการ

จะทําใหองคการรวมตัวอยางหลวมๆ ของคนท่ีมาทํางานดวยกันอยางไมมีความหมาย เพราะ

วัฒนธรรมองคการเปนกลไกท่ีเกิดจากองคการท่ีเปนสังคมมนุษย ไมใชจากการ กําหนดข้ึนมาโดยฝาย

บริหารหรืออํานาจทางการบริหาร ซ่ึงลักษณะท่ีสําคัญของวัฒนธรรมองคการมี 6 ลักษณะ ดังนี้ 

1) ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน (Collective) หมายความวา วัฒนธรรมองคการทําใหสิ่ง

ท่ีมีสามารถอยูรวมกัน (Social entity) ซ่ึงเปนพลังท่ีทําใหคนรวมกันทํางานอยูในองคการเพ่ือทําให

องคการนั้นดําเนินตอไปได องคการท่ีไมมีวัฒนธรรมองคการจะอยูรวมกันไดยาก  

2) การกอใหเกิดอารมณ (Emotionally Charged) คนมักจะเห็นวาวัฒนธรรมองคการ

เปนสิ่งท่ีชวยคุมครองและชวยใหคนเหลานั้นสามารถเผชิญกับปญหาและความไมแนนอนท่ีอาจเกิด

ข้ึนกับตัวเขาได และมักจะเกิดอารมณรุนแรงเพ่ือปกปองคุมครองวัฒนธรรมของตนเองคนยินดีตอสู

เพ่ือปกปองวัฒนธรรมของตนเอง และถาจะถามวาทําไมจึงทําเชนนั้นในการปกปองคานิยมหรือความ

เชื่อเชนนั้น ก็ปฏิเสธท่ีจะใหเหตุผล วัฒนธรรมจึงเปนเรื่องของอารมณมากกวาเหตุผล 

3) การอยูบนพ้ืนของประวัติศาสตร (Historically Based) การมีประสบการณรวมกันอัน

ยาวนาน จะเชื่อมใหคนอยูดวยกันเปนกลุม ผูท่ีมีประสบการณในชีวิตคลายกัน จะรวมกันเปน

วัฒนธรรมเดียวกัน และเวลาท่ียาวนานก็ทําใหวัฒนธรรมถาวรยั่งยืนสัมพันธกับเวลา ความไววางใจกัน

และความจงรักภักดี นับวาเปนองคประกอบสําคัญของวัฒนธรรม 
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4) การยึดติดอยูกับสัญลักษณ (Inherently Symbolic) แมวาจะยอมรับกันวาการกระทํา

ดังกวาคําพูดก็ตาม แตการใชคําพูดบางคําหรือคําขวัญบางประโยคก็สามารถใชเปนสัญลักษณท่ีสําคัญ

ท่ีมีความหมายตอองคการจนกลายเปนวัฒนธรรมองคการไปในท่ีสุด สัญลักษณท่ียึดติดและใชกัน

ตอมาจึงสามารถกําหนดรูปแบบของวัฒนธรรมองคการได  

5) การเคล่ือนไหว (Dynamic) สิ่งตางๆภายในองคการนั้นมีการเปลี่ยนแปลง และ

เคลื่อนไหวอยูตลอดเวลา เพ่ือท่ีจะทําใหคนในองคการมีความรูความเขาใจในแกนแทของวัฒนธรรม

องคการนั้นๆจาก ใหเกิดความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน และใหเกิดความม่ันคงตามมา  

6) การยึดติดท่ีเลือนราง (Inherently Fuzzy) วัฒนธรรมไมใชเปนสิ่งท่ีแสดงใหเห็นได

ชัดเจน บางวัฒนธรรมจะมองไมเห็นหากไมมีสถานการณเกิดข้ึน ทําใหตองใชระยะเวลาในทําความ

เขาใจและผูกพันไปกับวัฒนธรรมองคกร วาแทจริงแลวแกนแทของวัฒนธรรมองคการนั้นคืออะไร 

 

ท่ีมาของวัฒนธรรมองคการ (Source of Culture) 

วัฒนธรรมองคมีท่ีมาจาก 2 ระดับคือ เปนวัฒนธรรมท่ีมองเห็นไดหรือสังเกตได และเปน

วัฒนธรรมท่ีเปนแกนหรือวัฒนธรรมท่ีมองไมเห็น การมักจะสะทอนจากวิสัยทัศน (Vision) หรือ

ภารกิจ (Mission) ของผูกอตั้งองคการ ท่ีไดคาดคะเนและจินตนาการ ไวตั้งแตแรกกอตั้งองคการ เม่ือ

องคการไดพัฒนาตอมา ผูบริหารก็จะสืบสานวิสัยทัศนและภารกิจใหกับผูตามภายในองคการ จน

กลายมาเปนพ้ืนฐานของวัฒนธรรมองคการนั้น โดยผูตามหรือพนักงานขององคการสามารถเรียนรู

วัฒนธรรมองคการของตนไดจาก 

- เรื่องราว (Stories) ความเปนมาของผูกอตั้งและประวัติองคการ การแกไขปญหา ท่ีผาน

มา ความสําเร็จ ความลมเหลว และพัฒนาการชวงตางๆ ขององคการ 

- พิธีการ (Rituals) ท่ีจัดข้ึนเพ่ือแสดงผลสําเร็จขององคการ เพ่ือเนนย้ําคุณคา ความเชื่อ

และเปาหมายขององคการ เชน วันกอตั้งองคการ วันเฉลิมฉลองความสําเร็จตางๆ ของพนักงานหรือ

ขององคการ การประกาศยกยองพนักงานตัวอยาง การมอบรางวัลตอบแทนแกพนักงานดีเดนใหเห็น

และย้ําวัฒนธรรมท่ีเนนผลงานพนักงาน เปนตน 

- สัญลักษณทางวัตถุ (Material Symbols) หมายถึงสิ่งของ การกระทํา หรือเหตุการณท่ี

สื่อไปยังบุคคลอ่ืน เชน การจัดสถานท่ีทํางาน การแตงกาย สีสัน เครื่องใชสํานักงาน สวัสดิการ สิทธิ

พิเศษตางๆ ท่ีจอดรถประจําตําแหนง สิ่งเหลานี้จะมีความสัมพันธกับวัฒนธรรมขององคการนั้นท้ังใน

สายตาและการรับรูของพนักงานและคนภายนอกองคการ 

- ภาษา (Language) องคการตางๆ อาจบัญญัติศัพทเฉพาะหรือมีคําขวัญ (Slogan) ท่ีแสดง

คุณคาหรือคานิยมท่ีองคการยึดถือ หรือตองการใหพนักงานยึดถือ เชน คําขวัญท่ีมุงใหมีความอดทน 

ขยันขันแข็ง ซ่ือสัตย สามัคคี ฯลฯ 
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วัฒนธรรมองคการมีผลตอผูบริหาร (Culture Affects Managers) 

 การตัดสินใจดําเนินงาน หรือการกําหนดทิศทาง หรือวิธีการดําเนินงานของผูบริหารองคการ

ตางๆ อาจอยูภายใตวัฒนธรรมองคการนั้นไมมากก็นอย ในทุกหนาท่ีการจัดการ เชน  

- การวางแผน (Planning) การกําหนดกลยุทธในการดําเนินการตางๆภายในองคการ ท่ี

คํานึงถึงความสําคัญกับสิ่งแวดลอมตางๆท้ังภายนอกและภายใน คานิยม หรือวัฒนธรรมองคการ 

- การจัดองคการ (Organizing) เปนการจัดแบงสายการบังคับบัญชา การรวมหรือกระจาย

อํานาจหนาท่ี การประเมินผลงาน สวัสดิการตางๆท่ีเคยปฏิบัติมา ลวนกระทบตอการบริหาร

หนวยงาน และทรัพยากรมนุษยขององคการ 

- การนํา (Leading) การเลือกใชรูปแบบผูนําใหเหมาะสมกับองคการ ไมวาจะเปนวิธีการ

สรางแรงจูงใจ การสื่อสารระหวางบุคคลภายในองคการ รวมท้ังการจะปรับบุคลิกภาพของพนักงาน 

มนุษยสัมพันธ ใหสอดคลองกับคานิยม วัฒนธรรมองคการ และวิสัยทัศนขององคการ ซ่ึงอาจตองมี

การปรับเปลี่ยนใหมเพ่ือใหองคการสามารถตอสูแขงขันกับธุรกิจคูแขงได 

- การควบคมุ (Controlling) การวัดผลงาน การกําหนดมาตรฐาน และการแกไขปรับปรุง

การปฏิบัติงานควรทําแบบใด ใชเครื่องมืออะไรในอดีต และจะสามารถเปลี่ยนแปลงแกไขไดมากนอย

เพียงใด 

 

การหลอหลอมขัดเกลาขององคการ (Organization Socialization) 

สุนทร วงศไวศยวรรณ (2540) ไดสรุปความคิดเห็นของนักวิชาการเรื่องการหลอหลอมขัด

เกลาขององคการออกเปน 2 ทาง 

1) เปนการหลอหลอมขัดเกลาจากมุมมองขององคการ โดยท่ีความพยายามปลูกฝงคานิยม 

ความเชื่อ บรรทัดฐานตางๆใหแกผูตามหรือพนักงาน และชี้นําชักจูงใหผูตามเกิดการเปลี่ยนแปลง 

2) เปนการหลอหลอมขัดเกลาจากมุมมองของผูตามหรือพนักงาน ในการเรียนรูวัฒนธรรม

องคการและปรับเปลี่ยนใหเขากับวิถีทางนั้นๆดวยตนเอง 

เนื่องจากการหลอหลอมขัดเกลาขององคการเปนวิธีการธํารงรักษาวัฒนธรรมในองคการท่ี

สําคัญมากวิธีหนึ่ง สุนทร วงศไวศยวรรณ (2540) จึงไดเสนอถึงลกัษณะของการหลอหลอมขัดเกลา

ขององคการไว 

 

ลักษณะของการหลอหลอมขัดเกลาขององคการ 

- เปนความพยายามชักจูงใหพนักงานปรับเปล่ียนวิธีคิดวิธีปฏิบัติบางประการ ใหใหผูตาม

สามารถท่ีจะทํางานในองคการไดอยางมีประสิทธิผล จากการเปนท่ียอมรับของผูนําหรือหัวหนางาน

รวมท้ังผูรวมงาน พนักงานจะเกิดความรูสึกยอมรับในบทบาทของการเปนสมาชิกในองคการ และ
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ปรับตัวใหเขากับบรรทัดฐานและคานิยมของหนวยงานได ท้ังนี้จะสงผลใหวัฒนธรรมองคการไดรับการ

สืบสานคงอยูตอไปดวย 

- เปนกระบวนการเรียนรูทางสังคม (Social Learning) ของพนกังาน ท้ังในเรื่องของ

คานิยม ความเชื่อ และบรรทัดฐานในกรทํางานและปฏิบัติตัวจากการทํางานรวมกับหัวหนางานหรือ

ผูรวมงาน ซ่ึงการเรียนรูทางสังคมนี้มักจะเกิดจากการท่ีพวกเขามีการติดตอสัมพันธกับผูอ่ืน ซ่ึงเปน

ธรรมชาติของการเรียนรูวัฒนธรรมองคการ 

- เปนกระบวนการท่ีเปนทางการและไมเปนทางการ การปลูกฝงวัฒนธรรมองคการใหกับ

พนักงานแบบท่ีเปนทางการท่ีบริษัทสวนใหญทํา เชน จัดโครงการฝกอบรม ใชพิธีการและงานฉลอง

ของหนวยงานสรางความประทับใจและจูงใจใหพนักงานประพฤติปฏิบัติตามแนวทางท่ีหนวยงาน

คาดหวัง สวนแบบไมเปนทางการเปนการปลูกฝงวัฒนธรรมองคการท่ีมีผลชวยใหพนักงานปรับตัวเขา

กับองคการไดดีกวาแบบท่ีเปนทางการ ซ่ึงเกิดจากการเรียนรูบรรทัดฐานการทํางานขององคการจาก

เพ่ือรวมงานดวยกันเอง หรือการติดตอสัมพันธโดยตรงกับคนผูอ่ืนในหนวยงานหรือองคการนั่นเอง 

 

ผลงานวิจัยเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการของเดวิส 

 Davis (1984) ไดแบงวัฒนธรรมองคการออกเปน 2 ลักษณะคือ ความเชื่อชี้นํา (Guiding 

Beliefs) ซ่ึงเปนความเชื่อหลักสําคัญขององคการ ท่ีกําหนดโดยผูนําองคการ (ระดับกลยุทธ) และ

ความเชื่อรายวัน (Daily Beliefs) เปนเรื่องเก่ียวกับพฤติกรรมท่ีกระทําอยูเปนปกติทุกๆวัน และอาจ

สามารถเปลี่ยนแปลงไดตามสถานการณ พนักงานในระดับปฏิบัติการเปนผู กําหนด (ระดับปฏิบัติ)    

เดวิสไดกําหนดตัวแบบในการจัดการวัฒนธรรมองคการดวยตัวแปรตางๆ คือ ความเชื่อชี้นํา กลยุทธ 

บุคคล โครงสราง ระบบ ความเชื่อรายวัน และผลการปฏิบัติงาน ดังภาพท่ี 2.2 
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ภาพท่ี 2.2: ตัวแบบการจัดการวัฒนธรรมองคการของเดวิส 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

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

       corporate culture.  Unpublished doctoral dissertation, The Union Institute,  

       United States. 

 

ลักษณะของวัฒนธรรมท่ีจะทําใหองคการบรรลุประสิทธิผล 

เดนนิสัน (Denison, 1990) ไดทําการพัฒนารูปแบบวัฒนธรรมองคการและความมี

ประสิทธิผลขององคการ รวมท้ังวิธีการตรวจสอบของการวัดประสิทธิผล โดยอธิบายอยูในลักษณะทาง

วัฒนธรรมขององคการท่ีมีประสิทธิผล 4 ประการ ดังนี้ 

- การมีสวนรวม (Involvement) องคการท่ีมีประสิทธิผลชวยใหคนในองคการจัดระเบียบ

และพัฒนาความสามารถของบุคคลากรทุกระดับภายในองคการ และมีความรูสึกวาพวกเขาเปนสวน

หนึ่งขององคการในการไดตัดสินใจท่ีจะมีผลตอการทํางานของพวกเขาท่ีจะสงผลตอการบรรลุ

เปาหมายอยางมีประสิทธิผลขององคการ 

- ความม่ันคง (Consistency) องคการท่ีมีประสิทธิผลมักจะมีวัฒนธรรม "ท่ีแข็งแกรง" ท่ี

สอดคลองกันท้ังในเรื่องของการประสานงานและการรวมกัน บรรทัดฐานการปฏิบัติท่ีไดรับการปลูกฝง

คานิยม โดยท่ีผูนําและผูตามสามารถจะบรรลุเปาหมายแมจะมีมุมมองท่ีแตกตางกัน ซ่ึงการรวมกันนี้

จะทําใหเกิดความม่ันคงและการบูรณาการภายในองคการ  

- การปรับตัว (Adaptability) ใหเหมาะสมกับสภาพแวดลอมท้ังภายในและภายนอกการท่ี

มีการเปลี่ยนแปลง เชน องคการท่ียอมรับในความเสี่ยง เรียนรูจากความผิดพลาด และสามารถ

ปรับตัวไดจากแรงกดดันของลูกคา แลวนําประสบการณเหลานั้นมาสรางความเปลี่ยนแปลงท่ีดีข้ึน  

บคุคล 
ความเชื่อ

ชี้นํา 

 

บคุคล ความเชื่อ

รายวัน 
ผลการปฏิบัติงาน 

ระบบ 

โครงสราง 

องคการ 
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- หนาท่ี/ภารกิจ (Mission) องคการท่ีมีประสิทธิผลจะตองรับรูและเขาใจวัตถุประสงค 

ทิศทาง การกําหนดเปาหมาย กลยุทธ และวิสัยทัศนแหงอนาคตขององคการอยางชัดเจน  

ปจจัยดานวัฒนธรรมองคการท้ัง 4 สวนนี้ สงผลตอประสิทธิผล (Effectiveness) ของ

องคการเปนอยางมาก เพราะจะทําใหองคการสามารถบรรลุสูประสิทธิผลตามท่ีตองการได ผูบริหาร

จึงตองใหความสําคัญในการสนับสนุนโดยการประเมินสภาพและความเหมาะสมของวัฒนธรรม

องคการท่ีเปนอยู เพ่ือใหสามารถสรางวัฒนธรรมองคการใหไปในทางท่ีเหมาะ และเกิดประโยชนตอ

ประสิทธิผลขององคการ 

 

2.3 แนวคดิและทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 

แบบภาวะผูตาม (Style of Followership) 

 เคลลี (Kelley, 1992) ไดจัดแบงประเภทภาวะผูตาม โดยใชเกณฑจาก 2 มิติและจัดสัมพันธ

กันจนเกิดเปนภาวะผูตาม 5 แบบ ดังนี้ 

1) ผูตามแบบหางเหิน (Alienated Follower) 

ผูตามแบบนี้มีพฤติกรรมเฉ่ือยชา (Passive) แตมีความอิสระ (Independent) และมี

ความคิดสรางสรรค (Critical thinking) สูง ผูตามแบบหางเหินสวนมากเปนผูตามท่ีมีประสิทธิผลซ่ึงมี

ประสบการณและผานอุปสรรคตางๆมากอน ซ่ึงผูตามแบบหางเหินมีความสารถในการคิดอยางอิสระ 

แตจะไมยอมเขารวมในการแกปญหาหรือจุดบกพรองท่ีตนมองเห็นแตอยางใด  

2) ผูตามแบบปรบัตาม (Conformist Follower) 

เปนผูตามแบบ “ครับผม” (Yes people) มีความกระตือรือรนในงานขององคการ 

แตทํางานโดยขาดทักษะดานความคิดสรางสรรค พยายามหลีกเลี่ยงตอความขัดแยง ยินยอมทําตาม

คําสั่ง และเต็มใจเขารวมโดยไมไดพิจารณาถึงลักษณะของงาน และผลท่ีตามมาจากการทําตามคําสั่ง 

ผูตามแบบปรับตามเปนผลท่ีเกิดจากระบบบริหารแบบเผด็จการท่ีเขมงวดในเรื่องกฎระเบียบ เกิด

สภาวะแรงกดดันกับผูตาม สงผลใหผูตามท่ีประสิทธิผลคอยๆกลายเปนผูตามแบบปรับตาม ท่ีมักจะ

ตองพ่ึงพาอาศัยแรงดลใจจากผูนํา  

3) ผูตามแบบทํางานเอาตัวรอด (Pragmatic Survivor Follower) 

เปนแบบภาวะผูตามท่ีจะเลือกรูปแบบของผูตามท่ีข้ึนอยูกับสถานการณ วาแบบผู

ตามใดท่ีจะเอ้ือประโยชนแกตนไดมากท่ีสุดและมีความเสี่ยงนอยท่ีสุด มักทํางานแบบประคองตวัและ

เปนงานระยะสั้นท่ีเสี่ยงตอการผิดพลาดนอย แตสรางความพอใจแกคนท่ีเก่ียวของมากกวาเปนการ

วางพ้ืนฐานท่ีดีใหแกงานในระยะยาวตอไปขององคการ  
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4) ผูตามแบบเฉื่อยชา (Passive Follower) 

เปนผูตามท่ีขาดท้ังความเปนอิสระ และความคิดสรางสรรค จําเปนตองพ่ึงพาผูอ่ืน 

เคลลี เรียกผูตามแบบนี้วา “แกะ” (Sheep) เพราะไมชอบการรับผิดชอบ ทํางานเทาท่ีไดรับ

มอบหมาย ซ่ึงตองคอยติดตามตรวจสอบผลอยางใกลชิด หากจะใหทําตอตองบอกหรือสั่งใหม ผูตาม

แบบนี้จะปลอยใหงานการใชความคิดเปนภาระของผูนําฝายเดียวเทานั้น ซ่ึงการท่ีผูตามมีพฤติกรรม

เชนนี้ เปนผลมาจากการท่ีผูนําใชวิธีการควบคุมมากเกินไป และใชการลงโทษเม่ือผูตามทําผิด 

(Kelley, 1992) 

5) ผูตามแบบมีประสิทธิผล (Effective Follower) 

เปนบุคคลท่ีมีความสามรถในการบริหารจักการงานไดดวยตนเอง (Self-

management) ใสใจและความเต็มใจตอการปฏิบัติงาน สามารถวิเคราะหเห็นจุดออนและจุดแข็งของ

ตนเองและขององคการไดอยางถูกตอง ใหความสําคัญของเรื่องสวนรวมมากวาเรื่องสวนตน มี

ความสามารถในการทํางานสูง ทําใหไดขอยุติท่ีดีและเกิดผลกระทบในเชิงบวก  สิ่งเหลานี้ของผูนําแบบ

มีประสิทธิผลทําใหองคกรมีประสิทธิผลเชนเดียวกัน 

 

คุณลักษณะของผูตาม (The Qualities of Follower) 

 เคลี่ (Kelley, 1992) ไดสรุปคุณลักษณะท่ีจําเปนสําหรับผูตามท่ีมีประสิทธิผล ไว 4 ประการ

ดังนี้ 

1) สามารถบริหารจัดการตนเองไดดี (Self-management) 

สามารถควบคุมตนเอง มีความอิสระพ่ึงพาตนเองได และสามารถทํางานไดดี 

สามารถใหผูนํารูสึกไววางท่ีจะมอบหมายความรับผิดชอบให โดยท่ีรูจักประมาณศักยภาพและอํานาจ

ท่ีจําเปนสําหรับตนในการทํางานใหบรรลุเปาหมาย เนื่องจากผูน้ําแบบมีประสิทธิภาพจะมีความเปน

อิสระ ดังนั้นอาจมีแนวโนมในการแสดงออกอยางเปดเผย แมสิ่งนั้นจะขัดแยงตอความคิดเห็นของผูนํา

ก็ตาม และจะไมเกรงกลัวตอผลท่ีตามมาจากอํานาจตามสายบังคับบัญชา ซ่ึงอาจจะเปนผลทําใหเกิด

ความขัดแยงกับผูนําได สิ่งท่ีผูตามท่ีมีประสิทธิผลสามารถทําไดดีท่ีสุด คือ การปกปองดูแลตนเอง ลด

ความขัดแยงท่ีไมจําเปนลง แตตองระวังมิใหตนเองถูกทําลายคุณคาลง 

2) ความผูกพัน (Commitment) 

ผูตามท่ีมีประสิทธิผลจะมีมุมมองตอผูนําเปนเพียงผูรวมเสี่ยงภัยในการปฏิบัติภารกิจ

ไปสูเปาหมายเทานั้น และเม่ือไรก็ตามท่ีพบวาผูนําของตนขาดความผูกพันหรือมีกรณีขัดแยงดาน

แรงจูงใจ ผูตามแบบนี้อาจะถอนการสนับสนุนของตน ไมโดยวิธีเปลี่ยนปลงใหม ก็ใชวิธีใชอุบายใหเกิด

การเปลี่ยนผูนําเกิดข้ึนก็ได ซ่ึงความผูกพันมีท้ังขอดีและขอเสีย ในแงดีคือ ความผูกพันเปนสิ่งท่ีแพร

ขยายจากคนหนึ่งไปสูอีกคนหนึ่งได เพราะทุกคนตางอยากทํางานรวมกับเพ่ือนรวมงานท่ีมีท้ังชีวิตและ
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จิตใจใหแกงาน ทําใหขวัญกําลังใจของกลุมสูงและสามารถดึงดูดคนท่ีออกนอกลูนอกทางหลับมารวม

ผูกพัน สงผลใหงานรบรื่นลุลวงไปไดตามเปาหมาย ผลพลอยไดของผูนําจากความผูกพันก็คือ สามารถ

ใชเปนเครื่องมือในการสรางความเขาใจ การเพ่ิมพลัง และความจงรักภักดีจากผูใตบังคับบัญชา สวนท่ี

เปนขอเสียก็คือ หากผูตามมีความผูกพันสูงตอเปาหมายท่ีมิใชเปนเปาหมายขององคการแลว อาจ

สงผลเสียหายตามมา ผูนําท่ีมีผูตามในลักษณะหลังนี้ จะประสบความยุงยากใจและอาจสูญเสียการ

ควบคุมองคการของตนได 

3) เสริมสรางศักยภาพและทุมเทตน (Competence and Focus) 

ผูตามท่ีมีประสิทธิผลจะมีทักษะความชํานาญท่ีเปนประโยชนแกหนวยงานของตน 

เปนบุคคลท่ีเปนปกติจะมีมาตรฐานการทํางานของตนสูงกวาเกณฑท่ีกําหนดขององคการและมีมี

ลักษณะของการใฝรูใฝเรียนอยูตลอดเวลา เพ่ือใหเกิดการพัฒนาในอาชีพของตน สามารถท่ีจะเห็น

จุดออน จุดแข็งของตนเองไดดี อยางไรก็ตามอาจมีผูตามท่ีมีประสิทธิผลอยูบางท่ีรอคอยวาเม่ือไหร

การฝกอบรมและการพัฒนาจึงจะมาหาตนในลักษณะของการศึกษาแบบ “บังคับปอน” (Force-fed) 

กลาวคือ ถาไมถูกสงไปเขาสัมมนาก็จะไมยอมไป จึงทําใหความสามารถและทักษะท่ีเคยมีเสื่อมถอยลง 

บุคคลเชนนี้ผูนําจําเปนตองเอาใจใสเปนพิเศษ 

4) ความกลา (Courage)  

ผูตามท่ีมีประสิทธิผลจะเปนบุคคลท่ีมีความนาเชื่อถือ (Credible) ซ่ือสัตย และมี

ความกลาหาญ ผูตามแบบนี้จะวางตนในแงเปนคนอิสระ เปนนักคิดวิเคราะหท่ีสามารถเสนอแนะ

ความคิดและการวินิจฉัยตางๆท่ีไววางใจได เปนคนท่ีมีความนาเชื่อถือ กลารับผิดและใหเกียรติใน

ความสําเร็จแกผูอ่ืน เปนผูท่ีมีรูปแบบมาตรฐานทางจริยธรรมของตน และพรอมท่ีจะยืนหยัดตอความ

เชื่อดังกลาว 

จากคุณลักษณะการมองปญหาไดลึกซ่ึง การเปนคนเปดเผยตรงไปตรงมาและไม

ขลาดกลัวของผูตามท่ีมีประสิทธิผล สงผลใหผูนําและเพ่ือนรวมงานอ่ืนๆตองซ่ือสัตยและเปดเผย

โปรงใสตามไปดวย ดังนั้นหากมองอีกแงมุมท่ีตรงกันขาม แนนอนท่ีสุดวาผูตามแบบนี้จะสรางปญหา

ยุงยากใจอยางมากใหแกผูนําท่ีมีปญหาดานจริยธรรม เนื่องจากความกลาเปนคุณลักษณะสําคัญของ

ผูนําและผูตามท่ีประสิทธิผล จึงขอแยกกลาวผลการศึกษาเก่ียวกับเรื่องนี้ตอไป  

 

ความกลาของผูตาม (The Courageous Followers) 

ความกลา (Courage) เปนคุณลักษณะท่ีพบไดท้ังผูนําและผูตามท่ีมีประสิทธิผลเหมือนกัน ซ่ึง

ไดแก ความกลาตอความเสี่ยง ความกลาท่ีจะทาทายตออํานาจเหนือตน และความกลาท่ีจะยืนยันวา

ความคิดของตนทัดเทียมหรือเหนือกวาผูบังคับบัญชา การมีความกลาเหลานี้ คือ คุณลักษณะของคน

ท่ีจะเปนผูนําตอไปในอนาคต (Gardner, 1995)  
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บทบาทของผูตามท่ีตองอาศัยความกลา (Chaleff, 1995) 

1) ความกลาท่ีจะแสดงความรับผิดชอบ (Courage to Assume Responsibility) 

ผูตามท่ีมีความกลาดานนี้เกิดความรูสึกสํานึกในความรับผิดชอบตอการกระทําของ

ตนท่ีมีผลตอองคการ ในฐานะท่ีตนเปนสวนหนึ่งขององคการ ผูท่ีมีความกลา จะพยายามริเริ่มโอกาส

ใหมๆ  เพ่ือใหไดใชความสามารถและศักยภาพสูงสุดท่ีตนมีอยูใหบังเกิดผลดีตอองคการไดมากท่ีสุด  

2) ความกลาในการชวยเหลือรับใช (Courage to Serve) 

ผูตามท่ีมีความกลาจะสามารถมองออกถึงความตองการขององคการ และจะ

แสดงออกอยางกระตือรือรนท่ีจะเขาไปใหความชวยเหลือตอบสนองความตองการนั้น เชนการใช

จุดเดนของตนในการชวยสนับสนุนตอการตัดสินใจของผูนํา และสรางผลงานในสวนท่ีจะชวยเสริมตอ

ตําแนงหนาท่ีการงานของผูนํา ดวยความกลาหาญในการรับใชชวยเหลือผูอ่ืนเหนือตนเองดังกลาว ทํา

ใหผูตามสามารถปฏิบัติภารกิจขององคการดวยความใสใจกระตือรือรน และผูกพันหวงใยตองานไม

แตกตางไปจากผูนําแตอยางใด 

3) ความกลาท่ีจะทาทาย (Courage to Challenge) 

ผูตามท่ีมีความกลาท่ีจะแสดงจุดยืนท่ีม่ันคงของตน กลาท่ีจะคัดคานการกระทําหรือ

การตัดสินใจท่ีขัดตอผลประโยชนขององคการหรือสวนรวม หรือขัดตอหลักคุณธรรม จริยธรรม โดยไม

กลัวผลท่ีตามมาจากการทาทายดังกลาว แมจะเปนการเสี่ยงแตก็คุมคาท่ีจะไดรักษาผลประโยชน

สวนรวมและไดตอบสนองตอความตองการของผูรวมงานอ่ืนท่ีมุงรับใชองคการเชนกัน  

4) ความกลาในการเขารวมในกระบวนการเปล่ียนแปลง (Courage to Participate in 

Transformation) 

ผูตามท่ีมีความกลาจะมีทัศนะตอการตอสูดิ้นรนในการปรับปรุงและเปลี่ยนแปลง

องคการท่ีเห็นวาเปนประโยชน และกอผลดีตอสวนรวมในระยะยาว วาเปนประสบการณรวมของ

สมาชิกทุกคนในองคการมีหนาท่ีตองรวมมือกัน กลาท่ีจะใหการสนับสนุนชวยเหลือผูนําและองคการ 

แมจะมีปญหาหรืออุปสรรคเกิดข้ึนระหวางการปฏิรูปองคการก็ตาม  

5) ความกลาท่ีจะไปจากองคการ (Courage to Leave) 

เม่ือมีการแลกเปลี่ยนเกิดข้ึนแกองคการ ก็มีแนวโนมท่ีจะเกิดความขัดแยงระหวาง

ผูนํากับผูตาม ซ่ึงกระทบตอความสัมพันธของท้ังสองฝาย เม่ือผูตามเกิดความรูสึกวาการมีคุณคาของ

ตนมิไดข้ึนอยูกับผูนําหรือองคการ ดังนั้นเม่ือเผชิญความขัดแยงท่ีผูนําไมยอมเปลี่ยนแปลงในประเด็นท่ี

เปนประโยชนขององคการเทาท่ีควร ผูตามเชนนี้ก็จะตัดสินใจวาท่ีจะพนไปจากองคกรดวยความกลา 
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กลยุทธผูตามท่ีมีประสิทธิผล (Strategies for Effective Followership) 

 เดฟท (Draft, 1999) ไดเสนอกลยุทธผูตามท่ีมีประสิทธิผลท่ีสามารถใชในการเกิดอิทธิพลตอ

ผูนําของตน 4 ประการ ดังนี้ 

1) การเปนแหลงวิทยาการแกผูนํา (Be a Resource for the Leader) 

ผูตามท่ีมีจุดยืนสอดคลองกับวิสัยทัศน และเปาหมายขององคการ จะสามารถเปน

แรงสนับสนุนใหกับผูนําเพ่ือใหดําเนินงานขององคการใหบรรลุกับเปาหมายท่ีตั้งไว สามารถท่ีจะเสนอ

แนวคิด ความเชื่อ ความตองการใหกับผูนําไดเขาใจ เพ่ือนําไปปรับใชพัฒนาองคการ  ท้ังนี้ผูตาม

จะตองมีความเขาใจในจุดยืนของผูนํา รวมท้ังเปาหมายความตองการ และขอจํากัดดานอุปสรรคของ

ผูนําเพ่ือใหเกิดความพรอมท่ีจะใหความรวมมือชวยเหลือตอกัน 

2) การชวยเหลือผูนําใหเปนผูนําท่ีดี (Help the Leader Be a Good Leader) 

ผูตามท่ีมีประสิทธิผลท่ีสามารถชวยผูนําใหเปนผูนําท่ีดี ดวยการสรางความรูสึกให

ผูนําวาตนเปนท่ียอมรับนับถือ จากการขอคําแนะนําของผูตาม และตัวผูนําเองก็สามารถแนะนําผูตาม

ไดตามท่ีรองขอ ซ่ึงจะทําใหผูนําปรับเปลี่ยนจากการวิพากษวิจารณในทางเสียหาย มาเปนการให

คําแนะนําท่ีดีแกผูตามแทน 

3) การสรางความสัมพันธท่ีดีกับผูนํา (Building a Relationship with the Leader) 

ผูตามท่ีมีประสิทธิผลจะสามารถสรางความสัมพันธภาพอยางแทจริงกับผูนําของตน

ได โดยการพัฒนาความไววางใจและการพูดดวยความจริงใจตอกันบนพ้ืนฐานของการไววางใจซ่ึงกัน

และกัน ในการสรางความสัมพันธกับผูนํานั้น ผูตามควรทําใหความสัมพันธดังกลาวมีความหมายตอ

องคการ โดยใหความสัมพันธภาพท่ีดีนั้นตั้งอยูบนพ้ืนฐานของการใหความนับถือตอกันมากกวาดวย

อํานาจหรือเกิดจากภาวะจํายอม 

4) การมองผูนําตามความเปนจริง (View the Leader Realistically) 

การมองผูนําตามความจริง หมายถึง การลบภาพในอุดมคติของผูนําออกจาก

ความรูสึกนึกคิดในใจของผูตาม ผูตามตองพิจารณาวาตนอานผูนําของตนไดถูกตองเพียงได ตอง

ยอมรับความจริงวาผูนําเปนปุถุชนธรรมดา ท่ีสามารถผิดพลาดและลมเหลวไดเชนกัน เพราะสิ่งเหลานี้

เปนพ้ืนฐานของความสัมพันธระหวางบุคคลท้ังสอง  

ในทํานองเดียวกัน ผูตามท่ีมีประสิทธิผลก็ควรนําเสนอภาพลักษณตนเองตามท่ีเปน

จริงตอผูอ่ืนเชนกัน ไมควรปกปดจุดออนหรือซอนเรนขอผิดพลาดของตน และท่ีสําคัญคือตองไม

วิจารณผูนําของตนกับผูอ่ืน การปดบังซอนเรนตนเองเปนคุณลักษณะอยางหนึ่งของผูตามแบบรับตาม 

(Conformist follower) และผูตามแบบเฉ่ือยชา (Passive follower) สวนการวิพากษวิจารณผูนํา

ตอผูอ่ืน จะทําใหเกิดจะทําใหเกิดความหางเหินข้ึน และนําไปสูการสรางมโนทัศนของตนเองวาเปนผู

ตามแบบหางเหิน (Alienated follower) ในท่ีสุด 
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แนวปฏิบัติของการเปนผูตามท่ีมีประสิทธิผล 

ยุคล (Yukl, 1998) ไดสรุปแนวปฏิบัติท่ีเปนแนวคิดในการพัฒนาตนเองใหเปนผูตามท่ีมี

ประสิทธิผลซ่ึงครอบคลุมประเด็นสําคัญตางๆตามเกณฑของคาเลฟฟ (Chaleff, 1995) ดังนี้ 

1) คนใหพบวาตนเองถูกคาดหวังใหทําอะไร (Find Out What You Are Expected to 

Do) การท่ีผูตามจะสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิผลเต็มศักยภาพนั้น ผูตามจะตองทราบถึง

บทบาทท่ีแทจรงิของตน หากผูตามยังไมสามารถทราบถึงความคาดหวังวาจะทําอะไร ก็เปนเรื่องยากท่ี

จะแสดงฝมือของตนเองไดเต็มศักยภาพและไดรับความเชื่อถือในผลงาน แมผูตามเองอาจเปนคนท่ี

ทํางานหนัก แตอาจเปนการทํางานผิดหรือใชวิธีทีผิดในการทํางานก็ได  

2) เสนอการริเริ่มในการแกปญญา (Taking Initiative to Deal with Problems) ผู

ตามมีประสิทธิผลจะเปนฝายริเริ่มในการแกปญหาท่ีขัดขวางตอการบรรลุเปาหมายของงาน สามารถท่ี

จะชี้ปญหาใหผูนํามองเห็นชัดเจน และเสนอแนะวิธีการตางๆท่ีสามารถใชแกปญหานั้น หรือถาจําเปน

จริงๆ ก็ลงมือเขาแกปญหาดวยตนเอง วิธีการท่ีมักไดรับการสนับสนุนในการแกไขขอบกพรองของ

กระบวนการก็คือ การเสนอตนเขาทดลองโครงการนํารองในการเลือกใชวิธีการตางๆท่ีเปนทางเลือก

เพ่ือเปรียบเทียบผล แมการเปนฝายริเริ่มกอนจะเปนเรื่องท่ีมีความเสี่ยงมากข้ึนก็ตาม แตถาประสบ

ความสําเร็จบังเกิดผลดีก็เทากับเปนการเพ่ิมคุณคาของการเปนผูตามยิ่งข้ึน  

3) ใหผูนําไดรับทราบการตัดสินใจอยูเสมอ (Keep Boss Informed About Your 

Decision) ผูตามท่ีเปนฝายริเริ่มตอการแกปญหานั้น ความรับผิดชอบตางๆของผูตาม จําเปนท่ี

จะตองใหผูนํารับทราบการทํางานและการตัดสินใจเสมอ หากผูนําทราบผลของการตัดสินใจท่ีเกิดข้ึน

จากผูอ่ืน ผูนําจะมีความรูสึกวาตนถูกมองวาไรความสามารถ ไมเอาใจในงาน ทําใหไมทราบความ

คืบหนาของการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน ดังนั้นผูตามควรมีการรายงานความคืบหนาอยางสมํ่าเสมอ

โดยเฉพาะกระบวนการท่ีมีความซับซอนก็ควรกลับมาปรึกษาหารือกับผูนําเปนระยะๆ เพ่ือทบทวน

แผนหรือปรับกลยุทธใหม ดังนั้น การหาความเหมาะสมในเรื่องนี้ยังข้ึนอยูกับความสัมพันธท่ีไววางใจ

และนับถือตอกันเปนเรื่องสําคัญ 

4) ตรวจสอบขอมูลขาวสารท่ีแจงกับผูนําใหแมนยําถูกตองเสียกอน (Verify the 

Accuracy of Information You Give to the Boss) ผูตามมีหนาท่ีในการตรวจสอบขอมูลท่ี

สําคัญใหถูกตอง และทันเหตุการณ เพ่ือสงมอบใหกับผูนําไปใชในการตัดสินใจท่ีถูกตอง ซ่ึงหากผูตาม

ตรวจพบความผิดพลาด ผูตามควรท่ีจะทําการรายงานความผิดพลาดใหกับผูนําทันที เพ่ือใหทันตอ

การแกไข ความรอบคอบของผูตามในการตรวจสอบและกลั่นกรองขอมูลท่ีถูกตองกอนสงมอบใหกับ

ผูนํานั้น จะทําใหผูนํารูสึกไววางใจและเชื่อม่ันวาผูตามจะสามารถสงมอบขอมูลท่ีถูกตอง ท่ีจะไมทําให

เกิดการเสียเวลาหรือเสียผลประโยชนจากขอมูลท่ีผิดพลาดท่ีสงผลกระทบตอองคการ  
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5) กระตุนนายเพ่ือขอทราบผลการประเมินท่ีเปนขอมูลปอนกลับอยางตรงไปตรงมา 

(Encourage the Boss to Provide Honest Feedback) การรองขอขอมูลปอนกลับจากผูนํา 

อาจจะสรางความไมสะดวกใจใหกับผูนําในการพูดถึงจุดออนของผลงานผูใตบังคับบัญชา และอาจ

ตองการขอมูลเพ่ือพิสูจนเพ่ิมเติม ดังนั้นผูตามอาจขอรองใหผูนําชวยบอกจุดแข็งและจุดออนในการ

ทํางานของตน หรืออาจถามวา ถาจะทําใหงานมีผลดีเพ่ิมข้ึนควรทําอยางไรบาง เปนตน  

6) ชวยสนับสนุนความพยายามของผูนําในการเปล่ียนแปลงท่ีจําเปน (Support Leader 

Efforts to Make Necessary Changes) ผูตามสามารถท่ีจะมีสวนรวมในการเขามาเปลี่ยนแปลง

องคการ โดยการเขามาเปนฝายสนับสนุน เสนอแนะขอคิดเห็น หรือแนวทางการแกปญหาท่ีตนคิดวา

เปนผลดีตอองคการกับผูนํา เขามาเปนแรงเสริมคอยกระตุนผูนําใหสามารถเอาชนะตอแรงตอตานการ

เปลี่ยนแปลงภายในองคการ ชวยลดความวิตกกังวลของผูนําตอการดําเนินการเปลี่ยนแปลงดังกลาว 

ดวยการแบงเบาภาระบางสวนของผูนํามาชวยดําเนินการในขอบเขตท่ีทําไดและมีความหมาย  

7) แสดงความช่ืนชมและใหการยอมรับในโอกาสท่ีเหมาะสม (Show Appreciation 

and Provide Recognition When Appropriate) วิธีการแสดงการสนับสนุนผูนําเปนสิ่งท่ีผูตาม

ควรฝกฝน เพราะเปนผลดีตอการเสริมแรงใหแกผูนํา แตทุกอยางตองแสดงออกดวยความจริงใจเสมอ 

จึงจะชวยเสริมสัมพันธภาพท่ีดีกับผูนํา ไมวาจะเปนการแสดงความชื่นชมและขอบคุณตอผูนําในการ

ใหความชวยเหลือ หรือแกปญหาท่ียุงยากซับซอนไดสําเร็จ ชวยเปนตัวแทนในการรักษาผลประโยชน

ขององคการ ใหหรือชวยสนับสนุนความกาวหนาดานอาชีพในองคการ  

8) กลาช้ีจุดบกพรองของแผนงานหรือขอเสนอของผูนํา (Challenge Flawed Plans 

and Proposals Made by Leaders) สิ่งท่ีมีคุณคาอีกอยางหนึ่งท่ีผูตามสามารถใหแกผูนําไดก็คือ 

การใหขอมูลปอนกลับเก่ียวกับแผนงานหรือโครงการของผูนํา แตตองมีศิลปะและวิธีการท่ีดีใหผูนํา

เห็นวาเปนการเสนอแนะท่ีมีความนับถือตอผูนําและปรารถนาอยางจริงใจท่ีจะชวยเหลือผูนําให

สามารถบรรลุเปาหมายดียิ่งข้ึน ตองไมทําใหเกิดความรูสึกวาผูนํามีความบกพรองหรือลดความ

นาเชื่อถือของผูนําลง ดังนั้นนอกจากการมีความสามารถและศิลปะแลวเรื่องกาลเทศะก็นับวาสําคัญท่ี

ผูตามพึงระวังอีกดวย 

 

2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

ทัศนีย คํารณฤทธิศร (2546) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางคุณลักษณะสวนบุคคล ภาวะ

ผูนํา ความพึงพอใจในงาน กับ การปฏิบัติงานของหัวหนางาน โรงพยาบาลชุมชน เขต 11 โดยมี

วัตถุประสงคเพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางคุณลักษณะสวนบุคคล ภาวะผูนํา ความพึงพอใจในงาน 

กับการปฏิบัติงานของหัวหนางาน กลุมตัวอยางเปนหัวหนางานโรงพยาบาลชุมชนจํานวน 191 คน 

เก็บขอมูลโดยใชแบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลดวยสถิติพรรณนาไดแกรอยละ คาเฉลี่ย และสวน
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เบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติวิเคราะหไดแกไคสแควร สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน และสถิติ

ถดถอยพหุแบบข้ันตอน ผลการวิจัยพบวา หัวหนางานประเมินการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง

รอยละ 56.5 ประเมินภาวะผูนําอยูในระดับสูงรอยละ 81.2 ความพึงพอใจในงานอยูในระดับปาน

กลางรอยละ 60.7 ปจจัยดานภาวะผูนํา ความพึงพอใจในงาน ขนาดโรงพยาบาล อายุ อายุราชการ 

และระยะเวลาในการดํารงตําแหนงมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของหัวหนางานอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ ปจจัยท่ีสามารถอธิบายการปฏิบัติงานพบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง อายุ ภาวะผูนําการ

แลกเปลี่ยนสามารถรวมกันอธิบายการปฏิบัติงานของหัวหนางานไดรอยละ 45.0 ผลการวิจัยมี

ขอเสนอแนะในการสงเสริมการปฏิบัติงานใหดีข้ึนโดยหัวหนางานควรไดรับการฝกอบรมเพ่ือพัฒนา

ภาวะผูนําอยางตอเนื่อง หนวยงานควรสนับสนุนและจัดหาเอกสาร ตําราวิชาการ และวารสาร

เก่ียวกับงานวิจัยเพ่ือนํามาใชในการปฏิบัติงาน สนับสนุนใหหัวหนางานนําผลการวิจัยใหม ๆ มา

ประยุกตใชในการปฏิบัติงาน และการคัดเลือกผูท่ีจะดํารงตําแหนงหัวหนางาน โรงพยาบาลชุมชนควร

พิจารณาประสบการณในการทํางานรวมดวย 

สาธิต บุบผาสี (2553) ไดศึกษาเรื่อง ภาวะผูนํากับประสิทธิผลขององคการ กรณีศึกษา : กรม

สรรพาวุธทหารอากา” มีวัตถุประสงค คือ 1. เพ่ือศึกษาระดับภาวะผูนําและประสิทธิผล ของ

ขาราชการกรมสรรพาวุธทหารอากาศ 2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางระดับภาวะผูนําท่ีสงผลตอ

ประสิทธิผลขององคการ จากกลุมตัวอยาง จํานวน 327 คน จากจํานวนประชากรท้ังหมด 1,779 คน 

เครื่องมือท่ีใชในการศึกษา คือ แบบสอบถาม ขอมูลท่ีไดจะวิเคราะหดวยโปรแกรมสําเร็จรูปเพ่ือการ

วิจัยทางสังคมศาสตร สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล คือ คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

และการหาคาสัมประสิทธิ์ สหสัมพันธ กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาสวนใหญเปนเพศชาย มีจํานวน 

231 คน เปนเพศหญิง จํานวน 91 คน มีอายุระหวาง 41 - 50 ป จบการศึกษาในระดับมัธยมศึกษา

ตอนปลาย/ปวช. สถานภาพสมรส อายุราชการอยูในชวง 11 - 20 ป และสวนใหญมีรายไดตอเดือน

อยูในชวง 15,001 – 20,000 บาท ผลการศึกษาพบวา ระดับภาวะผูนําเชิงการเปลี่ยนแปลง โดยรวม

อยูในระดับสูง สวนระดับภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน โดยรวมอยูในระดับปานกลาง และระดับภาวะ

ผูนําแบบปลอยเสรีโดยรวม อยูในระดับปานกลาง ในสวนของระดับประสิทธิผลขององคการ ผล

การศึกษา พบวา ระดับประสิทธิผลขององคการ ของกรมสรรพาวุธทหารอากาศ อยูในระดับปาน

กลาง ความสัมพันธระหวางภาวะผูนํากับประสิทธิผลขององคการ พบวาภาวะผูนําเชิงการ

เปลี่ยนแปลง ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ดานการกระตุนทาง

ปญญา ดานการสรางแรงบันดาลใจ ดานการมีอิทธิผลอยางมีอุดมการณ และภาวะผูนําแบบปลอยเสรี 

มีความสัมพันธกับประสิทธิผลขององคการอยางมีนัยสําคัญท่ี 0.05 โดยมีระดับความสัมพันธสูง 

(r = .542) ปานกลาง (r = .431) และต่ํา (r = .126) ตามลําดับ 
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ขวัญตา เกือกูลรัฐ (2554) ไดศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงท่ีสงผลตอประสิทธิผลของ

สถานศึกษาขนาดกลาง อําเภอโพธาราม สังกัดงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาราชบุรี เขต 2 โดย

มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา 1) ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 2) ระดับประสิทธิผลของสถานศึกษา

ขนาดกลสง 3) ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลของสถานศึกษาขนาด

กลสง 4) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงท่ีสงผลตอประสิทธิผลของสถานศึกษาขนาดกลาง อําเภอโพ

ธาราม สังกัดงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาราชบุรี เขต 2 กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย ไดแก 

ครูผูสอนระดับประถมศึกษา สถานศึกษาขนาดกลางในเขตอําเภอโพธาราม จังหวัดราชบุรี ป

การศึกษา 2533 จํานวน 250 คน เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามความคิดเห็น ประมาณ

คา 5 ระดับ สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน ผลการวิจัย

พบวา 1) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา และ 2) ประสทิธผิลของสถานศึกษา

ขนาดกลาง อยูในระดับมาก ท้ังโดยรวมและรายดาน 3) ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลของการศึกษาขนาดกลวงโดยมีคาความสัมพันธกันในทางบวกหรือมี

ความสัมพันธกันในลักษณะท่ีคลอยตามกัน และ 4) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสงผลตอประสิทธิผล

ของสถานศึกษาขนาดกลาง อําเภอโพธาราม สังกัดงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาราชบุ รี เขต 2 

ในภาพรวม มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

ชาญณรงค เศวตาภรณ (2553) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกับ

ประสิทธิผลองคการของหนวยงานสถานีตํารวจนครบาล วตัถุประสงคในการศึกษา 4 ประการ  

ประชากรในการศึกษาครั้งนี้ ไดแก เจาหนาท่ีตํารวจสังกัดสถานีตํารวจนครบาล โดยใชสถิติเชิง

พรรณนา และสถิติเชิงอนุมาน ผลการศึกษาพบวา 1) ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับระดับ

ประสิทธิผลของสถานีตํารวจนครบาล โดยรวมมีระดับประสิทธิผลท่ีอยูในระดับปานกลาง เม่ือ

พิจารณาเปนรายดานพบวา ประสิทธิผลในระดับคอนขางสูงมีอยู 1 ดานคือ ดานตัวแบบเปาหมายเชิง

เหตุผล สวนดานท่ีมีประสิทธิผลในระดับปานกลาง มี 3 ดานเรียงตามลําดับ ดังนี้ ดานตัวแบบ

กระบวนการภายใน ดานตัวแบบมนุษยสัมพันธ และดานตัวแบบระบบเปด 2) ผลการวิเคราะหขอมูล

เก่ียวกับระดับวัฒนธรรมองคการของสถานีตํารวจนคร พบวา ความคิดเห็นเจาหนาท่ีตํารวจสังกัด

สถานีตํารวจนครบาลพบวา มีเพียงหนึ่งดานท่ีความคิดเห็นระดับคอนขางสูง คือ ดานวัฒนธรรม 

พันธกิจ และความคิดเห็นระดับปานกลาง มีอยูดวยกัน 3 ดานเรียงตามลําดับ ดังนี้ ดานวัฒนธรรม

สวนรวม ดานวัฒนธรรมการปรับตัว และดานวัฒนธรรมเอกภาพ 3) ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับ

ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกับประสิทธิผลของสถานีตํารวจนครบาลพบวา ปจจัย

วัฒนธรรมองคการ ดานวัฒนธรรมสวนรวม ดานวัฒนธรรมเอกภาพ ดานวัฒนธรรมการปรับตัว และ

ดานวัฒนธรรมพันธกิจ มีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิผลของหนวยงานสถานีตํารวจนครบาล 
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อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 4) ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับความสามารถในการอธิบายและทํานาย

ประสิทธิผลของสถานีตํารวจนครบาลดวยแนวคิดวัฒนธรรมองคการพบวา เม่ือพิจารณาคา

สัมประสิทธิ์ถดถอยพหุคูณมาตรฐานจะพบวา ตัวแปรตนสามตัวมีนัยสําคัญทางสถิติในการทํานายตัว

แปรตาม โดยมีอิทธิพลในการทํานายดังนี้ ดานวัฒนธรรมสวนรวม ดานวัฒนธรรมพันธกิจ และดาน

วัฒนธรรมเอกภาพ และพบวามีตัวแปรตนหนึ่งตัวท่ีไมมีนัยสําคัญทางสถิติ คือ ดานวัฒนธรรมการ

ปรับตัว ซ่ึงแสดงใหเห็นวา ดานวัฒนธรรมสวนรวมจะมีอิทธิพลตอประสิทธิผลขององคการมากท่ีสุด 

และเปนอิทธิพลเชิงบวก รองลงมาคือ ดานวัฒนธรรมพันธกิจ และดานวัฒนธรรมเอกภาพซ่ึงเปน

อิทธิพลเชิงบวกเชนกัน และพบวา ปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ (คือพิจารณาตัวแปรตนท้ังหมด

พรอมกัน) สามารถอธิบายประสิทธิผลการทํางานของหนวยงานในสถานีตํารวจนครบาลได 72.80%  

ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐาน ท่ีวาตัวแปรทํานายทุกตัวพรอมกัน 

ศรีสมพร รอดศิริ (2551) ไดศึกษาประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคคลากรในการนําระบบ

สารบรรณอิเล็กทรอนิกสมาใชในกรมตรวจบัญชีสหกรณ กระทรวงเกษตรแลสหกรณ โดยมี

วัตถุประสงคเพ่ือศึกษาความคิดเห็นของบุคคลากรในดานประสิทธิผลการปฏิบัติงาน เพ่ือเปรียบเทียบ

ความคิดเห็นของบุคลากร และเพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางความรูและทักษะในการปฏิบัติงาน 

และเจตคติตอการเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยีกับประสิทธิผล การปฏิบัติงานเก่ียวกับระบบสาร

บรรณอิเล็กทรอนิกสฺในสวนกลางและสวนภูมิภาค ของกรมตรวจบัญชีสหกรณ กระทรวงเกษตรแล

สหกรณ สถิติท่ีใชคือ คารอยละ คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบสมมติฐาน t-test 

และ F-test ผลการศึกษาพบวา บุคลากรมีความคิดเห็นดานความรูและทักษะในการปฏิบัติงาน

โดยรวมอยูในระดับพอใช และความคิดเห็นดานเจตคติตอการเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยี และดาน

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานอยูในระดับเห็นดวย ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา สถานภาพสวนบุคคล 

ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน

แตกตางกัน ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ความรูและทักษะในการปฏิบัติงาน และเจตคติตอการ

เปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยีมีความสัมพันธกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคคลากรในการนํา

ระบบสารบรรณอิเล็กทรอนิกสมาใชในกรมตรวจบัญชีสหกรณ กระทรวงเกษตรแลสหกรณ ซ่ึงเปนไป

ตามสมมติฐานท่ีตั้งไว โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง 



บทท่ี 3 

วิธีการดําเนินการวิจัย 

 

งานวิจัยเรื่องการศึกษาลักษณะสวนบุคคล ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และวัฒนธรรม

องคการท่ีสงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ : กรณีศกึษาเขตสาทร 

กรงุเทพมหานคร มีระเบียบวิธีการวิจัยดังนี้ 

 3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 

 3.2 กลุมประชากรและกลุมตัวอยาง 

 3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมขอมูล 

 3.4 สมมติฐานการวิจัย 

 3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะหขอมูล 

 

3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 

งานวิจัยนี้เปนงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ที่มีรูปแบบการวิจัยโดยใชแบบสอบ 

ถามแบบปลายปด (Closed-end Questionnaire) ท่ีประกอบดวยขอมูลลกัษณะสวนบคุคล ภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองคการ และขอมูลประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร เปนเครื่องมือในการรวบรวมขอมูล ตามรายละเอียดดังนี้ 

3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มีทัง้หมด 4 สวนดังนี ้

3.1.1.1 ใบขออนุญาตเก็บขอมูล  

3.1.1.2 ขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

ขอมูลลักษณะสวนบุคคล ประกอบดวยดานเพศ อายุ สถานภาพ ระดับ

การศึกษา รายไดตอเดือน และอายุการทํางาน ท่ีสงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร โดยมีระดับการวัดดังนี้ 

1) เพศ ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 

2) อายุ ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 

3) สถานภาพ ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 

4) ระดบัการศึกษา ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 

5) รายไดตอเดือน ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 

6) อายุการทํางาน ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
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3.1.1.3 ขอมูลภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ขอมูลภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ประกอบดวย ดานการสรางบารมี ดาน

การสรางแรงบันดาลใจ และดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคล ท่ีสงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร โดยมีระดับการวัดตัวแปรแบบอันตรภาค

ชั้น (Interval Scale) 

สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังนี้ 

ระดับความความคิดเห็นท่ีสุด  มีคาคะแนนเปน 1 

ระดับความความคิดเห็นนอย  มีคาคะแนนเปน 2 

ระดับความความคิดเห็นปานกลาง  มีคาคะแนนเปน 3 

ระดับความความคิดเห็นมาก  มีคาคะแนนเปน 4 

ระดับความความคิดเห็นมากท่ีสุด  มีคาคะแนนเปน 5 

สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดเปนชวงคะแนนดังนี้ 

เห็นดวยนอยท่ีสุด มีคาคะแนนเปน 1.00 - 1.80 

เห็นดวยนอย มีคาคะแนนเปน 1.81 - 2.60 

เห็นดวยปานกลาง มีคาคะแนนเปน 2.61 - 3.40  

เห็นดวยมาก มีคาคะแนนเปน 3.41 - 4.20 

เห็นดวยมากท่ีสุด  มีคาคะแนนเปน 4.21 - 5.00 

3.1.1.4 ขอมูลวัฒนธรรมองคการ 

ขอมูลวัฒนธรรมองคการ ประกอบดวยดานการริเริ่มสวนบุคคล ดานความ

เปนอันหนึ่งอันเดียวกัน และดานระบบการใหรางวัลขององคการ ท่ีสงผลตอประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร โดยมีระดับการวัดตัวแปรแบบ

อันตรภาคชั้น (Interval Scale) 

สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังนี้ 

ระดับความความคิดเห็นท่ีสุด  มีคาคะแนนเปน 1 

ระดับความความคิดเห็นนอย  มีคาคะแนนเปน 2 

ระดับความความคิดเห็นปานกลาง  มีคาคะแนนเปน 3 

ระดับความความคิดเห็นมาก  มีคาคะแนนเปน 4 

ระดับความความคิดเห็นมากท่ีสุด  มีคาคะแนนเปน 5 

สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดเปนชวงคะแนนดังนี้ 

เห็นดวยนอยท่ีสุด มีคาคะแนนเปน 1.00 - 1.80 

เห็นดวยนอย  มีคาคะแนนเปน 1.81 - 2.60 
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เห็นดวยปานกลาง มีคาคะแนนเปน 2.61 - 3.40  

เห็นดวยมาก  มีคาคะแนนเปน 3.41 - 4.20 

เห็นดวยมากท่ีสุด  มีคาคะแนนเปน 4.21 - 5.00 

3.1.1.5 ขอมูลประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

ขอมูลประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ซ่ึง

ประกอบไปดวยขอคําถาม 5 ขอ  โดยมีระดับการวัดตัวแปรแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 

สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังนี้ 

ระดับความความคิดเห็นท่ีสุด  มีคาคะแนนเปน 1 

ระดับความความคิดเห็นนอย  มีคาคะแนนเปน 2 

ระดับความความคิดเห็นปานกลาง  มีคาคะแนนเปน 3 

ระดับความความคิดเห็นมาก  มีคาคะแนนเปน 4 

ระดับความความคิดเห็นมากท่ีสุด  มีคาคะแนนเปน 5 

สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดเปนชวงคะแนนดังนี้ 

เห็นดวยนอยท่ีสุด มีคาคะแนนเปน 1.00 - 1.80 

เห็นดวยนอย  มีคาคะแนนเปน 1.81 - 2.60 

เห็นดวยปานกลาง มีคาคะแนนเปน 2.61 - 3.40  

เห็นดวยมาก  มีคาคะแนนเปน 3.41 - 4.20 

เห็นดวยมากท่ีสุด  มีคาคะแนนเปน 4.21 - 5.00 

 

3.1.2 การทดสอบความเท่ียงตรงของเนือ้หา (Content Validity Test) และการ

ทดสอบความนาเช่ือถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถามแบบสอบถาม (Questionnaire) 

3.1.2.1 การทดสอบความเท่ียงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) 

งานวิจัยนี้จะนําแบบสอบถามท่ีสรางเสร็จแลวมอบใหกับผูทรงคุณวุฒิ 

ตรวจสอบความถูกตองของเนื้อหาและทําการแกไขตามขอเสนอแนะ และขอคิดเห็นท่ีเปนประโยชน

ตองานวิจัย 

3.1.2.2 การทดสอบความนาเชื่อถือ (Reliability Test) 

เม่ือผูวิจัยไดแกไขแบบสอบถามตามท่ีผูทรงคุณวุฒิระบุเรียบรอยแลว 

จะตองนําแบบสอบถามมาทําการทดสอบความนาเชื่อถือ (Reliability Test) โดยทําการแจกกับกลุม

ตัวอยางท่ีเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร จํานวน 30 คน เพ่ือตรวจสอบ

ความนาเชื่อถือโดยการวิเคราะหประมวลหาคาครอนบารคแอลฟา (Cronbach’s Alpha Analysis 
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Test) ซ่ึงไดคาเทากับ 0.963 หลังจากนั้นแบบสอบถามจะนําไปใหกลุมตัวอยางไดตอบตามระยะเวลา

ท่ีกําหนดไวในการศึกษาโดยจะทําการแจกในวันท่ี 22 กุมภาพันธ พ.ศ. 2557 

 

3.2 กลุมประชากรและกลุมตัวอยาง 

ประชากรท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้จะเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ โดยจะทําการสุมกลุม

ตัวอยางในเขตสาทร กรุงเทพมหานคร เนื่องจากเปนสถานท่ีท่ีมีพนักงานบริษัทเปนจํานวนมาก 

เนื่องจากเปนยานธุรกิจท่ีมีบริษัทเอกชนท่ีหลากหลาย 

ท้ังนี้เนื่องจากกลุมประชากรมีจํานวนมาก หรือ Infinity ผูวิจัยจึงกําหนดขนาดของกลุม

ตัวอยางโดยใชตารางการคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางของ Taro Yamane ท่ีระดับความเชื่อม่ัน 

95% ระดับ ความคลาดเคลื่อน -+ 5% ซ่ึงไดขนาดของกลุมตัวอยางจํานวน 400 คน และจะทําการสุม

กลุมตัวอยางท่ีเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตสาทร กรุงเทพมหานคร ในวันท่ี 22 กุมภาพันธ 

พ.ศ. 2557 โดยจะสุมกลุมตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ซ่ึงมีการสุมกลุมตัวอยาง 

จํานวน 400 คน 

 

3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมขอมูล 

สําหรับกระบวนการและข้ันตอนการเก็บขอมูลมีดังนี้ 

3.3.1 ผูวิจัยไดทําการสุมกลุมตัวอยางท่ีจะทําการเก็บขอมูลแบบสอบถาม จากพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ ในเขตสาทร กรุงเทพมหานคร ซ่ึงเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ ท่ีไมติดภารกิจใดๆ 

3.3.2 ผูวิจัยไดทําการชี้แจงถึงวัตถุประสงคของการทําวิจัย รวมท้ังหลักเกณฑในการตอบ

แบบสอบถามเพ่ือใหพนักงานระดับปฏิบัติการ มีความเขาใจในขอคําถาม และความตองการของผูวิจัย  

3.3.3 ทําการแจกแบบสอบถามใหกับพนักงานระดับปฏิบัติการ โดยมีระยะเวลาในการทํา

แบบสอบถาม 1 วัน หลังจากนั้นจึงทําการเก็บแบบสอบถามคืน 

3.3.4 นําแบบสอบถามท่ีไดมาทําการตรวจสอบความถูกตองสมบูรณของแบบสอบถาม และ

นําไปวิเคราะหขอมูลทางสถิติดวยเครื่องคอมพิวเตอรตอไป  

 

3.4 สมมติฐานการวิจัย 

การวิจัยเรื่องการศึกษาลักษณะสวนบุคคล ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และวัฒนธรรม

องคการท่ีสงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ : กรณีศกึษาเขตสาทร 

กรงุเทพมหานคร มีการกําหนดสมมติฐานดังนี้ 
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3.4.1 ความแตกตางของลักษณะสวนบุคคลท่ีแตกตางกัน ประกอบดวย ดานเพศ อายุ 

สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดตอเดือน และอายุการทํางาน สงผลตอประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร ท่ีแตกตางกัน 

3.4.2 อิทธพิลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ประกอบไปดวย ดานการสรางบารมี ดานการ

สรางแรงบันดาลใจ และดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคล สงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร กรงุเทพมหานคร 

3.4.3 อิทธพิลของวฒันธรรมองคการ ประกอบดวย ดานการริเริ่มสวนบุคคล ดานความเปน

อันหนึ่งอันเดียวกัน และดานระบบการใหรางวัลขององคการ สงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร 

 

3.5 วิธีการทางสถิติทีใชสําหรับงานวิจัย 

วิธีการทางสถิติทีใชสําหรับงานวิจัยนี้สามารถแบงได 2 ประเภทไดแก 

3.5.1 การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซ่ึงไดแก คารอยละ 

(Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

3.5.2 การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนมุาน (Inferential Statistics) ซ่ึงไดแกการวิเคราะห

สมมุติฐานท้ังสามขอ โดยมีการใชสถิติการวิจัยดังนี้ 

3.5.2.1 สมมุติฐานขอท่ี 1 จะใชสถิติทดสอบหาความแตกตางคาที (t-test) ในกรณี

การเปรียบเทียบของกลุม 2 กลุม และจะใชสถิติทดสอบหาความแตกตางคาเอฟ (F-test) หรือการ

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

ความแตกตางจะทําการทดสอบดวยการเปรียบเทียบเปนรายคู (Multiple Comparisons) ดวยวิธี

ของ เชฟเฟ (Scheffe) 

3.5.2.2 สมมุติฐานขอท่ี 2 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุคูณ 

(Multiple Regression Analysis) 

3.5.2.3 สมมุติฐานขอท่ี 3 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุคูณ 

(Multiple Regression Analysis) 



บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
ผลการวิจัยเรื่องการศึกษาลักษณะส่วนบุคคล ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และวัฒนธรรม

องค์การที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ : กรณีศึกษาเขตสาทร 
กรุงเทพมหานคร มีผลการวิจัยที่สามารถอธิบายได้ดังนี้ 

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

4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์
สมมติฐานทั้ง 3 ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 

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

4.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์
การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

4.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์
การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

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

4.1.1 ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านเพศ 
ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านเพศ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.1 

 
ตารางที่ 4.1: ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละของข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  

ในด้านเพศ 
 

เพศ จ านวน ร้อยละ 
ชาย 154 38.5 

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

 

เพศ จ านวน ร้อยละ 
หญิง 246 61.5 

รวม 400 100.0 
 
จากตารางที่ 4.1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ที่คัดเลือกให้มาท าแบบสอบถามเป็น

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

 
ตารางที่ 4.2: ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละของข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 ในด้านอายุ 
 

อายุ จ านวน ร้อยละ 

ต่ ากว่า 25 ปี 88 22.0 

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

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

มากกว่า 45 ปี ขึ้นไป 32 8.0 

รวม 400 100.0 
 

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

4.3 
 
ตารางที่ 4.3: ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละของข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 ในด้านสถานภาพ 
 

สถานภาพ จ านวน ร้อยละ 

โสด 274 68.5 

สมรส 113 28.3 
หย่าร้าง/หม้าย 13 3.3 

รวม 400 100.0 

 
จากตารางที่ 4.3 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ที่คัดเลือกให้มาท าแบบสอบถามมี

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

  
4.1.4 ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านระดับการศึกษา 
ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านระดับการศึกษา  ปรากฏผลดังตาราง

ที่ 4.4 
 
ตารางที่ 4.4: ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละของข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  

ในด้านระดับการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 57 14.3 

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

 

ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 
สูงกว่าปริญญาตรี 48 12.0 

รวม 400 100.0 
 
จากตารางที่ 4.4 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ที่คัดเลือกให้มาท าแบบสอบถามมี

การศึกษาระดับปริญญาตรีมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 73.8 รองลงมาคือระดับต่ ากว่าปริญญาตรี คิด
เป็นร้อยละ 14.3 และระดับสูงกว่าปริญญาตรีคิดเป็นร้อยละ 12.0  

 
4.1.5 ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านรายได้ต่อเดือน 
ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านรายได้ต่อเดือน  ปรากฏผลดังตาราง

ที่ 4.5 
 
ตารางที่ 4.5: ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละของข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  

ในด้านรายได้ต่อเดือน 
 

รายได้ต่อเดือน จ านวน ร้อยละ 

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

20,001 – 30,000 บาท 71 17.8 

มากกว่า 30,000 บาท 79 19.8 
รวม 400 100.0 

 
จากตารางที่ 4.5 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ที่คัดเลือกให้มาท าแบบสอบถามมี

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

ที่ 4.6 
 
ตารางที่ 4.6: ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละของข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 ในด้านอายุการท างาน 
 

อายุการท างาน จ านวน ร้อยละ 

ต่ ากว่า 3 ปี 105 26.3 

3 – 5 ปี 98 24.5 
6 – 10 ปี 93 23.3 

มากกว่า 10 ปี ขึ้นไป 104 26.0 

รวม 400 100.0 
 

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

 
4.1.7 ข้อมูลระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงด้านการสร้างบารมี 
ข้อมูลระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการ

สร้างบารมี ปรากฏผลดังตารางที่ 4.7 
  
ตารางที่ 4.7: ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของข้อมูลระดับความคิดเห็นของ  

ผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างบารมี 
 

ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม 
เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ค่าเฉลี่ย 

(x ̅) 
S.D. ระดับความคิดเห็น 

ด้านการสร้างบารมีโดยรวม 4.26 0.55 เห็นด้วยมากที่สุด 

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

 

ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม 
เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ค่าเฉลี่ย 

(x ̅) 
S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. ผู้น าให้เกียรติผู้ร่วมงานอยู่เสมอ ไม่เปิดเผย
ความลับของผู้ใต้บังคับบัญชา 

4.33 0.57 เห็นด้วยมากที่สุด 

2. เมื่อเกิดสถานการณ์วิกฤตผู้น าสามารถควบคุม
อารมณ์ และพลิกวิกฤตให้เกิดเป็นโอกาสได้ 

4.31 0.66 เห็นด้วยมากที่สุด 

3. ผู้น าเสียสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อประโยชน์
ส่วนรวม เช่น การมาท างานในวันหยุด 

4.10 0.85 เห็นด้วยมาก 

4. ผู้น าพูดจาไพเราะ ใช้ค าสุภาพ มีความเป็น
กันเองกับผู้ร่วมงานอย่างสม่ าเสมอ 

4.24 0.78 เห็นด้วยมากที่สุด 

5. ผู้น าเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความ
คิดเห็นในการปฏิบัติงานได้ตลอดเวลา 

4.22 0.73 เห็นด้วยมากที่สุด 

6. ผู้น ามีวิสัยทัศน์ และสามารถสื่อสารให้ผู้อื่น
เข้าใจได้ถูกต้อง ตามข้อเท็จจริง 

4.34 0.71 เห็นด้วยมากที่สุด 

 
จากตารางที่ 4.7 พบว่า ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผู้น าการ

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

ตามข้อเท็จจริง (x ̅ = 4.34) ผู้น าให้เกียรติผู้ร่วมงานอยู่เสมอ ไม่เปิดเผยความลับของผู้ใต้บังคับบัญชา 

(x ̅ = 4.33) เมื่อเกิดสถานการณ์วิกฤตผู้น าสามารถควบคุมอารมณ์ และพลิกวิกฤตให้เกิดเป็นโอกาสได้ 

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

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

มาท างานในวันหยุด (x ̅= 4.10) 
 
4.1.8 ข้อมูลระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
ข้อมูลระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการ

สร้างแรงบันดาลใจ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.8 
 
ตารางที่ 4.8: ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของข้อมูลระดับความคิดเห็นของ  

ผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
 

ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม 
เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ค่าเฉลี่ย 

(x ̅) 
S.D. ระดับความคิดเห็น 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจโดยรวม 4.30 0.57 เห็นด้วยมากที่สุด 
1. ผู้น าสร้างและส่งเสริมให้บุคคลากรมองเห็น
เป้าหมายในการพัฒนาองค์การร่วมกัน 

4.25 0.66 เห็นด้วยมากที่สุด 

2. ผู้น าพูดให้ท่านเกิดความรู้สึกว่างานที่ท าอยู่เป็น
สิ่งส าคัญและน่าภูมิใจ 

4.34 0.66 เห็นด้วยมากที่สุด 

3. ผู้น าสร้างขวัญและก าลังใจแก่บุคคลากรอย่าง
สม่ าเสมอ 

4.31 0.68 เห็นด้วยมากที่สุด 

4. ผู้น ากระตุ้นให้บุคคลากรมีการท างานที่เป็นทีม
อย่างมีชีวิตชีวา และสร้างเจตคติที่ดีในการท างาน 

4.36 0.69 เห็นด้วยมากที่สุด 

5. ผู้น าพูดให้บุคลากรเห็นถึงความไว้วางใจซึ่งกัน
และกัน ที่สามารถช่วยให้เอาชนะอุปสรรคได้ 

4.24 0.75 เห็นด้วยมากที่สุด 

6. ผู้น ากระตุ้นบุคลากรให้รู้สึกว่าตนมีค่า และ
สามารถช่วยองค์การให้ฝ่าฟันอุปสรรคได้ 

4.34 0.69 เห็นด้วยมากที่สุด 

 
จากตารางที่ 4.8 พบว่า ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผู้น าการ

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

ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้าง
แรงบันดาลใจ ที่ระดับเห็นด้วยมากที่สุด ได้แก่ ผู้น ากระตุ้นให้บุคคลากรมีการท างานที่เป็นทีมอย่างมี

ชีวิตชีวา และสร้างเจตคติท่ีดีในการท างาน (x ̅ = 4.36) ผู้น าพูดให้ท่านเกิดความรู้สึกว่างานที่ท าอยู่

เป็นสิ่งส าคัญและน่าภูมิใจ (x̅ = 4.34) ผู้น ากระตุ้นบุคลากรให้รู้สึกว่าตนมีค่า และสามารถช่วย

องค์การให้ฝ่าฟันอุปสรรคได้ (x̅ = 4.34) ผู้น าสร้างขวัญและก าลังใจแก่บุคลากรอย่างสม่ าเสมอ  

(x ̅ = 4.31) ผู้น าสร้างและส่งเสริมให้บุคลากรมองเห็นเป้าหมายในการพัฒนาองค์การร่วมกัน  

(x ̅ = 4.25) และผู้น าพูดให้บุคลากรเห็นถึงความไว้วางใจซึ่งกันและกัน ที่สามารถช่วยให้เอาชนะ

อุปสรรคได้ (x ̅ = 4.24) 
 
4.1.9 ข้อมูลระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 
ข้อมูลระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการ

ค านึงถึงปัจเจกบุคคล ปรากฏผลดังตารางที่ 4.9 
  
ตารางที่ 4.9: ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของข้อมูลระดับความคิดเห็นของ  

ผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 
 

ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม 
เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ค่าเฉลี่ย 

(x ̅) 
S.D. ระดับความคิดเห็น 

ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคลโดยรวม 4.22 0.56 เห็นด้วยมากที่สุด 

1. ผู้น าให้ค าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์ต่อ
ความก้าวหน้าของบุคคลากรเป็นรายบุคคล 

4.06 0.68 เห็นด้วยมาก 

2. ผู้น าส่งเสริม และสนับสนุนให้บุคคลากรได้
พัฒนาศักยภาพ เช่น การส่งไปฝึกอบรม 

4.33 0.72 เห็นด้วยมากที่สุด 

3. ผู้น าปฏิบัติต่อบุคลากร โดยค านึงถึง
ความสามารถ และความแตกต่างระหว่างบุคคล 

4.06 0.81 เห็นด้วยมาก 

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

 

ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม 
เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ค่าเฉลี่ย 

(x ̅) 
S.D. ระดับความคิดเห็น 

4. ผู้น าสร้างบรรยากาศในองค์การ ให้บุคลากรได้มี
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน เช่น การจัดสัมมนานอก
สถานที่ 

4.03 0.69 เห็นด้วยมาก 

5. ผู้น าเปิดโอกาสให้บุคคลากรได้แสดง
ความสามารถในการท างานได้อย่างเต็มที่ 

4.40 0.65 เห็นด้วยมากท่ีสุด 

6. ผู้น าแสดงการยอมรับ และชื่นชมต่อบุคคลากร
เมื่อปฏิบัติงานได้ส าเร็จ 

4.43 0.64 เห็นด้วยมากที่สุด 

 
จากตารางที่ 4.9 พบว่า ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผู้น าการ

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

ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการ
ค านึงถึงปัจเจกบุคคล ที่ระดับเห็นด้วยมากที่สุด ได้แก่ ผู้น าแสดงการยอมรับ และชื่นชมต่อบุคคลากร

เมื่อปฏิบัติงานได้ส าเร็จ (x̅ = 4.43) ผู้น าเปิดโอกาสให้บุคคลากรได้แสดงความสามารถในการท างาน

ได้อย่างเต็มที่ (x ̅ = 4.40) และผู้น าส่งเสริม และสนับสนุนให้บุคคลากรได้พัฒนาศักยภาพ เช่น การ

ส่งไปฝึกอบรม (x̅ = 4.33)  
ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการ

ค านึงถึงปัจเจกบุคคล ที่ระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ ผู้น าให้ค าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์ต่อความก้าวหน้า

ของบุคคลากรเป็นรายบุคคล (x ̅ = 4.06) ผู้น าปฏิบัติต่อบุคลากร โดยค านึงถึงความสามารถ และ

ความแตกต่างระหว่างบุคคล (x̅ = 4.06) และผู้น าสร้างบรรยากาศในองค์การ ให้บุคลากรได้มี

ปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน เช่น การจัดสัมมนานอกสถานที่ (x̅ = 4.03) 
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4.1.10 ข้อมูลระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การด้าน
การริเริ่มส่วนบุคคล 

ข้อมูลระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์การด้านการริเริ่ม
ส่วนบุคคล ปรากฏผลดังตารางที่ 4.10 
  
ตารางที่ 4.10: ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของข้อมูลระดับความคิดเห็นของ 

ผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์การด้านการริเริ่มส่วนบุคคล 
 

ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม 
เกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ 

ค่าเฉลี่ย 

(x ̅) 
S.D. ระดับความคิดเห็น 

ด้านการริเริ่มส่วนบุคคลโดยรวม 4.05  0.61 เห็นด้วยมาก 

1. หน่วยงานของท่านสนับสนุนให้ท่านประดิษฐ์ 
คิดค้น หรือคิดริเริ่มสางใหม่ๆ 

3.87 0.75 เห็นด้วยมาก 

2. ท่านได้รับมอบอ านาจหน้าที่สอดคล้องกับความ
รับผิดชอบในการท างานของท่าน 

4.18 0.69 เห็นด้วยมาก 

3. ท่านสามารถแสดงความเห็นหรือข้อเสนอแนะใน
การท างานได้อย่างเสรี 

4.01 0.79 เห็นด้วยมาก 

4. ท่านมีอิสระในการท างานเต็มท่ี โดยสามารถ
บริหารเวลาในการท างานด้วยตัวท่านเอง 

4.13 0.80 เห็นด้วยมาก 

 
จากตารางที่ 4.10 พบว่า ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับวัฒนธรรม

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

ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์การด้านการริเริ่มส่วน
บุคคล ที่ระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ ท่านได้รับมอบอ านาจหน้าที่สอดคล้องกับความรับผิดชอบในการ

ท างานของท่าน (x ̅ = 4.18) ท่านมีอิสระในการท างานเต็มท่ี โดยสามารถบริหารเวลาในการท างาน

ด้วยตัวท่านเอง (x ̅ = 4.13) ท่านสามารถแสดงความเห็นหรือข้อเสนอแนะในการท างานได้อย่างเสรี  

(x ̅ = 4.01) และหน่วยงานของท่านสนับสนุนให้ท่านประดิษฐ์ คิดค้น หรือคิดริเริ่มสางใหม่ๆ  

(x ̅ = 3.87) 
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4.1.11 ข้อมูลระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การด้าน
ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 

ข้อมูลระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์การด้านความเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกัน ปรากฏผลดังตารางที่ 4.11 
  
ตารางที่ 4.11: ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของข้อมูลระดับความคิดเห็นของ  

ผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์การด้านความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 
 

ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม 
เกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ 

ค่าเฉลี่ย 

(x ̅) 
S.D. ระดับความคิดเห็น 

ด้านความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันโดยรวม 3.90 0.69 เห็นด้วยมาก 

1. บุคลากรมีความสามัคคี และมีการประสานงาน
กันระหว่างหน่วยงาน 

3.99 0.74 เห็นด้วยมาก 

2. บุคลากรในองค์การมีความเป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกันไม่เฉพาะในกลุ่มของตน 

3.88 0.72 เห็นด้วยมาก 

3. องค์การมักจัดกิจกรรมต่างๆเพ่ือกระตุ้นให้
หน่วยงานต่างๆเกิดพฤติกรรมการประสานและ
ความร่วมมือกันในการท างาน 

3.84 0.98 เห็นด้วยมาก 

4. ทุกคนในแต่ละหน่วยงานมักจะพูดจาให้ก าลังใจ 
และเสริมซึ่งกันและกันในการท างาน และพร้อมที่
จะมีส่วนร่วมในงานขององค์การ 

3.89 0.87 เห็นด้วยมาก 

 
จากตารางที่ 4.11 พบว่า ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับวัฒนธรรม

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

ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์การด้านความเป็นอันหนึ่ง
อันเดียวกัน ที่ระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ บุคลากรมีความสามัคคี และมีการประสานงานกันระหว่าง

หน่วยงาน (x̅ = 3.99) ทุกคนในแต่ละหน่วยงานมักจะพูดจาให้ก าลังใจ และเสริมซึ่งกันและกันในการ

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

ให้หน่วยงานต่างๆเกิดพฤติกรรมการประสานและความร่วมมือกันในการท างาน  (x ̅ = 3.84) 
 
4.1.12 ข้อมูลระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การด้าน

ระบบการให้รางวัลขององค์การ 
ข้อมูลระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์การด้านระบบการ

ให้รางวัลขององค์การ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.12 
  
ตารางที่ 4.12: ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของข้อมูลระดับความคิดเห็นของ  

ผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์การด้านระบบการให้รางวัลขององค์การ 
 

ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม 
เกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ 

ค่าเฉลี่ย 

(x ̅) 
S.D. ระดับความคิดเห็น 

ด้านระบบการให้รางวัลขององค์การโดยรวม 3.88 0.70 เห็นด้วยมาก 

1. องค์การมีระบบที่ชัดเจนในการขึ้นเงินเดือน การ
เลื่อนขั้น หรือการเลื่อนต าแหน่งให้แก่บุคลากร 

3.82 0.85 เห็นด้วยมาก 

2. การพิจารณาสองขั้น หรือการพิจารณาการเลื่อน
ต าแหน่งจะดูท่ีผลงานของบุคลากรเป็นหลัก 

4.06 0.80 เห็นด้วยมาก 

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

3.75 0.97 เห็นด้วยมาก 

4. ท่านพึงพอใจในระบบการให้รางวัล ว่าอาศัย
เกณฑ์จากการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเป็น
ธรรม โดยไม่ค านึงถึงระบบอาวุโส หรือระบบ
อุปถัมภ์ 

3.89 0.85 เห็นด้วยมาก 

 
จากตารางที่ 4.12 พบว่า ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับวัฒนธรรม

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

ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์การด้านระบบการให้
รางวัลขององค์การ ที่ระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ การพิจารณาสองขั้น หรือการพิจารณาการเลื่อน

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

อุปถัมภ์ (x ̅ = 3.89) องค์การมีระบบที่ชัดเจนในการขึ้นเงินเดือน การเลื่อนข้ัน หรือการเลื่อนต าแหน่ง

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

ดูจากผลงานหรือความสามารถ (x ̅ = 3.75) 
 

4.1.13 ข้อมูลระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

ข้อมูลระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.13 
  
ตารางที่ 4.13: ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของข้อมูลระดับความคิดเห็นของ  

ผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ 
ปฏิบัติการ 

 

ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม 
เกี่ยวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ 

ค่าเฉลี่ย 

(x ̅) 
S.D. ระดับความคิดเห็น 

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการโดยรวม 

4.28 0.51 เห็นด้วยมากที่สุด 

1. ท่านด าเนินการปฏิบัติงานตามแผนงานที่วางไว้
จนบรรลุเป้าหมายขององค์การ 

4.26 0.65 เห็นด้วยมากที่สุด 

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

 

ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม 
เกี่ยวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ 

ค่าเฉลี่ย 

(x ̅) 
S.D. ระดับความคิดเห็น 

2. ท่านท างานด้วยความกระตือรือร้น เพ่ือให้งานที่
ได้รับมอบหมายจากหัวหน้าแผนกส าเร็จทันเวลา 

4.32 0.70 เห็นด้วยมากที่สุด 

3. ผลงานและการปฏิบัติงานของท่านเป็นที่พอใจ
แก่หัวหน้างาน 

4.13 0.64 เห็นด้วยมาก 

4. ท่านสามารถท างานที่ได้รับมอบหมายอย่างมี
คุณภาพ 

4.24 0.62 เห็นด้วยมากที่สุด 

5. ท่านตระหนักถึงการท างานที่ถูกวิธี เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิผลสูงสุดในการท างาน 

4.44 0.57 เห็นด้วยมากที่สุด 

 
จากตารางที่ 4.13 พบว่า ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิผลใน

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

ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ ที่ระดับเห็นด้วยมากที่สุด ได้แก่ ท่านตระหนักถึงการท างานที่ถูกวิธี เพ่ือ

เพ่ิมประสิทธิผลสูงสุดในการท างาน (x ̅ = 4.44) ท่านท างานด้วยความกระตือรือร้น เพ่ือให้งานที่ได้รับ

มอบหมายจากหัวหน้าแผนกส าเร็จทันเวลา (x ̅ = 4.32) ท่านด าเนินการปฏิบัติงานตามแผนงานที่วาง

ไว้จนบรรลุเป้าหมายขององค์การ (x̅ = 4.26) และท่านสามารถท างานที่ได้รับมอบหมายอย่างมี

คุณภาพ (x ̅ = 4.24) นอกจากนี้ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ที่ระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ ผลงานและการปฏิบัติงานของ

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

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

4.2.1.1 ข้อมูลเกี่ยวกับความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการจ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านเพศ 

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

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

เพศชาย เพศหญิง 

t p ค่าเฉลี่ย 

(x ̅) 
S.D. 

ค่าเฉลี่ย 

(x ̅) 
S.D. 

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
โดยรวม 

4.26 0.54 4.29 0.50 -0.436 0.663 

1. ท่านด าเนินการปฏิบัติงาน
ตามแผนงานที่วางไว้จนบรรลุ
เป้าหมายขององค์การ 

4.23 0.65 4.28 0.64 -0.766 0.444 

2. ท่านท างานด้วยความ
กระตือรือร้น เพ่ือให้งานที่
ได้รับมอบหมายจากหัวหน้า
แผนกส าเร็จทันเวลา 

4.19 0.75 4.40 0.65 -2.971 0.003* 

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

 

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

เพศชาย เพศหญิง 

t p ค่าเฉลี่ย 

(x ̅) 
S.D. 

ค่าเฉลี่ย 

(x ̅) 
S.D. 

3. ผลงานและการปฏิบัติงาน
ของท่านเป็นที่พอใจแก่หัวหน้า
งาน 

4.15 0.65 4.11 0.64 0.538 0.591 

4. ท่านสามารถท างานที่ได้รับ
มอบหมายอย่างมีคุณภาพ 

4.25 .65 4.23 0.60 0.299 0.765 

5. ท่านตระหนักถึงการท างาน
ที่ถูกวิธี เพ่ือเพ่ิมประสิทธิผล
สูงสุดในการท างาน 

4.49 0.59 4.40 0.56 1.553 0.121 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
จากตารางที่ 4.14 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการ

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

 
 
 
 



63 

4.2.1.2 ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการจ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านอายุ 

ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการจ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านอายุ ปรากฏผลดังตาราง
ที่ 4.15 

 
ตารางที่ 4.15: ตารางแสดงสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ 

พนักงานระดับปฏิบัติการ จ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้าน  
อายุ 

 

ประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ 

แหล่งแปรปรวน df SS MS F p 

โดยภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 5 14.490 2.898   

    12.596 0.000* 

ภายในกลุ่ม 394 90.649 0.230   
 รวม 399 105.139    

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 4.15 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ จ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้าน

อายุ พบว่า ลักษณะส่วนบุคคลด้านอายุ ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงได้ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ด้วยวิธีของ 

Scheffe ปรากฏผลดังตารางที่ 4.16 
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ตารางที่ 4.16: แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
 จ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านอายุเป็นรายคู่ 
 

อายุ 
ค่าเฉลี่ย 

(x ̅) 

ต่ ากว่า 
25 ปี 

25 – 30 
ปี 

31 – 35 
ปี 

36 – 40 
ปี 

41 – 45 
ปี 

มากกว่า 
45 ปี ขึ้น

ไป 

4.346 4.086 4.422 4.065 4.611 4.506 

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

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

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

มากกว่า 45 
ปี ขึ้นไป 

4.506      - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
จากตารางที่ 4.16 เมื่อทดสอบความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน

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

 
4.2.1.3 ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการจ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านสถานภาพ 
ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการจ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านสถานภาพ ปรากฏผลดัง
ตารางที่ 4.17 



65 

ตารางที่ 4.17: ตารางแสดงสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ 
พนักงานระดับปฏิบัติการ จ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้าน  
สถานภาพ 

 

ประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ 

แหล่งแปรปรวน df SS MS F p 

โดยภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 2 0.411 0.206   
    0.779 0.459 

ภายในกลุ่ม 397 104.728 0.264   
 รวม 399 105.139    

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

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

4.2.1.4 ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการจ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านระดับ
การศึกษา 

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

 

ประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ 

แหล่งแปรปรวน df SS MS F p 

โดยภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 2 2.124 1.062   
    4.093 0.017* 

ภายในกลุ่ม 397 103.015 0.259   
 รวม 399 105.139    

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

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

ระดับการศึกษา 
ค่าเฉลี่ย 

(x ̅) 

ต่ ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 

4.098 4.304 4.321 

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

สูงกว่าปริญญาตรี 4.321   - 

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

4.2.1.5 ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการจ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านรายได้ต่อ
เดือน 

ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการจ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านรายได้ต่อเดือน 
ปรากฏผลดังตารางที่ 4.20 
 
ตารางที่ 4.20: ตารางแสดงสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ 

พนักงานระดับปฏิบัติการ จ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้าน  
รายได้ต่อเดือน 

 

ประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ 

แหล่งแปรปรวน df SS MS F p 

โดยภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 3 5.317 1.772   
    7.031 0.000* 

ภายในกลุ่ม 396 99.822 0.252   

 รวม 399 105.139    
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

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

รายได้ต่อเดือน 
ค่าเฉลี่ย 

(x ̅) 

ไม่เกิน 
10,000 
บาท 

10,000 – 
20,000 
บาท 

20,001 – 
30,000 
บาท 

มากกว่า 
30,000 บาท 

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

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

มากกว่า 30,000 บาท 4.489    - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
จากตารางที่ 4.21 เมื่อทดสอบความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน

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

4.2.1.6 ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการจ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านอายุการ
ท างาน 

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

 

ประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ 
แหล่งแปรปรวน df SS MS F p 

โดยภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 3 5.723 1.908   
    7.599 0.000* 

ภายในกลุ่ม 396 99.416 0.251   
 รวม 399 105.139    

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

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

อายุการท างาน 
ค่าเฉลี่ย 

(x ̅) 

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

ปี ขึ้นไป 

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

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

มากกว่า 10 ปี ขึ้นไป 4.427    - 

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

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

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
สัมประสิทธิ์การถดถอย 

(Beta) 
ค่า t Sig (P - Value) 

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

3. ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 0.445 6.758 0.000* 

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

วัฒนธรรมองค์การ 
สัมประสิทธิ์การถดถอย 

(Beta) 
ค่า t Sig (P - Value) 

1. ด้านการริเริ่มส่วนบุคคล 0.157 12.129 0.000* 

2. ด้านความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 0.117 2.452 0.015 

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



บทท่ี 5 

สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 

ผลการวิจัยเรื่องการศึกษาลักษณะสวนบุคคล ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และวัฒนธรรม

องคการท่ีสงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ : กรณีศกึษาเขตสาทร 

กรงุเทพมหานคร มีบทสรุปท่ีสามารถอธิบายไดดังนี้ 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

5.2 การอภิปรายผล 

5.3 ขอเสนอแนะ 

 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

 การสรุปผลการวิจัยนําเสนอใน 2 สวนดังนี้ 

5.1.1 การสรุปผลการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 

ซ่ึงไดแก คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) ผลการวิเคราะหพบวา 

5.1.1.1 พนักงานระดับปฏิบัติการ ท่ีถูกคัดเลือกใหมาตอบแบบสอบถามสวนใหญ

เปนเพศหญิงมากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 61.5 สวนท่ีนอยท่ีสุดเปนเพศชาย คิดเปนรอยละ 38.5 

5.1.1.2 อายขุองพนักงานระดับปฏิบัติการ ท่ีถูกคัดเลือกใหมาตอบแบบสอบถามโดย

เฉลี่ยมากท่ีสุดมีอายุ 25-30 ป คิดเปนรอยละ 33.3 รองลงมา ไดแก อายุต่ํากวา 25 ป คิดเปนรอยละ 

22.0 อายุ 31 – 35 ป คิดเปนรอยละ 16.0 อายุ 36 – 40 ป คิดเปนรอยละ 11.5 อายุ 41 – 45 ป 

คิดเปนรอยละ 9.3 สวนอายุท่ีนอยท่ีสุด ไดแก อายุมากกวา 45 ป ข้ึนไป คิดเปนรอยละ 8.0 

5.1.1.3 สถานภาพของพนักงานระดับปฏิบัติการ ท่ีถูกคัดเลือกใหมาตอบ

แบบสอบถามโดยเฉลี่ยมีสถานภาพโสดมากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 68.5 รองลงมาคือสถานภาพสมรส 

คิดเปนรอยละ 28.3 และสถานภาพหยาราง/หมาย คิดเปนรอยละ 3.3 

5.1.1.4 ระดบัการศึกษาของพนักงานระดับปฏิบัติการ ท่ีถูกคัดเลือกใหมาตอบ

แบบสอบถามโดยเฉลี่ยมีการศึกษาระดับปริญญาตรีมากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 73.8 รองลงมาคือระดับ

ต่ํากวาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 14.3 และระดับสูงกวาปริญญาตรีคิดเปนรอยละ 12.0 

5.1.1.5 รายไดตอเดือนของพนักงานระดับปฏิบัติการ ท่ีถูกคัดเลือกใหมาตอบ

แบบสอบถามโดยเฉลี่ยมีรายไดตอเดือน 10,000 – 20,000 บาท มากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 47.8 

รองลงมาคือมีรายไดตอเดือนมากกวา 30,000 บาท คิดเปนรอยละ 19.8 รายไดตอเดือน 20,001 – 

30,000 บาท คิดเปนรอยละ 17.8 และมีรายไดตอเดือนไมเกิน 10,000 บาท คิดเปนรอยละ 14.8 
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5.1.1.6 อายุการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ท่ีถูกคัดเลือกใหมาตอบ

แบบสอบถามโดยเฉลี่ยมีอายุการทํางานต่ํากวา 3 ป มากท่ีสุดคิดเปนรอยละ 26.3 รองลงมาคือมีอายุ

การทํางานมากกวา 10 ป ข้ึนไป คิดเปนรอยละ 26.0 มีอายุการทํางาน3 – 5 ป คิดเปนรอยละ 24.5 

และมีอายุการทํางาน 6 – 10 ป คิดเปนรอยละ 23.3 

5.1.1.7 ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการเก่ียวกับภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงนั้น สําหรับผลการพิจารณาเปนรายดาน ท้ังในดานการสรางบารมี ดานการสรางแรง

บันดาลใจ และดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคล มีระดับความคิดเห็นในระดับเห็นดวยมากท่ีสุด โดยมี

คาเฉลี่ยเทากับ 4.27 4.30 4.22 และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.55 0.57 0.55 เม่ือจําแนก

เปนรายขอพบวาระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการเก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

มีระดับความคิดเห็นในระดับเห็นดวยมากท่ีสุด ไดแก ผูนําใหเกียรติผูรวมงานอยูเสมอ ไมเปดเผย

ความลับของผูใตบังคับบัญชา เม่ือเกิดสถานการณวิกฤตผูนําสามารถควบคุมอารมณ  และพลกิวกิฤต

ใหเกิดเปนโอกาสได ผูนําพูดจาไพเราะ ใชคําสุภาพ มีความเปนกันเองกับผูรวมงานอยางสมํ่าเสมอ 

ผูนําเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงานไดตลอดเวลา ผูนํามีวิสัยทัศน 

และสามารถสื่อสารใหผูอ่ืนเขาใจไดถูกตองตามขอเท็จจริง ผูนําสรางและสงเสริมใหบุคคลากรมองเห็น

เปาหมายในการพัฒนาองคการรวมกัน ผูนําพูดใหทานเกิดความรูสึกวางานท่ีทําอยูเปนสิ่งสําคัญและ

นาภูมิใจ ผูนําสรางขวัญและกําลังใจแกบุคคลากรอยางสมํ่าเสมอ ผูนํากระตุนใหบุคคลากรมีการ

ทํางานท่ีเปนทีมอยางมีชีวิตชีวา และสรางเจตคติท่ีดีในการทํางาน ผูนําพูดใหบุคลากรเห็นถึงความ

ไววางใจซ่ึงกันและกัน ท่ีสามารถชวยใหเอาชนะอุปสรรคได ผูนํากระตุนบุคลากรใหรูสึกวาตนมีคา 

และสามารถชวยองคการใหฝาฟนอุปสรรคได ผูนําสงเสริมและสนับสนุนใหบุคคลากรไดพัฒนา

ศักยภาพ เชน การสงไปฝกอบรม ผูนําเปดโอกาสใหบุคลากรไดแสดงความสามารถในการทํางานได

อยางเต็มท่ี และผูนําแสดงการยอมรับและชื่นชมตอบุคคลากรเม่ือปฏิบัติงานไดสําเร็จโดยมีคาเฉลี่ย

เทากับ 4.33 4.31 4.24 4.22 4.34 4.25 4.34 4.31 4.36 4.24 4.34 4.33 4.40 และ 4.43 และมี

คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.57 0.66 0.78 0.73 0.71 0.66 0.66 0.68 0.69 0.75 0.69 

0.72 0.65 และ 0.64 ตามลําดับ 

5.1.1.8 ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการเก่ียวกับวัฒนธรรมองคการ

นั้น สําหรับผลการพิจารณาเปนรายดาน ท้ังในดานการริเริ่มสวนบุคคล ดานความเปนอันหนึ่งอัน

เดียวกัน และดานระบบการใหรางวัลขององคการ มีระดับความคิดเห็นในระดับเห็นดวยมาก โดยมี

คาเฉลี่ยเทากับ 4.05 3.90 3.88 และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.61 0.69 0.70 เม่ือจําแนก

เปนรายขอ พบวาระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการเก่ียวกับวัฒนธรรมองคการ มีระดับ

ความคิดเห็นในระดับเห็นดวยมาก ไดแก หนวยงานของทานสนับสนุนใหทานประดิษฐ คิดคน หรือคิด

ริเริ่มสิ่งใหมๆ ทานไดรับมอบอํานาจหนาท่ีสอดคลองกับความรับผิดชอบในการทํางานของทาน ทาน
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สามารถแสดงความเห็นหรือขอเสนอแนะในการทํางานไดอยางเสรี ทานมีอิสระในการทํางานเต็มท่ี 

โดยสามารถบริหารเวลาในการทํางานดวยตัวทานเอง บุคลากรมีความสามัคคี และมีการประสานงาน

กันระหวางหนวยงาน บุคลากรในองคการมีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันไมเฉพาะในกลุมของตน 

องคการมักจัดกิจกรรมตางๆเพ่ือกระตุนใหหนวยงานตางๆเกิดพฤติกรรมการประสานและความ

รวมมือกันในการทํางาน ทุกคนในแตละหนวยงานมักจะพูดจาใหกําลังใจ และเสริมซ่ึงกันและกันใน

การทํางาน และพรอมท่ีจะมีสวนรวมในงานขององคการ องคการมีระบบท่ีชัดเจนในการข้ึนเงินเดือน 

การเลื่อนข้ัน หรือการเลื่อนตําแหนงใหแกบุคลากร การพิจารณาสองข้ัน หรือการพิจารณาการเลื่อน

ตําแหนงจะดูท่ีผลงานของบุคลากรเปนหลัก ทานเห็นวาการข้ึนเงินเดือน การเลื่อนข้ัน หรือ การเลื่อน

ตําแหนงไมไดดูจากการสนิทสนม ระบบอาวุโสกวา หรือการทํางานสวนตัวใหกับหัวหนางาน ผูบริหาร 

มากกวาการดูจากผลงานหรือความสามารถ และทานพึงพอใจในระบบการใหรางวัล วาอาศัยเกณฑ

จากการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางเปนธรรม โดยไมคํานึงถึงระบบอาวุโส หรือระบบอุปถัมภ โดย

มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.87 4.18 4.01 4.13 3.99 3.88 3.84 3.89 3.82 4.06 3.75 และ 3.89 และมีคา

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.75 0.69 0.79 0.80 0.73 0.72 0.98 0.87 0.85 0.80 0.97 และ 

0.85 ตามลําดับ 

5.1.1.9 ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการเก่ียวกับประสิทธิผลในการ 

ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ สําหรับผลการพิจารณาโดยรวมนั้นมีระดับความคิดเห็นใน

ระดับเห็นดวยมากท่ีสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.28 และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.51 เม่ือ

จําแนกเปนรายขอ พบวาระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการเก่ียวกับประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ มีระดับความคิดเห็นในระดับเห็นดวยมากท่ีสุด ไดแก ทาน

ดําเนินการปฏิบัติงานตามแผนงานท่ีวางไวจนบรรลุเปาหมายขององคการ ทานทํางานดวยความ

กระตือรือรน เพ่ือใหงานท่ีไดรับมอบหมายจากหัวหนาแผนกสําเร็จทันเวลา ทานสามารถทํางานท่ี

ไดรับมอบหมายอยางมีคุณภาพ และทานตระหนักถึงการทํางานท่ีถูกวิธี เพ่ือเพ่ิมประสิทธิผลสูงสุดใน

การทํางาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.26 4.32 4.24 และ 4.44 และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 

0.65 0.70 0.62 และ 0.57 ตามลําดับ 

 

5.1.2 การสรุปผลการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซ่ึง

ไดแก การสรุปผลการวิเคราะหขอมูลของสมมติฐานท้ัง 3 ขอ ดังนี้ 

5.1.2.1 สมมติฐานขอท่ี 1: ความแตกตางของลักษณะสวนบุคคลท่ีแตกตางกัน

ประกอบดวยดานเพศ ดานอายุ ดานสถานภาพ ดานระดับการศึกษา ดานรายไดตอเดือน และดาน

อายุการทํางาน สงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร

กรงุเทพมหานคร ท่ีแตกตางกัน 
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สถิติท่ีใชทดสอบคือ สถิติทดสอบหาความแตกตางคาที (t-test) ในกรณีการ

เปรียบเทียบของกลุม 2 กลุม และจะใชสถิติทดสอบหาความแตกตางคาเอฟ (F-test) หรือการ

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

ความแตกตางจะทําการทดสอบดวยการเปรียบเทียบเปนรายคู (Multiple Comparisons) ดวยวิธี

ของ เชฟเฟ (Scheffe) 

ผลการวิเคราะหพบวา ความแตกตางของลักษณะสวนบุคคลท่ีแตกตางกัน 

สงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร  ท่ีไม

แตกตางกันแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ไดแก ดานเพศ และดานสถานภาพ 

และความแตกตางของลักษณะสวนบุคคลท่ีแตกตางกัน สงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร ท่ีแตกตางกันแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติท่ีระดับ 0.05 ไดแก ดานอายุ มีจํานวน 7 คู ไดแก กลุมอายุ 25 – 30 ป สงผลตอประสิทธิผลใน

การปฏิบัติงานมากกวากลุมอายุต่ํากวา 25 ป กลุมอายุ 31 – 35 ป สงผลตอประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานมากกวากลุมอายุ 25 – 30 ป กลุมอายุ 41 – 45 ป และกลุมอายุมากกวา 45 ปข้ึนไป 

สงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานมากกวากลุมอายุ 36 - 40 ป และกลุมอายุ 36 - 40 ป สงผลตอ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานมากกวากลุมอายุ 31 – 35 ป ดานระดับการศึกษา มีจํานวน 1 คู ไดแก 

ระดับการศึกษาปริญญาตรี สงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานมากกวาระดับการศึกษาต่ํากวา

ปริญญาตรี ดานรายไดตอเดือน มีจํานวน 2 คู ไดแก รายไดตอเดือนมากกวา 30,000 บาท สงผลตอ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานมากกวารายไดตอเดือน 10,000 – 20,000 บาท และ 20,001 – 

30,000 บาท และดานอายุการทํางาน มีจํานวน 2 คู ไดแกกลุมอายุการทํางาน 3 – 5 ป สงผลตอ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานมากกวากลุมอายุการทํางานต่ํากวา 3 ป และกลุมอายุการทํางาน

มากกวา 10 ป ข้ึนไป สงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานมากกวากลุมอายุการทํางาน 3 – 5 ป 

5.1.2.2 สมมติฐานขอท่ี 2: อิทธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ประกอบไป

ดวยดานการสรางบารมี ดานการสรางแรงบันดาลใจ และดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคล สงผลตอ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร  

สถิติท่ีใชทดสอบคือ สถิติหาความสัมพันธระหวางตัวแปรดวยวิธีวิเคราะห 

การถดถอยแบบพหคุณู (Multiple Regression Analysis) 

ผลการวิเคราะหพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในดานการสรางแรง

บันดาลใจ ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร 

กรุงเทพมหานคร ในทางตรงขามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในดานการสรางบารมี และดานการ

คํานึงถึงปจเจกบุคคล มีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

เขตสาทร กรุงเทพมหานครอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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5.1.2.3 สมมติฐานขอท่ี 3: อิทธพิลของวฒันธรรมองคการ ประกอบดวย ดานการ

ริเริ่มสวนบุคคล ดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน และดานระบบการใหรางวัลขององคการ สงผลตอ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร กรุงเทพมหานครสถิติท่ีใช

ทดสอบคือ สถิติหาความสัมพันธระหวางตัวแปรดวยวิธีวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis) 

ผลการวิเคราะหพบวา วัฒนธรรมองคการในดานความเปนอันหนึ่งอัน

เดียวกัน ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร 

กรงุเทพมหานคร ในทางตรงขามวัฒนธรรมองคการในดานการริเริ่มสวนบุคคล และดานระบบการให

รางวลัขององคการ มีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขต

สาทร กรงุเทพมหานครอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

5.2 การอภิปรายผล 

การอภิปรายผลจะเปรียบเทียบผลการวิเคราะหขอมูลกับเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ โดย

จะอธิบายตามสมมติฐานดังนี้ 

5.2.1 สมมติฐานขอท่ี 1: ความแตกตางของลักษณะสวนบุคคลท่ีแตกตางกัน ประกอบดวย  

ดานเพศ ดานอายุ ดานสถานภาพ ดานระดับการศึกษา ดานรายไดตอเดือน และดานอายุการทํางาน 

สงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร กรงุเทพมหานคร ท่ี

แตกตางกัน 

ผลการวิจัยพบวา ความแตกตางของลักษณะสวนบุคคลท่ีแตกตางกัน ประกอบดวย  ดานเพศ 

ดานอายุ ดานสถานภาพ ดานระดับการศึกษา ดานรายไดตอเดือน และดานอายุการทํางาน สงผลตอ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร กรงุเทพมหานคร ในภาพรวมท่ี

แตกตางกัน โดยความแตกตางของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ จําแนก

ตามลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามดานสถานภาพ ไมสงผลตอประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในทางตรงขามความแตกตางของประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ จําแนกตามลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามดาน

เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน และอายุการทํางาน สงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานระดับปฏิบัติการ ซ่ึงแสดงใหเห็นวาลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามดาน

สถานภาพ ท่ีไมสงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ อันเนื่องมากจาก

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานนั้นไมไดข้ึนอยูกับสถานภาพ แตการท่ีพนักงานจะปฏิบัติงานใหมี

ประสิทธิผลไดนั้นข้ึนอยูกับความรับผิดชอบตอหนาท่ีการงานของพนักงานแตละคน ความใสใจ และ

กระตือรือรนในการปฏิบัติงาน จะเห็นไดวาลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามดานเพศ อายุ 
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ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน และอายุการทํางาน สงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการ อันเนื่องมาจากพนักงานระดับปฏิบัติการแตละคนนั้นลวนมีความแตกตาง

กันท้ังหนาท่ีความรับผิดชอบ ศักยภาพในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน พนักงานเพศชายจะมีความ

คลองแคลวในการปฏิบัติงานมากกวาเพศหญิง ในทางตรงกันขามเพศหญิงจะมีความละเอียดรอบคอบ

มากกวาเพศชาย หรือพนักงานท่ีมีอายุ ระดับการศึกษา และอายุการทํางานท่ีมากกวา ซ่ึงลักษณะ

ดังกลาวนี้ก็สงผลทําใหรายไดของพนักงานมีความแตกตางกันดวยนั้น จะมีความรับผิดชอบ ศักยภาพ 

และประสบการณในการทํางานท่ีสงผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิผลมากกวาพนักงานท่ีมีอายุ ระดับ

การศึกษา และอายุการทํางานท่ีนอยกวา จากท่ีไดกลาวมานั้นสอดคลองกับการศึกษาของศรีสมพร 

รอดศิริ (2551) ท่ีศึกษาเรื่องประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคคลากรในการนําระบบสารบรรณ

อิเล็กทรอนิกสมาใชในกรมตรวจบัญชีสหกรณ กระทรวงเกษตรแลสหกรณ ซ่ึงผลการศึกษาพบวา 

บุคลากรมีความคิดเห็นดานความรูและทักษะในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับพอใช และความ

คิดเห็นดานเจตคติตอการเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยี และดานประสิทธิผลการปฏิบัติงานอยูในระดับ

เห็นดวย ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา สถานภาพสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

และระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน

ท่ีตั้งไว ความรูและทักษะในการปฏิบัติงาน และเจตคติตอการเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยีมี

ความสัมพันธกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคคลากรในการนําระบบสารบรรณอิเล็กทรอนิกสมา

ใชในกรมตรวจบัญชีสหกรณ กระทรวงเกษตรแลสหกรณ ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว โดยมี

ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง ดังนั้น จึงสนับสนุนวาลกัษณะสวนบคุคลของ

ผูตอบแบบสอบถามดานสถานภาพ สงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการท่ีไมแตกตางกัน สวนลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามดานเพศ อายุ ระดับ

การศึกษา รายไดตอเดือน และอายุการทํางาน สงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการท่ีแตกตางกัน 

5.2.2 สมมตฐิานขอท่ี 2: อิทธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ประกอบไปดวย ดานการ

สรางบารมี ดานการสรางแรงบันดาลใจ และดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคล สงผลตอประสิทธิผลใน

การปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร 

ผลการวิจัยพบวาอิทธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ประกอบไปดวย ดานการสราง

บารมี ดานการสรางแรงบันดาลใจ และดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคลในภาพรวม สงผลตอ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร  โดยภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงในดานการสรางแรงบันดาลใจ ไมสงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร ในทางตรงขามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในดานการ

สรางบารมี และดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคล สงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน
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ระดับปฏิบัติการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร ซ่ึงแสดงใหเห็นวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในดานการ

สรางแรงบันดาลใจ ไมสงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร 

กรุงเทพมหานคร อันเนื่องมากจากผูนําไมสามารถจูงใจ และแสดงใหพนักงานมองเห็นเปาหมายใน

การพัฒนาองคการรวมกันไดอยางชัดเจน ซ่ึงไมสอดคลองกับแนวคิดของแบส (Bass, 1985) ท่ี

กลาวถึงปจจัยท่ีมีตอความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงในการสรางแรงบันดาลใจ ซ่ึงผูนําจะตองสามารถ

สื่อสารความคาดหวังท่ีสูงกับผูตาม ดวยการสรางแรงบันดาลใจ ผานการจูงใจใหมีความมุงม่ันท่ีจะเปน

สวนหนึ่งของวิสัยทัศนรวมกันในองคการ โดยการใชสัญลักษณและอารมณท่ีจะมุงเนนความพยายาม

ของสมาชิกในกลุมใหประสบความสําเร็จรวมกัน มากกวาท่ีจะสนใจแตผลประโยชนเฉพาะตน โดย

สรางจิตสํานึกของผูตามใหเห็นความสําคัญวาเปาหมายและผลงานนั้นจําเปนตองมีการปรับปรุง

เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา จึงจะทําใหองคการเจริญกาวหนาประสบความสําเร็จได ดังนั้น จึงสนับสนุน

วา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในดานการสรางแรงบันดาลใจ ไมสงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร ในทางตรงกันขามภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงในดานการสรางบารมี และดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคล สงผลตอประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร อันเนื่องมากจากผูนําเปนผูท่ีมี

วิสัยทัศน และเม่ือเกิดสถานการณวิกฤตผูนําสามารถควบคุมอารมณ และพลิกวิกฤตใหเกิดเปนโอกาส

ได ท้ังยังเปดโอกาสใหพนักงานแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน และสามารถท่ีจะใหคําแนะนํา 

สงเสริม สนับสนุนในทางท่ีจะชวยเพ่ิมศักยภาพของพนักงาน จึงทําใหพนักงานเกิดความรูสึกเคารพ

เชื่อถือและเชื่อม่ันในตัวผูนํา ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของสาธิต บุบผาสี (2553) ท่ีไดศึกษาเรื่อง 

ภาวะผูนํากับประสิทธิผลขององคการ กรณีศึกษา : กรมสรรพาวุธทหารอากาศ ผลการศึกษาพบวา 

ระดับภาวะผูนําเชิงการเปลี่ยนแปลง โดยรวมอยูในระดับสูง สวนระดับภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน 

โดยรวมอยูในระดับปานกลาง และระดับภาวะผูนําแบบปลอยเสรีโดยรวม อยูในระดับปานกลาง ใน

สวนของระดับประสิทธิผลขององคการ ผลการศึกษา พบวา ระดับประสิทธิผลขององคการ ของกรม

สรรพาวุธทหารอากาศ อยูในระดับปานกลาง ความสัมพันธระหวางภาวะผูนํากับประสิทธิผลของ

องคการ พบวาภาวะผูนําเชิงการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน ดานการคํานึงถึงความเปน

ปจเจกบุคคล ดานการกระตุนทางปญญา ดานการสรางแรงบันดาลใจ ดานการมีอิทธิผลอยางมี

อุดมการณ และภาวะผูนําแบบปลอยเสรี มีความสัมพันธกับประสิทธิผลขององคการอยางมีนัยสําคัญ

ท่ี 0.05 โดยมีระดับความสัมพันธสูง (r = .542) ปานกลาง (r = .431) และต่ํา (r = .126) ตามลําดับ 

และยังสอดคลองกับงานวิจัยของเบนนิสและนานัส (Bennis & Nanus 1985) ท่ีทําการศึกษา

พฤติกรรมของผูนําท่ีมีคุณลักษณะชอบการริเริ่มใหม  และไดสรุปพฤติกรรมของผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ

ไววา ผูนําจะตองพัฒนาวิสัยทัศน พัฒนาความผูกพันและความไววางใจ และสงเสริมการเรียนรูภายใน

องคการโดยตองรูจักผสมผสานเทคนิควิธีกรจูงใจดวยการใชวาทะท่ีประทับใจ อุปมา อุปมัย การใชคํา



79 

ขวัญ สัญลักษณ และพิธีการตางๆเพ่ือใหวิสัยทัศนนาสนใจ ใหเกิดความผูกพันตอวิสัยทัศน ท้ัง

สนับสนุนใหสมาชิกในองคการเกิดการเรียนรูและพัฒนาตอไป ดังนั้น จึงสนับสนุนวาภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงในดานการสรางบารมี และดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคล สงผลตอประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร 

5.2.3 สมมติฐานขอท่ี 3: อิทธพิลของวฒันธรรมองคการ ประกอบดวย ดานการริเริ่มสวน

บคุคล ดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน และดานระบบการใหรางวัลขององคการ สงผลตอ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร  

ผลการวิจัยพบวาอิทธิพลของวัฒนธรรมองคการในดานการริเริ่มสวนบุคคล และดานระบบ

การใหรางวัลขององคการ สงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขต

สาทร กรงุเทพมหานคร ในทางตรงขาม อิทธิพลของวัฒนธรรมองคการในดานความเปนอันหนึ่งอัน

เดียวกัน ไมสงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร 

กรุงเทพมหานคร ซ่ึงแสดงใหเห็นวาความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน นั้นไมมีผลตอตอประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน อันเนื่องมาจากบุคคลกรจะมีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันเฉพาะเพียงแค

ภายในกลุม หรือภายในแผนกของตนเทานั้น และเกิดกรณีท่ีพนักงานมีความขัดแยง มีความคิดเห็นท่ี

แตกตาง จึงทําใหไมเขาใจซ่ึงกันและกัน สวนวัฒนธรรมองคการในดานการริเริ่มสวนบุคคล และดาน

ระบบการใหรางวัลขององคการ สงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

เขตสาทร กรุงเทพมหานคร อันเนื่องมากจากพนักงานจะมีอิสระในการทํางานอยางเต็มท่ีในหนาท่ีงาน

ท่ีสอดคลองกับความสามารถ และสามารถท่ีจะแสดงความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะไดอยางอิสรเสรี

และระบบการใหรางวัลขององคการไมวาจะเปนการข้ึนเงินเดือน การเลื่อนข้ัน หรือ การเลื่อน

ตําแหนงจะพิจารณาจากผลงานและความสามารถของพนักงาน ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของยุคล 

(Yukl, 1998) ท่ีกลาวถึงแนวปฏิบัติของการเปนผูตามท่ีมีประสิทธิผล โดยผูตามจะสามารถปฏิบัติงาน

ไดอยางมีประสิทธิผลเต็มศักยภาพนั้น ผูตามจะตองทราบถึงบทบาทท่ีแทจริงของตน เพ่ือท่ีจะสามารถ

ทํางานไดอยางเต็มศักยภาพ มีความคิดริเริ่มในการแกปญหาท่ีขัดขวางตอการบรรลุเปาหมายของงาน 

สามารถท่ีจะชี้ปญหาใหผูนํามองเห็นชัดเจน และเสนอแนะวิธีการตางๆท่ีสามารถใชแกปญหานั้น 

สามารถท่ีจะมีสวนรวมในการเขามาเปลี่ยนแปลงองคการ โดยการเขามาเปนฝายสนับสนุน เสนอแนะ

ขอคิดเห็น หรือแนวทางการแกปญหาท่ีตนคิดวาเปนผลดีตอองคการกับผูนํา เขามาเปนแรงเสริมคอย

กระตุนผูนําใหสามารถเอาชนะตอแรงตอตานการเปลี่ยนแปลงภายในองคการ  และยังสอดคลองกับ

การศึกษาของชาญณรงค เศวตาภรณ (2553) ซ่ึงศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกับ

ประสิทธิผลองคการของหนวยงานสถานีตํารวจนครบาล พบวาปจจัยวัฒนธรรมองคการ ดาน

วัฒนธรรมสวนรวม ดานวัฒนธรรมเอกภาพ ดานวัฒนธรรมการปรับตัว และดานวัฒนธรรมพันธกิจ มี

ความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิผลของหนวยงานสถานีตํารวจนครบาล เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์
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ถดถอยพหุคูณมาตรฐานจะพบวา ตัวแปรตนสามตัวมีนัยสําคัญทางสถิติในการทํานายตัวแปรตาม โดย

มีอิทธิพลในการทํานายดังนี้ ดานวัฒนธรรมสวนรวม ดานวัฒนธรรมพันธกิจ และดานวัฒนธรรม

เอกภาพ และพบวามีตัวแปรตนหนึ่งตัวท่ีไมมีนัยสําคัญทางสถิติ คือ ดานวัฒนธรรมการปรับตัว ซ่ึง

แสดงใหเห็นวา ดานวัฒนธรรมสวนรวมจะมีอิทธิพลตอประสิทธิผลขององคการมากท่ีสุด และเปน

อิทธิพลเชิงบวก รองลงมาคือ ดานวัฒนธรรมพันธกิจ และดานวัฒนธรรมเอกภาพซ่ึงเปนอิทธิพลเชิง

บวกเชนกัน และพบวา ปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ (คือพิจารณาตัวแปรตนท้ังหมดพรอมกัน) 

สามารถอธิบายประสิทธิผลการทํางานของหนวยงานในสถานีตํารวจนครบาลได 72.80%  ดังนั้นจึง

ยอมรับสมมติฐาน ท่ีวาตัวแปรทํานายทุกตัวพรอมกัน ดังนั้น จึงสนับสนุนวาอิทธิพลของวัฒนธรรม

องคการในดานการริเริ่มสวนบุคคล และดานระบบการใหรางวัลขององคการ สงผลตอประสิทธิผลใน

การปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร ในทางตรงขาม  อิทธพิลของ

วัฒนธรรมองคการในดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน ไมสงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร 

 

5.3 ขอเสนอแนะ 

ขอเสนอแนะของงานวิจัยนี้สามารถแบงไดเปน 2 ลักษณะดังนี้ 

5.3.1 การนําผลการวิจัยไปใช 

ในภาวะการแขงขันท่ีรุนแรงข้ึนในปจจุบันผูบริหารทุกคนยอมตองการใหการ

ดําเนินการตางๆภายในองคการมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพ่ือท่ีจะสามารถแขงขันกับคูแขงไดใน

ตลาด ดังนั้นสิ่งท่ีผูบริหารตองคํานึงถึงนอกเหนือจากกลยุทธในการดําเนินการคือบุคลากรภายใน

องคการ ท่ีเปนพลังสําคัญในการขับเคลื่อนองคการใหสามารถบรรลุเปาหมายใหประสบผลสําเร็จได 

ผูบริหารจึงตองมีความเขาใจในบุคลากรของตนเอง และสามารถท่ีจะสรางแรงบันดาลใจใหกับ

ผูใตบังคับบัญชาใหเกิดการเปลี่ยนแปลงท้ังความคิด ความเชื่อ คานิยม โลกทัศนตางๆ ท่ีจะนําไปสูการ

ปฏิบัติท่ีทําใหองคการดีข้ึน และจะเปนผลท่ีจะทําใหเกิดวัฒนธรรมท่ีดีภายในองคการ ในสวนของ

วัฒนธรรมองคการท่ีท้ังผูบริหารรวมถึงบุคคลากรในทุกๆฝายขององคการจะตองตระหนกัถึงคือการ

เปนอันหนึ่งอันเดียวกัน รวมมือรวมใจกันในการประสานกันระหวางฝาย เพ่ือสรางใหเกิดความสามัคคี 

และความเขาใจซ่ึงกันและกันภายในองคการ อันจะสงผลใหเกิดประสิทธิผลท่ัวท้ังองคการ และ

สามารถแขงขันได 

5.3.2 การเสนอแนะหัวขอวิจัยท่ีเกี่ยวของหรือสืบเนื่องในการทําวิจัยครั้งตอไป 

งานวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาลักษณะสวนบุคคล ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และ

วัฒนธรรมองคการท่ีสงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ : กรณีศกึษา

เขตสาทร กรุงเทพมหานคร ซ่ึงผลการศึกษาทําใหทราบวาแมวาพนักงานระดับปฏิบัติการจะสามารถ
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ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิผลแลวก็ตาม แตยังขาดความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน ซ่ึงเปนปจจัยสําคัญ

ท่ีจะสรางใหพนักงานในแตละฝายเกิดความสามัคคี และความเขาใจตอกันท่ัวท้ังองคการ ไมใชเฉพาะ

กลุม หรือเฉพาะแผนกของตน ดังนั้นในการศึกษาครั้งตอไปควรท่ีจะศึกษาเก่ียวกับการทํางานเปนทีม

ของพนักงานระดับปฏิบัติการ วามีปจจัยใดบางท่ีสงผลและไมสงผลตอการทํางานเปนทีม รวมถึง

กระบวนการในการพัฒนาศักยภาพของการทํางานเปนทีมของพนักงาน เพ่ือใหสามารถสราง

ความสัมพันธท่ีดีระหวางกันภายในองคการ อันจะกอใหเกิดประสิทธิผลในการปฏิบัติงานภายใน

องคกร และบรรลุสูความสําเร็จตามเปาหมายขององคการสืบไป ซ่ึงหากสามารถทําการวิจัยดังท่ี

เสนอแนะนี้ไดจะเปนผลใหท้ังผูบริหารและพนักงานระดับปฏิบัติการเขาใจและสามารถนําแนวทาง 

หรือปญหาท่ีพบไปทําการแกไขและปฏิบัติใหเกิดผลอยางมีประสิทธิภาพได 
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แบบสอบถาม 

 

 การศึกษาลักษณะสวนบุคคล ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และวัฒนธรรมองคการท่ีสงผลตอ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ: กรณีศึกษาเขตสาทร กรุงเทพมหานคร 

แบบสอบถามฉบับนี้เปนสวนหนึ่งของการคนควาอิสระ ระดับปริญญาโท หลักสูตร

บริหารธุรกิจบัณฑิต มหาวิทยาลัยกรุงเทพ โดยวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาลักษณะสวนบุคคล ภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลง และวัฒนธรรมองคการท่ีสงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ: กรณีศึกษาเขตสาทร กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยจึงใครขอความรวมมือจากทานในการตอบ

แบบสอบถาม  

 โดยแบบสอบถามประกอบดวย 4 สวน ดังนี้ 

  สวนท่ี 1 : ลกัษณะสวนบคุคล 

  สวนท่ี 2 : ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

  สวนท่ี 3 : วัฒนธรรมองคการ 

  สวนท่ี 4 : ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

โปรดตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอตามความเปนจริง เพ่ือเปนประโยชนตอการวิจัยในครั้งนี้  

 

 ลงชื่อ  

 

…….………………………………………. 

(นางสาวเกตุศิรินทร เพ็ชรบูรณ) 

 ผูวิจัย 
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สวนท่ี 1: ลักษณะสวนบุคคล 

คําช้ีแจง: โปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน  หนาขอความท่ีตรงกับลกัษณะสวนบคุคลของทาน 

 

1. เพศ 

  1) ชาย  2) หญิง 

 

2. อายุ 

  1) ต่ํากวา 25 ป  2) 25 – 30 ป  3) 31 – 35 ป 

  4) 36 – 40 ป  5) 41 – 45 ป  6) มากกวา 45 ป ข้ึนไป 

 

3. สถานะภาพ 

  1) โสด  2) สมรส  

  3) หยาราง/หมาย 

 

4. ระดบัการศึกษา 

  1) ต่ํากวาปริญญาตรี  2) ปริญญาตรี  

  3) สูงกวาปริญญาตรี  

 

5. รายไดตอเดือน 

  1) ไมเกิน 10,000 บาท  2) 10,000 – 20,000 บาท  

  3) 20,001 – 30,000 บาท   4) มากกวา 30,000 บาท 

 

6. อายุการทํางาน 

  1) ต่ํากวา 3 ป  2) 3 – 5 ป  

  3) 6 – 10 ป  4) มากกวา 10 ป ข้ึนไป 
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สวนท่ี 2: ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 

คําช้ีแจง: โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในตาราง เพ่ือแสดงถึงระดับความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูนําการ 

เปลี่ยนแปลง ตามความคิดเห็นของทาน 

 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ระดับการความคิดเห็น 

เห็น

ดวย

มาก

ท่ีสุด 

(5) 

เห็น

ดวย

มาก 

(4) 

เห็น

ดวย

ปาน

กลาง 

(3) 

เห็น

ดวย

นอย 

(2) 

เห็น

ดวย

นอย

ท่ีสุด 

(1) 

1. ดานการสรางบารมี  

1.1 ผูนําใหเกียรติผูรวมงานอยูเสมอ ไมเปดเผย

ความลับของผูใตบังคับบัญชา      

1.2 เม่ือเกิดสถานการณวิกฤตผูนําสามารถควบคุม

อารมณ และพลิกวิกฤตใหเกิดเปนโอกาสได       

1.3 ผูนําเสียสละประโยชนสวนตนเพ่ือประโยชน

สวนรวม เชน การมาทํางานในวันหยุด      

1.4 ผูนําพูดจาไพเราะ ใชคําสุภาพ มีความเปนกันเอง

กับผูรวมงานอยางสมํ่าเสมอ      

1.5 ผูนําเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาแสดงความ

คิดเห็นในการปฏิบัติงานไดตลอดเวลา       

1.6 ผูนํามีวิสัยทัศน และสามารถสื่อสารใหผูอ่ืนเขาใจ

ไดถูกตอง ตามขอเท็จจริง      

2. ดานการสรางแรงบันดาลใจ  

2.1 ผูนําสรางและสงเสริมใหบุคคลากรมองเห็น

เปาหมายในการพัฒนาองคกรรวมกัน      

2.2 ผูนําพูดใหทานเกิดความรูสึกวางานท่ีทําอยูเปนสิ่ง

สําคัญและนาภูมิใจ      

2.3 ผูนําสรางขวัญและกําลังใจแกบุคคลากรอยาง

สมํ่าเสมอ      
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ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ระดับการความคิดเห็น 

เห็น

ดวย

มาก

ท่ีสุด 

(5) 

เห็น

ดวย

มาก 

(4) 

เห็น

ดวย

ปาน

กลาง 

(3) 

เห็น

ดวย

นอย 

(2) 

เห็น

ดวย

นอย

ท่ีสุด 

(1) 

2.4 ผูนํากระตุนใหบุคคลากรมีการทํางานท่ีเปนทีมอยาง

มีชีวิตชีวา และสรางเจตคติท่ีดีในการทํางาน      

2.5 ผูนําพูดใหบุคลากรเห็นถึงความไววางใจซ่ึงกันและ

กัน ท่ีสามารถชวยใหเอาชนะอุปสรรคได      

2.6 ผูนํากระตุนบุคลากรใหรูสึกวาตนมีคา และสามารถ

ชวยองคการใหฝาฟนอุปสรรคได      

3. ดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคล  

3.1 ผูนําใหคําแนะนําท่ีเปนประโยชนตอความกาวหนา

ของบุคคลากรเปนรายบุคคล      

3.2 ผูนําสงเสริม และสนับสนุนใหบุคคลากรไดพัฒนา

ศักยภาพ เชน การสงไปฝกอบรม      

3.3 ผูนําปฏิบัติตอบุคลากร โดยคํานึงถึงความสามารถ 

และความแตกตางระหวางบุคคล      

3.4 ผูนําสรางบรรยากาศในองคการ ใหบุคลากรไดมี

ปฏิสัมพันธระหวางกัน เชน การจัดสัมมนานอก

สถานท่ี      

3.5 ผูนําเปดโอกาสใหบุคคลากรไดแสดงความสามารถ

ในการทํางานไดอยางเต็มท่ี      

3.6 ผูนําแสดงการยอมรับ และชื่นชมตอบุคคลากรเม่ือ

ปฏิบัติงานไดสําเร็จ      
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สวนท่ี 3: วัฒนธรรมองคการ  

คําช้ีแจง: โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในตาราง เพ่ือแสดงถึงระดับความคิดเห็นเก่ียวกับวัฒนธรรม 

องคการ ตามความคิดเห็นของทาน  

 

วัฒนธรรมองคกร 

ระดับการความคิดเห็น 

เห็น

ดวย

มาก

ท่ีสุด 

(5) 

เห็น

ดวย

มาก 

(4) 

เห็น

ดวย

ปาน

กลาง 

(3) 

เห็น

ดวย

นอย 

(2) 

เห็น

ดวย

นอย

ท่ีสุด 

(1) 

1. ดานการริเริ่มสวนบุคคล  

1.1 หนวยงานของทานสนับสนุนใหทานประดิษฐ 

คิดคน หรือคิดริเริ่มสรางสรรคสิ่งใหมๆ  

     

1.2 ทานไดรับมอบอํานาจหนาท่ี ท่ีสอดคลองกับความ

รับผิดชอบในการทํางานของทาน 

     

1.3 ทานสามารถแสดงความเห็นหรือขอเสนอแนะใน

การทํางานไดอยางเสรี 

     

1.4 ทานมีอิสระในการทํางานเต็มท่ี โดยสามารถบริหาร

เวลาในการทํางานดวยตัวทานเอง 

     

2. ดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน  

2.1 บุคลากรมีความสามัคคี และมีการประสานงานกัน

ระหวางหนวยงาน 

     

2.2 บุคลากรในองคกรมีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันไม

เฉพาะในกลุมของตน 

     

2.3 องคกรมักจัดกิจกรรมตางๆเพ่ือกระตุนใหหนวยงาน

ตางๆเกิดพฤติกรรมการประสานและความรวมมือ

กันในการทํางาน 

     

2.4 ทุกคนในแตละหนวยงานมักจะพูดจาใหกําลังใจ 

และเสริมซ่ึงกันและกันในการทํางาน และพรอมท่ี

จะมีสวนรวมในงานขององคกร 
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วัฒนธรรมองคกร 

ระดับการความคิดเห็น 

เห็น

ดวย

มาก

ท่ีสุด 

(5) 

เห็น

ดวย

มาก 

(4) 

เห็น

ดวย

ปาน

กลาง 

(3) 

เห็น

ดวย

นอย 

(2) 

เห็น

ดวย

นอย

ท่ีสุด 

(1) 

3. ดานระบบการใหรางวัลขององคกร  

3.1 องคกรมีระบบท่ีชัดเจนในการข้ึนเงินเดือน การ

เลื่อนข้ัน หรือการเลื่อนตําแหนงใหแกบุคลากร 

     

3.2 การพิจารณาสองข้ัน หรือการพิจารณาการเลื่อน

ตําแหนงจะดูท่ีผลงานของบุคลากรเปนหลัก 

     

3.3 ทานเห็นวาการข้ึนเงินเดือน การเลื่อนข้ัน หรือ การ

เลื่อนตําแหนงไมไดดูจากการสนิทสนม ระบบอาวุโส

กวา หรือการทํางานสวนตัวใหกับหัวหนางาน 

ผูบริหาร มากกวาการดูจากผลงานหรือ

ความสามารถ 

     

3.4 ทานพึงพอใจในระบบการใหรางวัล วาอาศัยเกณฑ

จากการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางเปนธรรม 

โดยไมคํานึงถึงระบบอาวุโส หรือระบบอุปถัมภ 
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สวนท่ี 4: ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

คําช้ีแจง: โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในตาราง เพ่ือแสดงถึงระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิผล 

ในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการตามความคิดเห็นของทาน  
 

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 

ของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

ระดับการความคิดเห็น 

เห็น

ดวย

มาก

ท่ีสุด 

(5) 

เห็น

ดวย

มาก 

(4) 

เห็น

ดวย

ปาน

กลาง 

(3) 

เห็น

ดวย

นอย 

(2) 

เห็น

ดวย

นอย

ท่ีสุด 

(1) 

1. ทานดําเนินการปฏิบัติงานตามแผนงานท่ีวางไวจน

บรรลุเปาหมายขององคกร 

     

2. ทานทํางานดวยความกระตือรือรน เพ่ือใหงานท่ี

ไดรับมอบหมายจากหัวหนาแผนกสําเร็จทันเวลา 

     

3. ผลงานและการปฏิบัติงานของทานเปนท่ีพอใจแก

หัวหนางาน 

     

4. ทานสามารถทํางานท่ีไดรับมอบหมายอยางมี

คุณภาพ 

     

5. ทานตระหนักถึงการทํางานท่ีถูกวิธี เพ่ือเพ่ิม

ประสิทธิผลสูงสุดในการทํางาน 

     

 

ขอขอบพระคุณในความรวมมืออยางดียิ่งของทานมา ณ โอกาสนี้ 
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