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บทคดัยอ่ 
 
 งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาลักษณะภาวะผู้น าของผู้บังคับบัญชาและเพ่ือศึกษาว่า
อิทธิพลของภาวะผู้น า และบรรยากาศในการท างานของผู้น ามีผลต่อประสิทธิผลในการท างานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตคลองเตย โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล
และทดสอบความตรงของเนื้อหา และความน่าเชื่อถือด้วยวิธีของทาโร่ ยามาเน่กับพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตคลองเตยจ านวน 30 คน ได้ระดับความเชื่อมั่น 0.912โดยแจกกับพนักงาน
บริษัทเอกชน จ านวน 400 คน ส่วนวิธีการทางสถิตแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ สถิติเชิงพรรณนาและ
สถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ สถิติทดสอบความสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และสถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัว
แปรด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ 
 ผลการวิจัย พบว่า  
 1. ความสัมพันธ์ของลักษณะภาวะผู้น าและบรรยากาศการท างาน พบว่า ลักษณะภาวะผู้น าใน
องค์กรมีความสัมพันธ์กับบรรยากาศการท างานโดยอิทธิพลภาวะผู้น าด้านลักษณะผู้น า ด้าน
ความสามารถในการสื่อสารและจูงใจ ด้านการบริหารงานของผู้บังคับบัญชาด้านสัมพันธภาพภายใน
หน่วยงานบรรยากาศที่เน้นการใช้อ านาจ บรรยากาศท่ีเน้นความเป็นกันเอง บรรยากาศที่เน้น
ความส าคัญต่อพนักงานและบรรยากาศที่เน้นความส าเร็จในการท างานมีผลต่อประสิทธิผลในการ
ท างานของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขตคลองเตย 
 2. ลักษณะภาวะผู้น าและบรรยากาศการท างานที่มีผลต่อประสิทธิผลในการท างานของ
พนักงานบริษัทเอกชน ในเขตคลองเตย พบว่าลักษณะผู้น าด้านการบริหารงานของผู้บังคับบัญชา และ
บรรยากาศที่เน้นความเป็นกันเอง ไม่มีผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน ใน
เขตคลองเตย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
ค าส าคัญ: ภาวะผู้น า, บรรยากาศในการท างาน, ประสิทธิผลการท างาน 
 
 



Chotiwan, M.  M.B.A., February 2016, Graduate School, Bangkok University.  
A Study of Leadership Characteristics and Leader’s Work Atmosphere Affecting Work 
Effectiveness of Private Company Employee  in Khlong toei District (64 pp.)  
Advisor: Assoc.Prof. Suthinan Pomsuwan, Ph.D. 
 

ABSTRACT 
  
 The purpose of this research were to study the relationship of leadership 
Characteristics; and to investigate Leadership Characteristics and Leader’s Work 
Atmosphere Affecting Work Effectiveness of Private Company Employee  in Khlong 
toei District. The research instrument which is the questionnaire, was used to collect 
the data. The analysis of data was the descriptive statistics and the inferential 
statistics: Pearson’s product moment coefficient of correlation and multiple 
regression analysis.The reliability check of the questionnaire was conducted from the 
data obtained in the pilot study who were 30 private Company Employees  in Khlong 
toei District by using Taro Yamane’s Alpha analysis. The result of reliability was 0.912, 
and 400 private Company Employees  in Khlong toei District were drawn to be the 
sample of the study. 

The results of this research were mentioned as follow: 
 1. The relationship of Leadership Characteristics and Leader’s Work 
Atmosphere was found that Leadership Characteristics had a relationship with 
Leader’s Work Atmosphere by influence of Leadership Characteristics, work 
management and department relations. Authoritarian atmosphere, affinitive 
atmosphere, employee-centered atmosphere and line success atmosphere were 
affecting Work Effectiveness of Private Company Employee  in Khlong toei District. 
 2. The Leadership Characteristics and Leader’s Work Atmosphere Affecting 
Work Effectiveness of Private Company Employee  in Khlong toei District was found 
that The administration of leadership and affinitive atmosphere did not have an 
effect on Work Effectiveness of Private Company Employee  in Khlong toei District. 
The results were statistically significant at the 0.05 level.  
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บทที ่1 
บทน า 

 
1.1 ความส าคัญและความเปน็มาของปญัหา 
 การท างานร่วมกับผู้อ่ืนในสังคมปัจจุบัน ถือเป็นสิ่งที่คนทุกคนต้องอาศัยการปรับตัวเพ่ือให้เข้า
กับการท างานร่วมกับผู้อ่ืนภายในองค์กร และเพ่ือให้คนทุกคนสามารถท างานได้อย่างประสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมายของคนในองค์กร ผู้บังคับบัญชาจึงถือเป็นส่วนส าคัญที่จะสามารถขับเคลื่อน
องค์กรให้ไปสู่ความส าเร็จได้เร็วมากยิ่งขึ้น บุคลิกภาพ และภาวะผู้น าของผู้บังคับบัญชาถือเป็นสิ่งที่มี
อิทธิพลต่อผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างยิ่ง เพราะหากผู้ใต้บังคับบัญชาไม่มีความพอใจกับสภาพการท างาน
หรือรูปแบบพฤติกรรมของผู้บังคับบัญชาแล้ว จะมีผลให้ไม่เต็มใจปฏิบัติงาน ขาดความกระตือรือร้น 
ขาดความร่วมมือร่วมใจ เกิดการเฉื่อยงาน ผลงานที่ได้จะไม่มีคุณภาพ ในทางกลับกัน หาก
ผู้ใต้บังคับบัญชายอมรับในสภาพและมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและรูปแบบภาวะผู้น าแล้ว ก็จะ
เต็มใจปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มที่ด้วยความกระตือรือร้น ด้วยความมุ่งมั่น ผลงานที่ได้จะมีคุณภาพสูง
บรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ ผลการท างานก็จะเต็มไปด้วยประสิทธิภาพและประสิทธิผล ดังนั้นความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานจึงเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญในการท างานอย่างใดอย่างหนึ่งส าเร็จลุล่วง
ผู้ใต้บังคับบัญชาจะเกิดความพอใจในการปฏิบัติงานมากน้อยย่อมข้ึนอยู่กับผู้บังคับบัญชาหรือผู้บริหาร
และแรงจูงใจเป็นส าคัญ (ดุษฎีบวร สันติสุทธิ,์ 2547) 
 Allport (1961) กล่าวไว้ว่าบุคลิกภาพเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญภายในตัวบุคคลซึ่งเป็นตัว
ก าหนดการแสดงอุปนิสัยและความนึกคิดของบุคคลนั้น ๆ ในการที่จะปรับตนให้เข้ากับสภาพแวดล้อม
รอบตัว แต่ในที่นี้ใคร่ขอให้ความหมายของบุคลิกภาพ หมายถึงลักษณะส่วนรวมของบุคคลทั้งด้าน
รูปร่างหน้าตา ท่าทางถ้อยทีวาจา อุปนิสัยใจคอ อารมณ์ และการแสดงออกท่ีปรากฏแก่สายตาของ
บุคคลอื่น ซึ่งมีความส าคัญต่อบุคคลนั้น ทั้งในด้านชีวิตส่วนตัว หน้าที่การงาน และในสังคมทั่วไป
ส าหรับภาวะผู้น า เป็นเรื่องของการเลือกทัศนคติ และพฤติกรรมที่เหมาะสม การแสดงออกถึง
ความคิด การตัดสินใจ และความยืดหยุ่นในการท าสิ่งต่างๆ ซึ่งคุณภาพของภาวะผู้น าอาจก่อให้เกิด
ผลกระทบอย่างรุนแรงต่อคุณภาพชีวิตของคนในที่ท างานโดยคุณลักษณะความเป็นผู้น า เป็น
คุณสมบัติที่อาจขัดขวางหรือช่วยให้งานส าเร็จลุล่วงได้ ประกอบด้วย ความคิดริเริ่ม ความพากเพียร
ซ่ือสัตย์ กาลเทศะ เมตตากรุณา ความขยัน กล้าหาญ มั่นคง ความมั่นใจ ยุติธรรม 
 จากที่กล่าวมาข้างต้น จะเห็นได้ว่า ผู้ใต้บังคับบัญชาถือเป็นทรัพยากรที่ส าคัญยิ่งในการท าให้
องค์กรขับเคลื่อนไปได้ เพราะฉะนั้นการที่ผู้บังคับบัญชาจะสามารถเป็นผู้น าได้อย่างแท้จริงนั้น ย่อม
ต้องได้รับการยอมรับจากบุคลากรขององค์กรในความเป็นผู้น า 
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 การยอมรับจากบุคลากรขององค์กรในความเป็นผู้น าของบุคลากรในแต่ละตัวบุคคลนั้นมี
ความแตกต่างกันตามแนวคิดของ (Bass & Avolio,1985) ได้แบ่งภาวะผู้น าออกเป็น 3 แบบ คือ 
ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน 
(Transactional Leadership) และภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-Faire Leadership)
นอกจากบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบของผู้บริหารที่ถูกก าหนดโดยวัฒนธรรมองค์การแล้ว หาก
ผู้บริหารมีภาวะผู้น าในการกระตุ้นจูงใจให้บุคคลอ่ืนเชื่อถือและให้ความร่วมมือในการท างานให้มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น ก็จะน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายร่วมกันได้ (รัตติกรณ์ จงวิศาล, 
2551) 

จากความส าคัญดังกล่าวจึงท าให้มีนักวิชาการได้ท าการศึกษาภาวะผู้น ากันมากข้ึน จน
กลายเป็นแนวคิดท่ีมีความหลากหลายที่สุดแนวคิดหนึ่งในแวดวงวิชาการ โดยมีค านิยามที่แตกต่างกัน
ไปจ านวนมากตามฐานคติและจุดยืนของผู้ศึกษาอย่างไรก็ตามนิยามที่นักวิชาการจ านวนมากมี
ความเห็นร่วมกันคือ ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการใช้ความสัมพันธ์เชิงอิทธิพลระหว่างผู้น ากับผู้ตาม โดย
ผู้น าจะกระตุ้น โน้มน้าว จูงใจผู้ตามให้พยายามปฏิบัติงานอย่างเต็มศักยภาพเพ่ือสร้างความ
เปลี่ยนแปลงและบรรลุเป้าหมายตามที่ก าหนดไว้ (พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต, 2552) 

ประสิทธิผลขององค์กร ตามแนวความคิดตั้งแต่ดั่งเดิมเป็นความพยายามที่จะเพ่ิมพูน
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้เกิดความช านาญเฉพาะอย่าง การปฏิบัติงานขององค์การเกือบ
โดยเด็ดขาดท าให้ขาดความร่วมมือร่วมใจตลอดจนไม่อาจริเริ่มสร้างสรรค์และไม่อาจจัดการกับความ
เปลี่ยนแปลงใดๆไดจึงเกิดแนวคิดท่ีตรงกันข้ามกับแนวคิดดั้งเดิมคือแนวความคิดแบบผสมผสาน 
(Integration Approach) ซึ่งมุ่งเน้นไปที่การเปลี่ยนแปลงและการเสริมสร้างสิ่งใหม่ๆโดยมองภาพรวม
ว่ามีสิ่งใดเก่ียวข้องในขอบเขตที่กว้างขวางและเชื่อมโยงสิ่งที่เกี่ยวข้องนั้นเข้าด้วยกันลักษณะของ
แนวความคิดนี้จะไม่หลบเลื่ยงความขัดแย้งแต่จะมองสิ่งขัดแย้ง (Conflicts) เป็นเรื่องจ าเป็นที่ด้อง
เผชิญและแก้ไขเพ่ือน ามาซึ่งการเปลึ่ยนแปลงที่สีขนอยู่ตลอดเวลาดังนั้นแนวทางนี้จึงเป็นพลวัต 
(Dynamic) มีเป้าหมายอยู่ที่การพยายามท างานให้ส าเร็จด้วยดี (วุฒิชัย จ านงค,์ 2530) 

ประสิทธิผลขององค์กร จะมีข้ึนได้ย่อมขึ้นอยู่กับเงื่อนไขท่ีว่าองค์กรสามารถท าประโยชน์จาก
สภาพแวดล้อมจนบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งใจไว้แต่สิ่งที่ส าคัญที่สุดอยู่เบื้องหลังควบคู่กับ
ประสิทธิผลก็สื่อความมีประสิทธิภาพ (Efficiency) ซึ่งหมายถึงการมีสมรรถนะสูงสามารถมีระบบการ
ท างานที่ก่อให้เกิดผลได้สูงโดยได้ผลผลิตที่มีมูลค่าสูงกว่ามูลค่าของทรัพยากรที่ใช้ไป (ธงชัย สันติวงษ,์ 
2533)   

การใช้ทฤษฎีระบบเป็นแนวทางในการวัดประสิทธิผลขององค์การ (Systematic Criteria of 
Organizational Effectives) ตั้งอยู่บนความคิดท่ีว่าองค์การเป็นระบบสังคมที่มีชีวิต (Living Social 
System) ซึ่งมีข้อเรียกร้อง (Requirements) หรือความต้องการบางอย่างที่อยู่ในสภาพแวดล้อมหรือ
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สถานการณ์ที่องค์การจะต้องสนองตอบเพ่ือที่จะอยู่รอดเพ่ือให้สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิผล
ต่อไปได้การศึกษาประสิทธิผลขององค์การจึงเป็นการศึกษาความสามารถขององค์การในการ
สนองตอบข้อเรียกร้องที่เกิดจากสภาพแวดล้อมหรือสถานการณ์ที่แวดล้อมองค์การอยู่ (เอนก ณ นคร, 
2538) 

จากแนวคิดต่างๆที่กล่าวมานั้นพอที่จะสรุปได้ว่าประสิทธิผลขององค์การหมายถึง
ความสามารถขององค์การในฐานะเป็นระบบหนึ่งของสังคมในการใช้ทรัพยากรบริหารอย่างคุ้มค่าและ
ได้ประโยชน์สูงสุดเพื่อให้บรรลุเป้าหมายหรือวัตอุประสงค์ขององค์การท าให้ผู้รับบริการจากองค์การ
พึงพอใจในงานและองค์การสามารถปรับตัวและพัฒนาให้ด ารงอยู่ต่อไปได้ (ไชยวัฒน์ รัตนดาดาษ, 
2538) 

จากสาเหตุดังกล่าวจึงท าให้เกิดงานวิจัยชิ้นนี้ขึ้นเพื่อศึกษาว่า ลักษณะภาวะผู้น าของ
ผู้บังคับบัญชานั้น ส่งผลกระทบต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
คลองเตยหรือไม่และเพ่ือค้นพบว่าพนักงานในองค์กรจะปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพนั้นจะต้อง
อาศัยปัจจัยหลายด้านเพ่ือเป็นการสร้างแรงจูงใจให้แก่พนักงานในองค์กรโดยเกิดความพึงพอใจที่
สูงสุด ซึ่งก็เป็นสิ่งส าคัญที่ช่วยผลักดันให้องค์กรสามารถประสบความส าเร็จได้ 
 
1.2 วตัถปุระสงคข์องการวจิยั 

การวิจัยเรื่องการศึกษา ลักษณะภาวะผู้น า และบรรยากาศในการท างานของผู้น า ที่ส่งผล
กระทบต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขตคลองเตยมีการก าหนด
วัตถุประสงค์ดังนี้ 

1.2.1 เพ่ือศึกษาลักษณะภาวะผู้น าที่ส่งผลกระทบต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงาน
บริษัทเอกชน ในเขตคลองเตย 

1.2.2 เพ่ือศึกษาบรรยากาศในการท างานของผู้น า ที่ส่งผลกระทบต่อประสิทธิผลในการ
ท างานของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขตคลองเตย 
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1.3 ขอบเขตของการวจิยั 
 การก าหนดขอบเขตของการวิจัยนี้จะอธิบายในประเด็นหัวข้อดังนี้ 
 1.3.1 ประเภทและรปูแบบวธิกีารวจิยั 
 งานวิจัยชิ้นนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด 
(Close-ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูลลักษณะภาวะผู้น า และบรรยากาศในการ
ท างาน ข้อมูลผลกระทบต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขตคลองเตยเป็น
เครื่องมือในการเก็บข้อมูล 
 1.3.2 ประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้จะเป็นพนักงานบริษัทเอกชน ในเขตคลองเตยซึ่งเป็นสถานที่
ที่ใช้ในการปฏิบัติงานจริง โดยเนื่องจากกลุ่มประชากรมีจ านวนมาก ผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดของกลุ่ม
ตัวอย่างโดยใช้ตารางการค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่น 
95% ระดับความคลาดเคลื่อน +-5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400คน โดยจะท าการสุ่ม
กลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานในองค์กร ในเดือนกันยายน 2558 
 1.3.3 ตวัแปรอสิระและตวัแปรตามทีใ่ชใ้นการวจิยั 
 การก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยจะก าหนดตัวแปร 2 ลักษณะดังนี้ 
  1.3.3.1 ตัวแปรอสิระ แบ่งเป็น 2 ประเภท ได้แก่  
  - ลักษณะภาวะผู้น าของผู้บังคับบัญชา ได้แก่         
  ผู้บังคับบัญชาแบบชี้น า ผู้บังคับบัญชาแบบสนับสนุน ผู้บังคับบัญชาแบบมีส่วนร่วม 
และผู้บังคับบัญชาแบบมุ่งเน้นความส าเร็จ 
  - บรรยากาศในการท างาน ได้แก่         
  บรรยากาศที่เน้นการใช้อ านาจ บรรยากาศที่เน้นความเป็นกันเอง บรรยากาศที่เน้น
ความส าเร็จในการท างาน และบรรยากาศท่ีเน้นความส าคัญต่อพนักงาน 
  1.3.3.2 ตัวแปรตาม คือ ประสิทธิผลในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขต
คลองเตย ได้แก่ คุณภาพของงาน ความส าเร็จ ความรับผิดชอบต่อหน้าที่ และความก้าวหน้าของ
พนักงานบริษัทเอกชน ในเขตคลองเตย  
  จากตัวแปรข้างต้นสามารถน ามาสร้างกรอบแนวความคิดในการวิจัยได้ดังนี้คือ 
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ภาพที่ 1.1: กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

ตัวแปรอิสระ       ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
จากกรอบแนวคิดการวิจัยประกอบด้วยตัวแปรอิสระทั้งหมด 2 ตัวคือ ตัวแปรด้านลักษณะ

ภาวะผู้น าของผู้บังคับบัญชาและตัวแปรด้านบรรยากาศการท างาน และตัวแปรตาม 1 ตัวแปร คือ ตัว
แปรด้านประสิทธิผลในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขตคลองเตยซึ่งในแต่ละตัวแปรนั้น
จะมีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกันโดยตัวแปรอิสระท้ัง 2 ตัวจะมีผลต่อตัวแปรตามดังนั้นจึงสามารถกล่าว
ได้ว่าลักษณะภาวะผู้น าของผู้บังคับบัญชาและบรรยากาศองค์กรในด้านต่างๆนั้นมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลในการท างาน 

 
 
 

ตวัแปรดา้นลักษณะภาวะผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชา 
1.ผู้บังคับบัญชาแบบชี้น า  
2. ผู้บังคับบัญชาแบบสนับสนุน 
3. ผู้บังคับบัญชาแบบมีส่วนร่วม 
4. ผู้บังคับบัญชาแบบมุ่งเน้นความส าเร็จ 

 

ตวัแปรประสทิธผิลในการ
ท างานของพนักงาน
บริษทัเอกชน ในเขตคลองเตย 

1. ด้านคุณภาพของงาน 
2. ด้านความรับผิดชอบ
ต่อหน้าที่ 
3. ด้านความก้าวหน้า

สังคม 

 

ตวัแปรดา้นบรรยากาศในการท างาน 
1. บรรยากาศที่เน้นการใช้อ านาจ 
2. บรรยากาศที่เน้นความเป็นกันเอง 
3. บรรยากาศที่เน้นความส าเร็จในการท างาน 
4. บรรยากาศที่เน้นความส าคัญต่อพนักงาน 
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1.4 สมมติฐานการวิจัยและวิธีการทางสถิติ 
สมมติฐานการวิจัย 
การวิจัยเรื่องการศึกษา ลักษณะภาวะผู้น า และบรรยากาศในการท างานของผู้น า ที่ส่งผล

กระทบต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขตคลองเตยมีการก าหนด
สมมติฐานดังนี้ 

1. ลักษณะภาวะผู้น าของผู้บังคับบัญชาและบรรยากาศการท างาน มีความสัมพันธ์กัน 
2. อิทธิพลของลักษณะภาวะผู้น าและบรรยากาศการท างานมีผลต่อประสิทธิผลในการท างาน

ของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขตคลองเตย 
การทดสอบสมมติฐานทั้ง 2 ข้อจะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

 วิธีการทางสถิติที่ใช้ส าหรับงานวิจัย 
วิธีการทางสถิติที่ใช้ส าหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภทได้แก่ 
1. การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 

(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
2. การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์

สมมติฐานทั้ง 2 ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัย ดังนี้ 
 2.1 สมมติฐานข้อที่1 จะใช้สถิติทดสอบความสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson 

Correlation)  
 2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์

การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 

1.5 ข้อจ ากดัของงานวจิยั 
ข้อจ ากัดของงานวิจัยส าหรับงานวิจัยนี้จะสามารถอธิบายได้ดังนี้ 
1.5.1 งานวิจัยนี้เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานในองค์กรทั่วไปโดยตรง โดยวิธีการ

แจกแบบสอบถาม (Questionnaire) ไม่รวมการสัมภาษณ์หรือวิธีการอ่ืนๆ 
1.5.2 งานวิจัยนี้เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานในองค์กรทั่วไปโดยมีระยะเวลา การ

เก็บข้อมูลในช่วงเดือนกันยายน พ.ศ. 2558 
1.5.3 งานวิจัยนี้เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานในองค์กรทั่วไปโดยจะท า การ

ทดสอบหาความสัมพันธ์ของกลุ่มตัวแปรลักษณะภาวะผู้น า และกลุ่มตัวแปรบรรยากาศการท างานซึ่ง
เป็นตัวแปรอิสระที่มีต่อกลุ่มตัวแปรประสิทธิผลในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขต
คลองเตย 
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1.6 นยิามค าศัพท์ 
นิยามค าศัพท์ส าหรับงานวิจัยมีดังนี้ 
1.6.1 คุณลักษณะ  หมายถึง เครื่องหมาย ลักษณะ หรือสิ่งที่ชี้ให้เห็นถึงความเฉพาะเจาะจง 

ความโดดเด่นหรือความแตกต่างของความพิเศษ 
1.6.2 ภาวะผู้น า (Leadership) หมายถึง ความสามารถท่ีในการอิทธิพลเหนือผู้อ่ืนและจูงใจ

ให้ผู้อื่นปฏิบัติตามและท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ  ภาวะผู้น าเป็นเรื่องท่ีเกี่ยวข้องกับการใช้
อ านาจหน้าที่ที่จะก าหนดหรือชักจูงให้กลุ่มสมาชิกในองค์การท างานตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้  และ
การมีอิทธิพลต่อกลุ่มต่างๆในองค์การ 

1.6.3 ผู้บังคับบัญชา หมายถึง ผู้มีอ านาจปกครองควบคุมดูแลและสั่งการให้เป็นไปตาม
อ านาจหน้าที่ 

1.6.4 กลุ่มประชากร หมายถึง กลุ่มบุคคลที่เป็นพนักงานบริษัทเอกชนที่อยู่ในเขตคลองเตย 
ได้แก่ บริษัท ซี.ไอ.ที แอพเพรซัล จ ากัด, บริษัท ซี.ไอ.ที.พร็อพเพอร์ตี้ คอนซัลแทนส์ จ ากัด, บริษัท 
น้ าตาลมิตรผล จ ากัด 

1.6.5 บรรยากาศในองค์กร (Organizational Climate) หมายถึงความรู้สึกของบุคลากร
ภายในองค์กรต่อปัจจัยต่างๆ ภายในองค์กรที่ส่งผลต่อการท างาน หรืออีกนัยหนึ่งคือการรับรู้ของ
บุคลากรภายในองค์กรต่อสภาวะแวดล้อมในการท างาน ถ้าบรรยากาศในการท างานมีความเหมาะสม
จะส่งผลต่อการจูงใจบุคลากรภายในองค์กร หมายความว่าถ้าผู้บริหารสามารถท่ีจะบริหารและดูแล
บรรยากาศในการท างานให้เหมาะสมย่อมจะส่งผลต่อการจูงใจบุคลากรภายในองค์กร  

1.6.6 ประสิทธิผล (Effective) หมายถึง การบรรลุตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่พึง
ปรารถนาหรือเป็นไปตามที่คาดหวังไว้ ประสิทธิผล พิจารณาจากการน าผลของงาน โครงการ หรือ
กิจกรรม ที่ได้รับเปรียบเทียบกับวัตถุประสงค์ หรือเป้าหมาย 

 
1.7 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับส าหรับงานวิจัยนี้อธิบายได้ดังนี้ 
1.7.1 ผลการวิจัยนี้คาดว่าสามารถน าไปใช้ในเป็นข้อมูลในการพัฒนาผู้บังคับบัญชาและ

พนักงานในองค์กรให้มีคุณภาพมากข้ึน 
1.7.2 ผลการวิจัยนี้คาดว่าจะน าไปใช้ในการพัฒนาคุณภาพของผู้บังคับบัญชาและองค์กรให้

ได้มาตรฐานตามที่ทางพนักงานหรือองค์กรมุ่งหวังไว้ 
 



บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัที่เกีย่วขอ้ง 

 
 จากการศึกษา ลักษณะภาวะผู้น า และบรรยากาศในการท างานของผู้น า ที่ส่งผลกระทบต่อ
ประสิทธิผลในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขตคลองเตย กรุงเทพมหานครผู้วิจัยได้
ท าการศึกษาบทความ วารสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังมีรายละเอียดต่อไปนี้ 
 2.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับการบริหารจัดการ 
 2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับภาวะผู้น า 
 2.3 แนวคิดการท างานเป็นทีม 
 2.4 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับบรรยากาศองค์การ 
 2.5แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับประสิทธิผล 
 2.6 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับการบริหารจัดการ 
 การบริหารจัดการที่ดีนั้นขึ้นอยู่กับผู้บริหารหรือผู้น าเพื่อน าพาทุกคนภายในองค์กรให้บรรลุ
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพไปด้วยกัน ดังนั้นไม่ว่าสภาวการณ์การบริหารจะไม่ดีเพียงใด ผู้น าก็ต้อง
ท าให้ผ่านพันไปได้ด้วยดี โดยการบริหารและการบริหารจัดการ รวมทั้งค าอ่ืน ๆ อีก  เป็นต้นว่า การ
ปกครอง การบริหารการพัฒนา การจัดการ และการพัฒนา หรือแม้กระทั่งค าว่า การบริหารการ
บริการ  การบริหารจิตส านึกหรือการบริหารความรู้ผิดรู้ชอบ การบริหารคุณธรรม และการบริหาร
การเมืองที่เป็นค าในอนาคตที่อาจถูกน ามาใช้ได้ ค าเหล่านี้ล้วนมีความหมายใกล้เคียงกัน ขึ้นอยู่กับผู้มี
อ านาจในแต่ละยุคสมัยจะน าค าใดมาใช้โดยอาจมีจุดเน้นแตกต่างกันไปบ้าง อย่างไรก็ตาม ทุกค าที่
กล่าวมานี้เฉพาะในภาครัฐ ล้วนหมายถึง (1) การด าเนินงาน การปฏิบัติงาน แนวทาง วิธีการหรือ
มรรควิธี ใด ๆ (2) ที่หน่วยงานของรัฐ และ/หรือ เจ้าหน้าที่ของรัฐน ามาใช้ในการบริหารราชการหรือ
ปฏิบัติงาน (3) ตามวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้ (4) เพ่ือน าไปสู่จุดหมายปลายทาง หรือการเปลี่ยนแปลง
ในทิศทางที่ดีขึ้นกว่าเดิม เช่น มีวัตถุประสงค์เพ่ือน าไปสู่จุดหมายปลายทางเบื้องต้น คือ ช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการบริหารราชการ หรือช่วยเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติราชการให้เป็นไปในทิศทางที่ดี
กว่าเดิม หรือมีวัตถุประสงค์เพ่ือน าไปสู่จุดหมายปลายทางสูงสุด คือ การพัฒนาประเทศที่ประเทศชาติ
และประชาชนอยู่เย็นเป็นสุขอย่างยั่งยืน เป็นต้น และทุกค าดังกล่าวนี้ อาจมองในลักษณะที่เป็น
กระบวนการที่มีระบบและมีหลายขั้นตอนในการด าเนินงานก็ได้ (พัณศา คดีพิศาล, 2553) 
 กล่าวโดยสรุป การบริหารและการบริหารจัดการมีแนวคิดมาจากธรรมชาติของมนุษย์ที่เป็น
สัตว์สังคมซึ่งจะต้องอยู่รวมกันเป็นกลุ่ม โดยจะต้องมีผู้น ากลุ่มและมีแนวทางหรือวิธีการควบคุมดูแล



9 

 

กันภายในกลุ่มเพ่ือให้เกิดความสุขและความสงบเรียบร้อย ซึ่งอาจเรียกว่าผู้บริหารและการบริหาร 
ตามล าดับ ดังนั้น ที่ใดมีกลุ่มที่นั่นย่อมมีการบริหาร 
 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับภาวะผู้น า 

ภาวะผู้น า คือ พฤติกรรมของบุคคลในการก ากับกิจกรรมของกลุ่มไปสู่เปูาหมายร่วมกันโดยมี
การใช้อิทธิพลเพิ่มที่สูงกว่าและมากกว่ากลไกการท างานปกติที่ใช้กับงานประจ าองค์การ (Katz & 
Kahn, 1978) อีกท้ังภาวะผู้น ายังท าให้เกิดการจุดประกายวิสัยทัศน์ให้ผู้อ่ืนมองเห็น พร้อมทั้งปลูกฝัง
เป็นค่านิยมและสร้างสภาวะแวดล้อมที่เอ้ืออานวยให้สามารถปฏิบัติได้ส าเร็จ (Richards & Engle, 
1986) นอกจากนี้ ภาวะผู้น า เป็นกระบวนการให้จุดมุ่งหมาย เพื่อให้เกิดการรวมพลังความพยายาม 
และความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามนั้นเพ่ือให้บรรลุเปูาหมาย (Jacobs & Jaques, 1990) 
สอดคล้องกับสิ่งที่ (Bass,1990) ได้สรุปรวบรวมความหมายของภาวะผู้น าตามท่ีมีให้ไว้และได้จ าแนก
ความหมายของภาวะผู้น าออกเป็น 12 กลุ่ม ประกอบด้วย 1)  ภาวะผู้น าที่เน้นกระบวนการของกลุ่ม 
2) ภาวะผู้น าในฐานะที่เป็นบุคลิกภาพและผลของบุคลิกภาพ3) ภาวะผู้น าในฐานะเป็นการกระทาหรือ
พฤติกรรม4) ภาวะผู้น าในฐานะที่เป็นเครื่องมือในการบรรลุเปูาหมาย5) ภาวะผู้น าในฐานะเป็นผลที่
เกิดข้ึนจากการปฏิสัมพันธ์6) ภาวะผู้น าในฐานะที่เป็นความแตกต่างของบทบาท 7) ภาวะผู้น าในฐานะ
ที่มุ่งด้านโครงสร้าง8) ภาวะผู้น าในฐานะเป็นศิลปะที่ก่อให้เกิดการยินยอมตาม 9) ภาวะผู้น าในฐานะ
เป็นการใช้อิทธิพล10) ภาวะผู้น าในฐานะที่เป็นรูปแบบของการจูงใจ11) ภาวะผู้น าในฐานะ
ความสัมพันธ์ของอ านาจ และ12) ภาวะผู้น าในฐานะเป็นการผสมผสานขององค์ประกอบต่าง ๆ 
 กล่าวโดยสรุปภาวะผู้น านั้นเป็นกระบวนการอิทธิพลทางสังคมที่บุคคลหนึ่งตั้งใจใช้อิทธิพลต่อ
ผู้อื่นให้ปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ตามท่ีก าหนด รวมทั้งการสร้างสัมพันธ์ระหว่างบุคคลขององค์การ ดังนั้น
ภาวะผู้น าจึงเป็นกระบวนการอิทธิพลที่ช่วยให้กลุ่มบุคคลสามารถบรรลุเปูาหมายที่ก าหนด จากคา
นิยามที่กล่าวมานี้ยังมีความแตกต่างกันในประเด็นต่าง ๆ เช่น ใครเป็นผู้ใช้อิทธิพล วัตถุประสงค์ของ
การใช้อิทธิพลคืออะไร ลักษณะ วิธีการใช้อิทธิพลเป็นอย่างไร และผลลัพธ์ของการใช้อิทธิพลคืออะไร
เป็นต้น ไม่มีคานิยามใดผิดหรือถูกเพียงนิยามเดียว แต่ข้ึนอยู่กับการเลือกคานิยามนั้นไปใช้อธิบายเพื่อ
สร้างความเข้าใจเกี่ยวกับภาวะผู้น าในแต่ละกรณี ซึ่งจะสังเกตได้ว่าภาวะผู้น าเป็นกระบวนการ ไม่ใช่
ตัวบุคคล 
 2.2.1 กระบวนการภาวะผู้น า (The Leadership Process) 
 ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการของการแลกเปลี่ยนของการปฏิสัมพันธ์ที่มีความสลับซับซ้อนและ
มีพลวัตอยู่ตลอดเวลา มีองค์ประกอบ 4 ประการ ที่เก่ียวข้องในกระบวนการภาวะผู้น า ได้แก่ 
ผู้น า ผู้ตาม บริบทสถานการณ์ และผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น องค์ประกอบเหล่านี้ต่างมีความสัมพันธ์ เกี่ยวข้อง
กันและส่งผลกระทบซึ่งกันและกันเสมอ (พัณศา คดีพิศาล, 2553) 
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 2.2.2 ความมีประสิทธิภาพของภาวะผู้น า (Leadership Effectiveness) 
 ในการประเมินความมีประสิทธิภาพของภาวะผู้น านั้น ได้มีผู้ให้ความหมายและหลักเกณฑ์ที่
ใช้ในการประเมินความมีประสิทธิผลของภาวะผู้น าที่แตกต่างกันไปตามคานิยามของคาว่า“ภาวะ
ผู้น า” อย่างไรก็ตามภายใต้การเปลี่ยนแปลงบริบทอย่างรวดเร็วของโลกปัจจุบันมีองค์ประกอบส าคัญ3 
ประการที่ใช้เป็นเกณฑ์ ได้แก่ ความสามารถในการบรรลุเปูาหมาย การมีกระบวนการดาเนินการ
ภายในองค์การที่ราบรื่น และการสร้างองค์การให้มีความยืดหยุ่นพร้อมต่อการปรับตัวให้สอดคล้องต่อ
การเปลี่ยนแปลงภายนอกได้ดี (พัณศา คดีพิศาล, 2553) 
 2.2.3 แนวคิดอื่นๆ เกี่ยวกับภาวะผู้น า 
 ในเรื่องของแนวคิดท่ีเกี่ยวกับภาวะผู้น า ยังมีแนวคิดอ่ืน ๆ ที่น่าสนใจ เช่นภาวะผู้น าตนเอง 
แนวคิดภาวะผู้น าตนเองมีพ้ืนฐานอ้างอิงมาจากแนวคิด “ตนเป็นผู้น าตนเอง” (Manz, 1986) การน า
ตนเองของบุคคลประกอบด้วย การเริ่มต้นด้วยตนเอง การก าหนดทิศทางและการจูงใจด้วยตนเอง 
การให้รางวัลผลความส าเร็จส่วนตน และการติดตามตรวจสอบหาสาเหตุของความล้มเหลว  
 จากแนวคิดดังกล่าว Manz & Sims (1991) ได้เสนอบทบาทผู้น าในศตวรรษท่ี 21 ภายใต้
แนวคิดท่ีเรียกว่า “ภาวะผู้น าชั้นยอด” โดยให้นิยามของผู้น าแบบดังกล่าวว่า “ผู้น าสุดยอด คือ ผู้น า
คนอ่ืนเพ่ือให้เขาสามารถนาตนเอง” ทั้งนี้ ยังมีแนวคิดที่เป็นมโนทัศน์เก่ียวกับภาวะผู้น าที่ควรแก่การ
สนใจเพ่ิมเติมจากท่ีกล่าวมาแล้ว ได้แก่ ภาวะผู้น าแบบทีมงาน ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์และภาวะผู้น าเชิง
สัญลักษณ์เป็นต้น 
 2.2.4 วิวัฒนาการของภาวะผู้น า (The Evolution of Leadership) 
 เริ่มจากยุคที่1 ภาวะผู้น าแบบผู้ยิ่งใหญ่โดยมีต้นก าเนิดมาจากทฤษฎีผู้น าโดยคุณลักษณะ สิ่งที่
เกิดข้ึน ได้แก่  หลักการบริหาร และ องค์การก่อนเริ่มเป็นราชการ หลังจากนั้นเข้าสู่ ยุคที่2 ยุคการ
บริหารงานเชิงเหตุผล โดยมีทฤษฎีเชิงพฤติกรรม และทฤษฎีผู้น าตามสถานการณ์ และสิ่งที่เกิดขึ้น คือ  
สายงานแบบแนวตั้ง และความเป็นราชการ ต่อมาเข้าสู่ยุคที่3 ภาวะผู้น าแบบทีมงานที่เน้นการมอบ
อ านาจ การกระจายอ านาจความรับผิดชอบ โดย เน้นด้านคุณภาพ และสิ่งที่เกิดข้ึน คือ  องค์การแบบ
แนวนอน ทีมงานแบบไขว้สลับภาระหน้าที่ และ การลดขนาดองค์การ จนกระทั่งปัจจุบันเข้าสู่ยุคที่4 
ภาวะผู้น าแบบอานวยความสะดวก มีวิสัยทัศน์ร่วม การร่วมของคน การมีสัมพันธภาพ  โดยไม่สกัดกั้น
ความสามารถของคน และมีสิ่งที่เกิดขึ้น คือ  องค์การแห่งการเรียนรู้ การเปลี่ยนแปลงและการปรับตัว
อย่างต่อเนื่อง โดยองค์การแห่งการเรียนรู้นั้นเป็นการสร้างองค์การตามแนวคิดใหม่ของโลกปัจจุบัน 
 2.2.5 การแบง่ระดบัของผูน้ า (Classifying Leaders) 
 มีผู้เสนอวิธีการในการจัดลาดับ หรือแบ่งระดับของผู้น าไว้มากมายหลายวิธี แต่ที่นิยม
โดยทั่วไปแบ่งออกเป็น 2 วิธีด้วยกัน (Mosley, Pietri & Megginson, 1995) ได้แก่  
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 1. ตามวิธีที่ผู้น าใช้หรือแสดงออกโดยทั่วไปแล้วสามารถแบ่งออกได้ 3ประเภท ได้แก่ ผู้น า
แบบเผด็จการคือผู้น าที่ตัดสินเรื่องต่าง ๆทั้งหมดเองเพียงผู้เดียว ผู้น าแบบประชาธิปไตยคือผู้น าที่ให้
ความเอาใจใส่กับความรู้สึกของผู้ใต้บังคับบัญชา และเปิดโอกาสให้เขาเหล่านั้นได้มีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจ  และผู้น าแบบตามสบายคือผู้น าที่ไม่เข้มงวดและปล่อยให้ลูกน้องทาตามที่เขาต้องการ  
 2. ตามการมุ่งเน้นต่อการท างานให้ส าเร็จลุล่วง เป็นการแบ่งโดยใช้ทัศนคติของผู้น าที่มีต่อกา
รท างานให้ลุล่วง สามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท ได้แก่ ผู้น าที่มุ่งเน้นงานคือผู้น าที่มุ่งเน้นไปในการ
ท างานให้ส าเร็จลุล่วง มุ่งเน้นที่การวางแผน และกระบวนการท างาน พยายามท่ีจะควบคุมอย่าง
ใกล้ชิด และผู้น าที่มุ่งเน้นคนคือผู้น าทีค่ านึงถึงสวัสดิการ และความรู้สึกของผู้ใต้บังคับบัญชา 
 
2.3 แนวคิดการท างานเป็นทีม 
 ความหมายการท างานเปน็ทีม  
 การท างานเป็นทีม หมายถึง การร่วมกันท างานของสมาชิกที่มากกว่า 1 คน โดยที่สมาชิกทุก
คนนั้นจะต้องมีเปูาหมายเดียวกันจะท าอะไรแล้วทุกคนต้องยอมรับร่วมกัน มีการวางแผนการท างาน
ร่วมกัน โดยการท างานเป็นทีม มีความส าคัญในทุกองค์กร การท างานเป็นทีม เป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับ
การเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการบริหารงาน การท างานเป็นทีมมีบทบาทส าคัญท่ีจะ
น าไปสู่ความส าเร็จของงานที่ต้องอาศัยความร่วมมือของกลุ่มสมาชิกเป็นอย่างดี(พัณศา คดีพิศาล, 
2553) 
 คุณลักษณะของการท างานเป็นทีม 
 ส าหรับลักษณะของการท างานเป็นทีม จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการท างานเป็น
ทีม สามารถสรุปเป็นรายละเอียดได้ ดังนี้ (พัณศา คดีพิศาล, 2553) 

1. มีเปูาหมายร่วมของกลุ่ม  
2. แต่ละคนมีความเข้าใจในบทบาทและหน้าที่  
3. ต้องมีความสัมพันธ์กับงานและทีม 
4. ต้องมีความยืดหยุ่นในการท างาน 
5. พฤติกรรมการท างาน ผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา 
6. สมาชิกแต่ละคนต้องรู้จักกัน 
7. ต้องท าความเข้าใจต่อเพ่ือนร่วมงาน  
8. เปิดโอกาสให้ทุกคนมีส่วนร่วม 
9. จัดให้มีการประชุมเพ่ือแลกเปลี่ยนความคิดเห็น  
10. มีการสื่อสารและสัมพันธ์ภาพที่ดีในกลุ่ม  
11. ควรปรับตนให้เป็นคนที่มีปฏิกิริยาตอบโต้ 
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12. การขจัดข้อขัดแย้งภายในกลุ่ม  
13. ใช้วิธีประสานประโยชน์ในเรื่องความรู้  
14. การตัดสินใจ  
15. ภาวะการเป็นผู้น า  
16. ต้องเป็นหัวหน้าทีมที่เป็นผู้ฟังท่ีดี  
17. ปรับทัศนคติต่อสมาชิกใหม่  
18. สมาชิกมีการยอมรับนับถือกัน  
19. หัวหน้าทีมควรเป็นแบบอย่างที่ดี  
20. มีระบบการให้คุณและการให้โทษ  

 หลักการท างานเป็นทีม 
 โดยแนวความคิดแล้วท่านและเพ่ือนร่วมทีมย่อมต้องการเป็นทีมท่ีประสบความส าเร็จในการ
ท างาน โดยมีท่านเป็นผู้น าทีม มีขั้นตอนหลายขั้นตอนที่ท่านควรน ามาใช้เพื่อให้บรรลุกระบวนการ อัน
ได้แก่  1) สร้างทีมย่อย ๆ ขึ้นมา เห็นได้ชัดว่าท่านสามารถช่วยได้ในการกระตุ้นให้ทีมท่ีประสบ
ความส าเร็จสามารถพัฒนาสมาชิกอันมีจ ากัดได้เมื่อต้องการ บางทีก็สัก 5 คน ซึ่งอาจเป็นตัวเลขที่ดี
ที่สุดส าหรับสภาพแวดล้อมทั่ว ๆ ไป ท่านจ าเป็นต้องคิดถึงบุคคลซึ่งประกอบกันเข้าเป็นทีม คงไม่
เหมาะสมนักท่ีจะให้มีพนักงานสองคนซึ่งเป็นนักคิดเข้าร่วมทีมจะท าให้เกิดกรณีพิพาทข้ึนภายในทีม
เพราะการริเริ่มและทัศนะที่ไม่สอดคล้องกัน ฉันใดก็ฉันนั้นเราไม่ควรมีนักปฏิบัติการมากนัก เพราะแต่
ละคนจะท างานไปคนละทางสองทาง ดังนั้นจึงควรน าเอาอัตราส่วนผสมที่เหมาะสมเข้ามาใช้ในการ
สร้างทีม ให้มี นักคิด นักจัดองค์กร นักปฏิบัติการ และอ่ืน ๆ ซึ่งจะสนับสนุนซึ่งกันและกันและ
ตรวจสอบกันเองเป็นไปตามความเหมาะสม  2) เห็นชอบในเปูาหมาย ให้แน่ใจว่าสมาชิกทุกคนรู้ว่า
งานของตนคืออะไร มาตรฐานและเปูาหมายคืออะไร และจะก้าวไปในทิศทางใด บุคลากรแต่ละ
หน่วยงานจะต้องพยายามรวมกลุ่มเข้าด้วยกันเพ่ือท างานในหน้าที่อย่างดีที่สุดและให้อยู่ในทีมเดียวกัน 
สิ่งเหล่านี้จะกระตุ้นให้สมาชิกทุกคนจัดรูปงานของตนเข้ากับงานของคนอ่ืน ๆ เพื่อให้บรรลุเปูาหมาย
รวมอย่างมีประสิทธิภาพและทันเวลา ต้องให้สมาชิกทุกคนเห็นด้วยกับสิ่งที่ตนกระท าอยู่ว่าก าลังท า
อะไร ท าเม่ือใด ท าอย่างไร เพราะจะช่วยให้เกิดการประสานงานและท างานด้วยกันอย่างสามัคคีกลม
เกลียว  3) รู้จักสมาชิกเป็นรายตัว เป็นที่กระจ่างชัดว่าท่านจะต้องรู้จักสมาชิกแต่ละคนในทีมเป็นอย่าง
ดีที่สุดเท่าที่จะเป็นไปได้ เพ่ือที่จะสามารถระบุได้ว่าสมาชิกแต่ละคนมีลักษณะส าคัญและองค์ประกอบ
อย่างใด ทราบจุดแข็งและจุดอ่อนของแต่ละคน ท่านจะต้องติดต่อกับแต่ละคนในลักษณะที่แตกต่าง
กัน ยกตัวอย่างเช่น นักปฏิบัติการจะต้องถูกกระตุ้นให้ท างานช้าลง รอคอย คิดและรับฟังคนอ่ืนก่อนที่
จะท างานต่อ ในบางครั้งท่านจะต้องเข้าไปไกล่เกลี่ยสมาชิกของท่าน เช่น ระหว่างนักปฏิบัติการกับนัก
ตรวจสอบ ให้ทั้งสองฝุายนั่งลงเจรจากัน รับฟังความคิดเห็นของแต่ละฝุายและยอมรับทัศนะของอีก
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ฝุายหนึ่งบ้าง และ 4) รักษาไว้ซึ่งการติดต่อสื่อสารที่ดี การติดต่อสื่อสารระหว่างท่านและทีมงานและ
ระหว่างทีมด้วยกันเองมีความส าคัญในการพัฒนาเพ่ือน าไปสู่การเป็นทีมที่จะประสบความส าเร็จใน
การท างาน การติดต่อสื่อสารสองทางอย่างต่อเนื่องและผลที่ได้รับกลับมาจะช่วยหยุดการซุบซิบนินทา 
ลดความสับสน ระงับปัญหาต่าง ๆ ได้อย่างรวดเร็วและฟ้ืนฟูสัมพันธภาพโดยรวม นับเป็นความจ าเป็น
ทีทุ่กคนในองค์กรจะต้องพูดจากับคนอ่ืน ๆ ทั้งในการประชุมปกติที่เป็นทางการและอย่างไม่เป็น
ทางการ เพ่ือก้าวไปข้างหน้า ยอมรับค าแนะน าต่าง ๆ รับฟังและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างกัน 
แบบสอบถามต่อไปนี้จะช่วยให้ท่านตัดสินใจได้ว่าท่านและทีมงานมีการติดต่อสื่อสารกันดีพอหรือไม่ 
อย่างใดที่จะต้องปรับปรุงบ้าง (พัณศา คดีพิศาล, 2553) 
 ปัญหาและอปุสรรคในการท างานเปน็ทีม 
 ยงยุทธ เกษสาคร (2551) กล่าวถึง อุปสรรคในการท างานเป็นทีม  ดังนี้ 
 1.  การพูดจาและตกลงกันไม่ชัดเจน  ตั้งแต่เริ่มต้นถึงเปูาหมายและบทบาทของทีม รวมทั้ง
บทบาทของแต่ละคน 
 2.  มีการปกปิดความผิดพลาดที่เกิดจากการท างาน และหลีกเลี่ยงที่จะเผชิญกับปัญหา ท าให้
ขาดโอกาสที่จะวิเคราะห์ความผิดพลาดที่ผ่านมา และใช้ประโยชน์จากความผิดพลาดนั้นส าหรับการขจัด
ปัญหาที่อาจเกิดขึ้นในครั้งต่อๆ ไป 
 3.  มีการแข่งขันชิงดีกันระหว่างสมาชิก  เมื่อมีการขัดแย้งกันในเรื่องของความคิดเห็นเกิดขึ้นก็
มิได้มีการหารือกันในทางที่สร้างสรรค์ หรือผดุงประสิทธิภาพของทีม 
 4.  ไม่ได้มีการประชุมหารือเป็นเครื่องกระตุ้นให้สมาชิกเกิดความรู้สึกผูกพันกับ มติของที่
ประชุมอย่างแท้จริง  ท าให้สมาชิกเกิดความรู้สึกฝืนใจที่ต้องสวมบทบาท หรือปฏิบัติตนตามที่ตกลงกันไว้ 
 5.  ความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้ากับลูกน้องไม่ได้เป็นไปในทางที่สนับสนุนกันและกัน ต่างคน
ต่างก็มีปัญหาในการท างาน  ซึ่งวิธีการการปรึกษาหารือกันก็มักจะสวนทางกัน 
 6.  ขาดการวางแนวทาง และหาจังหวะที่จะใช้ให้เป็นประโยชน์ในอันที่จะส่งเสริมความก้าวหน้า
ของสมาชิก 
 7.  ขาดความสัมพันธ์อันดีกับทีมอ่ืน หรือหน่วยงานอ่ืน  ท าให้ทีมนั้นไม่ได้รับ  ความเชื่อถือยก
ย่อง หัวหน้าทีมเองก็ไม่ได้เป็นลูกทีมที่ดีของทีมในระดับเหนือขึ้นไป 
 8.  ขาดการประเมินผลการท างานของทีม  ซึ่งควรจะท าเป็นระยะๆ อย่างสม่ าเสมอท าให้ขาด
การทบทวนเปูาหมาย และวิธีการ ซึ่งอาจจะต้องมีการเปลี่ยนแปลงไปให้สอดคล้องกับสถานะของ
องค์การนั้นๆ 
 พัณศา คดีพิศาล (2553) ได้กล่าวถึง อุปสรรค  9  ประการของทีมงาน  คือ  ความแตกต่าง
ระหว่างบุคลิก  ดังนี้   
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              ความแตกต่างระหว่างบุคคล  อาจจะเป็นปัญหาที่ส าคัญต่อการประสานงานและ การท างาน
ร่วมกันได้  เพราะเราแต่ละคนอาจจะมีอคติ ต่อบุคคลอ่ืน  ซึ่งมีคุณลักษณะหรือบุคลิกภาพที่แตกต่าง
หรือท าให้เราไม่ชอบใจ  ท าให้เราไม่อยากติดต่อสื่อสารหรือท างานด้วย   
 1.   การมีส่วนร่วมในงานอย่างไม่เท่าเทียม  จะมีความส าคัญต่อการอยู่ร่วมกันและความสามัคคี
ของทีม  ผู้บริหารก็ต้องยอมรับว่าไม่มีความเสมอภาคอย่างแท้จริงในสังคม  ดังนั้นถึงสมาชิกแต่ละคนจะ
มีส่วนร่วมท างานไม่เท่ากันหรือมีความสามารถไม่เท่ากัน  แต่เขาก็ควรจะแสดงความตั้งใจและเต็มใจใน
การเป็นสมาชิก    ซึ่งเราอาจจะกล่าวได้ว่าเป็นหน้าที่และความรับผิดชอบของหัวหน้าทีมที่จะต้อง
ก าหนด  และจัดสรรความรับผิดชอบของสมาชิกอย่างชัดเจนและเป็นรูปธรรม   
 2.   การขาดความรู้สึกมีส่วนร่วม  ทีมในองค์การต่างๆ  อาจจะไม่ได้เกิดขึ้นจากสมาชิกทีท างาน
ร่วมกันนานพอทีจ่ะรู้จักกัน  และมีความเคารพซึ่งกันและกันมากนัก  โดยสมาชิกส่วนใหญ่จะมีความจ า
เป็น  ที่จะต้องท างานร่วมกันตามที่ได้รับมอบหมายจากฝุายบริหาร  ท าให้สมาชิกขาดความผูกพันและ
ความรู้สึกเป็นเจ้าของทีม  จึงไม่ทุ่มเทและมุ่งมั่นในการท างานให้กับทีมอย่างเต็มที่   
 3.   ความล้มเหลวในการประเมิน  เพ่ือความก้าวหน้าและความส าเร็จของทีม  ผู้ประเมินจะต้อง
มีความสามารถในการติดตาม  ตรวจสอบรายละเอียด  และได้รับข้อมูลจากการท างานเพ่ือก าหนดปัญหา
และแนวทางแก้ไขในอนาคต  ซึ่งจะอาศัยความสามารถในการตั้งค าถามให้ตรงประเด็น  และค้นหาข้อมูล
ได้อย่างเจาะลึก  โดยเฉพาะกับหัวหน้าทีม   
 4.   อ านาจของผู้น า  อาจจะเกิดขึ้นจากการยอมรับของสมาชิก  หรือการแต่งตั้งอย่างเป็น
ทางการ  ผู้น าจะใช้อ านาจของตนในการผลักดันทีมงานให้ปฏิบัติงานไปสู่เปูาหมายที่ต้องการ  โดยเขา
จะต้องรู้จังหวะในการใช้พระเดชพระคุณให้เหมาะสม  มิเช่นนั้นจะสร้างปัญหาการไม่ยอมรับ  และขาด
ความเชื่อถือในตัวผู้น า   
 5.   การขาดแคลนทางเลือก ทีมงานที่มีสมาชิกน้อยเกินไป หรือทีมงานที่มีเอกภาพสูง  อาจจะมี
ข้อมูลที่ใช้ประกอบการตัดสินใจจ ากัด  ดังนั้น  เมื่อสมาชิกในทีมต่างรู้สึกพอใจกับแผนงานที่มีอยู่  และ
ต้องการด าเนินงานให้เสร็จตามแผนโดยเร็ว  ท าให้ไม่สนใจข้อมูลอ่ืนๆ  และมองข้ามทางเลือกที่เป็นไปได้
อ่ืนๆ  ท าให้การปฏิบัติงานอาจจะไม่สอดคล้องกับความเป็นจริง  หรือไม่ได้รับผลตอบแทนที่สูงที่สุด   
 6.   การปิดบัง ทีมงานมักประสบความล้มเหลว  หากสมาชิกไม่มีการสื่อสารแลกเปลี่ยนข้อมูล
และความคิดเห็นระหว่างกัน  อย่างเปิดเผยและตรงไปตรงมา  โดยสมาชิกจะเก็บง าข้อมูลส าคัญ  และ 
ไม่ยอมเปิดเผยรายละเอียดเต็มที่แก่ทีมงาน  ท าให้กลุ่มตัดสินใจโดยอาศัยข้อมูลเพียงบางส่วนเท่านั้น  ซึ่ง
การปิดบังข้อมูลของสมาชิกมักจะมาจากสาเหตุส าคัญ  3  ประการ  ประกอบด้วย ประการที่  1   เกรง
ว่าจะเป็นการท าร้ายความรู้สึกของผู้อ่ืน  หรือเกรงว่าจะเกิดความขัดแย้งระหว่างกันในอนาคต  ประการ
ที่  2  เกิดความรู้สึกที่ว่าหากเงียบไว้จะปลอดภัย  หรือพูดไปสองไพเบี้ย  นิ่งเสียต าลึงทอง  ท าให้สมาชิก
ไม่กล้าเปิดเผยข้อมูลและแสดงความคิดเห็น  เพราะเกรงว่าจะเป็นที่สนใจจากบุคคลอ่ืนและอาจสร้างศัตรู
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โดยไม่จ าเป็น  และประการที่  3  สมาชิกไม่มีความรู้สึกร่วมและไม่สนใจในทีม  จึงไม่ใส่ใจที่จะติดตาม
และแสดงความคิดเห็น  โดยเขาจะปฏิบัติงานตามที่ตนได้รับมอบหมาย  แต่ไม่สนใจหรือใส่ใจที่จะให้
ความร่วมมือกับกลุ่ม   
 7.   ขาดการวินิจฉัยทีมงาน  ในทางปฏิบัติ  ทีมงานส่วนใหญ่ต่างมุ่งปฏิบัติงานให้บรรลุ
เปูาหมายของตน  โดยละเลยการวิเคราะห์และตรวจสอบตนเอง  ท าให้ปัญหาต่างๆ  ค่อยๆ  ก่อตัวและ
ขยายตัวลุกลามขึ้นอย่างช้าๆ  เมื่อทีมงานเริ่มรู้ตัวว่ามีปัญหาก็อาจจะสายเกินไป  
 8.   ขาดการกระจายข่าวสู่ระดับล่างนอกจากการเปิดโอกาสให้สมาชิกมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ
แล้ว  การสื่อสารภายในทีมและกับสิ่งแวดล้อม  จะมีความส าคัญต่อความส าเร็จและความล้มเหลวของ
ทีม  ดังนั้น  ทีมงานควรประกาศผลการตัดสินใจให้ผู้เกี่ยวข้องทั้งหมดได้รับทราบและท าความเข้าใจ   
 ทัง้นี้จะเห็นได้ว่าปัจจัยต่างๆ  ที่สร้างความล้มเหลวให้กับทีมงาน  มักจะเกิดขึ้นจากปัญหา
ภายในทีมและเป็นปัจจัยที่สามารถควบคุมได้เป็นส่วนใหญ่  ดังนั้นทั้งผู้บริหารและสมาชิกในทีมจึงต้อง
หมั่นติดตามตรวจสอบ  และแก้ไขอุปสรรคต่างๆ  ตั้งแต่เริ่มต้น  โดยมีระบบเตือนภัยขั้นต้น  อย่าปล่อย
ให้เรื่องเล็กน้อยลุกลามจนกลายเป็นปัญหาที่ซับซ้อน  และยากแก่การแก้ไข   
 
2.4 แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กีย่วกับบรรยากาศองคก์าร 

ความหมายบรรยากาศองคก์าร 
บรรยากาศองค์การคือ กลุ่มของลักษณะต่างๆภายในองค์การ คือ กลุ่มลักษณะต่าง ๆ ภายใน

องค์การที่สมาชิกรับรู้โดยลักษณะดังกล่าวประกอบด้วย บรรยากาศถึงสภาพขององค์การ เป็นเครื่อง
ชี้ให้เห็น ความแตกต่างระหว่างองค์การหนึ่งกับอีกองค์การหนึ่ง เป็นลักษณะที่คงทน มีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมของคนในองค์การ โดยมีองค์ประกอบของสภาพแวดล้อมภายในองค์การ ซึ่งบุคคลใน
องค์การรับรู้ทั้งทางตรงและทางอ้อม และมีอิทธิพลต่อการจูงใจและปฏิบัติงานในองค์การ อีกทั้ง
ลักษณะต่าง ๆ ที่ทาให้องค์การหนึ่งแตกต่างจากอีกองค์การหนึ่ง และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนใน
องค์การนั้นรวมทั้งกระบวนการต่างๆ ในองค์การนั้นด้วย (จารุวรรณ ความร าพึง, 2556) 

ความส าคญัของบรรยากาศองค์การ 
บรรยากาศองค์การเป็นเครื่องมือที่ช่วยก าหนดรูปแบบความหวังของสมาชิกขององค์การ ซึ่ง

จะมีผลโดยตรงต่อทัศนคติและความพอใจของพนักงานต่อองค์การ รูปแบบขององค์การเป็นเครื่องมือ
ที่ช่วยให้ผู้บริหารสามารถจัดวางรูปแบบของบรรยากาศขององค์การต่อพนักงานได้เหมาะสม การ
เปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาจะต้องมีการเปลี่ยนแปลงบรรยากาศขององค์การด้วยโดยสรุป จะเห็นได้ว่า
บรรยากาศองค์การเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญต่อองค์การ เป็นเครื่องมือที่ทา ให้สามารถเข้าใจรูปแบบ
ของแต่ละองค์การได้โดยบรรยากาศองค์การมีความส าคัญต่อพฤติกรรมในการท างาน การที่จะเพ่ิม
ประสิทธิภาพขององค์การ จาเป็นจะต้องทราบถึงการรับรู้ของพนักงานที่มีต่อบรรยากาศองค์การและ
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หากต้องการที่จะเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาองค์การจะต้องมีการเปลี่ยนแปลงบรรยากาศองค์การด้วย
(จารุวรรณ ความร าพึง, 2556) 

องค์ประกอบบรรยากาศองค์การ 
 1. คุณลักษณะของงาน เช่น ความท้าทายของงาน ความมีอิสระในการท างาน ความส าคัญ
ของงานต่อองค์กร 
 2. คุณลักษณะของบทบาท ที่บุคคลนั้นได้รับมีบทบาทที่ชัดเจนไม่คลุมเครือ ไม่มีความขัดแย้ง
ของบทบาทและไม่มีบทบาทมากเกินไป 
 3. ลักษณะองค์การ ต้องมีคุณภาพ มีลักษณะเฉพาะสร้างสรรค์ผลิตภัณฑ์ใหม่ ๆ นโยบายหรือ
แนวทางปฏิบัติขององค์การมีความยุติธรรม มีโอกาสเจริญก้าวหน้าในองค์การ 
 4. ลักษณะของผู้น า มีคุณสมบัติของผู้น าให้ความช่วยเหลือลูกน้องในการท างาน มีการ
ก าหนดเปูาหมายที่ดีให้กับลูกน้องในการปฏิบัติงาน ระดับความน่าเชื่อถือของหัวหน้างาน 
 5. ลักษณะของกลุ่มงาน ความสัมพันธ์ภายในกลุ่มงานให้ความร่วมมือกันภายในกลุ่ม ความ
ภูมิใจในหน่วยงานของตน ความยินดีในการต้อนรับเพ่ือร่วมงานคนใหม่เข้าทีม 
 จุฬารัตน์ สุคันธรัตน์ (2541) ได้แบ่งองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การเป็น 5ด้าน คือ 
 1. โครงสร้างองค์การหมายถึง การรับรู้ของบุคลากรที่มีต่อเปูาหมาย และนโยบายของ
องค์การ ลักษณะของการแบ่งสายการบังคับบัญชา กฎระเบียบต่าง ๆ ความซับซ้อนของระบบการ
ท างาน สภาพแวดล้อมในการท างานและการใช้เทคโนโลยีต่าง ๆ รวมทั้งรูปแบบของการติดต่อสื่อสาร
ภายในองค์การ 
 2. ลักษณะของงาน หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรที่มีต่อภาระหน้าที่ความรับผิชอบความ
ยากง่าย และความท้าทายของงาน ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน ตลอดคุณค่าของงาน 
 3. การบริหารงานของผู้บังคับบัญชา หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรที่มีต่อลักษณะการ
บริหาร และการตัดสินใจของผู้บังคับบัญชา การให้การสนับสนุนไว้วางใจ การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง รวมทั้งการให้รางวัล และการลงโทษของผู้บังคับบัญชา 
 4. สัมพันธภาพภายในหน่วยงาน หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรที่มีต่อความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้ร่วมงานหรือผู้บังคับบัญชา ความร่วมมือและช่วยเหลือกันในการท างาน ความอบอุ่น เป็นมิตร ความ
สามัคคีและการยอมรับจากผู้ร่วมงาน 
 5. ค่าตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรที่มีต่อเงินเดือน หรือ
ผลตอบแทนต่างๆที่ได้รับ การจัดสวัสดิการต่างๆที่อานวยความสะดวกให้ผู้ปฏิบัติงาน เช่นการจัดหา
บ้านพัก รถรับส่ง รวมทั้งสิทธิในการลาประเภทต่าง ๆ 
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 นงค์เยาว์ แก้วมรกต (2542) แบ่งองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การออกเป็น6 ด้าน คือ 
 1. โครงสร้างขององค์การ หมายถึง การรับรู้ของพนักงานที่มีต่อลักษณะโครงสร้างองค์การ 
เช่น การแบ่งหน่วยงาน ความชัดเจนในการแบ่งสายการบังคับบัญชา เปูาหมายองค์การความซับซ้อน
ของระบบงาน กฎระเบียบต่างๆ การใช้เทคโนโลยีต่าง ๆ รวมทั้งรูปแบบของการติดต่อสื่อสารภายใน
องค์การ 
 2. นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลในองค์การหมายถึง การรับรู้ของพนักงานต่อปรัชญา 
และแนวทางในการจัดการทรัพยากรบุคคลทั้งหมดขององค์การ ทั้งในด้านการสรรหา การรักษา และ
การพัฒนาพนักงาน 
 3. ลักษณะของงาน หมายถึง การรับรู้ของพนักงานที่มีต่อภาระหน้าที่ความรับผิดชอบความ
ยากง่ายและความท้าทายของงาน ความม่ันคงและก้าวหน้าในงาน ตลอดจนคุณค่าของงาน 
 4. การบริหารงานของผู้บังคับบัญชา หมายถึง การรับรู้ของพนักงานที่มีลักษณะการบริหาร 
และการตัดสินใจของผู้บังคับบัญชา การให้การสนับสนุนไว้วางใจ การประเมินผลการปฏิบัติงาน การ
เลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง รวมทั้งการให้รางวัลและการลงโทษของผู้บังคับบัญชา 
 5. สัมพันธภาพของในหน่วยงาน หมายถึง การรับรู้ของพนักงานที่มีต่อความสัมพันธ์ระหว่าง
เพ่ือนร่วมงานหรือผู้บังคับบัญชา ความร่วมมือและช่วยเหลือกันในการท างาน ความอบอุ่นเป็นมิตร 
ความสามัคคีและการยอมรับจากผู้ร่วมงาน 
 6. ค่าตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรที่มีต่อเงินเดือน หรือ
ผลตอบแทนต่างๆที่ได้รับจากองค์การ  
 จากการศึกษาองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การตามทัศนะของนักวิชาการดังกล่าวข้างต้น
นี้แม้ว่าการแบ่งองค์ประกอบไว้แตกต่างกัน แต่เมื่อพิจารณาแนวพบว่า มีความเกี่ยวข้องในด้านเนื้อหา 
ไม่แตกต่างกัน 
 ลักษณะของบรรยากาศองคก์าร 
 จากองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ ท าให้เกิดลักษณะของบรรยากาศองค์การใน
รูปแบบต่างๆ ซึ่งนักวิชาการได้แบ่งลักษณะบรรยากาศขององค์การไว้ในหลายลักษณะ ดังนี้ 
 พรรณราย ทรัพยะประภา (2532) แบ่งบรรยากาศการท างานในองค์การออกเป็น 2 ประเภท 
ได้แก่ 1. บรรยากาศท่ีไม่เป็นสุข ประกอบด้วย 1)  การวิพากษ์วิจารณ์ผู้บริหารจะจู้จี้วิพากษ์วิจารณ์
ต าหนิติเตียน สั่งสอน และตัดสินผู้ใต้บังคับบัญชา รวมทั้งไม่ยอมรับฟังคา อธิบายจากผู้ใต้บังคับบัญชา 
2) การบังคับควบคุม ผู้บริหารสั่งงานในลักษณะเผด็จการ ถืออ านาจบาตรใหญ่องตน และพยายามจะ
เปลี่ยนแปลงผู้ใต้บังคับบัญชาตามความต้องการของตน 3) การบิดเบือนหรือไม่จริงใจ ผู้บริหารหลอก
ใช้ผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือประโยชน์องตนเอง ไม่ปฏิบัติตามที่พูด หรือไม่ก็บิดเบือน หรือตีความหมาย
อย่างผิด ๆ 4) ความเฉยเมยผู้บริหารไม่ให้ความสนใจผู้ใต้บังคับบัญชา เฉยเมยต่อทุกข์ของ
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ผู้ใต้บังคับบัญชา ถ้าใต้บังคับบัญชามีปัญหาส่วนตัว หรือมีความขัดแย้งใด ๆ ก็ไม่ใส่ใจที่จะช่วยเหลือ 
5) การมีอ านาจเหนือกว่า ผู้บริหารคอยควบคุมดูแลผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างใกล้ชิดติดตามการท างาน 
และทาให้ผู้ใต้บังคับบัญชารู้สึกว่าบกพร่องอยู่เสมอ และ 6) ความดื้อดึง ผู้บริหารเป็นคนหัวเก่า ยึดมั่น
ในกฎระเบียบและไม่เต็มใจที่จะยอมรับความผิดใดๆองค์การที่มีบรรยากาศไม่เป็นสุข พนักงานจะมี
ลักษณะตัวใครตัวมัน ชอบแก้ตัวและมีขวัญกาลังใจต่ า2. บรรยากาศท่ีมีการสนับสนุน ประกอบด้วย 
1) ความยืดหยุ่น ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชา มีการยืดหยุ่นในการทดลองท าอะไรใหม่ ๆ 
และส่งเสริมความคิดริเริ่มสร้างสรรค์2) ความเข้าใจ ผู้บริหารพยายามท า ความเข้าใจและรับฟังปัญหา
ของผู้ใต้บังคับบัญชา รวมทั้งยอมรับความรู้สึก และค่านิยมของผู้ใต้บังคับบัญชา 3) ความเสมอภาค 
ผู้บริหารไม่ท า ให้ผู้ใต้บังคับบัญชารู้สึกว่ามีปมด้อย ไม่เอาต าแหน่ง หรือสถานภาพของตนมาควบคุม
สถานการณ์และยอมรับนับถือต าแหน่งของผู้อ่ืนรวมทั้งมีความเสมอต้นเสมอปลายในการปฏิบัติตนต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 4) ความเปิดเผยจริงใจ การสื่อความหมายของผู้บริหารมีลักษณะจริงใจ ปราศจาก
แรงจูงใจอ่ืน ๆ ที่ซ่อนเร้น ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถแสดงความคิดเห็นออกมาได้อย่างอิสระ5) เน้นที่
การแก้ปัญหา ผู้บริหารท าหน้าที่อธิบายปัญหามากกว่าจะให้ข้อสรุปของปัญหา เปิดโอกาสให้มีการ
อภิปรายเกี่ยวกับปัญหานั้นร่วมกันและไม่บังคับให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นด้วย และ 6) การสื่อ
ความหมายชัดเจน การสื่อความหมายของผู้บริหารชัดเจน อธิบายสถานการณ์อย่างเป็นธรรมใน
องค์การที่มีบรรยากาศสนับสนุน พนักงานจะมีขวัญและก าลังใจดีเข้าใจกันและช่วยกันแก้ปัญหาอย่าง
สร้างสรรค์ 
 
2.5 แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กีย่วกับประสทิธผิล 
 ความหมายประสิทธิผล หมายถึงความสามารถของคนในองค์การท่ีก่อให้เกิดความส าเร็จและ
บรรลุเปูาหมาย โดยการบรรลุเปูาหมาย แบ่งได้เป็น 4 ประเภท ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันใน
องค์การ (Integration) การปรับตัวขององค์การให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อม (Adaptability) การ
ปรับตัวขององค์การให้สอดคล้องกับสังคม (Social Relevance) และผลผลิตขององค์การ  
(Productivity) (อรุณ รักธรรม, 2525) 
 วุฒิชัย จ านง(2530) ประสิทธิผลขององค์การเปรียบเสมือนการพยายามที่จะเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรให้เกิดความช านาญเฉพาะอย่าง เกิดความ
ช่วยเหลือซึ่งกันและกันเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน โดยสามารถอยู่รวมกับปัญหาความขัดแย้งที่อาจ
เกิดข้ึนได้ตลอดเวลา ซึ่งเราต้องมองที่ความส าเร็จเป็นหลักเพ่ือที่จะสามารถก้าวผ่านปัญหาและ
อุปสรรคต่างๆเพ่ือไปสู่ความส าเร็จได้  
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ไชยวัฒน์ รัตนดาดาษ (2538) ประสิทธิผลขององค์การ เปรียบเสมือนความสามารถของ
องค์การในฐานะเป็นส่วนหนึ่งของสังคม ในการใช้ทรัพยากร บริหารอย่างคุ้มค่าและได้ประโยชน์สูงสุด 
เพ่ือให้บรรลุเปูาหมายหรือวัตถุประสงค์ของ องค์การ ท าให้ผู้รับบริการจากองค์การพึงพอใจในงาน
และองค์การสามารถปรับตัวและพัฒนาให้ด ารงอยู่ต่อไปได้  

กล่าวโดยสรุปแล้ว ประสิทธิผล จึงหมายถึง ขีดความสามารถของการบรรลุวัตถุประสงค์ตาม
แนวความคิดของสาขาวิชาการ โดยที่นักวิชาการหรือนักบริหารต่างสาขาต่างก็มองด้วยสมมุติฐานของ
ตนเท่านั้น เช่น จัดการและนักวิเคราะห์องค์การ (Organization Analysts) มักคิดว่ามีหลักเกณฑ์ใน
การประเมิน (Evaluation Criteria) ความมีประสิทธิผลขององค์การเพียงอย่างเดียวเท่านั้น คือ วัด
จากผลก าไร ซึ่งก็ปรากฎ ว่าไม่สามารถใช้เป็นเครื่องมือวัดที่ถูกต้องอย่างเดียวได้ เพราะไม่มีองค์กร
ไหนสามารถ จะอยู่รอด (Service) ในระยะยาวไค้ ถ้าหากองค์กรมุ่งแต่จะสนองตอบเปูาหมายในการ 
แสวงหาก าไรแต่ประการเดียวโดยไม่สนใจต่อความต้องการและเปูาหมายของคนใน องค์กรและของ
สังคมส่วนรวมได้ นอกจากนยังมีองค์กรหลายประเภท เช่น หน่วยงาน ราชการ และ หน่วยสงเคราะห์
ต่างๆ ซึ่งไม่มีความมุ่งหมายที่จะเสาะแสวงหาก าไรแต่ อย่างใด นอกจากนี้องค์กรยังมักจะมุ่งท างาน
เพ่ือเปูาหมายหลายประการ (Multiple Goals) ดังนั้น ความพยายามที่จะประเมินประสิทธิผลของ
องค์กรจึงจ าเป็นจะต้อง ครอบคลุมถึงตัวแปรหรือบรรทัดฐาน (Criteria) หลายประการ เพ่ือให้ได้มา
ซึ่ง ประโยชน์ในการปรับปรุงประสิทธิผลขององค์กรอย่างแท้จริง (เอนก ณ นคร,2538) 
 
2.6 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 2.6.1 งานวจิยัในประเทศ 
 ณัฏฐกุล หนูจักร (2549) ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น า บรรยากาศองค์กร การได้รับการเสริมสร้าง
พลังอ านาจในงานกับการบริหารงานคุณภาพบริการพยาบาลของหัวหน้าหอผู้ปุวยโรงพยาบาลศูนย์
และโรงพยาบาลทั่วไปในภาคกลาง โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง ภาวะผู้น า 
บรรยากาศองค์กร การได้รับ การเสริมสร้างพลังอ านาจในงานกับการบริหารงานคุณภาพบริการ
พยาบาลของหัวหน้าหอผู้ปุวยโรงพยาบาลศูนย์ และโรงพยาบาลทั่วไปในภาคกลาง กลุ่มตัวอย่างเป็น
หัวหน้าหอผู้ปุวยที่ปฏิบัติงานในหอผู้ปุวยกลุ่มการพยาบาล จ านวน 274 คน เก็บข้อมูลโดยใช้
แบบสอบถาม และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติพรรณา ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน มาตรฐาน สถิติ
วิเคราะห์ความสัมพันธ์ได้แก่ สัมประสิทธ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และสถิติถดถอยเชิงพหุ  
 ผลการวิจัยพบว่า หัวหน้าหอผู้ปุวยมีการบริหารงานคุณภาพบริการพยาบาลอยู่ในระดับดี
และมีแนวโน้ม ยั่งยืน ภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ปุวยอยู่ในระดับสูง โดยหัวหน้าหอผู้ปุวยมีการใช้
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและ ภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยนอยู่ในระดับสูง บรรยากาศองค์กรอยู่ใน
ระดับสูง และหัวหน้าหอผู้ปุวยได้รับการเสริม สร้างพลังอ านาจในงานอยู่ในระดับสูง ภาวะผู้น า 
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บรรยากาศองค์กร การได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการ
บริหารงานคุณภาพบริการพยาบาลของหัวหน้าหอผู้ปุวยอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .01 ภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง บรรยากาศองค์กร และภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยนสามารถร่วมกันอธิบายการ 
บริหารงานคุณภาพบริการพยาบาลของหัวหน้าหอผู้ปุวยได้ร้อยละ 40.9 ผลการวิจัยมีข้อเสนอแนะ 
คือ หัวหน้าหอผู้ปุวยควรได้รับการสนับสนุนการศึกษา การอบรม ฝึกทักษะ การบริหารงานคุณภาพ
บริการพยาบาล การศึกษาวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพบริการ และการพัฒนาภาวะผู้น าอย่าง ต่อเนื่อง 
ผู้บริหารทางการพยาบาลควรมีการสร้างสรรค์บรรยากาศการท างาน จัดโครงสร้างการบริหารงานและ 
มาตรฐานการบริการให้เอื้ออ านวยต่อการท างาน จัดสรรบุคลากรและทรัพยากรที่จ าเป็นส าหรับหอ
ผู้ปุวย รวมทั้ง มีการประเมินผลการบริหารงานคุณภาพบริการพยาบาลอย่างต่อเนื่อง 
 ฐิติมา จ านงค์เลิศ (2550) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของหัวหน้า
หอผู้ปุวย บรรยากาศองค์การกับประสิทธิผลของหอผู้ปุวยตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงกล
ยุทธ์ของหัวหน้าหอผู้ปุวย บรรยากาศองค์การ กับประสิทธิผลของหอผู้ปุวยตามการรับรู้ของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ กลุ่มตัวอย่างคือ พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการที่มี
ประสบการณ์ท างานตั้งแต่ 1 ปี ขึ้นไป ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐจ านวน 360 คน ซึ่งได้จาก
การสุ่มตัวอย่างโดยใช้วิธีแบบหลายขั้นตอน (Multi- stage Sampling) เครื่องมือการวิจัย
ประกอบด้วย แบบสอบถามภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของหัวหน้าหอผู้ปุวย บรรยากาศองค์การ และ
ประสิทธิผลของหอผู้ปุวย ซึ่งผ่านการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา และวิเคราะห์ค่าความเท่ียงโดย
ทดสอบค่าสัมประสิทธิ์แอลฟุาครอนบาค ได้ค่าความเที่ยงของแบบสอบถามเท่ากับ .97, .96 และ .87 
ตามล าดับ วิเคราะห์ข้อมูลโดยการแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ผลการวิจัยสรุปดังนี้ 1. ประสิทธิผลของหอผู้ปุวย ภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์ของหัวหน้าหอผู้ปุวย และบรรยากาศองค์การ ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ อยู่ในระดับสูง (ค่าเฉลี่ย= 3.74, 3.95 และ 3.92 ตามล าดับ) 2. 
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์หัวหน้าหอผู้ปุวย มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลางกับประสิทธิผลของหอผู้ปุวย 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .517) 3. บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์ในระดับสูงกับ
ประสิทธิผลของหอผู้ปุวย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .779) 
 พรพรรณ อนุมาศ (2550) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ 
บรรยากาศองค์การกับความส าเร็จในวิชาชีพการพยาบาล ตามการรับรู้ของพยาบาลประจ าการ
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม โดยมีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพห้า
องค์ประกอบ บรรยากาศองค์การ กับความส าเร็จในวิชาชีพการพยาบาลของพยาบาลประจ าการ 
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม และศึกษาตัวแปรที่ร่วมกันพยากรณ์ความส าเร็จในวิชาชีพการ
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พยาบาลของพยาบาลประจ าการ กลุ่มตัวอย่าง คือ พยาบาลประจ าการโรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหมจ านวน 380 คน ซึ่งได้จากการสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน เครื่องมือในการวิจัย
ประกอบด้วย แบบสอบถามบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ บรรยากาศองค์การ และความส าเร็จใน
วิชาชีพการพยาบาล ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา และวิเคราะห์ค่าความเที่ยงโดยทดสอบค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟุาครอนบาค ได้ค่าความเที่ยงของแบบสอบถามเท่ากับ .66, .89, .90 ตามล าดับ 
วิเคราะห์ข้อมูลโดยหา ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ
เพียร์สัน และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณทีละขั้นตอน ผลการวิจัยสรุปดังนี้ 1. พยาบาลประจ าการ 
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม รับรู้ความส าเร็จในวิชาชีพการพยาบาล ในระดับปานกลาง    

(x  = 3.44) บรรยากาศองค์การ อยู่ในระดับสูง (x   = 3.62) และบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ มีค่าเฉลี่ย

อยู่ระหว่าง 2.66 – 3.66 โดยบุคลิกภาพประนีประนอม มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( x  = 3.66) 2. บุคลิกภาพ
หวั่นไหวทางอารมณ์ มีความสัมพันธ์ทางลบในระดับต่ ากับความส าเร็จในวิชาชีพการพยาบาล อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = -.310) บุคลิกภาพเปิดเผยชอบแสดงออก มีความสัมพันธ์ทางบวก
ในระดับปานกลางกับความส าเร็จในวิชาชีพการพยาบาล อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05        
(r = .445) บุคลิกภาพเปิดกว้างต่อประสบการณ์มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับต่ ามากกับ
ความส าเร็จในวิชาชีพการพยาบาล อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r =.056) บุคลิกภาพ
ประนีประนอม และบุคลิกภาพมีสติรู้ผิดชอบมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับต่ ากับความส าเร็จใน
วิชาชีพการพยาบาล อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r =.327, .382 ตามล าดับ) 3. บรรยากาศ
องค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูงกับความส าเร็จในวิชาชีพการพยาบาล อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 (r =.606) 4. ตัวแปรที่สามารถร่วมกันพยากรณ์ ความส าเร็จในวิชาชีพการ
พยาบาล คือ บรรยากาศองค์การ บุคลิกภาพเปิดเผยชอบแสดงออก บุคลิกภาพมีสติรู้ผิดชอบ และ
บุคลิกภาพประนีประนอม โดยสามารถร่วมกันพยากรณ์ ได้ร้อยละ 46.2 (R[superscript 2]= .462) 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี้ Z 
[subscript ความส าเร็จในวิชาชีพการพยาบาล] = .478 Z [subscript บรรยากาศองค์การ] + .228 
Z [subscript บุคลิกภาพเปิดเผยชอบการแสดงออก] + .103 Z [subscript บุคลิกภาพมีสติรู้ผิด
ชอบ] + .096 Z [subscript บุคลิกภาพประนีประนอม] 
 พิชญาภา อินทรนัฎ (2550) ศึกษาเรื่อง พฤติกรรมผู้น า ลักษณะทางจิตของผู้ร่วมงาน และ
บรรยากาศองค์กรที่มีผลต่อความรับผิดชอบและประสิทธิผลของพนักงานฝุายการตลาดธนาคาร
กรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) โดยมีวัตถุประสงค์ เพ่ือ (1) ศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างปัจจัยด้าน
ลักษณะทางจิต ด้านพฤติกรรมผู้น า 4 แบบ และด้านสภาพแวดล้อมที่มีผลต่อพฤติกรรมความ
รับผิดชอบและประสิทธิภาพของกลุ่ม (2) ศึกษาปฏิสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านลักษณะทางจิต และ
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ด้านพฤติกรรมผู้น าที่มีต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา (3) ศึกษาปฏิสัมพันธ์
ระหว่างปัจจัยด้านสภาวะแวดล้อมและสังคม และด้านพฤติกรรมผู้น าที่มีต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของผู้ใต้บังคับบัญชา กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นพนักงานฝุายการตลาดของธนาคาร
กรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) เขตนครหลวง จ านวน 500 คน เป็นหญิง 250 คน ชาย 250 คน ลักษณะ
ทางจิต พฤติกรรมผู้น า สภาพแวดล้อมมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมความรับผิดชอบและ
ประสิทธิผลของกลุ่ม โดยอิทธิพลรวมของตัวแปรที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของกลุ่มอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติมากที่สุด คือ พฤติกรรมความรับผิดชอบ รองลงมาคือบรรยากาศองค์กร แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา และพฤติกรรมผู้น า (ตามล าดับ) โมเดลเชิงเหตุผลของกลุ่มเพศชายมี
ความกลมกลืน แต่กลุ่มเพศหญิงไม่กลมกลืนในกลุ่มเพศชาย พบว่า อิทธิพลรวมของตัวแปรที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลของกลุ่มอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติมากท่ีสุด คือ บรรยากาศองค์กร รองลงมา คือ 
พฤติกรรมความรับผิดชอบ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา ตามล าดับ แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาแปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระสองตัวแปรพร้อมกัน 
คือ บรรยากาศองค์กรกับภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วมและแบบมุ่งความส าเร็จ เมื่อพิจารณาตามตัวแปร
อิสระสองตัวในกลุ่มสูงและกลุ่มต่ า พบว่า เจ้าหน้าที่ที่มีการรับรู้บรรยากาศองค์กรต่ า และได้รับภาวะ
ผู้น าแบบมีส่วนร่วมและแบบมุ่งความส าเร็จสูง จะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาสูง
กว่าเจ้าหน้าที่ที่มีการรับรู้บรรยากาศองค์กรสูงและได้รับภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วมสูง อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 
 กิมบวย เพ็ชรพันธ์ (2551) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล บรรยากาศ
องค์การ ภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ปุวยกับคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล
ชุมชน ภาคตะวันออก เขตจังหวัดชายแดนไทย-กัมพูชา โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตการ
ท างานของพยาบาลวิชาชีพและศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล บรรยากาศองค์การ 
ภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ปุวย กับคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชน 
ภาคตะวันออก เขตจังหวัดชายแดนไทย - กัมพูชา กลุ่มตัวอย่างเป็นพยาบาลวิชาชีพ จ านวน 252 คน 
ใช้วิธีสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือ แบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคล 
แบบสอบถามบรรยากาศองค์การ แบบสอบถามภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ปุวย และแบบสอบถาม
คุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลวิชาชีพ ผ่านการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาโดยผู้ทรงคุณวุฒิ
และวิเคราะห์ค่าความเที่ยงของเครื่องมือโดยค านวณค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค ซึ่งมีค่า
เท่ากับ .92 , .96 และ .89 ตามล าดับ วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน คุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลชุมชน ภาคตะวันออก เขตจังหวัดชายแดนไทย - กัมพูชา อยู่ในระดับปานกลาง (X = 
3.27; SD = .49) ปัจจัยส่วนบุคคลประกอบด้วยประสบการณ์การท างาน ภูมิล าเนาและความสามารถ



23 

 

ในการสื่อสาร ไม่มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชน 
ภาคตะวันออก เขตจังหวัดชายแดนไทย – กัมพูชา บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกใน
ระดับสูง กับคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชน ภาคตะวันออก เขต
จังหวัดชายแดนไทย – กัมพูชา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (r = 1.000) ภาวะผู้น าของ
หัวหน้าหอผู้ปุวยมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูง กับคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลชุมชน ภาคตะวันออก เขตจังหวัดชายแดนไทย – กัมพูชา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 (r = .710) 
 ปิ่นฤทัย ประดิษฐศิลป์ (2551) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยบุคคล ภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์ของหัวหน้าหอผู้ปุวยบรรยากาศองค์การ กับความตั้งใจที่จะอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์
ของหัวหน้าหอผู้ปุวย บรรยากาศองค์การ และความตั้งใจที่จะอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และเพ่ือศึกษาหาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์ของหัวหน้าหอผู้ปุวย บรรยากาศองค์การ กับความตั้งใจที่จะอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ กลุ่มตัวอย่าง คือ พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการที่มีประสบการณ์
ท างานตั้งแต่ 1 ปีขึ้นไป ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ จ านวน 350 คน ซึ่งได้จากการสุ่มตัวอย่าง
แบบหลายขั้นตอน เครื่องมือการวิจัยประกอบด้วย แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล ภาวะผู้น าเชิงกล
ยุทธ์ของหัวหน้าหอผู้ปุวย บรรยากาศองค์การ และความตั้งใจที่จะอยู่ในงาน ตรวจสอบความตรงตาม
เนื้อหา และหาค่าความเที่ยง โดยค่าสัมประสิทธิ์แอลฟุาของครอนบาค มีค่าเท่ากับ .97 และ .93 
วิเคราะห์ข้อมูลโดยการแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติไคส
แควร์พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐส่วนใหญ่มีความตั้งใจที่จะอยู่ในงานต่อไป มาก
ถึง ร้อยละ 93.7 ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของหัวหน้าหอผู้ปุวย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ มี
ค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับสูง และบรรยากาศองค์การ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ มีค่าเฉลี่ย
โดยรวมอยู่ในระดับดี ( ค่าเฉลี่ย = 3.93 และ ค่าเฉลี่ย = 3.89 ตามล าดับ) ปัจจัยส่วนบุคคล ด้าน
ระดับการศึกษา มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจที่จะอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วน อายุ สถานภาพสมรส ประสบการณ์
การท างาน และสถานภาพการท างาน ไม่มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจที่จะอยู่ในงานของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของหัวหน้าหอผู้ปุวย ไม่มีความสัมพันธ์
กับความตั้งใจที่จะอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 บรรยากาศองค์การ มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจที่จะอยู่ในงานของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 ปวริศา เนียรภาค (2551) ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น า บุคลิกภาพ การเห็นคุณค่าแห่งตน 
ความสามารถในการตัดสินใจกับผลการปฏิบัติงานของหัวหน้าพนักงานต้อนรับบนเครื่องบิน บริษัท 
การบินไทย (มหาชน) จ ากัด โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือท าการศึกษาระดับภาวะผู้น า ระดับบุคลิกภาพ 
ระดับการเห็นคุณค่าแห่งตน ระดับความสามารถในการตัดสินใจ และระดับผลการปฏิบัติงาน ศึกษา
ตัวพยากรณ์ร่วมระหว่างภาวะผู้น า บุคลิกภาพ การเห็นคุณค่าแห่งตน ความสามารถในการตัดสินใจ
กับผลการปฏิบัติงานของหัวหน้าพนักงานต้อนรับบนเครื่องบิน บริษัท การบินไทย (มหาชน) จ ากัด 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช่ในการวิจัย เป็นหัวหน้าพนักงานต้อนรับบนเครื่องบินของบริษัท การบินไทย 
(มหาชน) จ ากัด จ านวน 189 คน เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล 
แบบวัดภาวะผู้น า แบบวัดบุคลิกภาพ แบบวัดการเห็นคุณค่าแห่งตน แบบวัดความสามารถในการ
ตัดสินใจ และแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติเพ่ือ
การวิจัย สถิติท่ีใช้ ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบ
เพียร์สัน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนหัวหน้าพนักงานต้อนรับบนเครื่องบินของ
บริษัท การบินไทย (มหาชน) จ ากัด มีระดับภาวะผู้น าอยู่ในระดับสูงมาก ระดับของบุคลิกภาพด้าน
ความเขา้ใจผู้อ่ืนในระดับสูงมาก ระดับของบุคลิกภาพด้านการเปิดเผยตัวเอง ระดับของบุคลิกภาพ
ด้านการเปิดเผยตัวเองและระดับของบุคลิกภาพด้านความรับผิดชอบอยู่ในระดับสูง บุคลิกภาพด้าน
ความไม่มั่นคงทางอารมณ์อยู่ในระดับต่ า ระดับการเห็นคุณค่าแห่งตน ระดับความสามารถในการ
ตัดสินใจ และผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูงภาวะผู้น า บุคลิกภาพด้านความเข้าใจผู้อ่ืน บุคลิกภาพ
ด้านการเปิดเผยตัวเอง บุคลิกภาพด้านการเปิดรับประสบการณ์ บุคลิกภาพด้านความรับผิดชอบ การ
เห็นคุณค่าแห่งตนและความสามารถในการตัดสินใจมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .589, .433, .285, .328, .480, .574 และ .710 ตามล าดับ) มี
เพียงบุคลิกภาพด้านความไม่มั่นคงทางอารมณ์มีความสัมพันธ์ทางลบกับผลการปฏิบัติงานอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ -.307 ตัวแปรภาวะผู้น า การ
เห็นคุณค่าแห่งตน และความสามารถในการตัดสินใจ สามารถร่วมกันพยากรณ์ผลการปฏิบัติงานของ
หัวหน้าพนักงานต้อนรับบนเครื่องบินได้อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .001 โดยสามารถร่วมกันพยากรณ์
ผลการปฏิบัติงานของหัวหน้าพนักงานต้อนรับบนเครื่องบินได้ร้อยละ 55.3 
 พัณศา คดีพิศาล (2553) ศึกษาเรื่อง ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของพนักงาน บริษัท 
เวิลด์พลาส จ ากัด และ บริษัทในเครือพนักงานมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมใน
ภาพรวม และรายด้าน ได้แก่ การก าหนดบทบาทหน้าที่ การมีส่วนร่วมของสมาชิก และภาวะผู้น า อยู่
ในระดับมาก ส่วนการติดต่อสื่อสาร และการประชุมปรึกษาหารือ อยู่ในระดับปานกลาง พนักงานที่มี
เพศต่างกัน มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ส่วนพนักงานที่มีอายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์การท างาน และต าแหน่งงานต่างกัน 
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มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 พนักงานมีข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการท างานเป็นทีม ได้แก่ ด้านภาวะผู้น า ควรมีการชี้แนะ
แนวทางในการแก้ไขปัญหา เปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น และสร้างบรรยากาศในการท างาน ด้าน
การติดต่อสื่อสาร ควรมีการแจ้งข้อมูลข่าวสารที่รวดเร็วและทันเหตุการณ์และการสื่อสารจากหัวหน้า
งานไปยังผู้ปฏิบัติต้องมีความชัดเจนและสามารถน าไปปฏิบัติได้ ด้านการก าหนดบทบาทหน้าที่ ควร
ก าหนดให้ชัดเจน มีการอธิบายขั้นตอนการท างานและขอบเขตหน้าที่ให้ทราบอย่างทั่วถึง ด้านการมี
ส่วนร่วมของสมาชิก ควรมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นร่วมรับผิดชอบในการตัดสินใจ และมี
อิสระในการแสดงความคิดเห็น ด้านการประชุมปรึกษาหารือ ควรเพิ่มโอกาสให้พนักงานเข้าร่วม
ประชุม และควรมีการน าข้อสรุปจากการประชุมปรึกษาหารือมาแก้ไขปัญหา 
 สุดารัตน์ ชูจิตต์ (2553) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ปุวย 
บรรยากาศองค์การ กับผลผลิตของงานตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยใน
ก ากับของรัฐ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาผลผลิตของงาน และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า
ของหัวหน้าหอผู้ปุวย บรรยากาศองค์การ กับผลผลิตของงาน ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ กลุ่มตัวอย่างคือ พยาบาลวิชาชีพ จ านวน 364 คน ได้จาก
การสุ่มตัวอย่างแบบง่าย เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลประกอบด้วย แบบสอบถามภาวะผู้น า
ของหัวหน้าหอผู้ปุวย แบบสอบถามบรรยากาศองค์การ และแบบสอบถามผลผลิตของงาน ตรวจสอบ
ความตรงตามเนื้อหา และหาค่าความเท่ียงโดยสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคได้ 0.89,0.88 
และ 0.86 ตามล าดับ วิเคราะห์ข้อมูลโดยการแจกแจงความถี่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ
ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน  
 ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้  
 1. ผลผลิตของงาน ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของ

รัฐ อยู่ในระดับสูง ( x  = 4.03, SD = 0.54)  
 2. ภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ปุวย และบรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลผลิต
ของงาน ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐในระดับปาน
กลาง (r = .632) และระดับระดับสูง (r = .807) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 ยลดา โฆสิตวิสุทธิคุณ (2554) ศึกษาเรื่อง การศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารและบรรยากาศ
องค์กรที่มีอิทธิพลต่อการสร้างความผูกพันในองค์กร : กรณีศึกษาของธนาคารกสิกรไทย ส านักงาน
ใหญ่ราษฎร์บูรณะ โดยมีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาปัจจัยภาวะผู้น าของผู้บริหารองค์กรที่มีอิทธิพล 
ต่อการสร้างความผูกพันในองค์กรของพนักงาน 2) เพื่อศึกษาปัจจัยบรรยากาศองค์กรที่มีอิทธิพลต่อ 
การสร้างความผูกพันในองค์กรของพนักงาน 3) เพื่อน าผลการวิจัยที่ได้มา ไปใช้เป็นแนวทาง ส าหรับ
การเป็นตัวอย่างในการพัฒนาองค์กร สมมติฐานในการศึกษานี้คือ ภาวะผู้น าของผู้บริหารองค์กรและ
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บรรยากาศองค์กรมีอิทธิพล ต่อการสร้างความผูกพันในองค์กร และภาวะผู้น าของผู้บริหารองค์กรและ
บรรยากาศองค์กรมี ความสัมพันธ์กัน  
 ผลการศึกษากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ช่วงอายุระหว่าง 23-30 ปี ระดับการศึกษา 
ในระดับปริญญาตรีมากท่ีสุด และส่วนใหญ่ปฏิบัติงานอยู่ในระดับพนักงาน จากผลการวิจัยใน 
สมมติฐานข้างต้นจะพบว่าภาวะผู้น าและบรรยากาศองค์กร มีอิทธิพลต่อการสร้างความผูกพันใน 
องค์กร โดยปัจจัยภาวะผู้น าด้านที่มีอิทธิพลต่อการสร้างผูกพันในองค์กรคือด้านความสามารถใน การ
เผชิญและแก้ไขปัญหา และด้านการวางแผนในการท างาน และด้านที่ไม่มีอิทธิพลต่อการสร้าง ความ
ผูกพัน คือ ด้านการปฏิบัติงานและการควบคุมการท างาน และด้านการปรับปรุงและแก้ไข ปัญหา 
ส าหรับปัจจัยบรรยากาศองค์กรที่มีอิทธพลต่อการสร้างความผูกพันคือด้านหัวหน้างาน ด้าน อาคาร
สถานที่และสิ่งอ านวยความสะดวกต่างๆ และด้านนโยบายขององค์กร ปัจจัยด้านที่ไม่มี อิทธิพลต่อ
การสร้างความผูกพันคือด้านเพ่ือนร่วมงาน 
 ชัยภร สีมาตร (2554) ได้ท าการศึกษา ความสัมพันธ์การท างานเป็นทีมของครูและบุคลากร
ทางการศึกษากับ ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขต พ้ืนที่
การศึกษาขอนแก่น เขต 3 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ของการวิจัย ดังนี้1) เพ่ือศึกษาสภาพการ
ท างานเป็นทีมในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาขอนแก่น เขต 3 2) เพ่ือเปรียบเทียบ
สภาพการท างานเป็นทีมในโรงเรียนสังกัดส านักงาน เขตพ้ืนที่การศึกษาขอนแก่น เขต 3ตามตัวแปร
ต าแหน่งหน้าทีและระดับการจัดการศึกษา 3) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างของการท างานเป็นทีม
ของครูและบุคลากรทางการศึกษากับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนในโรงเรียน สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษา ขอนแก่น เขต 3กลุ่มตัวอย่างประกอบด้วยครูและบุคลากรทางการศึกษา จ านวน
320 คน ผลการวิจัยพบว่า 
 1. สภาพการท างานเป็นทีมของครูและบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาขอนแก่น เขต 3 โดยภาพรวมเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าทุก
องค์ประกอบมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากเรียงล าดับ ดังนี้องค์ประกอบด้านผู้น ากลุ่ม องค์ประกอบด้าน
การจัดการกลุ่ม และองค์ประกอบด้านสมาชิก ตามล าดับโดยประเด็นเกี่ยวกับมีการก าหนดเปูาหมาย
ที่ชัดเจนของสถานศึกษามีค่ามากที่สุด รองลงมาคือการรู้ใช้ความคิดเห็นที่ขัดแย้งในทางสร้างสรรค์
ของผู้น ากลุ่มและการสนับสนุนให้ก าลังใจยกย่องให้เกียรติผู้อ่ืนในโอกาสที่เหมาะสมตามล าดับส่วน
ประเด็นเก่ียวกับการไว้วางใจซึ่งกันและกันของบุคลากร มีค่าความคิดเห็นต่ าที่สุด 
 2. เปรียบเทียบสภาพการท างานเป็นทีมของครูและบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาขอนแก่น เขต 3 จ าแนกตามต าแหน่งหน้าที่พบว่า ในภาพรวมมความ
คิดเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01โดยผู้บริหารสถานศึกษา มีการท างานเป็นทีม
สูงกว่าครูผู้สอน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า องค์ประกอบด้านสมาชิก และองค์ประกอบด้านการ
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จัดการกลุ่มมีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01ส่วนองค์ประกอบด้านผู้น า
กลุ่ม ทั้งครูผู้สอนและผู้บริหารสถานศึกษา มีความเห็นด้านการท างานเป็นทีมไม่แตกต่างกัน 
 3. เปรียบเทียบสภาพการท างานเป็นทีมของครูและบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาขอนแก่น เขต 3 จ าแนกตามระดับการจัดการศึกษาโดยภาพรวมพบว่า
โรงเรียนที่จัดการศึกษาระดับช่วงชั้นที่ 1 และ 2 ระดับช่วงชั้นที่ 1, 2 และ 3 ระดับช่วงชั้นที่ 3 และ 4 
มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01โดยโรงเรียนที่จัดการศึกษาช่วงชั้นที่ 1และ2 
มีสภาพการท างานเป็นทีมสูงกว่าโรงเรียนที่จัดการศึกษาช่วงชั้นที่ 1, 2 และ 3และ ช่วงชัน้ที่ 3 และ 4 
 4. ความสัมพันธ์ระหว่างการท างานเป็นทีมกับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนใน
โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาขอนแก่น เขต 3 โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับ
ปานกลางโดยพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า การท างานเป็นทีม องค์ประกอบด้านผู้น ากลุ่ม (x2) มีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง (r = .746) องค์ประกอบด้านสมาชิก (x1) มีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง(r = .719) องค์ประกอบด้านการจัดการกลุ่ม (x3) มีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง (r = .601) ตามล าดับ 
 โชคชัย ชุมสาชัย (2555) ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อ
บรรยากาศองค์การ ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 
โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
บรรยากาศองค์การในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานที่ส่งผลต่อบรรยากาศองค์การรูปแบบต่างๆ ในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กลุ่ม
ตัวอย่างได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ชลบุรี เขต 2 จ านวน 413 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 
ระดับ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และค่าสมการถดถอย  
 ผลการวิจัยพบว่า  
 1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 มีค่าเฉลี่ยโดยรวม อยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย คือ
ด้านการเป็นแบบอย่างพฤติกรรม ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา ด้านการด ารงไว้ซึ่งอ านาจส่วนบุคคล 
ด้านภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ การสร้างแรงดลใจ และด้านการมุ่งความสัมพันธ์ในฐานะเอกบุคคล  
 2. บรรยากาศองค์การในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี 
เขต 2 มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย คือ บรรยากาศ
แบบแจ่มใสหรือแบบเปิด แบบสนิทสนม แบบอิสระ แบบควบคุม แบบรวบอ านาจและแบบซึมเซา
หรือแบบปิด  
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 3. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา และด้านภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ 
ส่งผลต่อบรรยากาศองค์การสถานศึกษาแบบแจ่มใสหรือแบบเปิด สามารถเขียนเป็นสมการพยากรณ์
ในรูปคะแนนมาตรฐานได้คือ Z'y = .254X5 + .247X3  
 4. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านการด ารงไว้ซึ่งอ านาจส่วนบุคคล และด้านภาวะผู้น าเชิง
วิสัยทัศน์ ส่งผลต่อบรรยากาศองค์การในสถานศึกษาแบบอิสระ สามารถเขียนเป็นสมการพยากรณ์ใน
รูปคะแนนมาตรฐานได้คือ Z'y = .175X6 + .152X3  
 5. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา และ
ด้านการด ารงไว้ซึ่งอ านาจส่วนบุคคล ส่งผลต่อบรรยากาศองค์การในสถานศึกษา ด้านบรรยากาศแบบ
ควบคุม สามารถเขียนเป็นสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐานได้คือ Z'y = .356X3 + .338X5 -
.345X6  
 6. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านการด ารงไว้ซึ่งอ านาจส่วนบุคคล และด้านการมุ่ง
ความสัมพันธ์ในฐานะเอกบุคคล ส่งผลต่อบรรยากาศองค์การในสถานศึกษา ด้านบรรยากาศแบบแนบ
สนิทสามารถเขียนเป็นสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐานได้คือ Z'y = .351X6 + .176X4  
 7. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านการสร้างแรงดลใจ ส่งผลต่อบรรยากาศองค์การใน
สถานศึกษา ด้านบรรยากาศแบบรวบอ านาจ สามารถเขียนเป็นสมการพยากรณ์ในรูปคะแนน
มาตรฐานได้คือ Z'y = -.229 X2 8. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านการมุ่งความสัมพันธ์ในฐานะเอก
บุคคลส่งผลต่อบรรยากาศองค์การในสถานศึกษา ด้านบรรยากาศแบบซึมเซาหรือแบบ สามารถเขียน
เป็นสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐานได้คือ Z'y =.215 X4 
 จารุวรรณ ความร าพึง (2556) ศึกษาเรื่อง อิทธิพลของการรับรู้บรรยากาศขององค์กรและ
รูปแบบภาวะผู้น าในความคาดหวังของผู้ตามที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานของบุคลากรบริษัท
ประกันวินาศภัยในประเทศไทย โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศ
องค์กร ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ และพฤติกรรมการท างานที่ดีของ
พนักงานขาย และเพ่ือศึกษาอิทธิพลของการรับรู้บรรยากาศองค์กรที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานที่ดี
ของพนักงานขาย โดยมีภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนและภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพเป็นตัวแปรส่งผ่าน 
โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานฝุายขายของบริษัทประกันวินาศภัยใน
ประเทศไทย จ านวน 390 คน การวิเคราะห์เชิงปริมาณใช้ Path Analysis ซึ่งอาศัยการวิเคราะห์
ถดถอยพหุเป็นพ้ืนฐานในการหาค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางความสัมพันธ์ของตัวแปร และการวิเคราะห์
การส่งผ่าน (mediation analysis) (Baron & Kenny และ Frazier, Tix & Baron อ้างใน นงลักษณ์ 
วิรัชชัย, 2555, หน้า 46 – 49) 
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 ผลการวิเคราะห์ พบว่า  
 1) การรับรู้บรรยากาศองค์กรโดยรวมมีอิทธิพลในทิศทางบวกต่อพฤติกรรมการท างานที่ดี
ของพนักงานขาย และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ตัวแปรหลักท่ีมีผลกระทบต่อพฤติกรรมการท างาน
ที่ดีของพนักงานขาย คือ การรับรู้บรรยากาศองค์กรด้านความรับผิดชอบ ด้านโครงสร้าง และด้านการ
ยอมรับการให้รางวัล ตามล าดับ  
 2) ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนและภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ มีอิทธิพลในทิศทางบวกต่อ
พฤติกรรมการท างานที่ดีของพนักงานขาย  
 3) การรับรู้บรรยากาศองค์กรโดยรวมมีอิทธิพลในทิศทางบวกต่อความคาดหวังในภาวะผู้น า
แบบแลกเปลี่ยน และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ตัวแปรหลักที่มีผลกระทบต่อความคาดหวังในภาวะ
ผู้น าแบบเลกเปลี่ยนของผู้ตาม คือ การรับรู้บรรยากาศองค์กรด้านการยอมรับการให้รางวัล  
 4) การรับรู้บรรยากาศองค์กรโดยรวมมีอิทธิพลในทิศทางบวกต่อความคาดหวังในภาวะผู้น า
แบบเปลี่ยนสภาพ และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ตัวแปรหลักท่ีมีผลกระทบต่อความคาดหวังใน
ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพของผู้ตาม คือ การรับรู้บรรยากาศองค์กรด้านการยอมรับการให้รางวัล
และด้านโครงสร้าง ตามล าดับ  
 5) การรับรู้บรรยากาศองค์กรมีอิทธิพลในทิศทางบวกต่อพฤติกรรมการท างานที่ดีของ
พนักงานขาย โดยมีภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนเป็นตัวแปรส่งผ่านและเป็นการส่งผ่านแบบบางส่วน ซึ่ง
การส่งผ่านดังกล่าวอยู่ในระดับที่ไม่สูงมากนัก  
 6) การรับรู้บรรยากาศองค์กรมีอิทธิพลในทิศทางบวกต่อพฤติกรรมการท างานที่ดีของ
พนักงานขาย โดยมีภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพเป็นตัวแปรส่งผ่าน และเป็นการส่งผ่านแบบบางส่วน 
 มนัสนันท์ สุริยะนาการณ์ (2556) ศึกษาเรื่อง พฤติกรรมการท างานเป็นทีมของบุคลากรกรม
ส่งเสริมวัฒนธรรม กระทรวงวัฒนธรรม จากผลการวิจัยพบว่า (1) ระดับพฤติกรรมการท างานเป็นทีม
ของบุคลากร กรมส่งเสริมวัฒนธรรม กระทรวงวัฒนธรรม ในภาพรวม และรายด้าน ได้แก่ ด้าน
พฤติกรรมมุ่งธ ารงรักษา ด้านพฤติกรรมมุ่งงาน และด้านพฤติกรรมมุ่งตนเอง อยู่ในระดับมาก (2) ผล
การเปรียบเทียบพฤติกรรมการท างานเป็นทีมของบุคลากรกรมส่งเสริมวัฒนธรรม กระทรวงวัฒนธรรม 
พบว่า บุคลากรที่มีอายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาการท างานต่างกัน มีพฤติกรรมการท างานเป็น
ทีมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ส่วนบุคลากรที่สังกัดหน่วยงานแตกต่างกัน มี
พฤติกรรมการท างานเป็นทีมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (3) ข้อเสนอแนะ
เกี่ยวกับพฤติกรรมการท างานเป็นทีมของบุคลากรกรมส่งเสริมวัฒนธรรม กระทรวงวัฒนธรรมที่ส าคัญ
มี ดังนี้ ด้านพฤติกรรมมุ่งงาน ควรก าหนดความรับผิดชอบในทางปฏิบัติ ควรก าหนดให้ชัดเจน โดย
แจ้งผู้ปฏิบัติอย่างเป็นทางการและท่ัวถึง เมื่อต้องการเปลี่ยนแปลงหน้าที่ระหว่างกัน และควรกระจาย
ความรับผิดชอบให้ตรงความสามารถและเท่าเทียมกัน ด้านพฤติกรรมมุ่งธ ารงรักษา ควรจัดกิจกรรม
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มนุษย์สัมพันธ์เพ่ือส่งเสริมการท างานเป็นทีมให้มีประสิทธิภาพ ด้านพฤติกรรมมุ่งตนเอง ควรมีการ
ประชุมร่วมกัน เพ่ือลดปัญหาความขัดแย้ง และยอมรับความคิดเห็นของคนอ่ืน ร่วมรับผิดชอบงาน 
เมื่อที่ประชุมมีมติแล้วต้องปฏิบัติตาม 
 2.6.2 งานวจิยัตา่งประเทศ 
 Kolp (1990) ศึกษาเรื่อง Relationship between leader behaviors and team 
performance in research and non-research teams จ านวน 32 ทีม แบ่งเป็นทีมทดลอง 16 
ทีม โดยมีจุดประสงค์เพ่ือเปรียบเทียบระหว่างกลุ่มทดลองกับไม่ทดลอง โดยก าหนดพฤติกรรมผู้น า
กลุ่มตามทฤษฎีต้องมีลักษณะให้ความส าคัญกับบุคคลเท่าเทียมกัน โดยช่วยไม่ให้เกิดการ
กระทบกระทั่ง ให้มีโอกาสปกครองตนเองเท่าท่ีจ าเป็น และในการปฏิบัติงานต้องท าอย่างเต็มความ
สวามารถ มีความม่ังคั่งมีการประเมินผลทีมและเสริมแรงจูงใจ จากการตอบแบบสอบถามพบว่า มี
ความแตกต่างกันในการกระท าของทีมอย่างมีนัยส าคัญ 
 Ayres (1992) ศึกษาเรื่อง The relationship between productivity and work team 
autonomy and effectiveness พบว่า กระบวนการของการสร้างทีมงานและประสิทธิภาพของ
กระบวนการมีความสัมพันธ์กันในระดับสูงกับการประเมินคุณค่า คือ ด้านการแก้ปัญหาของทีมในการ
ท างานเป็นทีมในปัจจุบัน 
 Robinson (1994) ศึกษาเรื่อง Managers in team: How valuing individualism or 
collectivism affects their participation พบว่า เงื่อนไขดี ๆ ต่อการมีส่วนร่วมจะเกิดขึ้น เมื่อ
ระบบการท างานอยู่ในแนวเส้นตรงเดียวกับโครงสร้างองค์กรสมาชิก ผู้ปฏิบัติงานที่แสดงออกถึงการ
ท างานกลุ่มที่ดี มีทักษะและยังสามารถให้ค าปรึกษาเป็นผู้ที่ท าตัวเป็นกลางของการพัฒนาทีมงานได้ดี
เยี่ยม และวัฒนธรรมของชาติมีอิทธิพลต่อส่วนรวมและไม่เป็นสิ่งผิดในการให้ความร่วมมือของสมาชิก
ผู้ปฏิบัติงานรู้ถึง ค าว่า ทีม 
 Anderson (1995) ศึกษาเรื่อง Self-managed teams and traditional pyramid 
management: Attitudes of extension field educators พบว่า ทัศนคติเก่ียวกับสภาพแวดล้อม
การท างานและตัวแปรสภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วมมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดย
กลุ่มตัวอย่างจากเขตตะวันออก เห็นว่ามีทัศนคติในทางบวก ใน 2 ปัจจัย คือ ตัวแปรสภาพแวดล้อม
และตัวแปรสภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม กลุ่มตัวอย่างทั้งหมดมีความเห็นเกี่ยวกับการสื่อสารไปในทาง
ลดลง 
 Sanchez (2003) ศึกษาเรื่อง The Relationship among Motivation to Lead, 
Cognitive Ability, and Personality พบว่า ความสามารถในการจัดการไม่ได้ขึ้นอยู่กับ
ความสามารถในการท างานเพียงอย่างเดียว แต่ขึ้นอยู่กับบุคลิกภาพของหัวหน้างาน การแสดงออก
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ทางพฤติกรรมและความรู้ ความสามารถของหัวหน้างานเอง การศึกษาครั้งนี้ได้ทราบว่า ความรู้ 
บุคลิกภาพ และเพศ มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจไปสู่ความเป็นภาวะผู้น า 
 Thammavong (2007) ศึกษาเรื่อง Leadership Styles of Project Member in the 
Laos Construction Industry พบว่า ลักษณะผู้น าขององค์กรก่อสร้างภาครัฐและภาคเอกชนของ
ประเทศลาวมีลักษณะเหมือนกันและแบ่งได้ 8 รูปแบบ คือ (1) ผู้น าทั่วไปมีลักษณะงานที่ต้องแข่งขัน 
เกี่ยวพันกับเวลาและงานมีความเร่งด่วนมาก (2) ผู้น าควบคุมตัวเองโดยใช้การเรียงล าดับ
สภาพแวดล้อมเพ่ือเป็นตัวก าหนดพฤติกรรมของพวกเขา (3) การที่ผู้บังคับบัญชามีอ านาจและอิทธิพล
นั้นเป็นปัจจัยในการท างานให้บรรลุวัตถุประสงค์และก่อเกิดเป็นผลอย่างแท้จริง (4) มีกระบวนการที่
ซับซ้อนส าหรับผู้น าในการมอบอ านาจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท าแทน (5) การที่ผู้น ามีความเป็นกันเองนั้น 
ท าให้มีความง่ายในการท างานร่วมกัน (6) ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับผู้ใต้บังคับบัญชาที่ดีเป็นปัจจัย
ส าคัญต่อความส าเร็จของงาน (7) ผู้บังคับบัญชาต้องพัฒนา จัดการและรักษาความสัมพันธ์ที่ดีกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาไว้ (8) พบว่าผู้น าใช้การสั่งการให้ลูกน้องท างานมากกว่าการสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 



บทที ่3 
ระเบยีบวธิกีารวจิยั 

 
 งานวิจัยเรื่องการศึกษา ลักษณะภาวะผู้น า และบรรยากาศในการท างานของผู้น า ที่ส่งผล
กระทบต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขตคลองเตยมีระเบียบวิธีการวิจัย
ดังนี้ 
 3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
 3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.4 สมมติฐานการวิจัย 
 3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
3.1 ประเภทและรปูแบบวธิกีารวจิยั 
 งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่มีรูปแบบการวิจัยโดยใช้
แบบสอบถามแบบปลายปิด (Closed-end Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูลคุณลักษณะส่วน
บุคคล ภาวะผู้น า และบรรยากาศการท างานและข้อมูลประสิทธิผลในการท างานของพนักงาน
บริษัทเอกชน ในเขตคลองเตยเป็นเครื่องมือในการรวบรวมข้อมูล ตามรายละเอียดดังนี้ 
 3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มีทั้งหมด4 ส่วนดังนี้ 
  3.1.1.1 ใบขออนุญาตเก็บข้อมูล  
  3.1.1.2 ข้อมูลคุณสมบัติส่วนบุคคล 
  ข้อมูลคุณสมบัติส่วนบุคคลประกอบด้วย เพศ อายุระดับการศึกษา สถานภาพสมรส 
รายได้ต่อเดือนและระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
  ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังนี้ 
  1. เพศ ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ(Nominal Scale)  
  2. อายุ ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale)  
  3.ระดับการศึกษา ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale)  
  4.รายได้ต่อเดือน ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
  5.ระยะเวลาการปฏิบัติงานระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
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  3.1.1.3 ข้อมูลลักษณะภาวะผู้น า 
  ข้อมูลลักษณะภาวะผู้น าของ ผู้บังคับบัญชาแบบชี้น า ผู้บังคับบัญชาแบบสนับสนุน 
ผู้บังคับบัญชาแบบมีส่วนร่วม และผู้บังคับบัญชาแบบมุ่งเน้นความส าเร็จโดยมีระดับการวัดแบบอันตร
ภาคชั้น (Interval Scale) 
   ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังนี้ 
   1.เห็นด้วยน้อยที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 1.00 - 1.80 
   2.เห็นด้วยน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 1.81 - 2.60 
   3.เห็นด้วยปานกลาง     มีค่าคะแนนเป็น 2.61 - 3.40  
   4.เห็นด้วยมาก  มีค่าคะแนนเป็น 3.41 - 4.20 
   5.เห็นด้วยมากที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 4.21 -5.00 
  3.1.1.4 ข้อมูลบรรยากาศท างาน 
  ข้อมูลบรรยากาศการท างานประกอบด้วยได้แก่ บรรยากาศที่เน้นการใช้อ านาจ
บรรยากาศที่เน้นความเป็นกันเอง บรรยากาศท่ีเน้นความส าเร็จในการท างาน และบรรยากาศที่เน้น
ความส าคัญต่อพนักงาน โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 
  ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังนี้ 
   1.เห็นด้วยน้อยที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 1.00 -1.80 
   2.เห็นด้วยน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 1.81 - 2.60 
   3.เห็นด้วยปานกลาง     มีค่าคะแนนเป็น 2.61 - 3.40  
   4.เห็นด้วยมาก  มีค่าคะแนนเป็น 3.41 - 4.20 
   5.เห็นด้วยมากที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 4.21 - 5.00 
  3.1.2 การทดสอบความเทีย่งตรงของเนือ้หา (Content Validity Test) และการทดสอบ
ความนา่เชือ่ถอื (Reliability Test) ของแบบสอบถามแบบสอบถาม (Questionnaire) 
     3.1.2.1 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) 
     งานวิจัยนี้จะน าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จแล้วมอบให้กับผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 1ท่าน
ตรวจสอบความถูกต้องของเนื้อหาและท าการแก้ไขตามข้อเสนอแนะและข้อคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่อ
งานวิจัย 
     3.1.2.2 การทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) 
     เมื่อผู้วิจัยได้แก้ไขแบบสอบถามตามที่ผู้ทรงคุณวุฒิระบุเรียบร้อยแล้ว จะต้องน า
แบบสอบถามมาท าการทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) โดยท าการแจกกับกลุ่มตัวอย่างท่ีมี
สภาพความเป็นกลุ่มตัวอย่างซึ่งได้แก่ พนักงานบริษัทเอกชนในเขตคลองเตย จ านวน 30 คน เพื่อ
ตรวจสอบความน่าเชื่อถือโดยการวิเคราะห์ประมวลหาค่าครอนบาร์คแอลฟ่า(Cronbach’s Alpha 
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Analysis Test) ซึ่งได้ค่าเท่ากับ0.912หลังจากนั้นแบบสอบถามจะน าไปให้กลุ่มตัวอย่างได้ตอบตาม
ระยะเวลาที่ก าหนดไว้ในการศึกษาโดยจะท าการแจกในวันที่ 1 กันยายน พ .ศ.  2558ถึงวันที่ 15
กันยายน พ .ศ.  2558 
 
3.2 กลุม่ประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง 
  ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้จะเป็นพนักงานบริษัทเอกชนในเขตคลองเตย โดยจะท าการ
สุ่มกลุ่มตัวอย่างจาก บริษัท ซี.ไอ.ที แอพเพรซัล,บริษัท น้ าตาลมิตรผล จ ากัด, บริษัท ซี.ไอ.ที. พร็อพ
เพอร์ตี้ คอนซัลแทนส์ จ ากัด, บริษัท มณียา เรียลตี้ จ ากัด เนื่องจากเป็นสถานที่ที่พนักงานในองค์กร
ต้องอยู่ประจ าเพ่ือปฏิบัติงาน และเตรียมความพร้อมเพ่ือให้ท างานอย่างมีประสิทธิภาพต่อไปได้ 
  ทั้งนี้เนื่องจากกลุ่มประชากรมีจ านวน 107,221คน (อ้างอิงข้อมูลจากกรมปกครอง 
กระทรวงมหาดไทย ในปี พ.ศ.2557) ผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางการ
ค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ระดับความคลาด
เคลื่อน +-5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400คน โดยจะท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างที่เป็น
พนักงานในองค์กร ในวันที่ 1กันยายน พ .ศ.  2558 ถึงวันที่ 15กันยายน พ .ศ.  2558 
 
3.3 กระบวนการและขัน้ตอนการเกบ็รวบรวมข้อมลู 
  ส าหรับกระบวนการและขั้นตอนการเก็บข้อมูลมีดังนี้ 
  3.3.1 ผู้วิจัยได้ท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างจากพนักงานในองค์กรระดับปฏิบัติการย่านคลองเตย
จะท าการเก็บข้อมูล แบบสอบถาม ซึ่งเป็นระดับปฏิบัติการย่านคลองเตย ที่ไม่ติดภารกิจใดๆ 
  3.3.2 ผู้วิจัยได้ท าการชี้แจงถึงวัตถุประสงค์ของการท าวิจัย รวมทั้งหลักเกณฑ์ในการตอบ
แบบสอบถามเพ่ือให้ระดับปฏิบัติการย่านคลองเตยมีความเข้าใจในข้อค าถาม และความต้องการของ
ผู้วิจัย 
  3.3.3 ท าการแจกแบบสอบถามให้กับระดับปฏิบัติการย่านคลองเตยโดยมีระยะเวลาในการ
ท าแบบสอบถาม 1 วัน หลังจากนั้นจึงท าการเก็บแบบสอบถามคืน 
  3.3.4 น าแบบสอบถามที่ได้มาท าการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถาม และ
น าไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ต่อไป 
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3.4 สมมตฐิานการวจิยั 
  การวิจัยเรื่องการศึกษา ลักษณะภาวะผู้น า และบรรยากาศในการท างานของผู้น า ที่ส่งผล
กระทบต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขตคลองเตยมีการก าหนด
สมมติฐานดังนี้  
 3.4.1 ลักษณะภาวะผู้น าและบรรยากาศการท างาน มีความสัมพันธ์กัน 
 3.4.2 อิทธิพลของภาวะผู้น าและบรรยากาศการท างานมีผลต่อประสิทธิผลในการท างานของ
พนักงานบริษัทเอกชน ในเขตคลองเตยการทดสอบสมมติฐานทั้ง 2 ข้อจะท าการทดสอบที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 
3.5 วธิีการทางสถติแิละการวเิคราะหข์้อมลู 
 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูลที่ใช้ส าหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท 
ได้แก่ 
 3.5.1 การรายงานผลดว้ยสถติเิชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 3.5.2 การรายงานผลดว้ยสถติเิชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งใช้สถิติทดสอบดังนี้ 
  3.5.2.1 สถิติหาค่าสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Correlation) สถิติที่ใช้หา
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 2 ตัว ได้แก่ ตัวแปรลักษณะภาวะผู้น าและตัวแปรบรรยากาศองค์กรการ
วิเคราะห์ข้อมูลจะใช้การวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป 
  3.5.2.2 สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ(Multiple 
Regression Analysis) 
 



บทที ่4 
ผลการวจิยั 

 
 การศึกษาเรื่องลักษณะภาวะผู้น า และบรรยากาศในการท างานของผู้บังคับบัญชา ที่ส่งผล
กระทบต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขตคลองเตย จากการเก็บตัวอย่าง
ทั้งหมด 400 คน ผู้วิจัยน าเสนอผลการวิจัยดังต่อไปนี้ 
 4.1 ข้อมูลส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถามสรุปผลด้วยสถิติเชิงพรรณานา (Descriptive 
Statistics) ได้แก่ จ านวน (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 
 4.2 ลักษณะภาวะผู้น า สรุปผลด้วยสถิติเชิงพรรณานา (Descriptive Statistics) ได้แก่ 
ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 4.3 บรรยากาศในการท างานสรุปผลด้วยสถิติเชิงพรรณานา (Descriptive Statistics) ได้แก่ 
ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 4.4 ประสิทธิภาพการท างานสรุปผลด้วยสถิติเชิงพรรณานา (Descriptive Statistics) ได้แก่ 
ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 4.5 ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะภาวะผู้น า บรรยากาศการท างานและประสิทธิภาพการ
ท างานสรุปผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
(Correlation Analysis) และสมการถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression) 
 
4.1 ข้อมูลส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางที่ 4.1: แสดงความถี่และร้อยละ ข้อมูลส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

 จ านวน ร้อยละ 

เพศ   

ชาย 180 45.0 
หญิง 220 55.0 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.1 (ต่อ): แสดงความถี่และร้อยละ ข้อมูลส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

 จ านวน ร้อยละ 

อายุ   
20-25 ปี 150 37.5 

26-30 ปี 166 41.5 

31-35 ปี 68 17.0 
41-45 ปี 10 2.5 

51 ปีขึ้นไป 6 1.5 

ระดับการศึกษา   
ต่ ากว่าปริญญาตรี 16 4.0 

ปริญญาตรี 302 75.5 

สูงกว่าปริญญาตรี 82 20.5 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน   

ต่ ากว่า 15,000 บาท 10 2.5 
15,000-25,000 บาท 145 36.3 

25,001-35,000 บาท 158 39.5 

35,001-45,000 บาท 65 16.3 
ตั้งแต่ 55,000ขึ้นไป 22 5.5 

ประสบการณ์ท างาน   

น้อยกว่า 3 ปี 127 31.8 
3-6 ปี 216 54.0 

7-9 ปี 43 10.8 
9 ปีขึ้นไป 14 3.5 

รวมทั้งหมด 400 100.0 

 
 จากตางงรางที่ 4.1 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 220 คน ร้อยละ 55.0 
ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 26-30 ปี 166 คน ร้อยละ 41.5 จบการศึกษาระดับปริญญาตรี 302 คน ร้อย
ละ 75.5ส่วนใหญ่มีรายได้เฉลี่ยอยู่ระหว่าง 25,001-35,000 บาท 158 คน ร้อยละ 39.5 และมี
ประสบการณ์ท างานระหว่าง 3-6 ปี จ านวน 216 คน ร้อยละ 54.0 ตามล าดับ 
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4.2 ลักษณะภาวะผู้น า 
 ส่วนที่ 2 น าเสนอค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานด้านลักษณะผู้น า ความสามารถในการ
สื่อสารและการจูงใจ การบริหารงานของผู้บังคับบัญชา และสัมพันธภาพภายในหน่วยงานตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.2: แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ด้านลักษณะภาวะผู้น า 
 

  ̅ S.D. แปลผล 

ผู้บังคับบัญชามีการแต่งกายเหมาะสมกับโอกาส
ต่างๆ 

4.21 0.74 มาก 

ผู้บังคับบัญชามีความรู้และทักษะในการท างาน 4.23 0.66 มาก 

ผู้บังคับบัญชามีการวางตัวที่เหมาะสมกับ
สถานการณ์ต่างๆ 

4.20 0.67 มาก 

ผู้บังคับบัญชารับฟังปัญหาและสามารถแก้ไขปัญหา
ภายในองค์กรได้เป็นอย่างดี 

4.12 0.77 มาก 

คะแนนเฉลี่ยรวมด้านลักษณะผู้น า 4.19 0.53 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.2 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยมากด้านลักษณะภาวะผู้น าในภาพรวม 
ค่าเฉลี่ย 4.19 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.53 เมื่อพิจารณาแยกเป็นรายด้านพบว่าผู้ตอบแบบสอบถาม
เห็นด้วยมากทุกหัวข้อย่อย โดยเรื่องผู้บังคับบัญชามีความรู้และทักษะในการท างาน ได้รับค่าเฉลี่ย
สูงสุด 4.23 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.66 
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ตารางที่ 4.3: แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ด้านความสามารถในการสื่อสารและการจูงใจ 
 

  ̅ S.D. แปลผล 

ผู้บังคับบัญชาสามารถใช้วิธีการสื่อสารได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

4.11 0.78 มาก 

ผู้บังคับบัญชามีความสามารถในการจูงใจ 3.93 0.87 มาก 
ผู้บังคับบัญชาสามารถชี้แจงให้บุคลากรเข้าใจ
วัตถุประสงค์ของการปฏิบัติงานต่างๆ 

4.00 0.76 มาก 

ผู้บังคับบัญชาสามารถสื่อสารได้กับพนักงานทุก
ระดับในองค์กร 

3.94 0.84 มาก 

คะแนนเฉลี่ยรวมด้านความสามารถในการ
สื่อสารและการจูงใจ 

3.99 0.67 มาก 

 
จากตารางที่ 4.3 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยมากด้านความสามารถในการสื่อสารและ

การจูงใจค่าเฉลี่ย 3.99ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน 0.67เมื่อพิจารณาแยกเป็นรายด้านพบว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามเห็นด้วยมากทุกหัวข้อย่อย โดยเรื่องผู้บังคับบัญชาสามารถใช้วิธีการสื่อสารได้อย่างมี
ประสิทธิภาพได้รับค่าเฉลี่ยสูงสุด 4.11ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.78 

 
ตารางที่ 4.4: แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ด้านการบริหารงานของผู้บังคับบัญชา 
 

  ̅ S.D. แปลผล 
ผู้บังคับบัญชาของท่านมีการชี้แจงลักษณะงานให้
ท่านทราบอย่างชัดเจน 

3.97 0.74 มาก 

ผู้บังคับบัญชาของท่านเอาใจใส่ในการช่วย
แก้ปัญหาต่างๆให้กับท่าน 

4.03 0.81 มาก 

ผู้บังคับบัญชาให้ความไว้วางใจและเชื่อมั่นใน
ความสามารถของท่าน 

4.01 0.72 มาก 

ผู้บังคับบัญชาของท่านประเมินผลปฏิบัติงานของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างยุติธรรม 

3.91 0.80 มาก 

คะแนนเฉลี่ยรวมด้านการบริหารงานของ
ผู้บังคับบัญชา 

3.98 0.65 มาก 
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จากตารางที่ 4.4 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยมากด้านการบริหารงานของ
ผู้บังคับบัญชาค่าเฉลี่ย 3.98สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.65เมื่อพิจารณาแยกเป็นรายด้านพบว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามเห็นด้วยมากทุกหัวข้อย่อย โดยเรื่องผู้บังคับบัญชาของท่านเอาใจใส่ในการช่วยแก้ปัญหา
ต่างๆให้กับท่านได้รับค่าเฉลี่ยสูงสุด 4.03ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.81 
 
ตารางที่ 4.5: แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ด้านสัมพันธภาพภายในหน่วยงาน 
 

  ̅ S.D. แปลผล 

ผู้บังคับบัญชาของท่านถามไถ่ทุกข์สุขของท่าน
อยู่เสมอ 

3.78 0.82 มาก 

ผู้บังคับบัญชาและพนักงานในหน่วยงานมีความ
เป็นมิตรต่อกัน 

3.87 0.78 มาก 

ท่านรู้สึกอบอุ่นและสบายใจในการปฏิบัติงาน
กับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานใน
หน่วยงาน 

3.89 0.73 มาก 

ผู้ปฏิบัติงานในองค์กรของท่านมีความเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกันในการปฏิบัติงาน 

3.90 0.67 มาก 

ผู้บังคับบัญชาสามารถท าให้ผู้ร่วมงานเกิดความ
ไว้วางใจในการท างานได้ 

3.95 0.73 มาก 

ผู้บังคับบัญชายอมรับข้อเสนอของผู้ร่วมงาน 3.81 0.79 มาก 

ผู้บังคับบัญชามีการประชุมงานอย่างสม่ าเสมอ 3.81 0.74 มาก 

คะแนนเฉลี่ยรวมด้านสัมพันธภาพภายใน
หน่วยงาน 

3.86 0.59 มาก 

 
จากตารางที่ 4.5 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยมากด้านด้านสัมพันธภาพภายใน

หน่วยงานค่าเฉลี่ย 3.86ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.59เมื่อพิจารณาแยกเป็นรายด้านพบว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามเห็นด้วยมากทุกหัวข้อย่อย โดยเรื่องผู้บังคับบัญชาสามารถท าให้ผู้ร่วมงานเกิดความ
ไว้วางใจในการท างานได้ได้รับค่าเฉลี่ยสูงสุด 3.95ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.73 
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4.3 บรรยากาศในการท างาน 
 ส่วนที่ 3 น าเสนอค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานด้านบรรยากาศที่เน้นความเป็นกันเอง 
บรรยากาศที่เน้นความส าคัญต่อพนักงาน บรรยากาศที่เน้นการใช้อ านาจ และบรรยากาศที่เน้น
ความส าเร็จในการท างานตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.6: แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน บรรยากาศที่เน้นความเป็นกันเอง 
 

  ̅ S.D. แปลผล 

ท่านรู้สึกว่ากฎระเบียบที่ท างานของคุณไม่
เคร่งครัดจนเกินไป 

3.70 0.81 มาก 

ท่านรู้สึกสบายใจในการท างานไม่วิตกกังวลใน
การท างาน 

3.70 0.89 มาก 

ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 3.96 0.74 มาก 

ท่านและเพ่ือนร่วมงานมักจะช่วยเหลือซึ่งกัน
และกัน 

3.95 0.69 มาก 

คะแนนเฉลี่ยรวมด้านบรรยากาศท่ีเน้นความ
เป็นกันเอง 

3.83 0.62 มาก 

 
จากตารางที่ 4.6 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยมากด้านบรรยากาศที่เน้นความเป็น

กันเองค่าเฉลี่ย 3.83ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.62เมื่อพิจารณาแยกเป็นรายด้านพบว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามเห็นด้วยมากทุกหัวข้อย่อย โดยเรื่องท่านและเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน
ได้รับค่าเฉลี่ยสูงสุด 3.96ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.74 
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ตารางที่ 4.7: แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน บรรยากาศที่เน้นความส าคัญต่อพนักงาน 
 

  ̅ S.D. แปลผล 

ท่านมีอ านาจในการตัดสินใจในงานที่คุณได้รับ
มอบหมาย 

3.84 0.68 มาก 

ท่านได้รับการสนับสนุนให้มีการพัฒนาด้าน
ความรู้ 

3.90 0.79 มาก 

ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีความช่วยเหลือซึ่งกัน
และกัน 

4.01 0.66 มาก 

คะแนนเฉลี่ยรวมบรรยากาศที่เน้นความส าคัญ
ต่อพนักงาน 

3.92 0.58 มาก 

 
จากตารางที่ 4.7 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยมากด้านบรรยากาศที่เน้นความส าคัญต่อ

พนักงานค่าเฉลี่ย 3.92ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.58เมื่อพิจารณาแยกเป็นรายด้านพบว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามเห็นด้วยมากทุกหัวข้อย่อย โดยเรื่องท่านและเพ่ือนร่วมงานมีความช่วยเหลือซึ่งกันและ
กันได้รับค่าเฉลี่ยสูงสุด 4.01ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.66 

 
ตารางที่ 4.8: แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน บรรยากาศที่เน้นการใช้อ านาจ 
 

  ̅ S.D. แปลผล 

ท่านต้องรอค าสั่งจากผู้บังคับบัญชาในการ
ปฏิบัติงานในด้านต่างๆทุกครั้ง 

3.58 0.88 มาก 

ท่านต้องปฏิบัติงานตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้
ทุกครั้ง 

3.98 0.65 มาก 

ท่านต้องปฏิบัติงานตามกฎระเบียบอย่าง
เคร่งครัดเสมอ 

3.84 0.70 มาก 

คะแนนเฉลี่ยรวมบรรยากาศที่เน้นการใช้อ านาจ 3.80 0.60 มาก 

 
จากตารางที่ 4.8 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยมากด้านบรรยากาศที่เน้นการใช้อ านาจ

ค่าเฉลี่ย 3.80ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.60 เมื่อพิจารณาแยกเป็นรายด้านพบว่าผู้ตอบแบบสอบถาม
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เห็นด้วยมากทุกหัวข้อย่อย โดยเรื่องท่านต้องปฏิบัติงานตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้ทุกครั้งได้รับค่าเฉลี่ย
สูงสุด 3.98ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.65 

 
ตารางที่ 4.9: แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน บรรยากาศที่เน้นความส าเร็จในการท างาน 
 

  ̅ S.D. แปลผล 

ท่านมีความต้องการปฏิบัติงานให้บรรลุ
วัตถุประสงค์เสมอ 

4.03 0.72 มาก 

ท่านมีความมุ่งม่ันในการท างานอยู่เสมอ 4.11 0.56 มาก 

ท่านยึดถือเป้าหมายขององค์กรเป็นที่หนึ่งเสมอ 3.79 0.75 มาก 

คะแนนเฉลี่ยรวมบรรยากาศที่เน้นความส าเร็จ
ในการท างาน 

3.97 0.50 มาก 

 
จากตารางที่ 4.9 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยมากด้านบรรยากาศที่เน้นความส าเร็จใน

การท างานค่าเฉลี่ย 3.97ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.50เมื่อพิจารณาแยกเป็นรายด้านพบว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามเห็นด้วยมากทุกหัวข้อย่อย โดยเรื่องท่านมีความมุ่งม่ันในการท างานอยู่เสมอได้รับ
ค่าเฉลี่ยสูงสุด 4.11 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.56 
 
4.4 ประสิทธผิลในการท างาน 
 ส่วนที่ 4 น าเสนอค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานประสิทธิผลต่อพนักงานในการท างาน 
 
ตารางที่ 4.10: แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ประสิทธิผลต่อพนักงานในการท างาน 
 

  ̅ S.D. แปลผล 

ท่านมักจะผลิตผลงานที่ดีเป็นเลิศ 3.71 0.65 มาก 

ท่านมักจะค้นพบวิธีการท างานให้มีประสิทธิผล
มากกว่าเดิม 

3.65 0.73 มาก 

ท่านมักจะมีวิธีแก้ไขปัญหาและอุปสรรคในการ
ท างาน 

3.64 0.74 มาก 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.10 (ต่อ): แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ประสิทธิผลต่อพนักงานในการท างาน 
 

  ̅ S.D. แปลผล 

ท่านมักจะมีส่วนร่วมในความส าเร็จของบริษัทอยู่
เสมอๆ 

3.69 0.72 มาก 

ท่านมักจะท างานได้ดีกว่าโดยเฉลี่ยของคนส่วน
ใหญ ่

3.72 0.75 มาก 

ท่านสามารถท างานได้อย่างส าเร็จลุล่วงภายใต้
ภาวะความกดดันต่างๆ 

3.86 0.75 มาก 

ท่านมีความพร้อมในการท างานอยู่ตลอดเวลา 4.06 0.61 มาก 

ท่านรู้จักที่จะรักษาคุณภาพงานให้อยู่ในเกณฑ์ดี
ตลอดเวลา 

4.07 0.63 มาก 

ท่านมักที่จะท างานให้เสร็จตามเวลาที่ก าหนด 4.08 0.65 มาก 

คะแนนเฉลี่ยรวมประสิทธิผลต่อพนักงาน 3.83 0.49 มาก 

 
จากตารางที่ 4.10 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยมากด้านประสิทธิผลต่อพนักงาน

ค่าเฉลี่ย 3.83ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.49เมื่อพิจารณาแยกเป็นรายด้านพบว่าผู้ตอบแบบสอบถาม
เห็นด้วยมากทุกหัวข้อย่อย โดยเรื่องท่านมักที่จะท างานให้เสร็จตามเวลาที่ก าหนดได้รับค่าเฉลี่ยสูงสุด 
4.08ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.65 รองมาคือเรื่องท่านรู้จักที่จะรักษาคุณภาพงานให้อยู่ในเกณฑ์ดี
ตลอดเวลา ค่าเฉลี่ย 4.07 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.63 และท่านมีความพร้อมในการท างานอยู่
ตลอดเวลา ค่าเฉลี่ย 4.06 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.61 ตามล าดับ 
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4.5 ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะภาวะผู้น า บรรยากาศการท างานและประสิทธิภาพการท างาน 
ส่วนที่ 5 น าเสนอค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะภาวะผู้น า 

บรรยากาศการท างานและประสิทธิภาพการท างาน และการหาค่าสัมประสิทธิ์สมการถดถอยเพ่ือหา
อิทธิพลของตัวแปรเรื่องลักษณะภาวะผู้น าและบรรยากาศการท างานที่มีต่อประสิทธิภาพการท างาน 

 
ตารางที่ 4.11: แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ หาความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะภาวะผู้น า/ 
         บรรยากาศการท างาน และประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน  
 

ความสมัพนัธต์่อประสิทธภิาพการท างานของ
พนกังาน 

จ านวนกลุม่
ตวัอยา่ง 

Pearson 
Correlatio

n 
p-value 

ระดบั
ความสมัพนัธ ์

ด้านลักษณะของผู้น า 400 0.135 0.007** ต่ า 

ด้านความสามารถในการสื่อสารและการจูงใจ 400 0.266 0.000** ต่ า 

ด้านการบริหารงานของผู้บังคับบัญชา 400 0.314 0.000** ต่ า 
ด้านสัมพันธภาพภายในหน่วยงาน 400 0.316 0.000** ต่ า 

บรรยากาศที่เน้นความเป็นกันเอง 400 0.375 0.000** ต่ า 

บรรยากาศที่เน้นความส าคัญต่อพนักงาน 400 0.373 0.000** ต่ า 
บรรยากาศที่เน้นการใช้อ านาจ 400 0.459 0.000** ปานกลาง 

บรรยากาศที่เน้นความส าเร็จในการท างาน 400 0.688 0.000** ค่อนข้างสูง 

** ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 99 
 
จากตารางที่ 4.11 พบว่าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ทั้งหมดในตารางมีค่าเป็นบวก และมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับความเชื่อม่ัน ร้อยละ 99 โดยผลการวิเคราะห์พบว่าประสิทธิผลการท างาน
ของพนักงานมีความสัมพันธ์เชิงบวก ในระดับต่ ากับด้านลักษณะของผู้น า (r = .135) ด้าน
ความสามารถในการสื่อสารและการจูงใจ(r = .266) ด้านการบริหารงานของผู้บังคับบัญชา(r = .314) 
ด้านสัมพันธภาพภายในหน่วยงาน(r = .316) บรรยากาศที่เน้นความเป็นกันเอง(r = .375) บรรยากาศ
ที่เน้นความส าคัญต่อพนักงาน(r = .373) มีความสัมพันธ์เชิงบอกในระดับปานกลางกับบรรยากาศที่
เน้นการใช้อ านาจ (r = .459) และมีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับค่อนข้างสูงกับเรื่องบรรยากาศที่เน้น
ความส าเร็จในการท างาน (r = .688) 
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ตารางที่ 4.12: แสดงค่าสัมประสิทธิ์จากสมการถดถอย (Multiple Regression) 
 

ประสทิธภิาพการท างานของพนกังาน Beta t p-value 

1.ด้านลักษณะของผู้น า .109 2.282 .023** 

2.ด้านความสามารถในการสื่อสารและการจูงใจ .063 1.272 .204 

3.ด้านการบริหารงานของผู้บังคับบัญชา .062 1.097 .273 

4.ด้านสัมพันธภาพภายในหน่วยงาน .155 2.712 .007** 

5.บรรยากาศที่เน้นความเป็นกันเอง .073 1.624 .105 

6.บรรยากาศที่เน้นความส าคัญต่อพนักงาน .086 1.976 .049** 

7.บรรยากาศที่เน้นการใช้อ านาจ .169 4.965 .000** 

8.บรรยากาศที่เน้นความส าเร็จในการท างาน .572 14.542 .000** 

R2= 0.537, F = 56.680 (p-value = .000), ** p-value < .05 
 
 จากตารางที่ 4.12 พบว่าแบบจ าลองมีค่า R2อยู่ในเกณฑ์ค่อนข้างดี ตัวแปรต้นในแบบจ าลอง
สามารถใช้พยากรณ์ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานได้ 53.7% ตัวแปรต้นที่พบว่ามีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ   0.05 ในการพยากรณ์ประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน ได้แก่ ลักษณะของ
ผู้น า (Beta = .109, t = 2.282, p-value = .023) สัมพนัธภาพภายในหน่วยงาน(Beta = .155, t = 
2.712, p-value = .007)บรรยากาศที่เน้นความส าคัญต่อพนักงาน(Beta = .086, t = 1.976, p-
value = .049)บรรยากาศที่เน้นการใช้อ านาจ(Beta = .169, t = 4.965, p-value = .000)และ
บรรยากาศที่เน้นความส าเร็จในการท างาน(Beta = .572, t = 14.542, p-value = .000) โดย
บรรยากาศที่เน้นความส าเร็จในการท างานเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
สูงที่สุด เมื่อพิจารณาจากค่าสัมประสิทธิ์ในสมการถดถอย 



บทที ่5 
บทสรปุ 

 
 การศึกษาเรื่องลักษณะภาวะผู้น า และบรรยากาศในการท างานของผู้บังคับบัญชา ที่ส่งผล
กระทบต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขตคลองเตย มีบทสรุปที่สามารถ
อธิบายได้ดังนี้ 
 5.1 สรุปผลการวิจัย 
 5.2 การอภิปรายผล 
 5.3 ข้อเสนอแนะ 
 
5.1 สรุปผลการวิจัย 
 การสรุปผลการวิจัยจะน าเสนอใน 2 ส่วนดังนี้ 
 5.1.1 การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซ่ึง
ได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) 
 ผลการวิเคราะห์พบว่า ข้อมูลส่วนตัวลักษณะภาวะผู้น า บรรยากาศในการท างาน และ
ประสิทธิผลการท างาน ของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขตคลองเตย  
  5.1.1.1 ข้อมูลส่วนตัวส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 55.0 น้อยสุดคือเพศชายร้อย
ละ 45.0 มีอายุมากสุด 26-30 ปี ร้อยละ 41.5ต่ าสุดอายุ51 ปีขึ้นไปร้อยละ 1.5จบการศึกษาสูงสุด
ระดับปริญญาตรี ร้อยละ 75.5ต่ าสุดต่ ากว่าปริญญาตรีร้อยละ 4.0มีรายได้เฉลี่ยมากสุดอยู่ระหว่าง 
25,001-35,000 บาท ร้อยละ 39.5 ต่ าสุดมีรายได้เฉลี่ยต่ ากว่า 15,000 บาท ร้อยละ 2.5 และมี
ประสบการณ์ท างานสูงสุดระหว่าง 3-6 ปี ร้อยละ 54.0 ต่ าสุดมีประสบการณ์9 ปีขึ้นไปร้อยละ 3.5 
ตามล าดับ 
  5.1.1.2 ข้อมูลลักษณะภาวะผู้น าสามารถสรุปข้อมูลได้ดังนี้ 
  ด้านลักษณะผู้น าในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยในเรื่องผู้บังคับบัญชามี
ความรู้และทักษะในการท างาน ได้รับค่าเฉลี่ยสูงสุด 4.23 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.66และเรื่อง 
ผู้บังคับบัญชารับฟังปัญหาและสามารถแก้ไขปัญหาภายในองค์กรได้เป็นอย่างดีได้รับค่าเฉลี่ยต่ าสุด 
4.12ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.77 

 ด้านความสามารถในการสื่อสารและการจูงใจผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยในเรื่อง
ผู้บังคับบัญชาสามารถใช้วิธีการสื่อสารได้อย่างมีประสิทธิภาพได้รับค่าเฉลี่ยสูงสุด 4.11ส่วนเบี่ยงเบน
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มาตรฐาน 0.78และเรื่องผู้บังคับบัญชามีความสามารถในการจูงใจได้รับค่าเฉลี่ยต่ าสุด3.93ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.87 

 ด้านการบริหารงานของผู้บังคับบัญชาผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยในเรื่อง
ผู้บังคับบัญชาของท่านเอาใจใส่ในการช่วยแก้ปัญหาต่างๆให้กับท่านได้รับค่าเฉลี่ยสูงสุด 4.03ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.81และเรื่องผู้บังคับบัญชาของท่านประเมินผลปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา
อย่างยุติธรรมได้รับค่าเฉลี่ยต่ าสุด3.91ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.80 

 ด้านสัมพันธภาพภายในหน่วยงานผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยมากในเรื่อง
ผู้บังคับบัญชาสามารถท าให้ผู้ร่วมงานเกิดความไว้วางใจในการท างานได้ได้รับค่าเฉลี่ยสูงสุด 3.95ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.73และเรื่องผู้บังคับบัญชายอมรับข้อเสนอของผู้ร่วมงานและมีการประชุมงาน
อย่างสม่ าเสมอได้รับค่าเฉลี่ยต่ าสุด3.81ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.74 
  5.1.1.3 ข้อมูลบรรยากาศในการท างานสามารถสรุปเป็นรายด้านได้ดังนี้ 

 ด้านบรรยากาศที่เน้นความเป็นกันเองผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยในเรื่องเพ่ือน
ร่วมงานมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันได้รับค่าเฉลี่ยสูงสุด 3.96ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.74และเรื่อง
กฎระเบียบที่ท างานของคุณไม่เคร่งครัดจนเกินไป จนรู้สึกสบายใจในการท างานไม่วิตกกังวลในการ
ท างานได้รับค่าเฉลี่ยต่ าสุด3.70ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.81 

 ด้านบรรยากาศที่เน้นความส าคัญต่อพนักงานผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยในเรื่อง
ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีความช่วยเหลือซึ่งกันและกันได้รับค่าเฉลี่ยสูงสุด 4.01ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
0.66และเรื่องการมีอ านาจในการตัดสินใจในงานที่คุณได้รับมอบหมายได้รับค่าเฉลี่ยต่ าสุด3.84ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.68 

 ด้านบรรยากาศที่เน้นการใช้อ านาจผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยในเรื่องท่านต้อง
ปฏิบัติงานตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้ทุกครั้งได้รับค่าเฉลี่ยสูงสุด 3.98ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.65
และเรื่องการรอค าสั่งจากผู้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงานในด้านต่างๆทุกครั้งได้รับค่าเฉลี่ยต่ าสุด3.58
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.88 

 ด้านบรรยากาศที่เน้นความส าเร็จในการท างานค่าเฉลี่ย 3.97ผู้ตอบแบบสอบถาม
เห็นด้วยในเรื่องท่านมีความมุ่งมั่นในการท างานอยู่เสมอได้รับค่าเฉลี่ยสูงสุด 4.11 ส่วนเบีย่งเบน
มาตรฐาน 0.56และเรื่องการยึดถือเป้าหมายขององค์กรเป็นที่หนึ่งเสมอได้รับค่าเฉลี่ยต่ าสุด3.79ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.75 

 5.1.1.4 ประสิทธิผลการท างานพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยในการที่จะท างาน
ให้เสร็จตามเวลาที่ก าหนดได้รับค่าเฉลี่ยสูงสุด 4.08ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.65 และเรื่องการหา
วิธีแก้ไขปัญหาและอุปสรรคในการท างานได้รับค่าเฉลี่ยต่ าสุด3.64ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.74 
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5.1.2 การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่
การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลของสมมุติฐานทั้งสองข้อ ดังนี้ 
  5.1.2.1 สมมติฐานที่ 1ประสิทธิผลการท างานของพนักงานมีความสัมพันธ์เชิงบวก 
ในระดับต่ ากับด้านลักษณะของผู้น า ด้านความสามารถในการสื่อสารและการจูงใจด้านการบริหารงาน
ของผู้บังคับบัญชาด้านสัมพันธภาพภายในหน่วยงานบรรยากาศที่เน้นความเป็นกันเองบรรยากาศที่
เน้นความส าคัญต่อพนักงานและบรรยากาศที่เน้นการใช้อ านาจ และมีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับ
ปานกลาง กับเรื่องบรรยากาศที่เน้นความส าเร็จในการท างาน  
  สถิติที่ใช้ทดสอบคือสถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson 
Correlation)ซึ่งสามารถสรุปว่าตัวแปรบรรยากาศที่เน้นความส าเร็จในการท างานมีความสัมพันธ์มาก
ที่สุด มีค่าเท่ากับ .688 รองลงมา ด้านบรรยากาศท่ีเน้นการใช้อ านาจ มีค่าเท่ากับ .459 ด้าน
บรรยากาศที่เน้นความเป็นกันเอง มีค่าเท่ากับ .375 ด้านบรรยากาศท่ีเน้นความส าคัญต่อพนักงาน มี
ค่าเท่ากับ .373 ด้านสัมพันธภาพภายในหน่วยงานมีค่าเท่ากับ .316ด้านลักษณะของผู้น า มีค่าเท่ากับ 
.135ด้านการบริหารงานของผู้บังคับบัญชามีค่าเท่ากับ .314ด้านความสามารถในการสื่อสารและการ
จูงใจมีค่าเท่ากับ .266 
  5.1.2.2 สมมติฐานที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบการวิเคราะห์การ
ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพ่ือศึกษาลักษณะภาวะผู้น าและบรรยากาศการ
ท างานมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขตคลองเตย หรือไม่ 
พบว่า ลักษณะผู้น าด้านสัมพันธภาพภายในหน่วยงาน และด้านความเป็นผู้น า ส่งผลต่อประสิทธิผลใน
การท างานของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขตคลองเตย ส่วนด้านการบริหารงานของผู้บังคับบัญชา ไม่
ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขตคลองเตย ส่วนบรรยากาศในการ
ท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขตคลองเตย ได้แก่ 
บรรยากาศที่เน้นความส าคัญต่อพนักงาน บรรยากาศที่เน้นการใช้อ านาจ และบรรยากาศที่เน้น
ความส าเร็จในการท างาน ส่วนบรรยากาศที่เน้นความเป็นกันเอง ไม่มีผลต่อประสิทธิผลในการท างาน
ของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขตคลองเตย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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5.2 อภิปรายผล 
 การอภิปรายผลจะเปรียบเทียบผลการวิเคราะห์ข้อมูลกับเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดย
จะอธิบายตามสมมุติฐานดังนี้ 
 5.2.1 สมมติฐานที่ 1ประสิทธิผลการท างานของพนักงานมีความสัมพันธ์เชิงบวก ในระดับต่ า
กับด้านลักษณะของผู้น า ด้านความสามารถในการสื่อสารและการจูงใจด้านการบริหารงานของ
ผู้บังคับบัญชาด้านสัมพันธภาพภายในหน่วยงานบรรยากาศที่เน้นความเป็นกันเองบรรยากาศที่เน้น
ความส าคัญต่อพนักงานและบรรยากาศที่เน้นการใช้อ านาจ และมีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปาน
กลาง กับเรื่องบรรยากาศท่ีเน้นความส าเร็จในการท างาน อาจเป็นเพราะผู้น าของพนักงาน
บริษัทเอกชน ในเขตคลองเตย สามารถชี้น าแนวทางการท างานให้พนักงานเข้าใจได้เป็นอย่างดี จึงท า
ให้พนักงานสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของผู้น าที่ได้ตั้งไว้ ซึ่งการ
ปฏิบัติเช่นนี้ท าให้เห็นความเป็นทีมของพนักงาน และสามารถพัฒนาและส่งเสริมการท าให้มี
ประสิทธิภาพมากข้ึน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ พัณศา คดีพิศาล (2553) ศึกษาเรื่อง ประสิทธิภาพ
การท างานเป็นทีมของพนักงาน บริษัท เวิลด์พลาส จ ากัด และ บริษัทในเครือ กล่าวว่า ผู้น า ควรมี
การชี้แนะแนวทางในการแก้ไขปัญหาการท างานให้ชัดเจนเพ่ือที่ให้พนักงานสามารถน าไปปฏิบัติได้ 
โดยการเปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความคิดเห็น มีการพูดคุยถึงปัญหาต่างๆกันบ่อยอย่างเป็นประจ า 
เพ่ือที่จะได้แก้ปัญหาการท างานไปด้วยกันอย่างรวดเร็วและทันเหตุการณ์ ซึ่งถือเป็นสิ่งจ าเป็นในการ
ท าให้งานนั้นเกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ  
ยงยุทธ เกษสาคร (2551) กล่าวว่า การท างานเป็นทีมนั้น ล้วนแล้วแต่มีปัญหาและอุปสรรค ไม่ว่าจะ
เป็นการพูดจา การแข่งขัน การวางแนวทาง หรือความสัมพันธ์กันระหว่างคนในทีม ท าให้เห็นว่าการมี
สัมพันธภาพที่ดีในทีมนั้นย่อมส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานเป็นอย่างยิ่ง นอกจากนี้ยังสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ Ayres (1992) ศึกษาเรื่อง The relationship between productivity and work 
team autonomy and effectiveness กล่าวว่า กระบวนการของการสร้างทีมงานและประสิทธิภาพ
ของกระบวนการมีความสัมพันธ์กันในระดับสูงกับการประเมินคุณค่า คือ ด้านการแก้ปัญหาของทีมใน
การท างานเป็นทีมในปัจจุบัน อีกท้ังยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ มนัสนันท์ สุริยะนาการณ์ (2556) 
ศึกษาเรื่อง พฤติกรรมการท างานเป็นทีมของบุคลากรกรมส่งเสริมวัฒนธรรม กระทรวงวัฒนธรรม 
กล่าวว่า การท างานทุกคนต้องมีการเปลี่ยนแปลงร่วมกัน ซึ่งทุกคนล้วนแล้วแต่ต้องให้ความร่วมมือซึ่ง
กันและกัน จึงจะสามารถส่งเสริมการท างานเป็นทีมให้มีประสิทธิภาพ อีกท้ังยังสามารถลดความ
ขัดแย้ง และท างานไปในแนวทางเดียวกัน  
 5.2.2 สมมติฐานที่ 2 อิทธิพลของลักษณะภาวะผู้น าและบรรยากาศการท างานมีผลต่อ
ประสิทธิผลในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขตคลองเตยอาจเป็นเพราะบรรยากาศการ
ท างานเป็นปัจจัยส าคัญในประสิทธิผลการท างานของพนักงานซึ่งบรรยากาศท่ีดีได้นั้นเกิดจากผู้น าที่



51 

จัดวางให้อยู่ในสภาวะไหน เช่น การให้พนักงานเสนอความคิดในการท างานเพ่ือร่วมกันแก้ไขปัญหา
ด้วยกัน การสนับสนุนและให้ก าลังใจกันและกันในภาวะที่พนักงานต้องการก าลังใจในการท างาน การ
วางตัวในการเป็นผู้น าที่ดีไม่ว่าจะเป็นการสื่อสาร การปฏิบัติตน เป็นต้น ซึ่งทั้งหมดจะก่อให้เกิด
บรรยาการการท างานที่ดีและมีประสิทธิผลในการท างาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ พัณศา  
คดีพิศาล (2553) ศึกษาเรื่อง ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของพนักงาน บริษัท เวิลด์พลาส จ ากัด 
และ บริษัทในเครือ ได้กล่าวว่า บรรยากาศในการท างานที่รวดเร็วนั้นเกิดจากการติดต่อสื่อสารจาก
หัวหน้างานไปยังผู้ปฏิบัติ ซึ่งจะต้องมีความชัดเจน และท าให้พนักงานสามารถน าไปปฏิบัติงานได้อย่าง
มีประสิทธิผล นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานเขียนของ พรรณราย ทรัพยะประภา (2532) กล่าวว่า
บรรยากาศภายในองค์กรนั้นมีทั้งเป็นสุขและไม่เป็นสุข เพราะฉะนั้นการที่พนักงานจะมีขวัญและ
ก าลังใจดีเข้าใจกันและช่วยกันแก้ปัญหาได้นั้น บรรยากาศในองค์กรย่อมมีผลต่อประสิทธิผลในการ
ท างานเช่นกัน นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ พิชญาภา อินทรนัฎ (2550) ศึกษาเรื่อง 
พฤติกรรมผู้น า ลักษณะทางจิตของผู้ร่วมงาน และบรรยากาศองค์กรที่มีผลต่อความรับผิดชอบและ
ประสิทธิผลของพนักงานฝ่ายการตลาดธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) กล่าวว่า ลักษณะทางจิต 
พฤติกรรมผู้น า สภาพแวดล้อมมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมความรับผิดชอบและประสิทธิผลของ
กลุ่ม โดยอิทธิพลรวมของตัวแปรที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของกลุ่มอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติมากที่สุด 
นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ จารุวรรณ ความร าพึง (2556) ศึกษาเรื่อง อิทธิพลของการ
รับรู้บรรยากาศขององค์กรและรูปแบบภาวะผู้น าในความคาดหวังของผู้ตามที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการ
ท างานของบุคลากรบริษัทประกันวินาศภัยในประเทศไทย กล่าวว่า การรับรู้บรรยากาศองค์กรมี
อิทธิพลในทิศทางบวกต่อพฤติกรรมการท างานที่ดีของพนักงานขาย โดยมีภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ
เป็นตัวแปรส่งผ่าน อีกท้ังยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ มนัสนันท์ สุริยะนาการณ์ (2556) ศึกษาเรื่อง 
พฤติกรรมการท างานเป็นทีมของบุคลากรกรมส่งเสริมวัฒนธรรม กระทรวงวัฒนธรรม ได้กล่าวว่า การ
วางตัวอย่างมีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีของผู้น า ก่อให้เกิดบรรยากาศท่ีดีในการท างาน และส่งเสริมการท างาน
เป็นทีมให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล อีกท้ังยังสามารถลดปัญหาความขัดแย้งที่อาจก่อให้เกิด
ภายในองค์กรได้ นอกจากนี้ การก าหนดความรับผิดชอบที่ชัดเจนให้กับพนักงานถือเป็นสิ่งที่ช่วยให้
การด าเนินงานไปสู่ความส าเร็จได้อย่างรวดเร็วมากยิ่งขึ้น 
 
 
 
 
 
 



52 

5.3 ข้อเสนอแนะ 
        ข้อเสนอแนะของงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้เป็น 2 ลักษณะดังนี้ 
 5.3.1  การน าผลการวจิยัไปใช้ 
  5.3.1.1 จากการศึกษาพบว่าภาวะผู้น าส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานของพนักงาน
ในความสัมพันธ์เชิงบวก ซึ่งเป็นผลดีต่อการท างานของพนักงานแต่กระนั้นความสัมพันธ์ดังกล่าวยังอยู่
ในระดับท่ีต่ า ซึ่งอาจท าให้เห็นว่าการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขตคลองเตย ยังคงมีความ
ขัดแย้งในการท างานอยู่บ้าง ซึ่งอาจเป็นจากความคิดเห็นของแต่ละคนนั้นแตกต่างกันออกไป แต่
อย่างไรแล้วผู้น าก็ต้องตัดสินใจในการท างานให้เกิดประโยชน์มากที่สุด และมีข้อผิดพลาดในการ
ท างานน้อยที่สุด ซึ่งปัญหาดังกล่าวจะน้อยลงได้หากทุกคนคุยกัน และยอมรับความคิดเห็นของกันและ
กัน โดยไม่ยึดว่าใครเป็นหัวหน้า ใครเป็นลูกน้อง เพื่อให้งานออกมาดีที่สุด 
  5.3.1.2 เมื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศในการท างานของผู้น า กับ
ประสิทธิผลในการท างาน พบว่า มีความสัมพันธ์กัน ซึ่งท าให้เห็นว่าบรรยากาศในการท างานของ
พนักงานบริษัทเอกชน ในเขตคลองเตย ไม่กดดันมากนัก ซึ่งเป็นผลดีต่อการท างานเป็นอย่างมาก ซึ่ง
พนักงานและผู้น าควรรักษาบรรยากาศดังกล่าวให้ดีขึ้นเรื่อย เพื่อผลประโยชน์ของบริษัท และ
ผลประโยชน์แก่ทุกคนในอนาคต 
 5.3.2  การเสนอแนะหวัข้อวจิยัทีเ่กี่ยวข้องหรือสบืเนื่องในการท าวจิยัครัง้ต่อไป 
  5.3.2.1 ควรท าการศึกษาปัญหาการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขต
คลองเตย เพ่ือทราบปัญหาความขัดแย้งในการท างาน และปรับปรุงให้ดีขึ้นต่อไป ซึ่งส่งผลดีต่อการ
ท างานของพนักงานและผู้น าในองค์กร 
  5.3.2.2 ควรท าการศึกษาพฤติกรรมในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขต
คลองเตย เพ่ือทราบสาเหตุข้อบกพร่องในการท างาน 
  5.3.2.3 ควรท าการศึกษาข้อบกพร่องในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน ใน
เขตคลองเตย เพื่อน าข้อบกพร่องในการท างานของพนักงานมาปรับปรุงให้การท างานมีประสิทธิภาพที่
ดีขึ้น 
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แบบสอบถาม 
เรื่อง  การศกึษา ลักษณะภาวะผูน้ า และบรรยากาศในการท างานของผู้บังคบับญัชา ทีส่ง่ผลกระทบ

ต่อประสทิธผิลในการท างานของพนักงานบรษิัทเอกชน ในเขตคลองเตย 
 
 แบบสอบถามชุดนี้จัดท าขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาลักษณะภาวะผู้น า และบรรยากาศ
ในการท างานของผู้น า ที่ส่งผลกระทบต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขต
คลองเตย ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของวิชา บธ. 715 วิชาการค้นคว้าอิสระของนักศึกษาระดับปริญญาโท คณะ
บริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยกรุงเทพ ทางผู้วิจัยใคร่ขอความร่วมมือจากผู้ให้สัมภาษณ์ในการให้ข้อมูลที่
ตรงกับสภาพความเป็นจริงมากท่ีสุด โดยที่ข้อมูลทั้งหมดของท่านจะถูกเก็บเป็นความลับ และใช้เพ่ือ
ประโยชน์ทางการศึกษาเท่านั้น 

ขอขอบพระคุณทุกท่านที่กรุณาสละเวลาในการให้สัมภาษณ์ มา ณ โอกาสนี้ 
นักศึกษาคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 
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สว่นที ่1 ข้อมลูสว่นบุคคล 
 

ค าชี้แจง: โปรดท าเครื่องหมาย √ลงใน ❑ที่ตรงกับข้อมูลของท่านมากที่สุด 
1. เพศ 

 ❑1) ชาย    ❑2) หญิง 
2. อายุ   

❑ 1) 20 – 25 ปี   ❑ 2) 26 – 30 ปี    

❑ 3) 31 – 35 ปี   ❑ 4) 36 – 40 ปี    

❑ 5) 41 – 45 ปี   ❑ 6) 46 – 50 ปี   

❑7) 51 ปี ขึ้นไป   
3. ระดับการศึกษา  

 ❑ 1) ต่ ากว่าปริญญาตรี    ❑ 2) ปริญญาตรี    

❑ 3) ปริญญาโทหรือสูงกว่า 
4. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน  

❑ 1) ต่ ากว่า 15,000 บาท          ❑ 2) 15,000 – 25,000 บาท  

❑ 3) 25,001 – 35,000 บาท          ❑ 4) 35,001 – 45,000 บาท 
  

❑ 5) 45,001 - 55,000 บาท           ❑ 6) 55,001 บาท ขึ้นไป 
5. ประสบการณ์ในการท างาน 

❑ 1) น้อยกว่า 3 ป ี           ❑ 2) 3 – 6 ปี    

❑ 3) 7 – 9 ปี            ❑ 4) มากกว่า 9 ปี  
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สว่นที ่2 แบบสอบถามเกี่ยวกบัลักษณะภาวะผูน้ า 
 
 ค าชี้แจง: โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงในช่องว่างที่ท่านเห็นว่าตรงกับความคิดเห็นของท่านมาก
ที่สุด โดยมีความหมายหรือข้อบ่งชี้ในการเลือกดังนี้ 
 5  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยมากที่สุด   
 4  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยมาก 
 3  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยปานกลาง   
 2  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยน้อย 
 1  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยน้อยที่สุด  

 

ลักษณะภาวะผูน้ า  
ระดบัความคดิเห็น 
เหน็ดว้ย                          เหน็ดว้ย                                         
มากทีส่ดุ                         น้อยทีสุ่ด                                          

ด้านลกัษณะของผูน้ า 
1.ผู้บังคับบัญชามีการแต่งกายเหมาะสมกับโอกาสต่างๆ      

2.ผู้บังคับบัญชามีความรอบรู้ และทักษะในการท างาน      
3.ผู้บังคับบัญชามีการวางตัวที่เหมาะสมต่อสถานการณ์ต่างๆ      

4.ผู้บังคับบัญชารับฟังปัญหาและสามารถแก้ไขปัญหาภายในองค์กรได้
เป็นอย่างดี 

     

ด้านความสามารถในการสือ่สารและการจูงใจ 

5. ผู้บังคับบัญชาสามารถใช้วิธีการสื่อสารได้อย่างมีประสิทธิภาพ      
6. ผู้บังคับบัญชามีความสามารถในการจูงใจ      

7. ผู้บังคับบัญชาสามารถชี้แจงให้บุคลากรเข้าใจวัตถุประสงค์ของการ
ปฏิบัติงานต่างๆ 

     

8. ผู้บังคับบัญชาสามารถสื่อสารได้กับพนักงานทุกระดับในองค์กร      

ด้านการบรหิารงานของผูบ้งัคบับัญชา 
9. ผู้บังคับบัญชาของท่านมีการชี้แจงลักษณะงานให้ท่านทราบอย่าง

ชัดเจน 
     

10. ผู้บังคับบัญชาของท่านเอาใจใส่ในการช่วยแก้ปัญหาต่างๆ ให้กับ
ท่าน  
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ลักษณะภาวะผูน้ า  
ระดบัความคดิเห็น 

เหน็ดว้ย                          เหน็ดว้ย                                         
มากทีส่ดุ                         น้อยทีสุ่ด                                          

11. ผู้บังคับบัญชาให้ความไว้วางใจและเชื่อมั่นในความสามารถของ
ท่าน 

     

12. ผู้บังคับบัญชาของท่านประเมินผลการปฏิบัติงานของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างยุติธรรม 

     

ด้านสมัพนัธภาพภายในหนว่ยงาน 

13. ผู้บังคับบัญชาถามไถ่ทุกข์สุขของท่านเสมอๆ      
14. ผู้บังคับบัญชาและพนักงานภายในหน่วยงานมีความเป็นมิตรต่อ
กัน 

     

15. ท่านรู้สึกอบอุ่นและสบายใจในการปฏิบัติงานกับผู้บังคับบัญชา
และเพ่ือนร่วมงานในหน่วยงาน 

     

16. ผู้ปฏิบัติงานในองค์กรของท่านมีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันใน
การปฏิบัติงาน 

     

17. ผู้บังคับบัญชาสามารถท าให้ผู้ร่วมงานเกิดความไว้วางใจในการ
ท างานได้ 

     

18. ผู้บังคับบัญชายอมรับข้อเสนอของผู้ร่วมงาน      
19. ผู้บังคับบัญชามีการประชุมงานอย่างสม่ าเสมอ      
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สว่นที ่3 แบบสอบถามเกี่ยวกบับรรยากาศในการท างาน 

 ค าชี้แจง: โปรดท าเครื่องหมาย ❑ ลงในช่องว่างที่ท่านเห็นว่าตรงกับความคิดเห็นของท่าน
มากที่สุดเพียงช่องเดียว โดยมีความหมายหรือข้อบ่งชี้ในการเลือกดังนี้  
 5 หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยมากที่สุด   

4 หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยมาก 
 3  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยปานกลาง   
 2 หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยน้อย 

 1 หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 

บรรยากาศในการท างาน 
ระดบัความคดิเห็น 

เหน็ดว้ย                         เหน็ดว้ย                                         
มากทีส่ดุ                        น้อยทีสุ่ด                                          

บรรยากาศทีเ่นน้ความเปน็กนัเอง 

20. ท่านรู้สึกว่ากฎระเบียบที่ท างานของคุณไม่เคร่งครัดจนเกินไป      
21.ท่านรู้สึกสบายใจในการท างานไม่วิตกกังวลในการท างาน      

22.ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน      

23. ท่านและเพ่ือนร่วมงานมักจะช่วยเหลือซึ่งกันและกัน      

บรรยากาศทีเ่นน้ความส าคญัต่อพนกังาน 

24. ท่านมีอ านาจในการตัดสินใจในงานที่คุณได้รับมอบหมาย      

25. ท่านได้รับการสนับสนุนให้มีการพัฒนาด้านความรู้      

26. ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน      
บรรยากาศทีเ่นน้การใช้อ านาจ 

27. ท่านต้องรอค าสั่งจากผู้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงานในด้าน
ต่างๆทุกครั้ง 

     

28. ท่านต้องปฏิบัติงานตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้ทุกครั้ง      

29. ท่านต้องปฏิบัติงานตามกฎระเบียบอย่างเคร่งครัดเสมอ      
บรรยากาศทีเ่นน้ความส าเรจ็ในการท างาน 

30. ท่านมีความต้องการปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ทุกครั้ง      
31. ท่านมีความมุ่งม่ันในการท างานเสมอ      

32. ท่านยึดถือเป้าหมายขององค์กรเป็นที่หนึ่งเสมอ      



63 

สว่นที ่4 แบบสอบถามเกี่ยวกบัประสิทธผิลในการท างาน 

 ค าชี้แจง: โปรดท าเครื่องหมาย ❑ ลงในช่องว่างที่ท่านเห็นว่าตรงกับความคิดเห็นของท่าน
มากที่สุดเพียงช่องเดียว โดยมีความหมายหรือข้อบ่งชี้ในการเลือกดังนี้ 
 5  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยมากที่สุด   
 4  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยมาก 
 3  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยปานกลาง   
 2  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยน้อย 
 1  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยน้อยที่สุด 

ประสทิธผิลในการท างาน 

ระดบัประสิทธผิล 

มากทีส่ดุ 
(5) 

มาก       
(4) 

ปานกลาง   
(3) 

น้อย    
(2) 

น้อยทีสุ่ด   
(1) 

ประสทิธผิลต่อพนักงาน 

33. ท่านมักจะผลิตผลงานที่ดีเลิศ      
34.ท่านมักจะค้นพบวิธีการท างานให้มีประสิทธิผล
มากกว่าเดิม 

     

35.ท่านมักจะมีวิธีแก้ไขปัญหาและอุปสรรคในการ
ท างาน 

     

36.ท่านมักจะมีส่วนร่วมในความส าเร็จของบริษัทอยู่
เสมอๆ 

     

37. ท่านมักจะท างานได้ดีกว่าโดยเฉลี่ยของคนส่วน
ใหญ ่

     

38. ท่านสามารถท างานได้อย่างส าเร็จลุล่วง ภายใต้
ภาวะกดดันต่างๆ 

     

39. ท่านมีความพร้อมในการท างานอยู่ตลอดเวลา      
40. ท่านรู้จักที่จะรักษาคุณภาพงานให้อยู่ในเกณฑ์ดี

ตลอดเวลา 
     

41. ท่านมักที่จะท างานให้เสร็จตามเวลาที่ก าหนด      

 
** ขอขอบคุณทุกทา่นที่กรุณาสละเวลา ในการตอบแบบสอบถามครัง้นี ้** 
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ประวตัผิูเ้ขยีน 
 

ชื่อ     นางสาว มนันยา โชติวรรณ 
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    มือถือ 083-438-3555 
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สถานที่ท างาน  Colliers International Bangkok 
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  คุณสมบัติการศึกษาระดับปริญญาตรี 
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มหาวิทยาลัยกรุงเทพ   นิเทศศาสตร์ สาขาวิทยุกระจายเสียงและวิทยุโทรทัศน์       2556 
 
 






	title
	Approve
	abstarct
	acknowledgement
	contents
	chapter 1
	chapter 2
	chapter 3
	chapter 4
	chapter 5
	bibliography
	appendix
	biodata
	License Agreement



