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บทคดัย่อ 
 

 การคน้ควา้อิสระน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาอิทธิพลของภาวะผูน้าํแบบการเปล่ียนแปลงต่อ
ประสิทธิภาพการทาํงาน โดยเก็บตวัอย่างจากพนักงานในบริษทัเอ็มพีเอ็มเทคโนโลยี (ไทยแลนด์) 
จาํกดั จาํนวน 294 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการศึกษา สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล
ประกอบดว้ย สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน   
ท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐานคือ Independent Samples t-test, One-way ANOVA และสัมประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 
 ผลการศึกษา พบว่าพนกังานท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายตุ ํ่ากว่า 25 ปี
ระดบัการศึกษามธัยมตอนปลาย เป็นพนกังานฝ่ายปฏิบติังานและมีอายงุานตํ่ากว่า 1 ปี ผลการประเมิน
อิทธิพลของภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงท่ีพบสูงสุดอนัดบัแรกคือ การใชอิ้ทธิพลของอุดมคติ รองลงมา
คือ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญาและการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และพบว่า
พนักงานมีประสิทธิภาพการทาํงานอันดับแรก ได้แก่ คุณภาพงาน รองลงมาคือปริมาณงานและ
ระยะเวลาท่ีใชป้ฏิบติังาน 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ดา้นปัจจยัส่วนบุคคล ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการทาํงานดา้นคุณภาพงาน ปริมาณงานและระยะเวลาท่ีใชป้ฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 
ระดบัตาํแหน่งงานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงาน ดา้นคุณภาพงานท่ีแตกต่างกนั อายงุาน
ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงาน ดา้นคุณภาพงานท่ีแตกต่างกนั และอิทธิพลภาวะผูน้าํ
การเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการทาํงานดา้นของคุณภาพงาน ปริมาณงานและ
ระยะเวลาท่ีใชป้ฏิบติังาน    
คาํสําคญั : ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ประสิทธิภาพการทาํงาน บริษทั เอม็พีเอม็ เทคโนโลย ี  
 (ไทยแลนด)์ จาํกดั 
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ABSTRACT 
 

 The objective of the independent study was to investigate the influences of the 
transformational leadership on performance efficiency.  The data were collected from 294 
employees of MPM Technology (Thailand) Company Limited through the use of questionnaire, and 
were analyzed applying descriptive statistics comprising Percentage, Mean, Standard Deviation, as 
well as inferential statistics which included Independent Samples t-test, One-way ANOVA, and 
Pearson Correlation Coefficient at 0.05 level of significance. 
 The results of the study indicated that the majority of the respondents were female, under 
25 years old, completed high school education, were operation staff, and had less than one year of 
work experience.  The assessment results of the influences of the transformational leadership 
showed that idealized influence was ranked as having the highest level, next below were 
inspirational motivation, intellectual stimulation, and individualized consideration respectively. It 
was also found that the maximum performance efficiency of the employees was quality of work, 
next below were quantity of work and duration of working time respectively. 
 The results of hypothesis testing showed that different personal factors on level of 
education caused differences in the performance efficiency on quality of work, quantity of work and 
duration of working time.  Different positions made differences in the performance efficiency on 
quality of work, and different work experience made differences in the performance efficiency on 
quality of work.  The study demonstrated that the influences of the transformational leadership had 
relationship with the performance efficiency on quality of work, quantity of work and duration of 
working time.   
Keywords:  transformational leadership, performance efficiency, MPM Technology (Thailand)  
 Company Limited 
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โดยเฉพาะหัวหน้างานนายชานดร้า โบ้สที่ให้ค าปรึกษาในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ขอขอบคุณรุ่นพี่ MGY 55 และเพื่อนร่วมรุ่น MGY 56 ที่คอยให้ความช่วยเหลือและคอย
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เป็นก าลังใจให้ตลอดมานับตั้งแต่เร่ิมแรกจนเสร็จเรียบร้อยสมบูรณ์ 
 สุดท้ายนี้ หากคุณประโยชน์และคุณค่าของค้นคว้าอิสระฉบับนี้บังเกิดต่อผู้อ่าน ผู้ศึกษา    
ขอมอบแด่ บิดา มารดา และผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องทุกท่าน ผู้ศึกษาหวังเป็นอย่างยิ่งว่างานศึกษาค้นคว้า
อิสระฉบับนี้จะเป็นประโยชน์ส าหรับผู้ที่สนใจ หากมีข้อบกพร่องประการใด ผู้ศึกษาขอน้อมรับไว้
เพียงผู้เดียว และขออภัยมา ณ โอกาสนี้ด้วย 
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บทที ่1 
บทน ำ 

 

1.1  ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 ทุกยุคทุกสมัยที่ผ่านมาองค์กรที่ประสบความส าเร็จนั้นล้วนแล้วแต่มีผู้น าที่มีความสามารถ
ซึ่งจะเห็นได้ว่าผู้น าเป็นศูนย์รวมที่เชื่อมความสัมพันธ์ระหว่างคนกับงานให้มีความเป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกันและสามารถผลักดันอุปสรรคต่าง  ๆ ส า เร็จลุล่วงไปได้ด้วยดีอย่างมีประสิทธิภาพ           
องค์กรต่าง ๆ มีการก าหนดนโยบายวิสัยทัศน์และเป้าหมายที่ชัดเจน ผู้น าถือเป็นกุญแจส าคัญที่จะ
ก าหนดกลยุทธ์  วัตถุประสงค์  สามารถวางแผนรวมถึงการบริหารด้วยจริยธรรมเพื่อให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุดในองค์กร  BusinessDictionary.com (2013) กล่าวถึงภาวะผู้น าองค์กรว่า หมายถึง
เจ้าหน้าที่บริหาร (Management staff) ที่มักจะให้แรงบันดาลใจ วัตถุประสงค์ ก ากับดูแลการ
ด าเนินงานและให้บริการการบริหารอ่ืน ๆ ให้กับองค์กร โดยภาวะผู้น าองค์กรที่มีประสิทธิผลสามารถ
ช่วยจัดล าดับความส าคัญวัตถุประสงค์และสามารถให้ค าแนะน าผู้ใต้บังคับบัญชาไปสู่การบรรลุ
วิสัยทัศน์ขององค์กร โดยรวมWise Geek (2013) ให้ค านิยามว่าหมายถึง ความสามารถในการจัดการ
(Management)  ที่จะท าให้เข้าใจคนงานและจุดมุ่งหมายขององค์กรได้ดีเพียงพอที่จะท าให้ทุกคนมา
ร่วมกันได้ โดยการพัฒนาภาวะผู้น าองค์กรจะมุ่งพัฒนาคุณลักษณะ (Attributes) ของบุคคลที่เชื่อมโยง
กับลักษณะการพัฒนาองค์กรเช่น นวัตกรรม การประสานงาน การวางแผน จริยธรรม และปัจจัยอื่น ๆ 
 ภาวะผู้น าในองค์กรมีความส าคัญในการก าหนดทิศทางโดยการวางแผนยุทธศาสตร์ตาม
กรอบเป้าหมายที่สามารถปฏิบัติตามจริงได้ ต้องมีการบริหารการด าเนินงาน มีการประเมินผลรวมถึง
แนวคิดเพื่อการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง  Nelson นักวิเคราะห์ธุรกิจของ TDK Technology, LLC 
(2201-2013) กล่าวว่า ภาวะผู้น าองค์กรเป็นวิธีการที่มุ่งเน้นการจัดการ(Management approach) เพื่อ สิ่ง
ที่ดีที่สุดส าหรับบุคคลและกลุ่มบุคคลพร้อมกันไป มีองค์ประกอบที่ส าคัญ 5 ประการคือ  1.มีโลกทัศน์
(Worldwide) ภาวะผู้น าองค์กรต้องการโลกทัศน์ที่รายบุคคลหรือกลุ่มบุคคลพัฒนาขึ้นจากทัศนคติ  
ความเห็น ความเชื่อ และพลังขับจากภายนอก  2.มีจุดแข็ง (Strengths) ให้ความส าคัญกับจุดแข็ง และ
การจัดการกับจุดอ่อนของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลโดยค านึงถึงความสามารถตามธรรมชาติ  (Natural 
talents) เกี่ยวกับความคิด ความรู้สึกและพฤติกรรม รวมทั้งความรู้ (Knowledge) และทักษะ (Skill)      
3.มีจริยธรรม (Ethics)โดยจริยธรรมจะช่วยให้ค านึงถึงความเป็นธรรม จริยธรรมจะไม่เป็นตัวชี้น าให้
เลือกระหว่างสิ่งที่ถูกกับสิ่งที่ผิด (Right vs Wrong) เท่านั้น แต่จะชี้น าให้เลือกระหว่างสิ่งที่ถูกกับสิ่งที่
ถูก (Right vs Right) ที่มีประเด็นของจริยธรรมให้พิจารณาด้วย  4.การสื่อสาร (Communication)     
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การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพนั้นต้องการความเข้าใจเกี่ยวกับค่านิยม สมมติฐาน ความเชื่อ และความ
คาดหวังของผู้มาติดต่อ  5.ภาวะผู้น า (Leader ship) ต้องท าให้เป็นแบบอย่างเช่น การพูดความจริง     
การรักษาค ามั่นสัญญา ความเป็นธรรมและให้ความเคารพต่อผู้อ่ืน  
 บริษัทเอ็มพีเ อ็มเทคโนโลยี  ไทยแลนด์จ ากัดเป็นบริษัทเอกชนโดยมีระดับบริษัท
(Corporate) อยู่ที่สิงคโปร์จะก าหนดวัตถุประสงค์ระยะยาวของหน่วยธุรกิจ (SBU) และจัดสรร
ทรัพยากรให้กับSBU มีหน้าทีตัดสินใจเชิงกลยุทธ์ในระดับธุรกิจจะเชื่อมโยงระหว่างด้านบน
(Corporate) กับระดับล่าง(Functional) โดยขึ้นอยู่กับต้นทุน ความเสี่ยง และก าไรเพื่อให้บรรลุตาม
วัตถุประสงค์ของบริษัท บริษัทได้ก่อตั้งในปีพ.ศ.2548 ตั้งอยู่ในนิคมอุตสาหกรรมนวนคร จังหวัด
ปทุมธานี  เป็นบริษัทในเครืออุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ ผลิตฮาร์ดดิสไดรฟ์ ลูกค้าหลักได้แก่ บริษัท 
ซีเกท เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จ ากัด บริษัทเอ็มพีเอ็ม เทคโนโลยี ไทยแลนด์ จ ากัดมีพนักงาน
ทั้งหมด 1,110 คนโดยประมาณ มีการผลิตอย่างต่อเนื่องถึง 24 ชั่วโมงโดยมีการแบ่งการท างานเป็น 2 
ช่วงเวลา (เช้าและดึก) แบ่งฝ่ายการผลิตได้ดังนี้คือ ฝ่ายผลิต ฝ่ายวิศวกรรม ฝ่ายซ่อมบ ารุง ฝ่าย
ตรวจสอบคุณภาพ ฝ่ายวัตถุดิบ ฝ่ายบุคคล ฝ่ายบัญชีและการเงิน และสายงานผู้บริหาร จากที่ได้กล่าว
มานั้นสถานการณ์ของภาวะผู้น าได้มีบทบาทส าคัญอย่างมากในการบริหารจัดการต่าง ๆ ระหว่าง
ระดับบริษัท(Corporate) กับระดับ(Functional) ซึ่งต้องค านึงถึงมิติความแตกต่างในเร่ืองของอ านาจ
(Power Distance) ผู้บริหารระดับสูงจะรู้สึกว่าตนเองมีความเหนือกว่าผู้บริหารระดับทั่วไปรวมถึง
วัฒนธรรมเชื้อชาติที่แตกต่างกันถือเป็นอุปสรรคอย่างหนึ่งในการบริหารงานโดยการแสดงออกของ
ภาวะผู้น าที่คลุมเครือ บางคร้ังก็ไม่ชัดเจนในวัตถุประสงค์ที่ได้ก าหนดมาท าให้ผู้บริหารทั่วไปเกิด
ความกลัวที่จะแสดงออก ท าให้การบริหารเกิดความไม่ชัดเจนขาดการมีส่วนร่วมข้อคิดเห็นและไม่เปิด
โอกาสให้ซักถามหรือแสดงออกในสิ่งที่มีข้อโต้แย้ง จากปัญหาดังกล่าวท าให้การท างานร่วมกันย่อม
ไม่เกิดประสิทธิภาพ ขาดความสุขและมีผลท าให้บรรยากาศในการท างานคลุมเครือเกิดความรู้สึกไม่
พอใจในการท างานทั้งต่อตัวผู้น าเองและคนในองค์กรด้วย สาเหตุหลักของผู้น าองค์กรนั้นไม่กล้าเปิด
โอกาสให้ผู้บริหารสมัยใหม่เข้ามามีบทบาทในการบริหารนั้นคือ ขาดความมีอ านาจในการบริหาร
หรือไม่กล้าเสี่ยงต่อผลกระทบที่จะตามมาทั้งเร่ืองของการปกครองและการขาดทุนของธุรกิจ  Ashley 
(2009) ได้อ้างถึงทัศนะของ Arthur Camazzi ซึ่งได้รับการยอมรับว่าเป็นผู้ฝึกสอนภาวะผู้น าในแนว
หน้าของโลกคนหนึ่งถึงข้อแนะน าในการพัฒนาภาวะผู้น าในทุกระดับขององค์กรว่า ผู้น าจะต้องยอม
ให้คนอ่ืนมีความล้มเหลว โดยผู้น าจะต้องไม่เป็นผู้ก ากับ ไม่เป็นผู้ยัดเยียดความคิดของตนเองให้กับผู้
ตาม แต่จะต้องให้ความเป็นอิสระ ให้โอกาสได้กล้าคิดกล้าท า กล้าเสี่ยง โดยให้ความผิดพลาดเป็น
บทเรียนในการเรียนรู้ในการพัฒนาสิ่งใหม่ ๆ ได้ 
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 จากความเป็นมาและสาเหตุของปัญหานั้นผู้ศึกษาได้เล็งเห็นถึงความส าคัญของปัญหาและ
สนใจที่จะแก้ปัญหาในเร่ืองของอิทธิพลภาวะผู้น าที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานขององค์กรโดยจะ
ศึกษาภาวะผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลงซึ่งมี 4 ประเภทด้วยกันคือ แบบการสร้างแรงบันดาลใจ          
การกระตุ้นทางปัญญา การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  ที่มีผล
ต่อประสิทธิภาพการท างานซึ่งจะชี้วัดด้วยกัน 3 คุณลักษณะคือ คุณภาพของงาน เวลาที่ใช้ปฏิบัติงาน
และปริมาณงาน ว่ามีความสัมพันธ์กันหรือไม่ อย่างไรและอยู่ในระดับใด รวมทั้งยังศึกษาปัจจัยส่วน
บุคคลที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน จาก 3 ตัวแปรที่ได้กล่าวมานี้ ผู้ศึกษาจะท าการศึกษาวิเคราะห์
เพื่อหาภาวะผู้น าที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานและน าไปประยุกต์ใช้เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด
ในองค์กร 

 

1.2  วัตถุประสงค์กำรวิจัย 
 1.2.1 เพื่อศึกษาระดับการมีอยู่ของภาวะผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลงของพนักงานบริษัท เอ็ม
พีเอ็ม เทคโนโลยี ไทยแลนด์ จ ากัด 
        1.2.2 เพื่อศึกษาระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เอ็มพีเอ็ม 
เทคโนโลยี ไทยแลนด์ จ ากัด 
 1.2.3 เพื่อเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อการรับรู้ประสิทธิภาพการท างานพนักงาน
บริษัท เอ็มพีเอ็ม เทคโนโลยี ไทยแลนด์ จ ากัด   
 1.2.4 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของภาวะผู้น ากับประสิทธิภาพการท างานพนักงานบริษัท เอ็ม
พีเอ็ม เทคโนโลยี ไทยแลนด์ จ ากัด    
 

1.3  สมมติฐำนกำรวิจัย 
 1.3.1 พนักงานบริษัท เอ็มพีเอ็ม เทคโนโลยี ไทยแลนด์ ที่มีลักษณะส่วนบุคคลได้แก่ เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา ระดับต าแหน่งและอายุงานที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
แตกต่างกัน 
 1.3.2 ระดับภาวะผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างาน
แตกต่างกัน 
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1.4  ขอบเขตของกำรวิจัย 
 1.4.1 ขอบเขตด้ำนประชำกร 
      ประชำกร ได้แก่  จ านวนพนักงานบริษัท เอ็มพีเอ็ม เทคโนโลยี ไทยแลนด์ จ ากัด
จ านวน 1,110 คน (ข้อมูลจากฝ่ายบุคคล ณ วันที่ 1 กรกฎาคม พ.ศ.2557)  
      กลุ่มตัวอย่ำง โดยจะท าการเลือกตัวอย่างจากพนักงานตั้งแต่ระดับช่างเทคนิคและ
พนักงานฝ่ายผลิตจ านวน 7 ฝ่ายด้วยกัน โดยจะสุ่มกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 294 คน  
 1.4.2 ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ  
       ผู้ศึกษาได้ศึกษาเนื้อหาเกี่ยวกับภาวะผู้น าที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน
กรณีศึกษาบริษัท เอ็มพีเอ็ม เทคโนโลยี ไทยแลนด์ จ ากัดโดยแบ่งออกเป็น 2 ส่วนได้แก่ แนวความคิด
เกี่ยวกับคุณลักษณะพฤติกรรมของภาวะผู้น าและแนวความคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 
 1.4.3 ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ สิงหาคม 2557 - กุมภาพันธ์ 2558 
 1.4.4 ขอบเขตด้ำนตัวแปร แบ่งออกเป็น 2 ตัวแปร ได้แก่ ตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม ดังนี้ 
    1.4.4.1 ตัวแปรอิสระ ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย 
    1.4.4.1.1 เพศ 
    1.4.4.1.2 อายุ 
    1.4.4.1.3 ระดับการศึกษา 
    1.4.4.1.4 ระดับต าแหน่ง  
    1.4.4.1.5 อายุงาน 
    1.4.4.2 ตัวแปรอิสระ ได้แก่ ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงประกอบด้วย 
    1.4.4.2.1 การสร้างแรงบันดาลใจ  
     1.4.4.2.2 การกระตุ้นทางปัญญา  
    1.4.4.2.3 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
    1.4.4.2.4 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์   
    1.4.4.3 ตัวแปรตำม ได้แก่ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานประกอบด้วย 
    1.4.4.3.1 คุณภาพของงาน 
    1.4.4.3.2 เวลาที่ใช้ปฏิบัติงาน 
    1.4.4.3.3 ปริมาณงาน  
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1.5  ค ำจ ำกัดควำมในกำรวิจัย  
1.5.1 ภาวะผู้น า หมายถึง คุณสมบัติหรือความสามารถที่จะใช้ความรู้ความสามารถในการ

ใช้ศิลปะการใช้ถ้อยค าหรือการกระท า เพื่อที่จะชักน าหรือจูงใจให้คนทั้งหลายคล้อยตามและเกิดเป็น
การปฏิบัติร่วมกันอย่างเต็มใจโดยมุ่งไปสู่วัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ 

1.5.2 ภาวะผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลง การค้นคว้าอิสระในคร้ังนี้ผู้ศึกษาได้ใช้ความหมาย
ตามค านิยามของ แบสส์ (Bass, 1985) โดยแบ่งออกเป็น 4 ด้านได้ดังนี ้  
   1.5.2.1 การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) เป็นพฤติกรรมที่ผู้น าจะ
แสดงออกโดยการจูงใจเพื่อสร้างแรงบันดาลใจให้พนักงานโดยมีการสื่อความหมายของงานที่ชัดเจน 
ท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกว่างานมีความท้าทายต่อความสามารถในการท างานและต้องการที่จะ
บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
 1.5.2.2 การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) เป็นพฤติกรรมที่ผู้น าจะดึง
ความคิดของพนักงานให้รู้จักแก้ปัญหาโดยจะสร้างกรอบของปัญหาและมีการเสนอแนวทางแก้ปัญหา
แบบใหม่ ๆ พร้อมกับสนับสนุนความคิดแบบใหม่และให้อิสระในความคิดที่จะแก้ปัญหา 
 1.5.2.3 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) เป็น
พฤติกรรมที่ผู้น าจะแสดงออกโดยการให้ความส าคัญต่อพนักงานรายบุคคล โดยให้ความส าคัญต่อ
ความต้องการในแง่ของความส าเร็จส่งเสริมการเรียนรู้ทั้งในปัจจุบันและอนาคตของพนักงานเอง ทั้ง
ยังสามารถสร้างบรรยากาศสร้างความเชื่อมั่นที่จะท างานเพื่อให้พนักงานท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 
 1.5.2.4 การใช้อิทธิพลของอุดมคติ (Idealized Influence) เป็นพฤติกรรมที่ผู้น าจะ
แสดงออกโดยการปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่พนักงาน โดยให้ความส าคัญต่อความต้องการของ
ผู้อ่ืนมากกว่าความต้องการของตน นอกจากนั้นยังมีการแบ่งความเสี่ยงร่วมกับพนักงาน ผู้น าจะมีการ
กระท าที่ถูกต้อง มีเหตุผล หลีกเลี่ยงการใช้อ านาจเพื่อประโยชน์ของตนเอง ซึ่งท าให้พนักงานเกิดความ
นิยมชมชอบ และเลียนแบบพฤติกรรมของผู้น า และผู้น าอธิบายให้พนักงานเข้าใจวิสัยทัศน์ของ
หน่วยงานอย่างชัดเจน จนเกิดความมุ่งมั่นที่จะท าให้เป็นจริง 
 1.5.3 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่พนักงานปฏิบัติงานตามที่ได้ รับ
มอบหมาย โดยพิจารณาจากคุณภาพ ปริมาณของงานตามที่ได้รับมอบหมาย การปฏิบัติงานในหน้าที่ที่
รับผิดชอบที่มีคุณภาพได้มาตรฐาน รวดเร็ว ทันเวลา เกิดประโยชน์สูงสุด 
   1.5.3.1 คุณภาพของงาน หมายถึง คุณภาพของงานมีความถูกต้อง เรียบร้อยและ
ทันเวลาเป็นไปตามเกณฑ์มาตรฐานที่ก าหนดไว้ วัสดุอุปกรณ์ที่น ามาใช้ในการผลิตนั้น ต้องได้
มาตรฐาน มีการตรวจคุณภาพมาตรฐานของสินค้าก่อนการส่งมอบสินค้าทุกคร้ังเพื่อคุณภาพของงาน
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เป็นที่ยอมรับต่อองค์กรภายนอกเพื่อตอบสนองความต้องการของผู้ใช้สร้างความพึงพอใจเมื่อมาใช้
บริการ  
    1.5.3.2 ปริมาณงาน หมายถึง จ านวนงานที่เหมาะสมต่อความสามารถและจ านวน
ของพนักงานตามที่ได้วางแผนไว้แล้วขึ้นอยู่กับความยากง่ายของงานและความสามารถของพนักงาน 
    1.5.3.3 เวลาที่ใช้ท างาน หมายถึง ระยะเวลาที่ใช้ในการปฏิบัติงานเหมาะสมกับงานที่
ได้วางแผนไว้ โดยขึ้นอยู่กับความยากง่ายของงานและงานจะต้องถูกต้อง รวดเร็วตามที่องค์กรได้
วางแผนไว้นั่นเองเพื่อตอบสนองความต้องการของลูกค้า 
 

1.6  กรอบแนวคิดในกำรวิจัย 
 
 ตัวแปรอิสระ                 ตัวแปรตำม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภำพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. ระดับการศึกษา 
4. ระดับต าแหน่ง  
5. อายุงาน 
 

 

ประสิทธิภำพ 
กำรปฏิบัติงำน 

1. คุณภาพของงาน 
2. ปริมาณงาน 
3. เวลาที่ใช้ท างาน 
(Peterson and Plowman, 
1953) 
 

 

ภำวะผู้น ำแบบกำรเปลี่ยนแปลง 
1. การสร้างแรงบันดาลใจ  
2. การกระตุ้นทางปัญญา  
3. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
4. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  
(Bass, 1985) 
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1.7  ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
  1.7.1 น าผลที่ได้จากการศึกษาไปพัฒนาภาวะความเป็นผู้น าเพื่อป้องกันไม่ให้เกิดปัญหา
ในการท างานและลดปัญหาการลาออกจากงาน 
  1.7.2 น าผลศึกษาที่ได้ไปปรับเพิ่มประสิทธิภาพการท างานในองค์กรให้ถูกต้อง 
  1.7.3 น าผลศึกษาที่ได้มาเป็นแนวทางให้กับผู้บริหารในการก าหนดกลยุทธ์ ปรับปรุง และ
พัฒนาเพื่อที่จะสร้างภาวะผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลงเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน 
  1.7.4 สามารถน าผลศึกษาที่ได้ไปปรับปรุง พัฒนาและประยุกต์ใช้ในองค์กรอ่ืนๆอีกทั้งยัง
สามารถแลกเปลี่ยนแนวความคิดและข้อมูลต่าง ๆ เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร 
  1.7.5 สามารถน าผลศึกษาที่ได้มาปรับความเข้าใจในของผู้บริหารระดับต่าง ๆ เพื่อให้เกิด
การพัฒนาอย่างต่อเน่ือง 
 



บทที ่2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
การศึกษาคร้ังนี้ได้ศึกษา แนวคิด ทฤษฎีและผลงานการวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรที่ศึกษา

ได้แก่ ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงและ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ซึ่งได้แบ่งการน าเสนอ
ออกเป็น 3 หัวข้อ ดังนี้ 

2.1 แนวคิดของภาวะความเป็นผู้น า 
       2.1.1 ทฤษฎีภาวะผู้น า 

 2.1.2 ความหมายของภาวะผู้น า 
 2.1.3 แนวความคิดและทฤษฎีภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง 
 2.1.4 ความส าคัญของภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง 
 2.1.5 ผลของภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง 
 2.1.6 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิภาพการท างาน 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน  
 2.2.1 ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 2.2.2 แนวคิดการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ 
 2.2.3 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
 2.2.4 แนวความคิดเกี่ยวกับสถานภาพส่วนบุคคลกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

 2.2.5 การวัดประสิทธิภาพในองค์กร 
 2.2.6 ความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ 
 2.2.7 วิธีการวิเคราะห์ประสิทธิผลขององค์กร 

 2.2.8 ระดับของประสิทธิผล 
 2.2.9 ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

2.3 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
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2.1 แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น า 
ทุกองค์กรหรือหน่วยงานย่อมต้องมีผู้น า ซึ่งถือว่าเป็นบุคคลที่ส าคัญอย่างมากในองค์กร 

เน่ืองจากการกระท าต่าง ๆ ของผู้ใต้บังคับบัญชาภายในองค์กรล้วนเกิดมาจากค าสั่งของผู้น าทั้งสิ้นหาก
องค์กรใดขาดซึ่งผู้น าที่ดีย่อมไม่สามารถที่จะสร้างความเชื่อมั่นและการร่วมแรงร่วมใจให้กับพนักงาน
ได้ท าให้ผลของการปฏิบัติงานที่ออกมาขาดประสิทธิภาพไม่เป็นไปตามนโยบายขององค์กรที่ตั้งไว้ 
เน้ือหาในส่วนนี้ผูศ้ึกษาจะท าการทบทวนวรรณกรรมของภาวะผู้น าที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน 

2.1.1 ทฤษฎีภาวะผู้น า 
แนวคิดเกี่ยวกับผู้น าเร่ิมเปลี่ยนแปลงไปตามยุคสมัยการศึกษาและรวบรวมทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะ

ผู้น าได้ดังนี ้ 
 1. การศึกษาภาวะผู้น าของมหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ (The Ohio State University 

Leadership Studies) ในช่วงปี ค.ศ. 1945 นักวิจัยของมหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ ได้ท าการศึกษาแบบ
เจาะลึก เพื่อหาพฤติกรรมผู้น าในการปฏิบัติ หน้าที่ต่าง ๆ พบว่า พฤติกรรมผู้น าเกี่ยวกับการปฏิบัติหน้าที่
นั้นแยกออกได้เป็น 2 กลุ่มใหญ่ ๆ คือ  

  1.1 พฤติกรรมมุ่งสร้างโครงสร้างหรือมุ่งงาน (Initiating Structure) คือพฤติกรรมที่ผู้น า
จัดโครงสร้างและขอบเขตงานของตนเองและผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ 
ได้แก่  
 -  การมอบหมายงาน 
 -  การจัดท ามาตรฐานงาน 
 -  การประเมินการปฏิบัติงาน 
 -  การเสาะหาวิธีการท างานและแก้ไขปัญหาที่ดี 
 1.2 พฤติกรรมมุ่งสร้างน้ าใจหรือมุ่งคน (Consideration) เป็นพฤติกรรมผู้น าที่แสดงความ
เป็นเพื่อน สนับสนุน และสนใจในความเป็นอยู่และสวัสดิการต่าง ๆ ของผู้ใต้บังคับบัญชารวมทั้ง การ
ยอมรับ รับฟังปัญหาและข้อเสนอแนะต่าง ๆ ให้ค าปรึกษา และปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคน
เหมือนกัน  
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แสดงพฤติกรรมผู้น าจากการศึกษาของมหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ 

มุ่งสร้างน้ าใจสูง 

มุ่งสร้างโครงสร้างต่ า 

มุ่งสร้างโครงสร้างสูง 

มุ่งสร้างน้ าใจสูง 

มุ่งสร้างน้ าใจต่ า 

มุ่งสร้างโครงสร้างต่ า 

มุ่งสร้างโครงสร้างสูง 

มุ่งสร้างน้ าใจต่ า 

 

 

ภาพท่ี 2.1 แสดงพฤติกรรมผู้น าจากการศึกษาของมหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ 

  2. การศึกษาภาวะผู้น าของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (The Michigan Leadership Studies)  
  การศึกษาภาวะผู้น าของมหาวิทยาลัยมิชิแกน มุ่งเน้นหาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรม

ของผู้น ากับกระบวนการกลุ่ม และผลการปฏิบัติงานของกลุ่ม ซึ่งผลงานของกลุ่มจะใช้เป็นเกณฑ์ในการ
แยกผู้น าที่มีประสิทธิภาพ และผู้น าที่ไม่มีประสิทธิภาพหรือมีประสิทธิภาพน้อยการศึกษาสรุปพฤติกรรม
ผู้น าเป็น 3 แบบ 

           2.1 พฤติกรรมมุ่งงาน (Task-Oriented Behavior) ผู้น าที่มีประสิทธิภาพจะไม่ใช้เวลา
และความพยายามในการท างานเหมือนกับผู้ใต้บังคับบัญชาแต่จะมุ่งไปที่ภาระหน้าที่ของผู้น าซึ่งได้แก่ 
การวางแผน การจัดตารางการท างาน ช่วยประสานกิจกรรมต่าง ๆ ของผู้ใต้บังคับบัญชาจัดหาวัสดุอุปกรณ์ 
เคร่ืองมือ รวมทั้งเทคนิควิธีการท างานยิ่งกว่านั้น ผู้น าที่มีประสิทธิภาพจะแนะน าให้ลูกน้องตั้งเป้าหมาย
ของงานที่ท้าทาย และเป็นไปได้  

        2.2 พฤติกรรมมุ่งความสัมพันธ์หรือมุ่งคน (Relationship-Oriented Behavior)  ผู้น าที่มี
ประสิทธิภาพจะเป็นผู้น าที่ห่วงใย สนับสนุน และช่วยเหลือผู้ใต้บังคับบัญชา ทั้งยังศรัทธาเชื่อมั่น และมี
ความเป็นเพื่อน พยายามเข้าใจปัญหาของลูกน้อง ช่วยให้ลูกน้องมีการพัฒนาในอาชีพและสนับสนุนให้
ประสบความส าเร็จผู้น าที่มีประสิทธิภาพจะไม่ควบคุมลูกน้องใกล้ชิด ดูแลอยู่ห่าง ๆ อย่างให้เกียรติ ผู้น า
จะตั้งเป้าหมายและให้ค าแนะน า แต่ก็ให้อิสระในการท างาน  

  2.3 ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม (Participative Leadership) มหาวิทยาลัยมิชิแกนท าการ
วิจัยด้านภาวะผู้น าได้เสนอว่าการนิเทศหรือติดตามดูแลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาควรกระท า

สูง 

ต่ า 
ต่ า สูง 

มุ่งสร้างน  าใจ  

(มุ่งคน) 

มุ่งสร้างโครงสร้าง (มุ่งงาน) 
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โดยใช้กลุ่มนิ เทศงานจะดีกว่าจะนิ เทศคนเดียว เพราะการนิ เทศงานโดยกลุ่มจะเปิดโอกาสให้
ผู้ใต้บังคับบัญชา เข้ามามีส่วนร่วมในการพิจารณาและตัดสินใจ นอกจากนั้น ยังช่วยเพิ่มการสื่อสาร เพิ่ม
ความร่วมมือและลดความขัดแย้ง หน้าที่ของผู้น าในกลุ่มนิเทศงาน ควรจะเป็นผู้น าในการอภิปรายผลให้
การสนับสนุนให้มีการอภิปรายก าหนดขอบเขตและทิศทางในการแก้ปัญหาต่าง ๆ  

  3. ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม คณะวิจัยของมหาวิทยาลัยมิชิแกน   (Participative 
Leadership) การศึกษาภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม ซึ่งส่วนใหญ่จะเกี่ยวข้องกับกระบวนการตัดสินใจ โดย
ผู้น ามีแนวโน้มจะเปิดโอกาสให้บุคคลอ่ืนมาร่วมในการตัดสินใจหรือให้มีอิทธิพลในการตัดสินใจของ
ผู้น า เช่น การปรึกษา การร่วมตัดสินใจโดยได้แบ่งออกเป็น 4 แบบได้ดังนี ้

  3.1 การตัดสินใจแบบเผด็จการ (Autocratic Decision) คือการที่ผู้น าตัดสินใจแต่ล าพัง
ผู้เดียวโดยไม่มีการถามความคิดเห็น หรือข้อเสนอแนะจากบุคคลอ่ืน เป็นการตัดสินใจที่ไม่มีอิทธิพลของ
บุคคลใดต่อการตัดสินใจเลย (No influence by others)  

 3.2 การตัดสินใจแบบปรึกษา (Consultation) คือ การตัดสินใจที่ผู้น ายังคงตัดสินใจ
เอง แต่ได้มีการปรึกษาและขอความคิดเห็นกับบุคคลต่าง ๆ และน ามาพิจารณาก่อนที่จะท าการตัดสินใจ 
สรุปว่าการตัดสินใจเร่ิมมีอิทธิพลของผู้อ่ืนต่อการตัดสินใจของผู้น าบ้างแล้ว  

 3.3 การร่วมกันตัดสินใจ (Joint Decision) เป็นการตัดสินใจที่ผู้น า และผู้ใต้         
บังคับบัญชา ได้มาร่วมประชุมแล้ว อภิปรายถึงปัญหาและทางเลือกต่าง ๆ ที่ดี ก่อนที่จะร่วมกันตัดสินใจ
โดยที่ผู้น ามีฐานะเป็นเพียงสมาชิกของกลุ่มคนหนึ่ง ไม่มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจของคนอ่ืน ๆ ผลการ
ตัดสินใจถือเป็นการดสินใจของกลุ่ม  

 3.4 การมอบหมายให้ตัดสินใจ (Delegation) คือ การตัดสินใจที่ผู้น าจะมอบหมาย
อ านาจหน้าที่นี้ให้แก่บุคคลหรือกลุ่มบุคคลให้ท าการตัดสินใจแทน โดยผู้น าจะไม่เข้าไปยุ่งเกี่ยวกับ
กระบวนการตัดสินใจ แต่ในการมอบหมายจะบอกถึงปัญหา และขอบเขตของอ านาจที่พึงจะตัดสินใจแบบ
นี้ จึงเป็นการตัดสินใจที่ถือว่ามีอิทธิพลของบุคคลอ่ืนสูงที่สุด (High influence by others)  

2.1.2 ความหมายของภาวะผู้น า 
จากอดีตถึงปัจจุบัน ได้มีนักวิชาการและผู้ที่ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับภาวะผู้น าและได้ให้ค านิยาม

ของภาวะผู้น าตามแนวคิดของตนโดยจะน าเสนอตัวอย่างที่น่าสนใจ ดังเช่นตัวอย่างต่อไปนี้ 
Bass (1990, pp. 19-20) นิยามภาวะผู้น าไว้ว่า ภาวะผู้น า คือ ปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกกับ

สมาชิก หรือสมาชิกกับกลุ่มซึ่งเกี่ยวข้องการจัดโครงสร้างหรือเปลี่ยนโครงสร้างของสถานการณ์ การ
รับรู้และความคาดหวังของสมาชิก กระตุ้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลง ซึ่งภาวะผู้น าจะมีผลกระทบต่อ
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บุคคลอ่ืน ๆ มากกว่าที่บุคคลอ่ืนจะมีผลกระทบต่อผู้น า และเกิดขึ้นได้เมื่อสมาชิกกลุ่มคนหนึ่งสามารถ
ปรับเปลี่ยนแรงจูงใจ (Motivate) และสมรรถนะ (Competency) ของบุคคลอ่ืนในกลุ่มได้ 

Yukl (1994, p. 5) นิยามภาวะผู้น าว่า เป็นการกระท าที่มีอิทธิพลต่อความรู้สึกของพนักงาน 
โดยเป็นผู้ เลือกวัตถุประสงค์ของกลุ่มหรือขององค์กร จัดการกิจกรรมการท างานให้บรรลุ
วัตถุประสงค์นั้น โดยจูงใจให้พนักงานมุ่งสู่วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ รวมทั้งท าให้เกิดความสัมพันธ์ของ
การร่วมมือและการท างานร่วมกัน รวมทั้งเป็นผู้ที่ท าให้เกิดการสนับสนุน เกิดความร่วมมือจาก
บุคคลภายนอกกลุ่มหรือองค์การ 

Hughes, Ginnett & Curphy (1999, p. 9) นิยามภาวะผู้น าว่า เป็นกระบวนการที่สร้าง
อิทธิพลในการจัดการกลุ่มให้มุ่งสู่ความส าเร็จของเป้าหมาย 

พระธรรมปิฏก (2540, น. 3) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง คุณสมบัติ เช่น สติปัญญา ความดี
งาม ความรู้ความสามารถของบุคคล ที่ชักน าให้คนทั้งหลายมาประสานกันและพากันไปสู่จุดหมายที่ดี
งาม โดยถูกต้องตามธรรม 

ชาญชัย  อาจินสมาจาร (2546, น. 126) ให้ความหมายภาวะผู้น าไว้ว่า ภาวะผู้น า คือ การท า
ให้สิ่งต่าง ๆ ส าเร็จลุล่วงโดยผ่านคนอ่ืน โดยมีจุดประสงค์ที่ต้องท าให้งานสัมฤทธิ์ผล ผู้น าที่สามารถ
น าเฉพาะสิ่งที่ต้องด้วยการสนับสนุนของทีมงาน ซึ่งถูกชักจูงให้ด าเนินการตามภาวะผู้น ามีผลต่อการ
ส่งเสริมและดลบันดาลให้เอกบุคคลหรือทีม เพื่อให้สามารถท าในสิ่งที่ดีที่สุดเพื่อให้ผลลัพธ์ที่ต้องการ 

เทื้อน  ทองแก้ว (2542, น. 4) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น าคือ ความสามารถของผู้น าที่จะใช้ศิลปะ
การใช้ถ้อยค าหรือการกระท า เพื่อให้คนอ่ืนคล้อยตามและปฏิบัติตามอย่างเต็มใจและเป็นไปตาม
วัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ 

จากแนวความคิดที่กล่าวมานั้น เป็นตัวอย่างของการให้ความหมาย และค านิยามของภาวะ
ผู้น า ซึ่งผู้ศึกษาสรุปว่า ภาวะผู้น าคือ ศาสตร์และศิลป์ในการสร้างอิทธิพล แรงจูงใจ ความเชื่อมั่น และ
ปฏิสัมพันธ์ที่ดีเพื่อให้ผู้อื่นคล้อยตามและปฏิบัติด้วยความเต็มใจเพื่อบรรลุซึ่งวัตถุประสงค์ที่ได้ต้ังไว้ 

ปัจจุบันได้มีแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวกับภาวะผู้น าให้ท าการศึกษา เช่น การศึกษาคุณลักษณะ
ของผู้น า (Traits Approach) การศึกษาพฤติกรรมของผู้น า (Behavioral Approach) การศึกษาผู้น าตาม
สถานการณ์ (Situational Approach) และการศึกษาอิทธิพลอ านาจของผู้น า (Power-Influence 
Approach) ซึ่งจากสภาพแวดล้อมและบริบทสังคมในปัจจุบันขององค์กรต่าง ๆได้มีการเปลี่ยนแปลง
ไปมากและเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดท าให้ทฤษฎีทั้ง 4 กลุ่มที่กล่าวมายังคงมีข้อถกเถียงถึงจุดอ่อนใน     
แต่ละแนวคิดทฤษฎี ดังนั้นในช่วง 1-2 ทศวรรษที่ผ่านมาจึงได้มีการพัฒนาแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะ
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ผู้น าแนวใหม่และที่มีการกล่าวถึงกันอย่างมากคือ ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง (Transformation 
Leadership)  
 2.1.3 แนวความคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง 

ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงนี้กล่าวถึงการศึกษาผู้น าที่กระตุ้นบุคคลให้เกิดความ
เชื่อมั่นและร่วมมือกันท างานเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่ได้ตั้งไว้ โดยผู้ศึกษาได้
ศึกษาภาวะผู้น าตามทฤษฎีภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของแบสส์ (Bass’s theory of 
transformational leader) 

ในปี 1985 แบสส์ได้เสนอแนวความคิดทฤษฎีภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง โดยได้พัฒนามา
จากแนวคิดเร่ิมต้นเกี่ยวกับภาวะผู้น าของเบิร์น (Burns, 1978) โดย (Bass, 1985,cite by Yukl, 1994, 
pp. 351) ได้ให้ความหมายของขอบเขตผู้น าที่เป็นผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงว่าเป็นการมองในส่วนของ
ผลกระทบที่ผู้น ามีต่อพนักงาน โดยผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงจะท าให้พนักงานรู้สึกไว้วางใจ (Trust) นิยม
ชมชอบ (Admiration) จงรักภักดี (Loyalty) เคารพในตัวผู้น า (Respect Toward the Leader) และจะ
ท างานมากกว่างานที่ได้รับมอบหมาย ซึ่งผู้น าจะเปลี่ยนแปลงและจูงใจพนักงานโดย 

1. ท าให้พนักงานตระหนักในความส าคัญของการท างานและผลที่ได้รับจากการท างาน 
2. ชักชวนให้พนักงานมองถึงประโยชน์ขององค์การมากกว่าประโยชน์ของตนเอง 
3. สร้างความต้องการในการพัฒนาตนเองของพนักงานให้สูงขึ้น 
ซึ่งแบสส์ กล่าวว่า ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงจะเกิดขึ้นได้ เมื่อผู้น ามีลักษณะดังนี้  Bass & 

(Avolio, 1994, pp. 2) 
1. กระตุ้นความสนใจของผู้ร่วมงานและพนักงาน ให้มีมุมมองการท างานแบบใหม่ 
2. ท าให้พนักงานเกิดความตระหนักถึงภารกิจและวิสัยทัศน์ขององค์กร 
3. พัฒนาผู้ร่วมงานและพนักงานให้มีระดับความสามารถและศักยภาพในการท างานให้

สูงขึ้น 
4. จูงใจผู้ร่วมงานและพนักงานให้มองไปข้างหน้า ซึ่งจะเป็นผลประโยชน์ที่เกิดขึ้นกับ

องค์กร 
โดยในเร่ิมแรกของการศึกษาทฤษฎีแบสส์ได้สร้างเคร่ืองมือเพื่อใช้เป็นแบบสอบถาม ที่

เรียกว่า แบบสอบถามภาวะผู้น าหลายปัจจัย(Multi-factor Leadership Questionnaire: MLQ) เพื่อใช้
เป็นเกณฑ์ในการวัดความหลากหลายของภาวะผู้น าทั้งแบบเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้น าแบบ
แลกเปลี่ยน โดยได้แบ่งพฤติกรรมของผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงเป็นได้ดังนี ้
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1. บารมี (Charisma) หมายถึง กระบวนการที่ผู้น าอิทธิพลต่อพนักงานโดยการปลุกเร้า  
กระตุ้นให้เกิดอารมณ์ร่วมอย่างแรงกล้าในการมีความเห็นร่วมกับผู้น า 

2. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง กระบวนการที่ผู้น าท าให้
พนักงานมีความรู้สึกและตระหนักถึงปัญหาที่เกิดจากการท างานรวมทั้งมีอิทธิพลต่อพนักงานท าให้
พนักงานมีมุมมองของปัญหาในมุมมองใหม่ ๆ 

3. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) หมายถึง การที่ผู้น ามี
การจัดหาทรัพยากรเพื่อเป็นการสนับสนุน ช่วยเหลือและพัฒนาประสบการณ์ของพนักงาน 

จากที่ได้กล่าวมาแล้วเป็นพฤติกรรมของผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงที่สามารถที่จะสร้างจุด
เปลี่ยนหรือการเปลี่ยนแปลงให้เกิดขึ้นกับพนักงาน โดยเป็นการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานและ
ยกระดับความต้องการพัฒนาตนเองของพนักงาน นอกจากนั้นยังได้มีการแบ่งแบบภาวะผู้น าแบบ
แลกเปลี่ยนออกเป็น 2 แบบ คือ การให้รางวัลตามสถานการณ์ (Contingent Reward) และการจัดการ
โดยมีข้อยกเว้น (Management by Exception: MBE-A or MBE-B) ซึ่งต่อมา ในปี1992 (Bass, 1996, 
pp. 5-6) ได้ใช้แบบสอบถามภาวะผู้น าหลายปัจจัย(MLQ) มาใช้ในการแบ่งพฤติกรรมของภาวะผู้น า
แบบเปลี่ยนแปลงออกเป็น 4 แบบได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์(Idealized Influence) การ
สร้างแรงบัลดาลใจ (Inspiration Motivation) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) และ
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) นอกจากนั้น (Bass & Avolio, 
1994, pp. 4-5) กล่าวว่าเคร่ืองมือประเมินภาวะผู้น า MLQ นั้นมีเกณฑ์ในการแบ่งแยกจากการวิเคราะห์
องค์ประกอบโดยแบ่งผู้น าออกเป็น 3 แบบ คือ ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง (Transformational 
Leadership) ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) และภาวะผู้น าแบบปล่อยปละ
ละเลย (Laissez-Faire Leadership) ซึ่งภาวะผู้น าทั้ง 3 แบบนี้เป็นการเสนอรูปแบบของภาวะผู้น าใน
แบบใหม่ ซึ่งเรียกว่า แบบจ าลองภาวะผู้น าเต็มรูปแบบ (Model of the Full Range of Leadership) ซึ่ง
อธิบายได้ดังนี้ 

ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) แบ่งออกเป็น 4 แบบดังนี ้ 
1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) โดยผู้น าจะปฏิบัติตัวเป็นแบบอย่าง 

(Role Model) ที่ดีต่อพนักงาน ต้องมีวิสัยทัศน์และสามารถสื่อสารไปยังพนักงานได้  ยึดถือความ
ต้องการของผู้อ่ืนมากกว่าตนเองหลีกเลี่ยงการใช้อ านาจเพื่อประโยชน์ส่วนตัว มีการแบ่งความเสี่ยง
ร่วมกับพนักงาน กระท าด้วยความหนักแน่นมากกว่าการกระท าที่ไม่มีเหตุผล และจะท าในสิ่งที่ถูกต้อง
เป็นแบบอย่างของมาตรฐานทางเร่ืองของจริยธรรม ศีลธรรมที่สูง  ซึ่งท าให้ผู้น าได้รับความนิยม
ชมชอบ ความเคารพนับถือ และความไว้วางใจ ซึ่งมีผลท าให้พนักงานมีภาพของผู้น าที่ชัดเจนมีความ



26 

เป็นพวกเดียวกับผู้น า โดยอาศัยวิสัยทัศน์และการมีจุดประสงค์ร่วมกัน และเกิดความภาคภูมิที่ได้
ปฏิบัติงานด้วยซึ่งท าให้พนักงานเกิดความต้องการที่จะเลียนแบบผู้น า 

2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation) โดยผู้น าจะมีการจูงใจ สร้างแรง
บันดาลใจ และกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) ท าให้พนักงานมีความรู้สึกว่างานนั้นท้าทาย
ความสามารถ และผู้น าก็จะสร้างความรู้สึกของพนักงานให้มองโลกในแง่ดี ผ่านการสื่อสารที่ชัดเจน 
ท าให้พนักงานมีวิสัยทัศน์ร่วมกันมีการจัดการกับอุปสรรคของตนเองและเสริมความคิดสร้างสรรค์ใน
การไปสู่เป้าหมายร่วมกัน 

3. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) โดยผู้น าอาจจะมีการตั้งค าถามหรือ    
ข้อสมมุติฐานของปัญหาเพื่อกระตุ้นให้พนักงานใช้ความคิดสร้างสรรค์และเกิดความพยายามในการ
แก้ปัญหาด้วยแนวทางใหม่ ๆ ที่ต่างไปจากเดิม ซึ่งการกระตุ้นทางปัญญานั้นเป็นการเน้นกระบวนการ
ที่มุ่งในตัวปัญหาและการหาวิธีการในการแก้ไขปัญหาที่ต่างไปจากความคิดของผู้น า 

4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) โดยผู้น าจะมี
ความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับพนักงานในแต่ละคนซึ่งผู้น าจะมีสถานะเหมือนเป็นโค้ช และเป็นที่ปรึกษา 
ผู้น าจะมีการเอาใจใส่ในปัญหา และความต้องการของพนักงานแต่ละบุคคล ผู้น าจะมีการส่งเสริมการ
สื่อสารสองทางและมีการจัดการด้วยการเดินดูรอบ ๆ (Management by Walking Around) มีการ
มอบหมายงานเพื่อเป็นเคร่ืองมือในการพัฒนาพนักงานและเป็นการเปิดโอกาสให้พนักงานได้ใช้
ความสามารถอย่างอย่างเต็มที่และถือเป็นการได้เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ที่ท้าทายความสามารถ ซึ่งผู้น าจะท า
การดูแลพนักงานว่าพนักงานต้องการค าแนะน า การสนับสนุนในการช่วยให้เกิดความก้าวหน้าในการ
ท างานที่รับผิดชอบอยู่หรือไม่ โดยที่พนักงานจะไม่รู้สึกว่าตนเองก าลังถูกตรวจสอบ 

ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) คือ กระบวนการที่ผู้น านั้นจะมีการ
ให้รางวัลหรือลงโทษพนักงานตามผลการปฏิบัติงานของพนักงานและผู้น าจะมีการใช้กระบวนการ
เสริมแรงตามสถานการณ์ ผู้น าจะมีการจูงใจ และช่วยพนักงานให้มีการปฏิบัติงานตามที่ผู้น าได้
คาดหวังไว้และต้องสามารถบรรลุซึ่งเป้าหมายที่ตั้งไว้ด้วย นอกจากนั้นแล้วผู้น ายังมีบทบาทในการท า
ให้พนักงานเกิดความเชื่อมั่นและตระหนักในผลลัพธ์ของงานที่ต้องการซึ่งแบสส์ (Bass, 1996, p. 7) 
กล่าวว่าภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนนั้นจะเกิดขึ้นต่อเมื่อผู้น ามีการให้รางวัลตามความสามารถในการ
ท างานของพนักงานโดยผู้น าจะมีการเสริมแรงตามสถานการณ์ (Contingent reinforcement) ในการ
เสริมแรงทางบวก (Positive Contingent Reward) การจัดการโดยมีข้อยกเว้น (Management by 
Exception : MBE-A or MBE-P ) กับพนักงานดังนี้ 
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1. การให้รางวัลตามสถานการณ์ (Contingent Reward: CR) เป็นสถานการณ์ที่ผู้น าจะมีการ
สร้างข้อตกลงร่วมกันกับพนักงานตามความต้องการของผู้น าและจะให้รางวัลตามที่ตกลงกันเมื่อ
พนักงานสามารถท างานได้ตามที่มอบหมายหรือตามที่ตกลงกัน ซึ่งถึงแม้ว่าวิธีนี้จะมีผลต่อพฤติกรรม
ของพนักงานแต่ก็ยังไม่สามารถที่จะจูงใจพนักงานให้มีการพัฒนาตนเองหรือมีผลปฏิบัติงานให้สูงขึ้น
ได้อย่างยั่งยืน 

2. การจัดการโดยมีข้อยกเว้น (Management by Exception: MBE) 
 2.1 การจัดการเชิงรุก (Active Management by Exception: MBE-A) คือ การที่ผู้น ามีการ

ตรวจสอบการท างานของพนักงานตามที่ได้รับมอบหมายไป เพื่อเป็นการป้องกันมิให้ผิดไปจาก
มาตรฐานที่ต้ังไว้ 

 2.2 การจัดการเชิงรับ (Passive Management by Exception: MBE-B) คือ การที่ผู้น านั้น
จะคอยจนกว่าที่งานที่มอบหมายให้พนักงานเกิดความผิดพลาดจนเกินมาตรฐานที่ตั้งไว้แล้วจึงจะมีการ
ลงโทษหรือแก้ไขงานของพนักงานนั้นให้ถูกต้อง 

 ภาวะผู้น าแบบปล่อยปละละเลย (Laissez-faire Leadership: LP) หรือเรียกอีกอย่างว่า 
พฤติกรรมความไม่มีภาวะผู้น า (Non Leadership Behavior) ซึ่งเป็นผู้น าที่ไร้ประสิทธิภาพที่สุดซึ่งมี
ลักษณะที่ไม่มีความพยายาม ไม่มีความรับผิดชอบ หลีกเลี่ยงที่จะเข้าไปแทรกแซงการท างานของ
พนักงาน หรือเมื่อพนักงานต้องการผู้น าผู้น าคนนั้นก็จะไม่อยู่ และผู้น าประเภทนี้จะไม่มีวิสัยทัศน์
เกี่ยวกับภารกิจขององค์กร ไม่มีความชัดเจนในเป้าหมาย ซึ่งพฤติกรรมนี้จะก่อให้พนักงานเกิดความ
ขัดแย้งในบทบาทหน้าที่ของตนเอง และเกิดมีความต้องการที่จะพยายามชิงความเป็นผู้น าจากกลุ่มด้วย 

2.1.4 ความส าคัญของภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง 
ในทุก ๆ องค์กรนั้นไม่สามารถที่จะด าเนินการหรือคงอยู่ได้หากปราศจากผู้น าในการ

บริหารงาน ผู้น าจึงเป็นบุคคลที่มีความส าคัญอย่างยิ่งในการน าพาองค์กรให้ประสบความส าเร็จโดยที่
ผู้น านั้นจะต้องเป็นผู้ที่มีวิสัยทัศน์ มีการวางแผน กระตุ้นให้ผู้ที่อยู่ภายใต้ผู้บังคับบัญชานั้นเต็มใจที่ จะ
ท างานดังน้ันการที่องค์การจะบรรลุเป้าหมายการด าเนินการได้นั้นต้องอาศัยผู้น าที่มีภาวะผู้น าที่สูงแต่
Teshee (1999, pp. 34-35) กล่าวว่าการที่ผู้น าจะสามารถสร้างองค์กรให้แข็งแกร่งได้ตลอดไปนั้น จะยึด
แนวคิดทฤษฎีใดทฤษฎีหนึ่งเป็นหลักในการบริหารไปตลอดเป็นไปไม่ได้ เนื้อหาบางอย่างก็ไม่
สามารถน าไปใช้ให้เกิดประโยชน์ได้ทุกสถานการณ์ บางเนื้อหาที่พูดถึงอาจล้าสมัยไป แต่แนวคิดของ
ภาวะผู้แห่งการปรับเปลี่ยน (Transformational Leadership) สามารถน าไปประยุกต์ใช้เพื่อรับมือกับ
การเปลี่ยนแปลงของสังคมได้เพราะเนื้อหาของการจัดการความเปลี่ยนแปลงเฉพาะเร่ืองสามารถเก็บ
ไว้ใช้ในอนาคตได้ โดยมีหลักที่ว่าความจริงสิ่งเดียวที่ไม่ เคยเปลี่ยน คือทุกสิ่งทุกอย่างล้วน
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เปลี่ยนแปลง ถ้าผู้น ามีความสามารถในการพัฒนาความคิด ปลูกฝังค่านิยม การเสริมพลังในการ
สร้างสรรค์ และการตัดสินใจได้เมื่อนั้นผู้น าก็จะสามารถสร้างองค์กรที่แข็งแกร่งขึ้นได้จากการสอนให้
ผู้อ่ืนท าตาม  

2.1.5 ผลของภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง 
จากเก็บรวบข้อมูลจากผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาในองค์การต่าง ๆ ของ Venkat,  

Krishnan and Arora (2008) พบว่าภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงสามารถที่จะจูงใจและสร้างแรง          
บัลดาลใจให้ผู้ตามสามารถท างานได้มากกว่าค าว่าหน้าที่ และพนักงานก็เต็มใจที่ จะพยายามท างาน
มากขึ้นเป็นพิเศษรวมทั้งมีการช่วยเหลือผู้ร่วมงานและเข้าร่วมกิจกรรมต่าง  ๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อ
องค์กรซึ่งสิ่งที่เกิดขึ้นเกิดมาจากความไว้วางใจและพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชา สิ่งเหล่านี้จะเป็นสื่อ
น าผลกระทบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงต่อองค์กรและสามารถที่จะช่วยเพิ่มประสิทธิผลของ
องค์กรได้ อาทิ เช่น การช่วยเหลือผู้ร่วมงาน หัวหน้างาน และองค์กร การช่วยเหลือผู้เข้ามาท างานใหม่
ดังนั้นเพื่อให้มีพนักงานที่มุ่งมั่นนั้น องค์กรจ าเป็นต้องมีผู้จัดการทีมงานซึ่งมีลักษณะเป็นผู้น าแบบ
เปลี่ยนแปลงโดยสิ่งนี้จะช่วยผู้จัดการเหล่านั้นสามารถจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชาในการท างานและผู้น าที่มี
ทักษะการท างานและความมั่นคงทางอารมณ์สูงจะมีอิทธิพลต่อผู้ใต้บังคับบัญชาในด้านบวก 
สอดคล้องกับ Anis (2010) ที่ได้กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงมีความเชื่อมโยงกับภาวะผู้น า
แบบความสามารถพิเศษหรือภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนสภาพจะสร้างแรงบันดาลใจ
และจูงใจในลักษณะที่ให้ผู้ตามปฏิบัติมากเกินกว่าความต้องการในการแลกเปลี่ยนหรือรางวัลใด ๆ 
แนวคิดภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงสามารถใช้ได้ดีโดยเฉพาะในความสัมพันธ์เชิงควบคุมที่ใกล้ชิด 
ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงสามารถที่จะเพิ่มแรงจูงใจภายในของผู้ใต้บังคับบัญชาได้โดยผ่านทางการ
แสดงให้เห็นถึงคุณค่าและความส าคัญในเป้าหมายของผู้น า 

2.1.6 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิภาพการท างาน 
ธงชัย สันติวงษ์ (2544,  น. 333-334) กล่าวถึงบทบาททางการบริหารของผู้บริหารที่ท าให้

องค์การมีประสิทธิผล 2 บทบาท คือ 1. บทบาทในฐานะที่เป็นนักวิเคราะห์ปัญหา (Diagnostician) 
ผู้บริหารจะเก็บรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับองค์การและคนที่ท างานในองค์กรนั้นเพื่อ
พิจารณาต่อไปว่าควรจะต้องมีการเปลี่ยนแปลงอะไรบ้างเพื่อจะท าให้องค์การมีประสิทธิผลสูงขึ้นและ
2.บทบาทที่เป็นสื่อแห่งการเปลี่ยนแปลง(Change Agent) 

ทองหล่อ เดชไทย (2544, น. 47-48) กล่าวว่าการที่เป็นผู้น าที่มีประสิทธิผลส าหรับยุคแห่ง
การเปลี่ยนแปลงได้นั้น จ าเป็นต้องมีการท าให้เกิดดุลยภาพ 4 ประการคือ สามารถเชื่อมโยงสัมพันธ์
ภาพภายใน ต้องสามารถใช้ประโยชน์จากข้อได้เปรียบเต็มที่จากสภาพแวดล้อมภายนอกที่เอ้ือต่อการ
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ด าเนินงานที่ประสบผลส าเร็จ เติมแต่งและยุ่งเกี่ยวกับทุกขั้นตอนในการด าเนินงานขององค์การและ
ต้องมีความช านาญหรือทักษะในการคาดการณ์อนาคต สามารถประเมินเพื่อเตรียมความพร้อมเพื่อ
พัฒนาส าหรับการเปลี่ยนแปลงและบทบาทภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลต้องปฏิบัติหน้าที่ส าคัญ   
ประการได้แก่  1.ผู้ก าหนดทิศทาง(Direction Setter)  2.ผู้น าการเปลี่ยนแปลง(Change Agent )             
3.โฆษก(Spokes Person) และ 4. ผู้ฝึกสอน(Coach) ซึ่งเป็นมิติที่มีความสัมพันธ์กันระหว่าง
สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์การกับช่วงเวลาในปัจจุบันและอนาคตได้ 

วิโรจน์  สารรัตนะ (2544, น. 40) ได้วิเคราะห์ความส าคัญของภาวะผู้น าใน 3 ประเด็นคือ 
 1. ผู้บริหารจะต้องตระหนักว่าการจูงใจและภาวะผู้น าเป็นกุญแจส าคัญในการพัฒนา
ผู้บริหารที่มีประสิทธิผลทักษะภาวะผู้น าจึงเป็นส่วนส าคัญที่จะท าให้การบริหารมีความเติบโต
ก้าวหน้าหากต้องการประสบความส าเร็จก็จะต้องพัฒนาทักษะภาวะผู้น า 
 2. ภาวะผู้น าของผู้บริหารมีผลต่อความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติและมีผลต่อการปฏิบัติงานว่า
จะดีหรือไม่ดีด้วย   
 3. คนเป็นปัจจัยส าคัญของการบริหารงานเพื่อความส าเร็จ หากไม่มุ่งพัฒนาคนไม่ มุ่งพัฒนา
ภาวะผู้น าแม้จะมีเทคโนโลยีที่ทันสมัยเพียงใดก็ไม่อาจเติบโตก้าวหน้าได้จะเห็นได้ว่าภาวะผู้น ามี
ความส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่งต่อความส าเร็จในการด าเนินงานความอยู่รอดความมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลขององค์กร 
  พรนพ พุกกะพันธ์ (2544, น. 1) การศึกษาเกี่ยวกับภาวะการเป็นผู้น าเป็นที่ยอมรับกัน
โดยทั่วไปมานานแล้วว่าภาวะการเป็นผู้น านั้นเป็นปัจจัยที่ส าคัญในการบริหารซึ่งจะช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ การศึกษาจากนักวิชาการและนักวิจัยพบว่าเป็นการศึกษา
ถึงคุณลักษณะและคุณสมบัติของการเป็นผู้น าศึกษา ทางด้านพฤติกรรมของผู้น าแต่ละแบบศึกษาทาง
สถานการณ์จนกระทั่งรวบรวมเป็นทฤษฎีได้มากมายอย่างไรก็ตามความเป็นผู้น าที่ดีไม่ได้จ ากัดเพียง
ทฤษฎีใดทฤษฎีหนึ่งเท่านั้นการศึกษาทฤษฎีผู้น าแบบต่าง ๆ ที่ผ่านมาในอดีตให้ ประโยชน์แก่บุคคล  
ผู้เป็นผู้น ารุ่นหลังซึ่งได้น าแนวคิดทฤษฎีมาปฏิบัติได้อย่างเหมาะสมกับองค์การซึ่งมีความแตก ต่างกัน
จึงไม่สามารถตอบได้ว่าทฤษฎีผู้น าแบบใดเหมาะสมที่สุดภาวะผู้น าจึงปรากฏใน 2 ลักษณะคือ 1.ภาวะ
ผู้น าที่ เป็นทางการ (Formal Leadership) ภาวะผู้น าแบบนี้เป็นภาวะผู้น าของบุคคลที่ได้รับการแต่งตั้ง
หรือคัดเลือกให้ ด ารงต าแหน่งที่มี อ านาจ หน้าที่เป็นทางการในองค์การและ 2.ภาวะผู้น าที่ไม่เป็น
ทางการ (Informal  Leadership) เป็นภาวะผู้น าของบุคคลที่มีอิทธิพลต่อผู้อ่ืนเนื่องจากมีทักษะเฉพาะ
(Special Skills)สอดคล้องกับความต้องการของผู้นั้น ภาวะผู้น าในความหมายที่ ไม่เป็นทางการคือ 
ความเป็นผู้น าน้ันเอง 
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2.2 แนวความคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
  2.2.1 ความหมายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
 Mager and Besch (1967) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานไว้เป็น
ประเด็นต่าง ๆ ดังนี้ 

ความสามารถในการแยกแยะเร่ืองราวหมายถึง การที่จะสามารถมองเห็นความแตกต่าง
ระหว่าง 2 สิ่งหรือมากกว่าหรือความสามารถในการที่จะบอกได้ถูกต้องว่างานส าคัญได้เสร็จสิ้นลุล่วง
ไปแล้ว หรือสามารถเห็นถึงความแตกต่างว่าอันใดถูกต้องและอันใดไม่ถูกต้อง 

 ความสามารถในการวิเคราะห์ปัญหาหมายถึง กระบวนการของการสามารถหาค าตอบเพื่อ
แก้ปัญหาต่าง ๆ ความสามารถในการแก้ปัญหานี้จะกระท าได้โดยการสอนพนักงานให้เห็น
ความสัมพันธ์ระหว่างอาการและสาเหตุที่จะเกิดขึ้นตลอดแนวทางแก้ไข  

 ความสามารถจ าเร่ืองที่ผ่านมาหมายถึง การสามารถรู้ได้ว่าจะต้องท าอะไรหรือต้องใช้อะไร
ตลอดจนสามารถรู้ล าดับ หรือระเบียบของการปฏิบัติงานของงานใดงานหนึ่ง สิ่งเหล่านี้ล้วนแต่เป็น
ประสิทธิภาพและความสามารถเชิงสติปัญญา  

 ความสามารถในการดัดแปลงหมายถึง ความสามารถในการรู้จักเคร่ืองมือหรือเคร่ืองกล
ต่าง ๆ เพื่อที่จะปฏิบัติงานที่ต้องการให้เสร็จสิ้นลงไปได้ ความสามารถในการพูด หมายถึง 
ความสามารถในเชิงการพูดเป็นสิ่งส าคัญในการสื่อความรู้ ความเข้าใจ ซึ่งเป็นเร่ืองส าคัญอย่างยิ่ง
ส าหรับประสิทธิภาพในการท างานดังนั้นประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานจึงเป็นสิ่งที่แสดงให้เห็นว่า
พนักงานนั้นมีความสามารถในการปฏิบัติงานได้ตามมาตรฐานการท างานที่ก าหนดไว้หรือไม่ ไม่ว่าจะ
เป็นในเร่ืองของปริมาณงานที่ออกมา คุณภาพของชิ้นงาน อัตราผลผลิต ตลอดจนปริมาณผลผลิตที่
สูญเสียไปซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ อลงกรณ์ มีสุทธาและสมิต สัชฌุกร (2545, น.71) ได้กล่าวถึง
มาตรฐานในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพจะช่วยให้พนักงานปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง ช่วยให้
การเปรียบเทียบผลงานที่ท าได้กับที่ควรจะเป็นมีความชัดเจน ช่วยให้เห็นแนวทางในการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานให้เกิดผลได้มากกว่าปัจจัยที่ใช้ และช่วยให้มีการฝึกฝนตนเองปรับเข้าสู่มาตรฐานการ
ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพได้ นอกจากนั้น บรรยงค์ โตจินดา (2543, น.70) ยังได้กล่าวถึง
ประสิทธิภาพในการบริหารงานบุคคลไว้ดังนี้ 

 การสร้างบรรยากาศหรือเงื่อนไขที่จะให้คนในองค์กรมีความรู้สึกอยากท างานตัวการส าคัญ
ที่จะวัดว่าบรรยากาศ หรือเงื่อนไขในองค์การเอ้ืออ านวยต่อการท างานมากน้อยเพียงใด 
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 การใช้ข้อมูลที่ได้จากการส ารวจ หรือรวบรวมมาก าหนดกิจกรรมที่ส าคัญขององค์การเพื่อ
กระตุ้นให้มีการปรับปรุงให้ดีขึ้น การวัดว่าควรปรับปรุงกิจกรรมอะไรนั้นโดยทั่วไปจะต้อง
เปรียบเทียบผลได้กับค่าใช้จ่ายของการปรับปรุงนั้น สิ่งที่ควรปรับปรุงคือ 

 การปรับปรุงระบบการสื่อสาร 
 การกระตุ้นส่งเสริมให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจทางการบริหารบางระดับ 

 การก าหนดผลตอบแทนให้กับพนักงานทุกระดับ 

 การก าหนดโครงการ การจ่ายค่าตอบแทนที่ยืดหยุ่นได้ 
 ก าหนดระบบ การประเมิน และการให้ค่าตอบแทนของผู้บริหารสัมพันธ์โดยตรงกับ

ประสิทธิภาพในการบริหารงาน โดยสอดคล้องกับแนววัดผลก าไร 
 การก าจัดอุปสรรคใด ๆ ที่จะไปขัดขวางการบริหารงาน การติดต่อสื่อสารความมีส่วนร่วม

ของคนในองค์การ 
 ฝ่ายบริหารควรแจ้งให้ฝ่ายปฏิบัติทราบถึงการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญในหลักการนโยบาย 
 การวัด หรือการประเมินใด ๆ ที่เกี่ยวกับบุคคลในองค์การจะต้องใช้เกณฑ์มาตรฐาน 

 การวัดความสัมพันธ์ระหว่างข้อมูลทางด้านบุคคลกับข้อมูลอ่ืนขององค์การที่เกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพขององค์การ ก าไร การเจริญเติบโต ค่าใช้จ่าย และอ่ืน ๆ ควรกระท าเพื่อเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพของพนักงาน ดังนั้นประสิทธิภาพในการท างานจึงเป็นสิ่งที่เกิดจากความพึงพอใจของ
พนักงานที่ท างานร่วมกันเป็นกลุ่ม การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล โดยพิจารณาถึงภารกิจที่ปฏิบัติ 
ความสามารถความพึงพอใจที่จะท างานร่วมกันในอนาคต ซึ่งการบรรลุผลการปฏิบัติงานตาม
เป้าหมาย อยู่ในมาตรฐานด้านปริมาณ คุณภาพ และเหมาะสมกับเวลาในผลงานที่ออกมาซึ่งจะช่วย
ให้องค์กรบรรลุภารกิจขององค์การที่ส าคัญได้ส าเร็จ โดยเฉพาะในด้านการแสดงให้เห็นถึงศักยภาพ
ในการท างานร่วมกัน 

  ติน  ปรัชญพฤทธิ์ และอิสระ สุวรรณบล (2554, น.130) กล่าวว่า ประสิทธิภาพ (Efficiency) 
ได้แก่ การสนับสนุนให้มีการบริหารที่ยะได้รับผลดีมากที่สุดโดยสิ้นเปลืองค่าใช้จ่ายน้อยที่สุด คือ การ
ลดค่าใช้จ่ายทางด้านวัตถุและบุคลากรลงในขณะที่พยามยามเพิ่มความแม่นตรง ความเร็ว และความ
ราบเรียบของการบริหารให้มากขึ้น 
  สมใจ ลักษณะ (2552) ได้กล่าวว่า ประสิทธิภาพ หมายความว่า การท างานโดยส าเหร็จสูญ
เสียพลังงานและเวลาน้อยที่สุด ค่านิยมการท างานที่ยึดกับสังคม คือ การท างานได้งานที่ดี และการ
ท างานได้รวดเร็ว คนท างานที่มีประสิทธิภาพดี คือ คนตั้งใจท างานอย่างเต็มที่ในความสามารถโดยใช้
เทคนิควิธีการท างานที่ต้องการจะสร้างผลงานได้มาก เป็นผลงานที่ ดีมีคุณภาพเป็นที่น่าพอใจโดย
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สิ้นเปลืองค่าใช้จ่าย เวลาน้อย และทุนพลังงาน และเป็นบุคคลที่พอใจในการท างานและมีความสุข 
เป็นบุคคลที่มีความพอใจจะเพิ่มพูนและปริมาณของผลงาน คิดค้น ดัดแปลงวิธีการท างานให้ได้ผลดี
ยิ่งขึ้นอยู่เสมอ 
  Peterson and Plowman 1953 (อ้างในภคนิจ  ศรัทธา, 2549, น.13) ได้กล่าวว่า ความหมาย
ของค าว่าประสิทธิภาพในการบริหารงานด้านธุรกิจ หมายความอย่างแคบ ว่าหมายถึง ความหมายอย่าง
กว้างในการลดต้นทุนผลิต หมายถึง คุณภาพ (Quality) ของการมีประสิทธิผล (Effectiveness) และ
ความสามารถ (Competence and Capacity) ในการผลิต การด าเนินงานทางด้านธุรกิจที่ถือว่ามี
ประสิทธิภาพสูงนั้น เพื่อสามารถท าการผลิตสินค้าหรือการบริการในคุณภาพ และปริมาณที่ต้องการ
ในเวลาที่เหมาะสมและต้นทุนน้อยที่สุด เมื่อค านึงถึงสถานการณ์และข้อผูกพัน ทางการเมืองที่มีอยู่ 
ดังนั้น แนวความคิด ของค าว่าประสิทธิภาพทางธุรกิจในที่นี้จึงมีองค์ประกอบ 5 อย่างได้แก่ ต้นทุน 
คุณภาพ ปริมาณ เวลาและวิธีการในการผลิต 
  บุรินโท  ชามะรัตน์ (2548, น.16) ได้กล่าวว่า ประสิทธิภาพการท างาน หมายถึง การ
เปรียบเทียบต้นทุนกับผลผลิตหรือผลงานที่ท าได้ เมื่อใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัด เป็นการวัด
ระหว่าง Input กับ Output โดยพิจารณาถึงเวลา คือ ความเร็ว การใช้ทรัพยากร คือ ประหยัด ถูกต้อง 
คุ้มค้า ไม่สูญเปล่า ไม่สิ้นเปลืองใช้วิธีการบริหารหรือจัดการที่ดี มีความเหมาะสมโดยบุคคลหรือ
ผู้รับบริการมีความพึงพอใจในการท างาน 
  ธวัชชัย  เมฆกระจาย (2547, น.11) ให้ความหมายของประสิทธิภาพ คือ การปฏิบัติงาน
เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดโดยมีความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยน าเข้ากับผลผลิต และท าให้ลูกค้าเกิด
ความพึงพอใจ เพื่อให้ได้ผลการด าเนินงานที่ได้ก าหนดไว้และเพื่อผลก าไรขององค์กร 
  เนตร์พัณณา  ยาวิราช (2546, น. 3) ได้ให้ความหมายของประสิทธิภาพว่า เป็นความสามารถ
ในการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างคุ้มค่า เพื่อบรรลุเป้าหมาย ประสิทธิภาพจึงมักถูกวัดในรูปของต้นทุน 
  Millet (1954, pp. 4) ให้นิยามว่า ประสิทธิภาพหมายถึง ผลการปฏิบัติงานที่ก่อให้เกิดความ
พึงพอใจ และได้รับผลก าไรจากการปฏิบัติงานซึ่งความพึงพอใจหมายถึง ความพึงพอใจในการบริการ
ให้กับประชาชน โดย พิจารณาจาก 
  1. การให้บริการอย่างรวดเร็วทันเวลา (Timely Service) 
  2. การให้บริการอย่างเท่าเทียมกัน (Equitable Service) 
  3. การให้บริการอย่างก้าวหน้า (Progression Service) 
  4. การให้บริการอย่างเพียงพอ (Ample Service) 



33 

  Weber (Max 1976) กล่าวไว้ในแนวคิด Ideal Type Bureaucracy (อ้างถึงใน ธนาภรณ์         
ลีสุริยาภรณ์, 2547, น.12) ได้กล่าวถึงการท างานที่มีประสิทธิภาพนั้น ผู้ปฏิบัติงานต้องมีทักษะ (Skill) 
ดังนั้นการที่จะเน้นส่งเสริมพัฒนา การแบ่งงานและการฝึกฝนงานเฉพาะงาน จะช่วยในเกิดการ
ประหยัดทั้งทรัพยากร และเวลาในการปฏิบัติงานขั้นตอนการบังคับบัญชา รวมทั้งระเบียบวิจัย
ข้อบังคับของงานที่เห็นได้ชัด 

Parasuraman, Zeithaml & Berry (1985, p. 42)ได้กล่าวว่าคุณภาพบริการ คือการรับรู้ของ
ลูกค้าซึ่งลูกค้าจะท าการประเมินคุณภาพบริการโดยท าการเปรียบเทียบความต้องการหรือความ
คาดหวังกับการบริการที่ได้รับจริง และการที่องค์กรจะได้รับชื่อเสียงจากคุณภาพบริการต้องมีการ
บริการอย่างคงที่อยู่ในระดับของการรับรู้ของลูกค้าหรือมากกว่าความคาดหวังของลูกค้า 
  จากที่มีผู้ให้ความหมายข้างต้น ผู้ศึกษาจึงสรุปความหมายของประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานว่าประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึงความสามารถในการบริหารทรัพยากรที่มีอยู่ใน
องค์การได้อย่างสมดุลโดยวัดได้จากการใช้ปัจจัยน าเข้า ( Input) ซึ่งได้แก่ คน เงิน วัสดุ อุปกรณ์ 
เทคโนโลยี เวลา ซึ่งประสิทธิภาพของคนวัดได้จากการใช้คนให้เหมาะกับงาน มีความพร้อม 
ความสามารถ ความพยายาม ความคล่องตัวในการปฏิบัติงาน การประหยัดเงิน ประหยัดเวลา 
ตลอดจนการใช้วัสดุอุปกรณ์ และเทคโนโลยีได้อย่างถูกต้องด้วยวิธีการที่เหมาะสม มีกลยุทธ์วิธีการ
ท างานที่ได้ผลงานมากเป็นผลงานที่มีคุณภาพโดยสิ้นเปลืองทุนค่าใช้จ่าย พลังงานและเวลาน้อย จนท า
ให้เกิดผลลัพธ์ (Output) ในปริมาณหรือคุณภาพเป็นที่พึงพอใจเกิดประโยชน์สูงสุดและบรรลุ
วัตถุประสงค์ตามที่องค์กรคาดหวัง 
 2.2.2 แนวคิดการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ 
 การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพเป็นปัจจัยที่จะท าให้องค์การก้าวไปสู่ ความประสบ
ผลส าเร็จและต้องอาศัยองค์ประกอบหลายประการ ซึ่งมีนักวิชาการและผู้รู้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับ
องค์ประกอบที่มีผลต่อประสิทธิภาพขององค์การไว้ ดังนี้ 
 Peterson and Plowman (1953) ให้แนวคิดและสรุปประสิทธิภาพที่มีองค์ประกอบไว้ 4 ข้อ 
ดังนี ้
 1. เวลา (Time) คือเวลาที่ใช้ในการด าเนินงานจะต้องเหมาะสม ทันสมัย และตามหลักการ
ของงานนั้น ๆ 
 2. คุณภาพของงาน (Quality) จะต้องมีคุณภาพงานสูงคือ ผู้ใช้ได้ประโยชน์ที่คุ้มค่าและมี
ความพึงพอใจกับงาน 
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 3. ค่าใช้จ่าย (Costs) ในการด าเนินงานทั้งหมดจะต้องเหมาะสมกับงาน และวิธีการคือ 
จะต้องลงทุนน้อยและได้ผลก าไรมากที่สุด 
 4. ปริมาณงาน (Quantity) ของงานที่เกิดขึ้นจะต้องไปตามความคาดหวังของหน่วยงาน 
  ทิพาวดี เมฆสวรรค์ (อ้างถึงใน ธานินทร์ สุทธิกุญชร, 2543, น. 10) นอกจากจะให้
ความหมายของประสิทธิภาพแล้ว ยังได้เสนอแนวคิดในการปรับปรุงประสิทธิภาพในการบริหารงาน
ภาครัฐ โดยศึกษาจากการปรับปรุงระบบราชการของต่างประเทศที่ยอมรับว่าได้ประสบความส าเร็จ 
ดังนี ้
  1. ต้องก าหนดเป้าหมายและแนวทางของการเปลี่ยนแปลงที่ต้องชัดเจน หมายถึง การ
ท างานที่มีประสิทธิผลที่ยึดถือผลส าเร็จ หรือผลสัมฤทธิ์ของงานเป็นหลักในการด าเนินงานโดยที่
มุ่งหวังผลลัพธ์โดยมีการประเมินผล และวัดผลส าเร็จของงานเป็นไปอย่างรูปธรรมสามารถตอบสนอง
และสร้างความพึงพอใจแก่ลูกค้าที่มารับบริการ ปรับปรุงโครงสร้าง และระบบงานเพื่อยุบเลิกงานที่
ซับซ้อน โดยสร้างสรรค์กระบวนการท างานใหม่ ลดอัตราก าลังคน เพื่อลดค่าใช้จ่ายขององค์กรด้าน
บุคลากร มีการกระจาย อ านาจในการตัดสินใจจากระดับสูงสู่ระดับเจ้าหน้าที่ 
 2. ระบบการบริหารงานที่จะต้องยึดผลส าเร็จของงาน และผลลัพธ์ขององค์การเป็นหลัก
ส าคัญในการด าเนินการรวมทั้งใช้มาตรการที่จูงใจและให้รางวัลหรือผลตอบแทนแก่องค์กรที่ประสบ
ความส าเร็จ  

 ธงชัย สันติวงษ์ (2545, น.1) ได้ให้ความหมายของประสิทธิผลว่า หมายถึง การท างานได้
โดยสามารถท างานบรรลุผลตามเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่ต้องการได้ 

 ติณ ปรัชญพฤทธ์ (2554, น.130) กล่าวถึงประสิทธิผลหมายถึง ระดับที่คนสามารถ
ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายได้มากน้อยเพียงใด 

 รุ่ง แก้วแดง และ ชัยณรงค์ สุวรรณสาร (2536, น. 169) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผล
ว่า ประสิทธิผลมีความสัมพันธ์กับผลงานที่องค์การพึงประสงค์หรือ หมายถึง ความส าเร็จของผลการ
ปฏิบัติงานที่เป็นไปหรือบรรลุตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การจากความหมายดังกล่าว
ข้างต้น ประสิทธิผลในการท างาน จึงหมายถึงผลส าเร็จที่เกิดขึ้นของงานที่ปฏิบัติ ซึ่งจะต้อง
ตอบสนองหรือบรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์การและเปรียบเทียบกับคู่แข่งในธุรกิจเดียวกันว่าอยู่ใน
ระดับใด นอกจากมาตรฐานที่องค์การได้ต้ังเอาไว้ 

 2.2.3 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
 นักวิชาการได้ให้ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน สามารถอธิบายได้ดังนี้ คือ 
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Peterson & Plawman (1953, p. 3) ให้ความหมายว่าประสิทธิภาพสูงสุดในการบริหารงานทางธุรกิจ 
คือความสามารถในการผลิตสินค้าหรือบริการในปริมาณที่เหมาะสมและต้นทุนน้อยที่สุด  โดยจะ
ค านึงถึงองค์ประกอบ 5 ประการ คือ ต้นทุน (Cost) คุณภาพ (Quality) ปริมาณ (Quantity) เวลา (Time) 
และวิธีการในการผลิต (Method) 

 Millet (1945, p. 4) ประสิทธิภาพ หมายถึง ผลของการปฏิบัติงานที่ท าให้เกิดความพึงพอใจ
และได้รับผลก าไรจากการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในที่นี้คือ ความพึงพอใจในการบริการแก่
ประชาชน 

 Simon (1960, pp. 180-181) ประสิทธิภาพการท างานให้ดูจากความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย
น าเข้า (Input) กับผลผลิต (Output) ที่ได้รับออกมา ดังนั้นประสิทธิภาพจึงเท่ากับผลผลิต ส าหรับ
หน่วยงานของราชการรัฐจะรวมความพึงพอใจของผู้บริการเข้าไปด้วยสามารถเขียนเป็นสูตรได้ดังนี้ 
 E = (O-I)+S 
 E = ประสิทธิภาพของงาน (Efficient) 
 O = ผลผลิตหรือผลงานที่ได้รับออกมา (Output) 
 I = ปัจจัยน าเข้าหรือทรัพยากรทางการบริหารที่ใช้ไปใน (Input) 
 S = ความพึงพอใจในผลงานที่ออกมา (Satisfaction) 

 อดุลย์ นิลทิรัง (2545, น. 36) ได้ศึกษาความหมายของประสิทธิภาพจากทรรศนะของบุคคล
ต่าง ๆ พบว่า มีองค์ประกอบร่วมตรงกันอย่างหนึ่ง คือ ประสิทธิภาพ หมายถึงความสามารถในการ
ด าเนินการอย่างใดอย่างหนึ่งให้ส าเร็จลุล่วงไปโดยดีที่สุด ซึ่งความหมายของค าว่า โดยดีที่สุดในด้าน
ธุรกิจ หมายถึง การให้ได้ผลก าไรสูงสุด แต่ถ้าเป็นการบริหารราชการหมายถึง ความสามารถในการ
สร้างความพึงพอใจให้กับประชาชนผู้รับบริการได้สูงสุด 

  ติน ปรัชญพฤทธิ์ (2554, น. 130) ได้ให้ความหมายไว้ในหนังสือ “ศัพท์รัฐประศาสน-
ศาสตร์” ว่า ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึงการสนับสนุนให้มีวิธีการบริหารที่จะได้รับผลมาก
ที่สุด โดยสิ้นเปลืองค่าใช้จ่ายน้อยที่สุด นั่นก็คือ การลดค่าใช้จ่ายด้านวัตถุและบุคลากรลงในขณะที่
พยายามเพิ่มความแน่นตรง ความเร็วและความราบเรียบของการบริหารให้มากขึ้นค าว่าประสิทธิภาพนี้
จะมีความหมายคล้ายคลึงกับค าว่าประสิทธิผล ส าหรับค าว่าประสิทธิผล ได้ให้ความหมายว่า
ประสิทธิผล (Effectiveness) คือระดับคนที่สามารถปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายได้มากน้อยเพียงใด 

 ธนะสิทธิ์ เงียวชัยภูมิ (2546, น. 16) องค์การจะมีประสิทธิภาพเกิดขึ้นได้โดยอาศัยสมาชิก
ภายในองค์การและการจัดวางระบบท างาน รวมทั้งการจัดโครงสร้างการบริหารตลอดจนผู้น าที่มี
ประสิทธิภาพ สถานการณ์จะเกิดขึ้นได้โดย 
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 1. การติดต่อสื่อสารที่ดีของทั้งภายในองค์การกับสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ และการ
ติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคลภายในองค์การ ท าให้องค์การสามารถด ารงอยู่ได้และมีประสิทธิภาพ
เพราะความเข้าใจกัน ความสามารถในการสื่อความหมายให้ตรงกันเป็นสิ่งส าคัญส าหรับองค์การ 

  2. ความคล่องตัวของการท างานในองค์การ ความคล่องตัวของการบริหารงานระหว่างฝ่าย
ต่าง ๆ สามารถติดต่อถึงกัน โดยไม่มีขั้นตอนที่สลับซับซ้อน ความคล่องตัวของพนักงานในการ
ปฏิบัติงานมีอิสระในการท างาน และการตัดสินใจในงานบางอย่าง 

 3. ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ เป็นความสามารถขององค์การที่จะกระตุ้นให้  สมาชิกใน
องค์การให้มีความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานจะช่วยให้ประสิทธิภาพองค์การดีขึ้น 

 4. ความผูกพันกับองค์การ หมายถึง ความเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ความเข้าใจกัน ความมี
มนุษย์สัมพันธ์ต่อกัน ท าให้การปฏิบัติงานเป็นไปตามเป้าหมายงาน ลุล่วงไปด้วยดีเพราะสมาชิก
ร่วมกันท างานและมีความสนิทสนมกลมเกลียมกัน 

 สมพงษ์ เกษมสิน (2520, น. 30) ได้กล่าวถึงโดยอ้างจากแนวความคิดของ เอเมอสัน
(Emerson) ที่ได้มีการเสนอแนวความคิดเกี่ยวกับหลักการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพได้แก่  การท า
ความเข้าใจ และการก าหนดแนวความคิดของการท างานให้กระจ่าง การใช้หลักสามัญส านึกในการ
พิจารณาความน่าจะเป็นไปได้ของงาน การให้ค าปรึกษาแนะน าต้องถูกต้องสมบูรณ์ การรักษาระเบียบ
วินัยในการท างาน ปฏิบัติงานด้วยความยุติธรรม การท างานต้องเชื่อถือได้ มีความฉับพลันมี
สมรรถภาพ มีการลงทะเบียนไว้เป็นหลักฐาน งานที่ท าควรมีลักษณะที่มีการแจ้งให้ทราบถึงการ
ด าเนินการอย่างทั่วถึง งานเสร็จทันเวลาและผลการปฏิบัติงานได้มาตรฐาน การด าเนินงานสามารถยึด
เป็นมาตรฐานได้ ก าหนดมาตรฐานที่สามารถใช้เป็นเคร่ืองมือในการสอนงานได้รวมทั้งให้บ าเหน็จ
รางวัลแก่งานที่ดี 

 ทิพาวดี เมฆสวรรค์ (2539, น. 5) ได้กล่าวถึงหลักการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพไว้ 
ดังนี้คือ มีหลักคุณธรรมในการบริหารงาน ในการตัดสินใจในการด าเนินงาน การมีส่วนร่วม การมี
ความซื่อสัตย์สุจริต การยึดมั่นในหลักการ การจงรักภักดีต่อสถาบันและประเทศชาติ มีความสามารถ
ในด้านเทคนิคและวิชาการ รวมทั้งความสามารถในการคิด ในการสื่อความทั้งการพูดและการเขียน 
ความสามารถในการสร้างและความสัมพันธ์ที่ดีความสามารถในการปฏิบัติงาน เป็นสิ่งส าคัญส าหรับ
การบริหารงานที่จะท าให้งานส าเร็จตามวัตถุประสงค์  ซึ่งมีผลต่อเนื่องถึงประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานที่ขึ้นอยู่กับผู้ปฏิบัติงานมีความสามารถมากน้อยเพียงใด มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้
ความหมายของความสามารถในการปฏิบัติงานดังนี้ 
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 สมยศ นาวีการ (2521, น. 88) ความสามารถเป็นเร่ืองคุณภาพในการปฏิบัติงานที่
คุณลักษณะของบุคคลมีส่วนเกี่ยวข้อง ความสามารถเรียนรู้ในระหว่างวัยเด็ก วัยรุ่น และเปลี่ยนแปลง
ได้ตามสถานการณ์ 

 อุทัย หิรัญโต (2531, น. 61) ความสามารถในการปฏิบัติงานเป็นการท างานที่มีผลส าเร็จ 
หรือท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพกว่าคนอ่ืนที่มีโอกาสเท่าเทียมกัน หรืออยู่ในสภาวะแวดล้อม
เหมือนกัน 
 Webster (1971, p. 119) ความสามารถในการปฏิบัติงาน เป็นผลของความพยายามที่บุคคล
กระท ากิจกรรมได้ส าเร็จ 

 Thomus (1995, p. 286) ความสามารถในการปฏิบัติงาน เป็นพฤติกรรมที่บุคคลกระท า
เพื่อให้งานในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายประสบความส าเร็จ 

 Schneider (1979, p. 25) ความสามารถในการปฏิบัติงาน เป็นประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
กิจกรรมที่ค านึงถึงผลลัพธ์และปฏิบัติงานด้วยความคล่องแคล่ว 

 สรุปได้ว่า ความสามารถในการปฏิบัติงานโดยทั่วไป หมายถึง การกระท าต่าง ๆที่ได้รับ
มอบหมายไว้ประสบผลส าเร็จ โดยอาศัยความรู้ ประสบการณ์ ทักษะของบุคคล รวมถึงต้องอยู่ใต้
สภาวะที่เหมาะสม 

 เนื่องจากการปฏิบัติงานของบุคคลเป็นพฤติกรรมอย่างหนึ่งที่แสดงออกมา เราสามารถวัด
ได้โดยการก าหนดเป็นตัวเลขตามเกณฑ์ต่าง ๆ ตามพฤติกรรมของบุคคล สามารถแบ่งเป็น 2 วิธีดังนี้ 
วรจิตร หนองแก (2540, น. 21) 

 1.วิธีอัตนัย คือ การก าหนดตัวเลขให้กับพฤติกรรม โดยอาศัยความรู้สึกเป็นเกณฑ์ เป็นการ
ตอบสนองความรู้สึกของผู้สังเกตแต่ละคน ไม่ถือว่าเป็นการตอบถูกหรือผิด มีมาตรการวัด 4 ระดับคือ 
มาตรจัดประเภท จัดอันดับ อัตราภาพชั้นและอัตราส่วน 

 2.วิธีปรนัย คือ การก าหนดตัวเลขให้กับพฤติกรรมตามหลักเกณฑ์ภายนอกที่แน่นอน 
สามารถแบ่งเป็น 4 วิธีคือ การวัดความถี่ เวลา ความแรง และระยะทาง ใหม่ ๆ เข้ามาก็ต้องมีการสอน
เพื่อให้เกิดความเข้าใจที่ตรงกัน และท าให้เกิดการปฏิบัติงานที่ประสบผลส าเร็จ 

 ส าหรับในเร่ืองการบริหาร คือ การจัดการเพื่อแก้ปัญหาในการปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง
เหมาะสม และมีความสามารถในการประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเองและผู้อ่ืนว่าบรรลุ
วัตถุประสงค์ และมีประสิทธิภาพตามที่ตั้งไว้หรือไม่ ควรที่จะต้องมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงเพื่อให้
เหมาะสม รวมทั้งสามารถใช้วัตถุดิบ เคร่ืองมือและอุปกรณ์ต่าง ๆ อย่างคุ้มค่าและชาญฉลาด 
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 สรุป ความสามารถในการปฏิบัติงาน หมายถึงความสามารถในการด าเนินงานให้ส าเร็จ
ลุล่วงโดยดีที่สุด บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ โดยสิ้นเปลืองค่าใช้จ่ายน้อยที่สุด 

 2.2.4 แนวความคิดเกี่ยวกับสถานภาพส่วนบุคคลกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
 การท างานจะมีประสิทธิภาพหรือไม่นั้น ปัจจัยส่วนหนึ่งที่จะต้องพิจารณาก็คือ เร่ือง

ลักษณะส่วนบุคคล ได้มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของลักษณะส่วนบุคคลไว้มากมาย
ดังนี ้คือ 

 Mc Cormick and Legen (1965, p. 308) องค์ประกอบของความสามารถในการปฏิบัติงาน 
สามารถแบ่งออกเป็น 2 ตัวแปร คือ 

 1. ตัวแปรด้านบุคคล (Individual Variables) คือ ลักษณะที่แสดงความเป็นเอกลักษณ์เฉพาะ
บุคคล จะแตกต่างกันในแต่ละบุคคล ซึ่งจะส่งผลให้พฤติกรรมการท างานมีความแตกต่างกันได้แก่ 
ความถนัด ลักษณะทางบุคลิกภาพ ความสนใจ แรงจูงใจ อายุ และเพศ การศึกษา ประสบการณ์ความเชื่อ 
ค่านิยม เป็นต้น 

 2. ตัวแปรด้านสถานการณ์ (Situation Variable) คือ ลักษณะทางสิ่งแวดล้อม หรือเหตุการณ์ 
ภายนอกตัวบุคคลที่มีผลต่อการแสดงความสามารถในการปฏิบัติงานแบ่งได้อีกเป็น 
 2.1 ทางกายภาพ (Physical Variables) ได้แก่ สิ่งที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานสภาพแวดล้อม
ของสถานที่ท างาน 
 2.2 ทางองค์กรและสังคม (Organization and Social Variables) ได้แก่ ลักษณะทาง
โครงสร้างและนโยบายขององค์กร การฝึกอบรมและการบังคับบัญชา สิ่งล่อใจและสภาพแวดล้อม
ทางสังคม 

 Schermerhorn, Huntrand and Osborn (1988, p. 48) ความสามารถในการปฏิบัติงานของ
บุคคลขึ้นอยู่กับองค์ประกอบต่าง ๆ ดังนี ้

 1. คุณลักษณะเฉพาะของบุคคล (Individual attributes) คือ ความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ใน
การปฏิบัติงานที่มีความสัมพันธ์กับขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน คือ ลักษณะของบุคคลต้องมี
ความเหมาะสมกับงานนั้น ๆ จึงจะส่งผลให้เกิดความสามารถในการปฏิบัติงานที่ดีได้ 

 2. ความพยายามในการท างานของบุคคล (Work Effort) คือ ความตั้งใจเต็มใจของบุคคลต่อ
งานที่ปฏิบัติอยู่ จะมีความสัมพันธ์กับความยินดีที่จะปฏิบัติงาน ขึ้นอยู่กับแรงจูงใจในการท างานที่จะมี
ผลต่อความพยายามท างานนั้นให้ประสบความส าเร็จ 

 3. การสนับสนุนจากองค์กร (Organization support) คือ ค่าตอบแทน วัสดุอุปกรณ์ และ   
สิ่งอ านวยความสะดวกที่มีความจ าเป็นในการปฏิบัติงาน การได้รับการนิเทศ การประเมินผลการ
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ปฏิบัติงานที่มีความยุติธรรม การบริหารงานแบบมีส่วนร่วม รวมถึงการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ซึ่งจะ
มีความสัมพันธ์กับโอกาสที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล 

 รัชต์วรรณ กาญจนปัญญาคม (2545, น. 3) กล่าวว่าประสิทธิภาพการท างานที่ตกต่ าอาจ
เน่ืองมากจากองค์ประกอบต่าง ๆ ดังนี ้

 1. คนงาน 
 1.1 ขาดความช านาญ 
 1.2 ขาดความสามารถ 
 1.3 ขาดการศึกษา 
 1.4 ขาดการให้ค าแนะน าที่ดี 
 2. สิ่งแวดล้อมในการท างาน 
 2.1 แสงไม่ดี 
 2.2 อุณหภูมิไม่เหมะสม 
 2.3 การถ่ายเทอากาศไม่ดี 
 2.4 ความปลอดภัยในการท างานไม่ดี 
  2.5 ความสัมพันธ์ในหมู่คนงานไม่ดี 

 3. สาเหตุทางเทคนิคและการวางแผน 
 3.1 การวางแผนการผลิตไม่ดี 
 3.2 เคร่ืองจักรไม่เหมาะสม 
 3.3 ไม่มีมาตรฐานในการผลิต 
 3.4 การออกแบบผลิตภัณฑ์ไม่ดี 
 3.5 กระบวนการผลิตไม่ถูกต้อง 
 3.6 การจัดผังโรงงานไม่ดี 
  3.7 เวลาว่างมากเกินไป 

 4. สิ่งกระตุ้นและองค์ประกอบอื่น ๆ 
 4.1 ลักษณะโครงสร้างของบริษัทและการเลื่อนต าแหน่งไม่ดี 
 4.2 หัวหน้างานไม่ดี 
 4.3 อิทธิพลจากสหภาพแรงงาน 
 4.4 ผลตอบแทนและสวัสดิการไม่จูงใจ 
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 ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2537, น. 69) ลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ บุคลิกภาพ ความถนัด
ความสนใจในงาน อายุ เพศ การศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน ลักษณะดังกล่าว จะมีความ
แตกต่างกัน ซึ่งจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคคลมีความแตกต่างกัน 

 สรุป ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่ดีนั้น จะสามารถท าให้กระบวนการในการท างานการ
บริหารจัดการวัสดุอุปกรณ์และการประสานงานระหว่างหน่วยงานมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น 

 2.2.5 การวัดประสิทธิผลขององค์การ 
 การวัดประสิทธิผลขององค์การ (Organizational Effectiveness) ดังที่ ธงชัย สันติวงษ์

(2545, น. 28)    กล่าวถึงว่าประกอบไปด้วยหลายแนวทาง เช่น การวัดตามรูปแบบเดิมโดยอาศัย
เกณฑ์การวัดง่าย ๆ จากการพิจารณาถึงขนาดของความสามารถขององค์การในการท างานให้บรรลุ
เป้าหมายที่ตั้งไว้ ซึ่งประสิทธิผลขององค์การจะเกิดขึ้นได้ต้องผสมผสานกับความมีประสิทธิภาพของ
องค์การท่ามกลางสภาวะการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ทั้งจากภายนอกและภายในองค์การ ซึ่งลักษณะ
ส าคัญของการท างานที่มีประสิทธิภาพ ตามแนวคิดของ Woodcock Milk (1989, pp. 116) เห็นว่า การ
ท างานร่วมกัน บุคลากรจะต้องมีพฤติกรรมในการท างานที่แสดงถึงลักษณะส าคัญ 11 ประการ ดังนี ้

 1. มีวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมายที่เห็นพ้องต้องกัน คือ มีจุดมุ่งหมายของการ
ปฏิบัติงานที่ใช้เป็นแนวทางปฏิบัติงานขององค์การ ที่ต้องการท าให้องค์กรบรรลุผลส าเร็จ การที่
บุคลากรมีวัตถุประสงค์ในการท างานที่ชัดเจนตรงตามเป้าหมายของบริษัทจะท าให้ผลการท างาน
เป็นไปตามนโยบายที่ตั้งไว้ 

 2. ความเปิดเผยต่อกันและการเผชิญหน้าเพื่อแก้ปัญหา ความเปิดเผยต่อกันของบุคคลเป็น
สิ่งส าคัญต่อการท างานร่วมกัน การท างานที่มีประสิทธิภาพบุคลากรจะต้องกล้าแสดงความคิดเห็น
อย่างเปิดเผยตรงไปตรงมา จะต้องกล้าเผชิญหน้า ช่วยแก้ปัญหาอย่างเต็มใจและจริงใจ การท างานที่มี
ประสิทธิภาพจะต้องมองไปที่ความเชื่อถือว่ามีความเข้าใจซึ่งกันและกัน สามารถพูดคุยกันแล้วไม่เกิด
ปัญหาต่อตนเอง และการท าความเข้าใจซึ่งกันและกันเป็นส่วนหนึ่งที่บุคคลหนึ่งต้องพยายามท าควา
เข้าใจในพฤติกรรม ทัศนะ และความต้องการของบุคคลอ่ืน ๆ เพื่อให้เกิดการอภัยรู้จักผ่อนสั้น ผ่อน
ยาวในการปฏิบัติงานต่อกัน ทั้งนี้เพื่อให้สามารถอยู่ร่วมกันและสามารถท างานร่วมกันได้เป็นอย่างดี 

 3. การสนับสนุนและความไว้วางใจต่อกัน ซึ่งเป็นไปโดยธรรมชาติและจะต้องด าเนินไป
ร่วมกัน เพราะถ้าปราศจากอย่างใดอย่างหนึ่งแล้วไม่สามารถจะได้รับความส าเร็จอย่างดีที่สุดได้ ถ้า
บุคลากรไม่มีความรู้สึกว่าเขาจะต้องปกป้องงานที่เขารับผิดชอบ การท างานก็จะขาดประสิทธิภาพ 

 4. ความร่วมมือและการแก้ไขความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ คือ การที่แต่ละคนเมื่อได้รับ
มอบหมายงานและพร้อมที่จะเกี่ยวข้องกับการท างานร่วมกัน พร้อมที่จะแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่ง
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กันและกัน ทุกคนจะแสดงความคิดเห็นอย่างอิสระเพราะทุกคนมีความไว้วางใจซึ่งกันและกันสามารถ
พูดอย่างตรงไปตรงมาได้ 

 5. กระบวนการท างานและการตัดสินใจที่ถูกต้องและเหมาะสม เป็นการท างานที่คิดถึง
ผลงานเป็นอันดับแรก ส่วนวิธีการท างานเป็นอันดับรองลงมา อย่างไรก็ตามก่อนที่จะตัดสินใจนั้น
จุดมุ่งหมายควรต้องมีความชัดเจน และสมาชิกทุกคนมีความเข้าใจอย่างดี เพราะเป็นหัวใจส าคัญที่จะ
ป้องกันการเข้าใจผิดและป้องกันการโต้เถียงกันในการตัดสินใจสั่งการ บุคลากรที่ดีจะมีความสามารถ
ในการรวบรวมข้อมูลอย่างรวดเร็วและจะอธิบายเพื่อหาทางเลือกต่าง ๆ ได้ถูกต้อง 

 6. ภาวะผู้น าที่เหมาะสม ซึ่งการท างานโดยทั่วไปแล้วไม่มีทีมงานไหนต้องการผู้น าที่ถาวร 
หน่วยงานที่พัฒนาแล้วจะถูกเปลี่ยนภาวะผู้น าให้เป็นไปตามสถานการณ์ หมายความว่า จะมีการ
ผลัดเปลี่ยนหมุนเวียนกันเป็นผู้น าภายในกลุ่มตลอด เพราะการท างานที่ดีนั้นจะต้องดึงความสามารถ
ของบุคคลออกมา มิใช่ผู้น าเป็นผู้ท าเสียเอง ผู้น าทีมควรเป็นผู้ชี้แนะประเด็นส าคัญ อีกประการหนึ่งที่
ท าให้ได้ผลงานมากที่สุดก็คือ การมอบหมายงานซึ่งแสดงให้เห็นถึงผลงานที่ออกมาของบุคลากรแต่
ละคน 

 7. การตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการท างาน ทีมงานที่ดีไม่เพียงแต่ดูจากลักษณะ
ของทีมงาน และบทบาทที่มีอยู่ในองค์การเท่านั้น แต่ต้องดูวิธีการท างานด้วย การทบทวนงานจะท า
ให้บุคลากรได้เรียนรู้จากประสบการณ์ที่ท า รู้จักคิด ปรับปรุงวิธีการ การทบทวนงานนั้นมีหลายวิธี 
และทุกวิธีจะเกี่ยวข้องกับการได้รับข้อมูลป้อนเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของแต่ละคนหรือของทีมโดย
ส่วนรวม 

 8. การพัฒนาตนเอง การท างานที่มีประสิทธิภาพจากการพัฒนาทักษะต่าง ๆ ของแต่ละคน 

ซึ่งการกระท าเช่นนี้จะได้ผลดีขึ้น ขณะเดียวกันประสิทธิภาพของทีมงานจะมากขึ้นถ้าหากหน่วยงาน
ให้ความสนใจต่อการพัฒนาทักษะของแต่ละคน และท าการฝึกอบรมเพื่อปรับปรุงให้ดีขึ้นแต่การ
ท างานภาคปฏิบัติจ าเป็นต้องอาศัยตัวแปรหลายอย่าง ไม่เพียงแต่ค านึงถึงทักษะของความรู้เท่านั้น 

 9. ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกลุ่ม ในการท างานร่วมกันแม้ว่าทีมงานจะมีลักษณะที่ดี
เพียงใด แต่ถ้าหากขาดความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกลุ่มหรือระหว่างบุคคลในกลุ่มแล้ว ความส าเร็จของ
การท างานก็จะมีอุปสรรค ดังนั้นความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มที่มีประสิทธิภาพควรมีลักษณะที่เป็นการ
แน่ใจว่าการกระท าและการตัดสินใจของทีมได้รับการสื่อสารและความเข้าใจ สมาชิกพยามยามเข้าใจ
ปัญหาและอุปสรรคและยื่นมือเข้าช่วยเหลือเมื่อมีความจ าเป็น การค้นหาวิธีการท างานที่มี
ประสิทธิภาพร่วมกับอีกฝ่ายอย่างต่อเนื่อง ไม่เป็นผู้แข็งกระด้าง พยายามน าความคิดเห็นของทีมงาน
มาพิจารณาให้เกิดประโยชน์สูงสุด และมีความเข้าใจในความแตกต่างของแต่ละคน 
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 10. การก าหนดบทบาทสมาชิกอย่างชัดเจนซึ่งสมาชิกจะต้องเข้าใจในบทบาทของตนเองมี
การจัดแบ่งหน้าที่ความรับผิดชอบในการท ากิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การ ต้องรู้ว่าใครท าหน้าที่อะไร
เหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่ความรับผิดชอบหรือไม่ 

 11. การติดต่อสื่อสารที่ดี ซึ่งเกิดขึ้นระหว่างผู้บริหาร ผู้ใต้บังคับบัญชา หรือผู้ร่วม
ปฏิบัติงานอย่างเปิดเผย โดยเฉพาะอย่างยิ่งการสื่อความหมายหรือแลกเปลี่ยนข่าวสารซึ่งกันและกัน 

ซึ่งจะต้องอาศัยศิลปะในการถ่ายทอดข้อความ คือ ต้องหาวิธีหยั่งความต้องการ อารมณ์ความรู้สึกของ 
ผู้ร่วมงานทุกคน เพื่อจะได้ถ่ายทอดข้อมูลต่าง ๆ เช่น ค าพูด กิริยาท่าทาง สีหน้าแววตา ภาพเขียน 

สัญลักษณ์หรือสื่อมวลชน เป็นต้น ถ้าหากใช้สื่อที่เป็นค าพูด ผู้พูดต้องใช้ศิลปะในการพูด ถ้าเป็นการ
เขียนต้องใช้ศิลปะในการเขียน ซึ่งจะมีอิทธิพลต่อการสื่อสารทั้งสิ้น การสื่อสารที่ไม่ดีจะก่อให้เกิด
ความเข้าใจไม่ตรงกัน ซึ่งน าไปสู่ความขัดแย้งหรือความล้มเหลวในการท างานได้ 

 2.2.6 ความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร 

 ความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร ดังที่ เพียร์สัน, แคปโลว์ 
และ เคท แอนด์ เคน บัญชร แก้วส่อง (2545, น.12 อ้างอิงจาก Persons, Caplow และ Katz & Kahn, 
passim, 1995) ซึ่งมองว่าประสิทธิภาพเป็นส่วนหนึ่งของประสิทธิผลขององค์กรโดยองค์กรต้องมีทั้ง
ประสิทธิภาพและสามารถรักษาไว้ซึ่งสภาพความเป็นอยู่ขององค์กร (Organization Maintenance) ซึ่ง
แสดงได้ดังภาพที่ 2.2 
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ภาพท่ี 2.2  องค์ประกอบของประสิทธิผล 

2.2.7 วิธีการวิเคราะห์ประสิทธิผลขององค์การ 
วิธีการวิเคราะห์ประสิทธิผลขององค์การ ดังที่ (ธงชัย สันติวงษ์ 2545, น. 32-36) กล่าวถึงว่า

อาจท าได้ 4 วิธี ดังนี้ 
1. วิธีการวัดผลส าเร็จตามเป้าหมาย (The Goal-Attainment Approach) โดยยึดหลักที่ว่า

องค์การทุกองค์การมีจุดมุ่งหมาย ดังนั้นการวัดผลส าเร็จของเป้าหมายจึงเป็นแนวทางส าหรับการวัด
ประสิทธิผลมากที่สุดแต่ก็มีข้อจ ากัดมาก เช่น จะใช้ได้หากเป้าหมายขององค์การมีจ ากัดและหนักแน่น 
แต่ถ้าเป็นเป้าหมายเชิงต่อเน่ืองหรือเป้าหมายหลายอย่างจะเป็นการยุ่งยากขึ้น ดังนั้นบุคลากรทุกคนใน
องค์การต้องเข้าใจในเป้าหมายร่วมกันให้มากที่สุด 

2. วิธีการวัดประสิทธิผลเชิงระบบ โดยอาศัยแนวคิดที่ว่าองค์การประกอบด้วยส่วนย่อย ๆ 
และการพิจารณาเชิงระบบที่สมบูรณ์ต้องพิจารณาถึงปัจจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง 

ประสิทธิผล 
(Effectiveness) 

ประสิทธิภาพ (Efficiency) 
 

1. การบรรลุเป้าหมาย 
(Goal Attainment) 
2. วัดจากการเปรียบเทียบเทียบค่าใช้จ่าย
โดยตรงต่อการผลิต 1 หน่วย 
(Direct cost per unit of output) 

การรักษาสถานภาพขององคก์าร 

(Organization Maintenance) 

1. การปรับตัว (Adaptation) 

2. การผสมผสาน (Integration) 

3. การแสดงออกภายหลังการซ่อนเร้น 

(Latency) 

4. ความมั่นคง (Stability) 
 

5. การประสานกัน (Integration) 

6. ความเต็มใจ (Voluntarism) 

7. ขวัญ (Moral) 
 

8. ภาพพจน์ต่อสาธารณะ (Public Image) 

9. ความพอใจของลูกค้า  

(Customer Satisfaction) 

 

_ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ 

_ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ 
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 3. วิธีการบริหารประสิทธิผลโดยอาศัยกลยุทธ์ตามสภาพแวดล้อมเฉพาะส่วน  (The 
Strategic Constituencies Approach) โดยองค์การที่สามารถตอบสนองความต้องการของส่วนต่าง ๆ   
ที่อยู่ในสภาพแวดล้อมและสามารถอยู่รอดได้โดยอาศัยการสนับสนุนจากส่วนต่าง ๆ เหล่านี้ 

 4. การใช้วิธีการแข่งขันคุณค่า (The Competing –Values Approach) ซึ่งเป็นการถือเอา
คุณค่าความนิยมเป็นศูนย์กลางการประเมิน ทั้งนี้โดยไม่มีข้อสมมุติว่าคุณค่าที่ผู้ประเมินจะใช้วัดนั้นจะ
สอดคล้องเป็นไปในแนวทางเดียวกับสิ่งที่ผู้ประเมินต้องการจะประเมินเสมอ 

 2.2.8 ระดับของประสิทธิผล 
 ระดับของประสิทธิผล (บัญชร แก้วส่อง, 2545, น.15 อ้างอิงจาก Gibson, Ivanovich and 

Donnelly Jr.) กล่าวไว้ว่า 
 ประสิทธิผลขององค์กรสามารถจะพิจารณาได้ใน 3 ลักษณะดังนี้ 
 1. ประสิทธิผลระดับบุคคล (Individual effectiveness) ประสิทธิภาพระดับบุคคลมีสาเหตุ

มาจาก ความรู้ (Knowledge) ความสามารถ (Ability) ทักษะ(Skill) ของบุคคลในการด าเนินงาน
นอกจากนี้ประสิทธิผลยังมีสาเหตุมาจากทัศนคติ (Attitude) ที่มีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งด้วยโดยมีแรงจูงใจ
(Motivation) เป็นตัวส าคัญที่จะท าให้บุคคลมีประสิทธิผลหรือไม่ และในขณะเดียวกันภาวะความบีบ
คั้น (Stress) อาจเป็นสิ่งเร่งรัด หรืออุปสรรคต่อประสิทธิผลของบุคคลได้ 

 2. ประสิทธิผลระดับกลุ่ม (Group effectiveness) ในด้านประสิทธิผลระดับกลุ่มนั้น สาเหตุ
ส าคัญที่ท าให้กลุ่มมีประสิทธิผลหรือไม่ ขึ้นอยู่กับความยึดเหนี่ยวผูกพัน (Commitment) เป็น
ความรู้สึกของคนในกลุ่มที่มีความผูกพันกันของคนในกลุ่ม ถ้ากลุ่มมีความยึดเหนี่ยวผูกพันกันสูงกลุ่ม
ก็จะมีประสิทธิผล ถ้ากลุ่มยึดเหนี่ยวกันต่ า ประสิทธิผลก็จะต่ าด้วย นอกจากนั้นภาวะผู้น าของกลุ่มก็จะ
มีผลต่อประสิทธิผลของกลุ่มมาก ผู้น าที่ท าให้กลุ่มท างานร่วมกันได้อย่างดี งานของกลุ่มก็จะประสบ
ผลส าเร็จ ในด้านโครงสร้างของกลุ่มจะเอ้ือให้กลุ่มท างานได้มากน้อยเพียงใด สถานภาพของกลุ่มที่
ได้รับการยอมรับหรือไม่ได้รับการยอมรับก็มักจะส่งผลต่อการท างานของกลุ่มได้ง่ายหรือยาก
เช่นเดียวกับบทบาทและปทัสถานของกลุ่ม  

3. ประสิทธิผลระดับองค์การ (Organizational effectiveness) ในด้านประสิทธิผลระดับ
องค์การนั้นสาเหตุที่ส าคัญที่ก่อให้ เกิดประสิทธิผลมาจากสภาพแวดล้อมองค์การที่อยู่ ใน
สภาพแวดล้อมที่แตกต่างกัน ซึ่งจะมีผลต่อประสิทธิผลแตกต่างกันมาก เทคโนโลยีทีเปลี่ยนแปลง      
มีผลต่อการปรับตัวขององค์การในการท างาน ทางเลือกเชิงกลยุทธ์เป็นแนวคิดขององค์การในการ
ด าเนินงานว่ามีทางเลือกเชิงกลยุทธ์มากน้อยเพียงใด ถ้ามีทางเลือกได้หลายทาง โอกาสประสบ
ความส าเร็จมากกว่าโอกาสทางเลือกที่น้อยทางในด้านโครงสร้างขององค์การจะเอ้ือให้องค์การมีความ 
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ยืดหยุ่น หรือแข็งตัวต่อการปรับตัวซึ่งมีผลต่อประสิทธิภาพขององค์การโดยรวม กระบวนการของ
องค์การและวัฒนธรรมก็เช่นเดียวกัน ซึ่งลักษณะประสิทธิผลในแต่ละระดับและสาเหตุของ
ประสิทธิผลแสดงได้ดังภาพที่ 2.3 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.3 สาเหตุของประสิทธิผลในแต่ละระดับ 
 2.2.9 ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

          มาโนช สุขฤกษ์ และคณะ (อ้างถึงใน สถิต ค าลาเลี้ยง, 2544, น. 18-19) ได้กล่าวถึง ปัจจัยที่
จะก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานว่า ประกอบด้วยปัจจัยหลัก 3 ปัจจัยด้วยกัน คือ 
 1. ปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่ 
  1.1 เพศ 
  1.2 จ านวนสมาชิกในครอบครัว 
  1.3 อายุ 
  1.4 ระยะเวลาในการท างาน 
  1.5 สติปัญญา 
  1.6 ระดับการศึกษา  
  1.7 บุคลิกภาพ 

สาเหตุ 

- ความรู้ 

-  ความสามารถ 

-  ทักษะ 

-  ทัศนคต ิ

-  แรงจูงใจ 

-  ความบีบคั้น 

สาเหตุ 

- ความยึดเหนี่ยวผูกพัน 

-  ภาวะผู้น า 

-  โครงสร้าง 

-  สถานภาพของกลุ่ม 

-  บทบาท 

-  ปทัสถาน 

สาเหตุ 

- สภาพแวดล้อม 

-  เทคโนโลย ี

-  ทางเลือกเชิงกลยุทธ ์

-  โครงสร้าง 

-   กระบวนการ 

-  วัฒนธรรม 

ประสิทธิผลระดับบุคคล 

 

ประสิทธิผลระดับกลุ่ม 

 

ประสิทธิผลระดับองค์กร 
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 2. ปัจจัยที่ได้รับมาจากงาน ได้แก่ 
  2.1 ชนิดของงาน 
  2.2 ทักษะความช านาญ 
  2.3 สถานภาพทางอาชีพ 
  2.4 สถานภาพทางภูมิศาสตร์ 
  2.5 ขนาดของธุรกิจ 
 3. ปัจจัยที่ควบคุมได้โดยฝ่ายบริหาร 
  3.1 ความมั่นคง 
  3.2 รายได้ 
  3.3 สวัสดิการ 
  3.4 โอกาสก้าวหน้าในงาน 
  3.5 สภาพการท างาน 
  3.6 ผู้ร่วมงาน 
  3.7 ความรับผิดชอบ 
  3.8 การจัดการ 
 สรุปได้ว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลเกิดจากสภาพภูมิหลัง ของแต่ละ
คนที่ไม่เหมือนกัน สภาพร่างกายจิตใจ การศึกษา ความรู้ความสามารถ ความถนัดต่าง  ๆ โดยมีปัจจัย
สนับสนุนให้เกิดความแตกต่างจากการประเมินของผู้บังคับบัญชาแล้วให้คะแนนออกมา ในระดับต่ า
ปานกลาง และระดับสูง ซึ่งมีผลต่อการปรับเปลี่ยนวิธีการท างานให้พนักงานผู้นั้นมีประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานที่มากขึ้นเร่ือย ๆ 
 

2.3 งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
จากการตรวจสอบเอกสาร พบว่ามีผลงานวิจัยเกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงมีผลต่อ

ประสิทธิภาพการท างานที่ใกล้เคียงกันและสามารถน ามาใช้สนับสนุนแนวคิดในการศึกษาวิจัยในเร่ือง
นี ้มีดังต่อไปนี้ คือ 
 ธนกร กรวัชรเจริญ (2555)ได้ท าการศึกษาเร่ืองปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน
เป็นทีมของพนักงานบริษัท ควอลิตี้ เฮ้า จ ากัด พบว่า พนักงานที่มีอายุงานต่างกันมีประสิทธิภาพการ
ท างานโดยรวมที่ไม่แตกต่างกัน เน่ืองจากบริษัทมีการฝึกอบรมอย่างต่อเน่ือง 
 



47 

  อาณัติ สังขมณี (2555) ได้ท าการศึกษาเร่ืองประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
คลังสินค้าแผนกแพ็คกิ้ง บริษัท ทีเอสที ซันไรซ์ เซอร์วิส จ ากัด พบว่าพนักงานที่มีเพศต่างกัน ระดับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในภาพรวม ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 
 จิตราวรรณ ถาวรณ์วงศ์สกุล (2554) ได้ท าการศึกษาเร่ืองการศึกษาปัจจัยกระบวนทัศน์การ
บริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
ส านักงานใหญ่ พบว่าพนักงานการไฟฟ้าส่วนใหญ่ตอบแบบสอบถามที่มีอายุต่างกัน จะมี
ประสิทธิภาพการท างานโดยรวมไม่แตกต่างกัน 
 กนกวรรณ วิเชียรเขต(2551) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการที่มีอิทธิพลต่อ
ผู้ร่วมงานโดยเปลี่ยนแปลงความพยายามพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้นกว่าความ
พยายามที่คาดหวังของผู้ร่วมงานไปสู้ระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้นท าให้เกิดการตระหนักรู้ใน
ภารกิจและวิสัยทัศน์ของทีมและองค์กร ผู้น าสามารถจูงใจให้ผู้ร่วมงานมองให้ไกลเกินกว่าความสนใจ
ของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่ม ซึ่งกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานจะกระท าโดยผ่าน
องค์ประกอบพฤติกรรมทั้ง 4 ด้านคือ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นการใช้ปัญญา การค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคลและการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
 ชัยวัฒน์ คงสวัสดิ์ (2551) ได้ท าการศึกษาเร่ือง การศึกษาประสิทธิภาพการบริหารงานของ
แผนกสโตร์บริษัท บางกอก เทเลคอม เอ็นจิเนี่ยร่ิง จ ากัดซึ่งพนักงานที่มีระดับการศึกษาและรายได้
แตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการบริหารงานของแผนกสโตร์แตกต่างกัน 
 สมยศ แย้มเผื่อน (2551) ได้ท าการศึกษาเร่ืองปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานปฏิบัติการบริษัท เอเชียน มารีน เซอร์วิสส์ จ ากัด (มหาชน) พบว่าพนักงานที่มีต าแหน่งใน
การปฏิบัติงานที่ต่างกันมีประสิทธิภาพการท างานด้านคุณภาพแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานทางการวิจัยที่ตั้งไว้ โดยที่พนักงานที่มีต าแหน่งในการ
ปฏิบัติงานระดับหัวหน้างานมีประสิทธิภาพในการท างานด้านคุณภาพดีกว่าพนักงานระดับปฏิบัติการ 
ส่วนในด้านปริมาณ งานและด้านผลผลิต พบว่า พนักงานที่มีต าแหน่งในการปฏิบัติงานระดับหัวหน้า
งานมีประสิทธิภาพในการท างานไม่แตกต่างกับพนักงานระดับปฏิบัติการ 
 พรพรรณ นิ้วจันทึก (2545) ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของหัวหน้างานกับ
ความผูกพันต่อองค์การและผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ไอทีวี จ ากัด (มหาชน) ผลการศึกษา
พบว่า หัวหน้างานของบริษัท ไอทีวี จ ากัด (มหาชน) มีระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น าการ
แลกเปลี่ยน และภาวะผู้น าแบบตามสบาย ในระดับปานกลาง และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ภาวะ
ผู้น าการแลกเปลี่ยน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรและผลการปฏิบัติงานของพนักงานใน
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ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 แต่ภาวะผู้น าแบบตามสบาย มีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์การและผลการปฏิบัติงานของพนักงานในทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 
 รัตติการ จงวิศาล (2543) จากการศึกษาภาวะผู้น าและทิศทางใหม่เพื่อการพัฒนาผู้ประการ
SMEsไทย ผลการศึกษาเห็นว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยแบสส์และอโวลิโอ เป็นภาวะผู้น าที่มี
ประสิทธิผลและจากการศึกษาเชิงทฤษฎีจ านวนมาก แสดงให้เห็นว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมี
อิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญต่อการเพิ่มผลการปฏิบัติงานขององค์กร 
 ดวงใจ นิลพันธ์ (2543) ท าการศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
ความพึงพอใจในการท างานและความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน กรณีศึกษาบริษัทในกลุ่มธุรกิจ
สื่อสารโทรคมนาคม กลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานในบริษัทยูไนเต็ดคอมมูนิเคชั่นอินดัสตรี จ ากัด 
(มหาชน) จ านวน 263 คน พบว่า ผู้บริหารส่วนใหญ่มีภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพและภาวะผู้น าแบบ
แลกเปลี่ยนอยู่ในระดับปานกลาง พนักงานที่มีอายุต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างอย่างมี
นัยส าคัญ นอกจากนี้ผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพและภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนของผู้บริหารมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญ 
 รัตติกรณ์ จงวิศาล (2543, น. 30) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้น าโรงเรียนในโรงเรียน 89 แห่งในประเทศสิงคโปร์ พบว่ารูปแบบภาวะผู้น าแบบ
เปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรพฤติกรรมกลุ่ม และความพึงพอใจใน
การท างานของครูต่อผู้น าของโรงเรียน และส่งผลต่อแรงจูงใจในการเรียนของนักเรียน 
 วรรณดี ชูกาล (2540) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้อ านวยการ ความพึงพอใจในงาน ปัจจัยส่วนบุคคลกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของอาจารย์
พยาบาล วิทยาลัยพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข พบว่า ค่าเฉลี่ยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้อ านวยการโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ยความพึงพอใจในงานโดยรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง และค่าเฉลี่ยความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของอาจารย์พยาบาลโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดย
ที่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้อ านวยการมีความสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของ
อาจารย์พยาบาลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 Koh (1991) ได้ศึกษาและทดสอบสมมติฐานหลายสมมติฐานเกี่ยวกับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงในประเทศสิงคโปร์ ในกลุ่มตัวอย่างนั้นเป็นผู้บริหารและอาจารย์จากโรงเรียน
มัธยมศึกษาในประเทศสิงคโปร์ ทั้งหมด 90 โรงเรียน โรงเรียนละ 20 คน ซึ่งผลวิจัยพบว่าผลของภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนสามารถท านายการเป็นพลเมืองที่ดีขององค์การ 
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(Organizational Citizenship Behavior) ความผูกพันต่อองค์การ ความพึงพอใจ และผลการปฏิบัติงาน
ขององค์การโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ และพบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสามารถท านาย
ความถึงพอใจและความผูกพันได้เพิ่มขึ้นจากภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน  



บทที ่ 3 
วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 
 ส ำหรับกำรศึกษำ เร่ืองอิทธิพลของภำวะผู้น ำแบบกำรเปลี่ยนแปลงต่อประสิทธิภำพกำร

ท ำงำน กรณีศึกษำ บริษัท เอ็มพีเอ็ม เทคโนโลยี ไทยแลนด์ จ ำกัด ในคร้ังนี้เป็นกำรวิจัยเชิงส ำรวจ 
(Survey Research Method) และมีวิธีกำรเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถำม (Questionnaire) ซึ่งได้ก ำหนด
แนวทำงในกำรด ำเนินกำรวิจัย โดยมีล ำดับขั้นตอนในกำรวิจัย และมีระเบียบวิธีกำรวิจัย ดังนี ้ 
  3.1 ประชำกร และกลุ่มตัวอย่ำง  

3.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
3.3 กำรเก็บรวบรวมข้อมูล   
3.4 วิธีกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 

3.1 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง  
 ประชำกร ได้แก่  จ ำนวนพนักงำนบริษัท เอ็มพีเอ็ม เทคโนโลยี ไทยแลนด์ จ ำกัดจ ำนวน 
1,110 คน (ข้อมูลจำกฝ่ำยบุคคล ณ วันที่ 1 กรกฎำคม พ.ศ.2557)   
 กลุ่มตัวอย่ำง   โดยจะท ำกำรเลือกตัวอย่ำงจำก ฝ่ำยผลิต ฝ่ำยวิศวกรรม ฝ่ำยซ่อมบ ำรุง ฝ่ำย
ตรวจสอบคุณภำพ ฝ่ำยวัตถุดิบ ฝ่ำยบุคคล ฝ่ำยบัญชีและกำรเงิน และสำยงำนผู้บริหำรโดยใช้สูตรใน
กำรค ำนวณขนำดของกลุ่มตัวอย่ำงส ำหรับกำรออกแบบสอบถำมของ  Taro Yamane (กัลยำ               
วำนิชย์บัญชำ, 2538, น. 74) โดยกลุ่มตัวอย่ำงคร้ังนี้จะได้รับควำมเชื่อมั่นได้ร้อยละ 95 ตำมสูตร
ค ำนวณดังต่อไปนี้ 
   n    =      N              

                   1+N (E) 
2 

 ก ำหนดให้  n   =   ขนำดตัวอย่ำงที่ใช้ในกำรศึกษำ 
   N  =   จ ำนวนพนักงำน                
 E   =   0.05 (ที่ระดับควำมเชื่อมั่นร้อยละ 95) 
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 จำกข้อมูลแสดงจ ำนวนพนักงำนของบริษัท เอ็มพีเอ็ม เทคโนโลยี ไทยแลนด์ จ ำกัด มี
จ ำนวนทั้งสิ้น 1,110 คน ขนำดตัวอย่ำงในกำรศึกษำจึงค ำนวณได้ดังนี้ 
 
  n     =              1,110                      

   1+ (1,110) (0.05)
2 

  n     =       294 
 จำกกำรค ำนวณจะได้กลุ่มตัวอย่ำงเท่ำกับ 294 ตัวอย่ำง  
 

วิธีเลือกกลุ่มตัวอย่ำง     
 ส ำหรับวิธีกำรสุ่มตัวอย่ำงเพื่อเลือกตัวแทนที่ใช้ในกำรศึกษำคร้ังนี้ จะใช้กำรสุ่มตัวอย่ำง
แบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) เป็นกำรสุ่มตัวอย่ำงประชำกรที่มีจ ำนวนมำกและ       
มีควำมแตกต่ำงกันระหว่ำงหน่วยสุ่มที่สำมำรถจ ำแนกออกเป็นชั้นภูมิ (Stratum) เพื่อให้ข้อมูลที่ได้มี
ควำมครบถ้วนและครอบคลุม จะต้องด ำเนินกำรสุ่มกลุ่มตัวอย่ำงจำกชั้นภูมิ มีขั้นตอนดังน้ี 
 ขั้นตอนที่ 1 ศึกษำลักษณะของประชำกรที่จะศึกษำอย่ำงละเอียดว่ำคุณลักษณะใดที่จะส่งผล
ต่อตัวแปรที่จะศึกษำตัวแปรใดบ้ำงและลักษณะนั้น ๆ สำมำรถที่จ ำแนกออกเป็นกลุ่มย่อยได้หรือไม่ 
เช่น เพศ ระดับกำรศึกษำ หรือ แผนกสังกัดหน่วยงำน 
 ขั้นตอนที่ 2 จ ำแนกประชำกรออกเป็นชั้นภูมิตำมคุณลักษณะของกลุ่มย่อยโดยก ำหนดให้
สมำชิกในแต่ละกลุ่มย่อยมีควำมคล้ำยคลึงกันให้มำกที่สุดและให้มีควำมแตกต่ำงระหว่ำงกลุ่มย่อย   
แต่ละกลุ่มให้มำกที่สุดเช่นเดียวกัน (ไม่ควรมีจ ำนวนชั้นมำกเกินไปเพรำะจะต้องใช้กลุ่มตัวอย่ำง
จ ำนวนมำก มิฉะนั้นจะท ำให้ลักษะที่ศึกษำมีควำมถูกต้อง เชื่อถือได้น้อย) 
 จำกวิธีกำรสุ่มตัวอย่ำงเบื้องต้นนี้ บริษัท เอ็มพีเอ็ม เทคโนโลยี จ ำกัด มีพนักงำนทั้งหมด
จ ำนวน 1,100 คนและมีแผนกสังกัดทั้งหมด 7 แผนกคือ ฝ่ำยผลิต ฝ่ำยวิศวกรรม ฝ่ำยซ่อมบ ำรุง ฝ่ำย
วัตถุดิบ ฝ่ำยตรวจสอบคุณภำพ ฝ่ำยบุคคล ฝ่ำยบัญชีกำรเงินและสำยงำนผู้บริหำร โดยเลือกวิธีกำรสุ่ม
แบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) เพรำะเหมำะสมกับวิธีกำรสุ่มตัวอย่ำงดังที่ได้อธิบำยไว้
ข้ำงต้น โดยแสดงกำรคัดเลือกกลุ่มตัวอย่ำงแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) ตำมตำรำง
ที่ 3.1 
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ตำรำงท่ี 3.1 แสดงกำรคัดเลือกกลุ่มตัวอย่ำงแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) 

ฝ่ำย/สำยงำน จ ำนวน สัดส่วน กลุ่มตัวอย่ำง 
 ประชำกร (%)  

1. ฝ่ำยผลิต 836 76.00 223 
2. ฝ่ำยวิศวกรรม 69 6.27 18 
3. ฝ่ำยซ่อมบ ำรุง 16 1.45 4 
4. ฝ่ำยวัตถุดิบ 48 4.36 13 
5. ฝ่ำยตรวจสอบคุณภำพ 113 10.27 30 
5. ฝ่ำยบุคคล 7 0.64 2 
6. ฝ่ำยบัญชีและกำรเงิน 4 0.36 1 
7. สำยงำนผู้บริหำร 7 0.64 2 

รวม 1,110 100 294 

 
3.2 เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย  
  เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวิจัยคร้ังนี้เป็นแบบสอบถำมส ำรวจเร่ือง อิทธิพลของภำวะผู้น ำแบบ
กำรเปลี่ยนแปลงต่อประสิทธิภำพกำรท ำงำน ศึกษำกรณ ีบริษัท เอ็มพีเอ็ม เทคโนโลยี ไทยแลนด์ จ ำกัด 
ที่ผู้ศึกษำปรับปรุงขึ้นมำจำกกำรศึกษำข้อมูล ทฤษฎี หนังสือ เอกสำร และงำนวิจัยที่เกี่ยวข้องกับกำร
พัฒนำตนเองของบุคลำกรในองค์กรต่ำง ๆ ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 ส่วนดังนี้  
   ส่วนท่ี 1  เป็นแบบสอบถำมเกี่ยวกับสถำนภำพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถำม มี
ลักษณะเป็นแบบเลือกตอบเกี่ยวกับ เพศ อำยุ  ระดับกำรศึกษำ  ระดับต ำแหน่ง  อำยุงำน  
 ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถำมควำมคิดเห็นเกี่ยวกับแบบภำวะผู้น ำแบบเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บังคับบัญชำ ประกอบด้วย  กำรมีอิทธิพลอย่ำงมีอุดมกำรณ์ กำรสร้ำงแรงบันดำลใจ กำรกระตุ้นทำง
ปัญญำและกำรค ำนึงควำมเป็นปัจเจกบุคคล โดยลักษณะแบบสอบถำมเป็นแบบมำตรำส่วนประกอบ
ค่ำ ลิเคิร์ท สเกล 5 ระดับได้แก่ 

5 หมำยถึง                    เห็นด้วยอย่ำงยิ่ง 
4 หมำยถึง  เห็นด้วย  
3 หมำยถึง  ไม่แน่ใจ 
2 หมำยถึง  ไม่เห็นด้วย 
1 หมำยถึง  ไม่เห็นด้วยอย่ำงยิ่ง 
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 ส่วนท่ี 3  แบบสอบถำมเกี่ยวกับประสิทธิภำพกำรปฏิบัติงำนให้กับกลุ่มตัวอย่ำง เพื่อวัด
ระดับควำมส ำคัญซึ่งประกอบด้วย 3 ด้ำน ดังนี้ 1) คุณภำพของงำน 2) ปริมำณงำน 3) เวลำที่ใช้
ปฏิบัติงำน เป็นแบบสอบถำมแบบมำตรำส่วนประมำณค่ำ ให้เลือกตอบ 5 ระดับ ตำมแนวคิดของ       
ลิเคิร์ทได้แก่ 
 คะแนน  5  หมำยถึง  ประสิทธิภำพกำรปฏิบัติกำรอยู่ในระดับมำกที่สุด 
 คะแนน  4  หมำยถึง  ประสิทธิภำพกำรปฏิบัติกำรอยู่ในระดับมำก 
 คะแนน  3  หมำยถึง  ประสิทธิภำพกำรปฏิบัติกำรอยู่ในระดับปำนกลำง 
 คะแนน  2  หมำยถึง  ประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติกำรอยู่ในระดับน้อย 
 คะแนน  1  หมำยถึง  ประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 
 กำรแปลผลจำกคะแนนควำมคิดเห็นนั้น ผู้ศึกษำใช้เกณในกำรแปลควำมหมำย ดังนี้ 
ควำมกว้ำงของอันตรำภำคชั้น    =         (ข้อมูลที่มีค่ำสูงสุด-ข้อมูลที่มีค่ำต่ ำที่สุด)/จ ำนวนชั้น 
                  =         (5-1)/5 
                  =         0.80 
 4.21     -     5.00  คะแนน     หมำยถึง     ระดับมำกที่สุด 
 3.41     -     4.20  คะแนน     หมำยถึง     ระดับมำก 
 2.61     -     3.40  คะแนน     หมำยถึง     ระดับปำนกลำง 
 1.81     -     2.60  คะแนน     หมำยถึง     ระดับน้อย 
 1.00     -     1.80  คะแนน     หมำยถึง     ระดับน้อยที่สุด 
 เกณฑ์ในกำรวิเครำะห์ควำมสัมพันธ์ระหว่ำง 2 ตัวแปรคือ ภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลงทั้ง 4 
ด้ำนกับประสิทธิภำพกำรท ำงำน โดยใช้สถิติสหสัมพันธ์อย่ำงง่ำยของเพียร์สัน (Pearson’s Production 
Moment Correlation) ในกำรทดสอบสมมติฐำนแสดงระดับควำมสัมพันธ์ของสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ (r) ได้ดังนี้ 
ค่ำสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน                                               ควำมสัมพันธ์ 
 0.00-0.20                          อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 0.21-0.40                                                          อยู่ในระดับน้อย 
 0.41-0.60                                      อยู่ในระดับปำนกลำง 
 0.61-0.80                                                                       อยู่ในระดับมำก 
 0.81-1.00                                                                       อยู่ในระดับมำกที่สุด 
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 กำรสร้ำงเคร่ืองมือท่ีใช้ในกำรวิจัย 
  เพื่อให้เกิดควำมเที่ยงตรงและควำมเชื่อมั่นของเคร่ืองที่ใช้ในกำรศึกษำคร้ังนี้ ด ำเนินกำร
สร้ำงเคร่ืองมือโดยมีขั้นตอนดังน้ี 
 1. ศึกษำเอกสำรต ำรำ บทควำมทำงวิชำกำร แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง ตลอดจนงำนวิจัยที่
เกี่ยวข้องเพื่อน ำมำใช้เป็นแนวทำงในกำรศึกษำวิจัย ก ำหนดวัตถุประสงค์ กรอบแนวคิดในกำรวิจัย
ตลอดจนเป็นแนวทำงในกำรสร้ำงข้อค ำถำม 

 2. สร้ำงแบบสอบถำมเกี่ยวกับสถำนภำพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถำม 
 3. สร้ำงแบบสอบถำมเกี่ยวกับภำวะผู้น ำแบบเปลี่ยนแปลง ได้แก่ กำรสร้ำงแรงบันดำลใจ 
กำรกระตุ้นทำงปัญญำ กำรค ำนึงถึงควำมเป็นปัจเจกบุคคล และกำรมีอิทธิพลอย่ำงมีอุดมกำรณ์ 
 4. สร้ำงแบบสอบถำมเกี่ยวกับประสิทธิภำพกำรปฏิบัติงำนของกลุ่มตัวอย่ำงได้แก่  คุณภำพ
ของงำน ปริมำณงำนและเวลำที่ใช้ปฏิบัติงำน 
 5. น ำแบบสอบถำมที่สร้ำงขึ้น เสนอต่ออำจำรย์ที่ปรึกษำงำนเพื่อเป็นกำรตรวจสอบ ขอ
ค ำแนะน ำในกำรน ำมำปรับปรุงแก้ไข ให้เหมำะสมกับจุดประสงค์ของกำรวิจัย 
 6. น ำแบบสอบถำมที่ปรับปรุงแก้ไข เสนอต่อคณะกรรมกำรเพื่อปรับปรุงใหม่ ให้มีควำม
ถูกต้องก่อนน ำไปใช้ 
 7. ผู้ศึกษำน ำแบบสอบถำมฉบับร่ำงที่ปรับปรุงแก้ไขแล้วไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิ จ ำนวน 3 ท่ำน 
เพื่อตรวจสอบควำมถูกต้องในส ำนวนกำรใช้ภำษำที่เกี่ยวข้องกับข้อค ำถำมและพิจำรณำควำมเที่ยงตรง
เชิงเนื้อหำ (Content Validity) โดยให้คะแนน 1 เมื่อแน่ใจว่ำข้อค ำถำมนั้นสำมำรถวัดได้ตำมนิยำม
ค ำศัพท์ของแบบสอบถำม ให้ 0 เมื่อไม่แน่ใจว่ำข้อค ำถำมนั้นสำมำรถวัดได้ตำมนิยำมค ำศัพท์ของ
แบบสอบถำม และ -1 เมื่อแน่ใจว่ำข้อค ำถำมนั้นไม่สำมำรถวัดได้ตำมนิยำมค ำศัพท์ของแบบสอบถำม
เมื่อได้รับกำรพิจำรณำ และตรวจสอบแล้วผู้ศึกษำจึงหำควำมเที่ยงตรงเชิงเนื้อหำของแบบสอบถำม
โดยหำค่ำดัชนี ควำมสอดคล้องของข้อค ำถำม (Index of Item-Objective Congruence : IOC) (ศิริชัย 
พงษ์วิชัย, 2556, น. 140-147) โดยใช้สูตรดังนี้สูตรในกำรค ำนวณหำค่ำ IOC 

 IOC =  

 IOC      = ควำมเที่ยงตรงเชิงเน้ือหำ 
  R       = ผลรวมของคะแนนควำมคิดเห็นของผู้เชี่ยวชำญ 
 N          = จ ำนวนผู้เชี่ยวชำญ 

R
N
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 เกณฑ์ในกำรเลือกข้อค ำถำมพิจำรณำจำกค่ำ IOC ถ้ำมีค่ำมำกกว่ำหรือเท่ำกับ 0.60 ขึ้นไป
แสดงว่ำข้อค ำถำมนั้นสอดคล้องกับนิยำมศัพท์ ซึ่งเป็นข้อค ำถำมที่ใช้ได้และหำกต่ ำกว่ำ 0.60 แสดงว่ำ 
ข้อค ำถำมนั้นไม่สอดคล้องกับนิยำมศัพท์ ควรพิจำรณำปรับปรุงหรือตัดทิ้ง 
  8. น ำแบบสอบถำมที่ได้ท ำกำรปรับปรุงแก้ไขแล้วไปทดลองใช้ (Try Out) กับบุคลำกรที่
ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่ำงจ ำนวน 30 กลุ่มตัวอย่ำงแล้วน ำมำหำค่ำควำมเชื่อมั่น (Reliability) ของ
แบบสอบถำมว่ำแต่ละข้อค ำถำมสอดคล้องกันหรือไม่ เป็นกำรวัดกำรสอดคล้องภำยใน (internal 
consistency) หรือเรียกว่ำ กำรหำค่ำ Cronbach's alpha (ครอนแบคอัลฟำ) เป็นกำรหำค่ำ "สัมประสิทธิ์
ของควำมเชื่อมั่น" (coefficient of reliability) ซึ่งมีสูตรทำงคณิตศำสตร์ ซึ่งค่ำยิ่งสูงยิ่งดี โดยปกติใน
กำรวิจัยทำงสังคมศำสตร์ เกณฑ์ยอมรับอยู่ที่ 0.7 ขึ้นไป ยิ่งมีจ ำนวนข้อค ำถำม (item) สูงมำกก็ยิ่งมี    
ค่ำครอนแบคสูงมำกตำมไปด้วย ซึ่งตรงกับหลักตรรกะที่ว่ำยิ่งมีจ ำนวนข้อค ำถำมที่เป็นสิ่งที่วัดได้หรือ
สังเกตุได้ (observable) ก็ยิ่งบ่งชี้ค่ำ คอนสตรัค (construct) ที่เป็นตัวแปรแฝง (latent variable) ที่เป็น
นำมธรรม เช่น ควำมมุ่งมั่น (commitment) 

กำรหำค่ำครอนแบคท ำได้โดยใช้โปรแกรมส ำเร็จรูป SPSS ซึ่งจะให้ค่ำควำมเชื่อมั่น
โดยรวม หรือ Cronbach's alpha และค่ำ Item-Total Statistics ที่ดูที่สองแถว (column) คือ ค่ำ 
Cronbach's Alpha if Item Deleted หรือ ค่ำครอนแบคอัลฟำถ้ำข้อค ำถำมนั้นถูกลบออกไป และค่ำ 
Corrected Item-Total Correlation ซึ่งข้อไหนต่ ำกว่ำ 0.2 ควรตัดออกไป 

ค่ำควำมเชื่อมั่นของแบบสอบถำมเกี่ยวกับภำวะผู้น ำแบบกำรเปลี่ยนแปลงโดยแสดงใน
ตำรำงที่ 3.2 และ 3.3  
 

ตำรำงท่ี 3.2 ค่ำควำมเชื่อมั่นของแบบสอบถำมเกี่ยวกับภำวะผู้น ำแบบกำรเปลี่ยนแปลง 

ภำวะผู้น ำแบบกำรเปลี่ยนแปลง 
ค่ำควำม
เชื่อมั่น 

1. หัวหน้ำของท่ำนกระตุ้นให้ท่ำนเกิดแรงบันดำลใจในกำรท ำงำน 0.962 
2. หัวหน้ำของท่ำนสนับสนุนให้ท่ำนหำวิธีกำรเชิงสร้ำงสรรค์ในกำรท ำงำนเช่น   
กำรท ำงำนแบบมีระบบกำรก ำหนดขั้นตอนกำรด ำเนินงำนและกำรแก้ปัญหำ 

0.962 

3. หัวหน้ำของท่ำนมอบหมำยงำนที่ท้ำทำยควำมรู้ควำมสำมำรถให้ท่ำนท ำ 0.963 
4. หัวหน้ำของท่ำนท ำให้ท่ำนเกิดควำมรู้สึกผูกพันในกำรท ำงำน 0.961 
5. หัวหน้ำของท่ำนจูงใจให้ท่ำนเล็งเห็นถึงเป้ำหมำยในอนำคตที่น่ำดึงดูดใจ 0.962 

 



56 

ตำรำงท่ี 3.2 ค่ำควำมเชื่อมั่นของแบบสอบถำมเกี่ยวกับภำวะผู้น ำแบบกำรเปลี่ยนแปลง (ต่อ) 

ภำวะผู้น ำแบบกำรเปลี่ยนแปลง 
ค่ำควำม
เชื่อมั่น 

6. หัวหน้ำของท่ำนไม่เคยเปิดโอกำสให้ท่ำนมีส่วนร่วมในกำรต้ังเป้ำหมำยในกำร
ท ำงำน 

0.964 

7.หัวหน้ำของท่ำนถ่ำยทอดวิสัยทัศน์ขององค์กำรให้ท่ำนรับรู้ได้อย่ำงถูกต้อง
ชัดเจน 

0.962 

8.หัวหน้ำของท่ำนกระตุ้นให้ท่ำนมีจิตส ำนึกในกำรท ำงำนเป็นทีม 0.961 
9.หัวหน้ำของท่ำนโน้มน้ำวให้ท่ำนมีควำมกระตือรือร้นในกำรท ำงำน 0.962 
10.หัวหน้ำของท่ำนอธิบำยให้ท่ำนเข้ำใจถึงคุณค่ำและควำมหมำยในกำรท ำงำน 0.961 
11.หัวหน้ำของท่ำนเปิดโอกำสให้ท่ำนมีอิสระในกำรคิดและเสนอควำมคิดเห็น 0.961 
12.ท่ำนน ำควำมรู้ที่ได้จำกกำรแลกเปลี่ยนไปใช้ในกำรปฏิบัติงำน 0.962 
13.หัวหน้ำของท่ำนกระตุ้นให้ท่ำนตระหนักถึงปัญหำที่เกิดขึ้นในกำรปฏิบัติงำน 0.964 
14.หัวหน้ำของท่ำนกระตุ้นให้ท่ำนหำวิธีกำรท ำงำนใหม่ ๆ ในทำงที่ดีกว่ำเดิม 0.963 
15.ท่ำนไม่เคยมีโอกำสที่จะร่วมเสนอควำมคิดเห็นในขณะที่มีกำรพูดคุยกับ
หัวหน้ำของท่ำน 

0.964 

16.หัวหน้ำของท่ำนมักตั้งค ำถำมที่กระตุ้นหรือส่งเสริมให้ท่ำนคิดสร้ำงสรรค์
ประดิษฐ์สิ่งแปลกใหม่ 

0.962 

17.หัวหน้ำของท่ำนกระตุ้นให้ท่ำนหำวิธีกำรแก้ไขปัญหำในแง่มุมใหม่ ๆ 0.961 
18.หัวหน้ำของท่ำนเปิดโอกำสให้ท่ำนมีส่วนร่วมในกำรแก้ไขปัญหำกำรท ำงำน 0.962 
19.หัวหน้ำของท่ำนไม่ค่อยมีโอกำสพูดคุยหรือสอบถำมควำมต้องกำรของท่ำน 0.965 
20.หัวหน้ำของท่ำนยอมรับในควำมสำมำรถของท่ำน 0.962 
21.หัวหน้ำของท่ำนรับฟังปัญหำในกำรท ำงำนของท่ำนด้วยควำมตั้งใจ 0.962 
22. หัวหน้ำของท่ำนสนับสนุนกำรพูดคุยกับท่ำนเพื่อแลกเปลี่ยนข้อมูลซึ่งกันและ
กัน 

0.961 

23. หัวหน้ำของท่ำนคอยส่งเสริมและสนับสนุนให้ท่ำนได้พัฒนำศักยภำพของ
ท่ำน 

0.962 

24. หัวหน้ำของท่ำนสอนงำนและให้ค ำปรึกษำเมื่อท่ำนต้องกำรกำรชี้แนะ 0.962 
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ตำรำงท่ี 3.2 ค่ำควำมเชื่อมั่นของแบบสอบถำมเกี่ยวกับภำวะผู้น ำแบบกำรเปลี่ยนแปลง (ต่อ) 

ภำวะผู้น ำแบบกำรเปลี่ยนแปลง 
ค่ำควำมเชื่อมั่น 

25. หัวหน้ำของท่ำนประเมินควำมก้ำวหน้ำของท่ำนโดยที่ท่ำนไม่รู้สึกว่ำถูก
ตรวจสอบกำรท ำงำน 

0.962 

26. หัวหน้ำของท่ำนคอยให้ค ำแนะน ำที่เป็นประโยชน์ต่อท่ำนในกำรพัฒนำ
ตนเอง 

0.962 

27. หัวหน้ำของท่ำนแบ่งปันควำมส ำเร็จในงำนนั้นร่วมกับท่ำน เมื่องำนนั้น
ประสบควำมส ำเร็จ 

0.961 

28. ท่ำนมีควำมเคำรพนับถือในตัวหัวหน้ำของท่ำน 0.962 
29. หัวหน้ำของท่ำนมีคุณธรรมและจริยธรรมในกำรท ำงำน 0.961 
30. หัวหน้ำของท่ำนท ำตัวเป็นแบบอย่ำงที่ดีของผู้ใต้บังคับบัญชำ 0.962 
31. ท่ำนมีควำมเชื่อถือและไว้วำงใจในตัวหัวหน้ำของท่ำน 0.964 
32. หัวหน้ำของท่ำนมักใช้อ ำนำจที่มีอยู่เพื่อประโยชน์ตนเอง 0.967 
33. หัวหน้ำของท่ำนปฏิบัติงำนตำมหลักกำรและเหตุผล 0.962 
34. หัวหน้ำของท่ำนร่วมรับผิดชอบกับท่ำนเมื่อเกิดควำมผิดพลำดในงำน 0.962 
35. ท่ำนพยำยำมปฏิบัติตนตำมแบบอย่ำงหัวหน้ำของท่ำน 0.962 
36. หัวหน้ำของท่ำนมักจะค ำนึงถึงผลประโยชน์ของส่วนรวมมำกกว่ำ
ประโยชน์ส่วนตน 

0.962 

37. หัวหน้ำของท่ำนมีควำมมั่นคงทำงอำรมณ์ท ำงำนโดยใช้เหตุผล 0.962 
ค่ำควำมเชื่อมั่นท้ังฉบับ 0.963 

 
ตำรำงท่ี 3.3 ค่ำควำมเชื่อมั่นของแบบสอบถำมเกี่ยวกับประสิทธิภำพกำรท ำงำน 

ประสิทธิภำพกำรท ำงำน 
ค่ำควำม
เชื่อมั่น 

1. ผลงำนที่ปฏิบัติออกมำนั้นมีควำมถูกต้อง เรียบร้อยและทันเวลำที่ก ำหนด 0.885 
2. ผลงำนที่ปฏิบัติออกมำนั้นเป็นไปตำมกฎระเบียบและเกณฑ์มำตรฐำนที่ก ำหนดไว้ 0.878 
3. วัสดุอุปกรณ์ที่น ำมำใช้ในกำรผลิตน้ันได้มำตรฐำน ตำมเกณฑ์ที่ก ำหนดไว้ 0.892 
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ตำรำงท่ี 3.3 ค่ำควำมเชื่อมั่นของแบบสอบถำมเกี่ยวกับประสิทธิภำพกำรท ำงำน (ต่อ) 

ประสิทธิภำพกำรท ำงำน 
ค่ำควำม
เชื่อมั่น 

4. ก่อนกำรส่งมอบงำนทุกครั้ง หน่วยงำนมีกำรตรวจสอบคุณภำพมำตรฐำนของงำน 0.877 
5. คุณภำพของงำนเป็นที่ยอมรับต่อองค์กรและผู้ใช้ได้ประโยชน์คุ้มค่ำ 0.880 
6. ปริมำณงำนที่ออกมำเป็นไปตำมควำมคำดหวังของหน่วยงำน 0.863 
7. ปริมำณงำนที่ออกมำนั้น มีควำมสมดุลกับอัตรำก ำลังของพนักงำนในหน่วยงำน 0.872 
8. ปริมำณงำนในควำมรับผิดชอบของท่ำนมีควำมเหมำะสมตรงกับต ำแหน่งในสำย
งำน 

0.863 

9. ปริมำณงำนที่ได้รับมอบหมำยเสร็จตำมก ำหนดเวลำเสมอ 0.861 
10. ผลงำนแต่ละชิ้นสำมำรถท ำให้ส ำเร็จได้ภำยในระยะเวลำ  ที่ก ำหนดไว้กับ
หัวหน้ำงำนในแผนกเดียวกัน 

0.865 

11. กำรส่งมอบงำนตรงตำมเวลำที่ก ำหนดกับผู้แจ้งขอใช้บริกำรต่ำงแผนก 0.866 
12. บุคลำกรท ำงำนได้ตำมเป้ำหมำยของเวลำที่องค์กรก ำหนด 0.860 

ค่ำควำมเชื่อมั่นท้ังฉบับ 0.882 

 

3.3 กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
  ในกำรศึกษำเร่ืองอิทธิพลของภำวะผู้น ำแบบกำรเปลี่ยนแปลงต่อประสิทธิภำพกำรท ำงำน 
ศึกษำกรณี บริษัท เอ็มพีเอ็ม เทคโนโลยี ไทยแลนด์ จ ำกัด ในคร้ังนี้ ผู้ศึกษำได้ด ำเนินกำรเก็บข้อมูล
ตำมขั้นตอน ดังนี ้
  1. ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ศึกษำค้นคว้ำจำกข้อมูลที่มีผู้รวบรวมไว้ ดังนี ้
    1.1 หนังสือพิมพ์ วำรสำร สิ่งพิมพ์ต่ำง ๆ 
  1.2 ข้อมูลทำงอินเตอร์เน็ต 
  1.3 หนังสือทำงวิชำกำร บทควำม สำรนิพนธ์ วิทยำนิพนธ์ และรำยงำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
  2. แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ใช้แบบสอบถำมเก็บข้อมูลจำกกลุ่มตัวอย่ำง 294 คน   
ดังนี ้
   2.1 ผู้ศึกษำน ำแบบสอบถำมไปด ำเนินกำรสอบถำมกับกลุ่มตัวอย่ำงโดยเก็บตัวอย่ำงตำม
ควำมสะดวก 
   2.2 น ำแบบสอบถำมมำลงรหัส เพื่อน ำไปวิเครำะห์ข้อมูลทำงสถิติต่อไป 
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3.4 วิธีกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
  กำรจัดกระท ำข้อมูล 

1. รวบรวมแบบสอบถำมตำมจ ำนวนที่ต้องกำรและท ำกำรตรวจสอบข้อมูล (Editing) โดย
ตรวจสอบควำมถูกต้องแบบสอบถำมที่กลุ่มตัวอย่ำงท ำกำรตอบและแยกแบบสอบถำมที่ไม่สมบูรณ์
ออก 

2. ท ำกำรลงรหัส (Coding) น ำแบบสอบถำมที่ถูกต้องเรียบร้อยแล้วน ำมำลงรหัสตำมที่
ก ำหนดรหัสไว้ล่วงหน้ำ 
  3. กำรประมวลผลข้อมูล น ำข้อมูลที่ลงรหัสแล้วมำบันทึกลงในคอมพิวเตอร์เพื่อท ำกำร
ประมวลผลข้อมูลโดยใช้โปรแกรมสถิติส ำเร็จรูปเพื่อกำรวิจัยทำงสังคมศำสตร์  SPSS (Statistical 
Package for Social Sciences)  
  กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
  1. วิเครำะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนำ (Descriptive Analysis) เพื่อให้ทรำบข้อมูลภำวะ
ผู้น ำที่มีผลต่อประสิทธิภำพกำรท ำงำนของกลุ่มตัวอย่ำงโดยสำมำรถวิเครำะห์แบบสอบถำมได้ 
ดังต่อไปนี ้
     1.1 แบบสอบถำมตอนที่ 1 เกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถำม ได้แก่ เพศ 
อำยุ ระดับกำรศึกษำ ระดับต ำแหน่งงำนและอำยุงำน ของผู้ตอบแบบสอบถำม แสดงผลเป็นควำมถี่
และร้อยละ 
     1.2 แบบสอบถำมตอนที่ 2 เกี่ยวกับกำรประเมินภำวะผู้น ำแบบเปลี่ยนแปลง  แสดงผล
เป็นค่ำคะแนนเฉลี่ย (Mean) และค่ำเบี่ยงเบนมำตรฐำน (Standard Deviation) 
  1.3 แบบสอบถำมตอนที่ 3 เกี่ยวกับกำรประเมินประสิทธิภำพกำรท ำงำนของตนเอง  โดย
แสดงผลเป็นค่ำคะแนนเฉลี่ย (Mean) และค่ำเบี่ยงเบนมำตรฐำน (Standard Deviation) 
 2. กำรวิเครำะห์ด้วยสถิติเชิงอนุมำน (Inferential Statistics) เป็นสถิติที่ใช้ทดสอบ
สมมุติฐำนกำรวิจัย เพื่อแสดงถึงควำมสัมพันธ์ของตัวแปรต้นและตัวแปรตำม โดยสถิติที่ใช้ในกำร
ทดสอบสมมุติฐำน ดังนี้ 
     2.1 ใช้สถิติ t-test เปรียบเทียบควำมแตกต่ำงของค่ำเฉลี่ย 2 กลุ่ม และใช้กำรวิเครำะห์ควำม
แปรปรวนทำงเดียว (One - Way ANOVA) เปรียบเทียบควำมแตกต่ำงระหว่ำงค่ำเฉลี่ยของกลุ่ม
ตัวอย่ำงที่มีมำกกว่ำ 2 กลุ่ม โดยหำกพบควำมแตกต่ำงที่เกิดขึ้นต้องท ำกำรเปรียบเทียบเชิงซ้อน โดยใช้
วิธี LSD (Fisher’s Least-Significant Different) 
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     2.2 ใช้กำรวิเครำะห์เพื่อหำค่ำสัมประสิทธิ์แบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment 
Correlation Coefficient) เพื่ออธิบำยควำมสัมพันธ์ระหว่ำงตัวแปร 2 ตัวแปร 



บทที ่4 
ผลการวิเคราะห์ 

  
 จากการศึกษาคร้ังนี้เพื่อศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลงต่อประสิทธิภาพ
การท างาน ศึกษากรณี บริษัท เอ็มพีเอ็ม เทคโนโลยี ไทยแลนด์ จ ากัด โดยมีวัตถุประสงค์ (1) เพื่อศึกษา
ระดับการมีอยู่ของภาวะผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลงของพนักงานบริษัท เอ็มพีเอ็ม เทคโนโลยี ไทย
แลนด์ จ ากัด (2) เพื่อศึกษาระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เอ็มพีเอ็ม 
เทคโนโลยี ไทยแลนด์ จ ากัด (3) เพื่อเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อการรับรู้ประสิทธิภาพการ
ท างานพนักงานบริษัท เอ็มพีเอ็ม เทคโนโลยี ไทยแลนด์ จ ากัด (4) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของภาวะ
ผู้น ากับประสิทธิภาพการท างานพนักงานบริษัท เอ็มพีเอ็ม เทคโนโลยี ไทยแลนด์ จ ากัด โดยเลือกกลุ่ม
ตัวอย่างพนักงานบริษัท เอ็มพีเอ็ม เทคโนโลยี ไทยแลนด์ จ ากัดจ านวน 294 คนและด าเนินการ
รวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามทั้งหมดจ านวน 294 ชุด 
 เพื่อให้การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลมีความสะดวกและเข้าใจเกี่ยวกับผลการวิเคราะห์
ข้อมูลมากขึ้น จึงใช้สัญลักษณ์ที่ใช้แทนค่าสถิติ และตัวแปรต่าง ๆ ดังนี้ 
 สัญลักษณ์ที่ใช้แทนค่าสถิติ 
 N  แทน จ านวนในกลุ่มตัวอย่าง 
  ̅  แทน ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 
 SD  แทน ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 MS             แทน         ค่าเฉลี่ยผลบวกก าลังสองของคะแนน (Mean of Squares) 
 SS               แทน         ผลบวกก าลังสองของคะแนน (Sum of Squares) 
 t                  แทน         ค่าสถิติที่ใช้พิจารณาใน t-Distribution 
 F  แทน ค่าสถิติที่ใช้พิจารณาใน F-Distribution 
 df              แทน ชั้นของความอิสระ (Degree of Freedom) 
 Sig.  แทน ระดับนัยส าคัญทางสถิติเพื่อใช้ทดสอบสมมติฐาน 
 r                  แทน ค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์  
 *           แทน         ความมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 **  แทน ความมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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4.1 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ในการน าเสนอได้แบ่งการวิเคราะห์ข้อมูลและการแปรความหมายของข้อมูลเป็น 3 ส่วน 
ได้แก่ 
 ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ระดับต าแหน่งงานและอายุงาน โดยแจกแจงความถี่ (Frequency) และร้อยละ (Percentage) 
 ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานบริษัทเอ็มพีเอ็ม เทคโนโลยีไทยแลนด์ จ ากัดโดยแสดงค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) 
 ส่วนที่ 3 การทดสอบสมมุติฐาน 
 

4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสภาพท่ัวไป 

 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ระดับต าแหน่งงานและอายุงาน โดยแสดงค่าความถี่(Frequency) และร้อยละ (Percentage) ผลการ
วิเคราะห์ข้อมูลได้ตามตารางที่ 4.1- 4.5 ดังนี ้
 
ตารางท่ี 4.1  แสดงจ านวนความถี่และค่าร้อยละของพนักงานที่จ าแนกตามเพศ 
เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 61 20.7 
หญิง 223 79.3 

                    รวม 294 100 
 จากตารางที่ 4.1 แสดงให้เห็นว่าพนักงานบริษัทเอ็มพีเอ็ม เทคโนโลยีไทยแลนด์ จ ากัด 
จ านวนทั้งหมด 294 คนส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน 223 คนคิดเป็นร้อยละ 79.3 และเพศชาย 
จ านวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 20.7 ตามล าดับ 
 
 
 
 



 
 

63 

ตารางท่ี 4.2  แสดงจ านวนความถี่และค่าร้อยละของพนักงานที่จ าแนกตามอายุ 
อาย ุ จ านวน(คน) ร้อยละ 
ต่ ากว่า 25 ปี 124 42.2 
26-30 ปี 96 32.7 
31-35 ปี 53 18.0 
36-40 ปี                     14 4.8 
41-45 ปี 4 1.4 
46-50 ปี 3 1.0 
                    รวม 294 100.0 

 จากตารางที่ 4.2 แสดงให้เห็นว่าพนักงานบริษัทเอ็มพีเอ็ม เทคโนโลยีไทยแลนด์ จ ากัด 
จ านวนทั้งหมด 294 คนส่วนใหญ่มีช่วงอายุในช่วงต่ ากว่า 25 ปีมีจ านวน 124 คนคิดเป็นร้อยละ 42.2 
อายุในช่วง 26-30 ปีมีจ านวน 96 คนคิดเป็นร้อยละ 32.7 อายุในช่วง 31-35 ปีมีจ านวน 53 คนคิดเป็น
ร้อยละ 18 อายุในช่วง 36-40 ปีมีจ านวน 14 คนคิดคนเป็นร้อยละ 4.8 อายุในช่วง 41-45 ปีมีจ านวน 4 
คนคิดเป็นร้อยละ 1.4 และอายุอยู่ในช่วง 46-50 ปีมีจ านวน 3 คนคิดเป็นร้อยละ 1 ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.3  แสดงจ านวนความถี่และค่าร้อยละของพนักงานที่จ าแนกตามระดับการศึกษา 
ระดับการศึกษา จ านวน(คน) ร้อยละ 
มัธยมต้น 79 26.9 
มัธยมปลายหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพ(ปวช.) 171 58.2 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง(ปวส.) 26 8.8 
ปริญญาตร ี 15 5.1 
ปริญญาโท 3 1.0 
                    รวม 294 100.0 

 จากตารางที่ 4.3 แสดงให้เห็นว่าพนักงานบริษัทเอ็มพีเอ็ม เทคโนโลยีไทยแลนด์ จ ากัด 
จ านวนทั้งหมด 294 คนส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาระดับมัธยมปลายจ านวน 171 คนคิดเป็นร้อยละ 
58.2 ระดับมัธยมต้นจ านวน 79 คนคิดเป็นร้อยละ 26.9 ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง 26 คนคิดเป็น
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ร้อยละ 8.8 ระดับปริญญาตรี 15 คนคิดเป็นร้อยละ 5.1 และระดับปริญญาโท 3 คนคิดเป็นร้อยละ 1 
ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.4  แสดงจ านวนความถี่และค่าร้อยละของพนักงานที่จ าแนกตามระดับต าแหน่ง 
ระดับต าแหน่ง จ านวน(คน) ร้อยละ 
ระดับพนักงานฝ่ายปฏิบัติงาน 275 93.5 
ระดับบังคับบัญชาหรือบริหาร 19 6.5 
                    รวม 294 100.0 

 จากตารางที่ 4.4 แสดงให้เห็นว่าพนักงานบริษัทเอ็มพีเอ็ม เทคโนโลยีไทยแลนด์ จ ากัด 
จ านวนทั้งหมด 294 คนส่วนใหญ่เป็นระดับพนักงานฝ่ายปฏิบัติงานจ านวน 275 คนคิดเป็นร้อยละ 
93.5 และระดับบังคับบัญชาหรือบริหาร จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 6.5 ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.5  แสดงจ านวนความถี่และค่าร้อยละของพนักงานที่จ าแนกตามอายุงาน 
อายุงาน จ านวน(คน) ร้อยละ 
น้อยกว่า 1 ปี 161 54.8 
1 – 5 ปี 112 38.1 
6 – 10 ปี 15 5.1 
มากกว่า 10 ปี 6 2.0 
                    รวม 294 100.0 

 จากตารางที่ 4.5 แสดงให้เห็นว่าพนักงานบริษัทเอ็มพีเอ็ม เทคโนโลยีไทยแลนด์ จ ากัด 
จ านวนทั้งหมด 294 คนส่วนใหญ่อายุงานน้อยกว่า 1 ปีจ านวน 161 คนคิดเป็นร้อยละ 54.8 อายุงาน 1-5 
ปีจ านวน 112 คนคิดเป็นร้อยละ 38.1 อายุงาน 6 - 10 ปีจ านวน 15 คนคิดเป็นร้อยละ 5.1  และอายุงาน
มากกว่า 10 ปีจ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 2.0 ตามล าดับ 
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 ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานบริษัทเอ็มพีเอ็ม เทคโนโลยีไทยแลนด์ จ ากัดโดยแสดงค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation)ได้ตามตารางที่ 4.6-4.14 
 ก าหนดเกณฑ์ในการวัดคะแนน ดังนี้ 
 4.21-5.00 คะแนน หมายถึง ระดับความคิดเห็นมากที่สุด 
 3.41-4.20 คะแนน หมายถึง ระดับความคิดเห็นมาก 
 2.61-3.40 คะแนน หมายถึง ระดับความคิดเห็นปานกลาง 
 1.81-2.60 คะแนน หมายถึง ระดับความคิดเห็นน้อย 
 1.00-1.80 คะแนน หมายถึง ระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด  
 
ตารางท่ี 4.6  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของพนักงาน

บริษัทเอ็มพีเอ็ม เทคโนโลยีไทยแลนด์ จ ากัด        
                                      (N=294) 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
                     ค่าสถิติและล าดบัความส าคัญ 

 ̅ SD ความหมาย อันดับ 
1. การสร้างแรงบันดาลใจ 3.31 0.710 ปานกลาง 2 
2. การกระตุ้นทางปัญญา 3.20 0.663 ปานกลาง 3 
3. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 3.13 0.731 ปานกลาง 4 
4. การใช้อิทธิพลของอุดมคติ 3.31 0.723 ปานกลาง 1 

                              รวม 3.27 0.598 ปานกลาง 
  จากตารางที่ 4.6  แสดงให้เห็นว่าระดับของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของพนักงาน

บริษัทเอ็มพีเอ็มเทคโนโลยี ไทยแลนด์ จ ากัดที่มีความคิดเห็นกับหัวหน้างานโดยรวมอยู่ในระดับ    
ปานกลาง มีค่าเฉลี่ย ( ̅) = 3.27 ซึ่งภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงแบบการใช้อิทธิพลของอุดมคติอย่างมี
อุดมการณ์มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (3.31) รองลงมาคือ ภาวะผู้น าแบบการสร้างแรงบันดาลใจ (3.31) และ
ภาวะผู้น าแบบการกระตุ้นทางปัญญา (3.20) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ ภาวะผู้น าแบบการ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (3.13)  
 
 
 



 
 

66 

ตารางท่ี 4.7  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของพนักงาน 
บริษัทเอ็มพีเอ็ม เทคโนโลยีไทยแลนด์ จ ากัดในด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

                                                                                                                                                  (N=294) 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง(การสร้างแรงบันดาลใจ) 
ค่าสถิติและล าดับความส าคัญ 

 ̅ SD ความหมาย อันดับ 
1. หัวหน้าของท่านกระตุ้นให้ท่านเกิดแรงบันดาล 3.35 0.994 ปานกลาง 5 
ใจในการท างาน  

 
   

2. หัวหน้าของท่านสนบัสนุนใหท้่านหาวิธีการ 3.38 0.915 ปานกลาง 4 
เชิงสร้างสรรค์ในการท างานเช่นการท างานแบบ 

 
   

มีระบบการก าหนดขัน้ตอนการด าเนินและการแก้ 
    ปัญหา 
    3. หัวหน้าของท่านมอบหมายงานที่ท้าทายความ 3.30 0.873 ปานกลาง 7 

รู้ความสามารถให้ท่านท า 
    4. หัวหน้าของท่านท าใหท้่านเกิดความรู้สึกผูกพัน 3.28 0.986 ปานกลาง 8 

ในการท างาน 
    5. หัวหน้าของท่านจูงใจให้ท่านเล็งเล็งเห็นถึงเป้า 3.21 0.961 ปานกลาง 9 

หมายในอนาคตทีน่่าดึงดดูใจ 
    6. หัวหน้าของท่านไม่เคยเปิดโอกาสให้ท่านมีส่วน 2.61 1.035 ปานกลาง 10 

ร่วมในการตั้งเป้าหมายในการท างาน 
    7. หัวหน้าของท่านถ่ายทอดวิสัยทัศนข์ององค์กร 3.33 1.031 ปานกลาง 6 

ให้ท่านรับรู้ได้อย่างถูกต้องชัดเจน 
    8. หัวหน้าของท่านกระตุ้นให้ท่านมีจิตส านึกในการ   3.62 1.014 มาก 1 

ท างานเป็นทีม 
    9. หัวหน้าของท่านโน้มน้าวให้ท่านมีความกระตือรือร้น 3.58 0.941 มาก 2 

10. หัวหน้าของท่านอธิบายให้ท่านเข้าใจถึงคุณค่า 3.50 0.955 มาก 3 
และความหมายในการท างาน     
                              รวม 3.31 0.710 ปานกลาง 

  จากตารางที่ 4.7 แสดงให้เห็นว่า ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบริษัทเอ็มพี เอ็ม 
เทคโนโลยีไทยแลนด์ จ ากัด ด้านการสร้างแรงบันดาลใจโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( ̅=3.31) โดย
มคี่าคะแนนเฉลี่ยมากที่สุดจนถึงน้อยที่สุดสรุปได้ดังนี้ 
 แบบสอบถามข้อที่ 8 อันดับที่ 1 มีค่าคะแนนเฉลี่ยมากที่สุด ( ̅=3.62) หัวหน้าของท่าน
กระตุ้นให้ท่านมีจิตส านึกในการท างานเป็นทีม  
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 แบบสอบถามข้อที่ 9 อันดับที่ 2 มีค่าคะแนนเฉลี่ย ( ̅=3.58) หัวหน้าของท่านโน้มน้าวให้
ท่านมีความกระตือรือร้น 
 แบบสอบถามข้อที่ 10 อันดับที่ 3 มีค่าคะแนนเฉลี่ย ( ̅=3.50) หัวหน้าของท่านอธิบายให้
ท่านเข้าใจถึงคุณค่าและความหมายในการท างาน 
 แบบสอบถามข้อที่ 2 อันดับที่ 4 มีค่าคะแนนเฉลี่ย ( ̅=3.38) หัวหน้าของท่านสนับสนุนให้
ท่านหาวิธีการเชิงสร้างสรรค์ในการท างานเช่นการท างานแบบมีระบบการก าหนดขั้นตอนการ
ด าเนินการและการแก้ปัญหา 
 แบบสอบถามข้อที่ 1 อันดับที่ 5 มีค่าคะแนนเฉลี่ย ( ̅=3.35) หัวหน้าของท่านกระตุ้นให้
ท่านเกิดแรงบันดาลใจในการท างาน 
 แบบสอบถามข้อที่ 7 อันดับที่ 6 มีค่าคะแนนเฉลี่ย ( ̅=3.33) หัวหน้าของท่านถ่ายทอด
วิสัยทัศน์ขององค์กรให้ท่านรับรู้ได้อย่างถูกต้องชัดเจน 
 แบบสอบถามข้อที่ 3 อันดับที่ 7 มีค่าคะแนนเฉลี่ย ( ̅=3.30) หัวหน้าของท่านมอบหมาย
งานที่ท้าทายความรู้ความสามารถให้ท่านท า 
 แบบสอบถามข้อที่ 4 อันดับที่ 8 มีค่าคะแนนเฉลี่ย ( ̅=3.28) หัวหน้าของท่านท าให้ท่านเกิด
ความรู้สึกผูกพันในการท างาน 
 แบบสอบถามข้อที่ 5 อันดับที่ 9 มีค่าคะแนนเฉลี่ย ( ̅=3.21) หัวหน้าของท่านจูงใจให้ท่าน
เล็งเล็งเห็นถึงเป้าหมายในอนาคตที่น่าดึงดูดใจ 
 แบบสอบถามข้อที่ 6 อันดับที่ 10 มีค่าคะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุด ( ̅=2.61) หัวหน้าของท่านไม่
เคยเปิดโอกาสให้ท่านมีส่วนร่วมในการต้ังเป้าหมายในการท างาน 
 
ตารางท่ี 4.8  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของพนักงาน

บริษัทเอ็มพีเอ็ม เทคโนโลยีไทยแลนด์ จ ากัดในด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
                                                                                                                               (N=294) 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง(การกระตุ้นทางปญัญา) 
ค่าสถิติและล าดับความส าคัญ 

 ̅ SD ความหมาย อันดับ 
1. หัวหน้าของท่านเปิดโอกาสใหท้่านมีอิสระในการ 3.16 0.971 ปานกลาง 5 
คิดและเสนอความคิดเหน็ 

 
   

2. ท่านน าความรู้ที่ไดจ้ากการแลกเปลี่ยนไปใช้ในการ 3.41 0.903 มาก 2 
ปฏิบตัิงาน 
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ตารางท่ี 4.8  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของพนักงาน
บริษัทเอ็มพีเอ็ม เทคโนโลยีไทยแลนด์ จ ากัดในด้านการกระตุ้นทางปัญญา (ต่อ) 

                                                                                                                               (N=294) 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง(การกระตุ้นทางปญัญา) 
ค่าสถิติและล าดับความส าคัญ 

 ̅ SD ความหมาย อันดับ 
3. หัวหน้าของท่านกระตุ้นให้ท่านตระหนักถึงปัญหาที่ 3.60 0.879 มาก 1 
เกิดขึ้นในการปฏิบัตงิาน 

    4. หัวหน้าของท่านกระตุ้นให้ท่านหาวิธีการท างาน 3.27 0.977 ปานกลาง 3 
ใหม ่ๆในทางที่ดีกว่าเดิม 

    5. ท่านไม่เคยมีโอกาสที่จะร่วมเสนอความคิดเหน็ใน 2.72 1.085 ปานกลาง 8 
ขณะที่มีการพูดคุยกบัหัวหน้าของท่าน 

    6. หัวหน้าของท่านมักตัง้ค าถามทีก่ระตุ้นหรือส่งเสริม 3.08 0.896 ปานกลาง 7 
ให้ท่านคิดสร้างสรรค์ประดิษฐ์ส่ิงแปลกใหม ่

    7. หัวหน้าของท่านกระตุ้นให้ท่านหาวิธีการแก้ไข 3.22 0.938 ปานกลาง 4 
ปัญหาในแง่มุมใหม่ ๆ 

    8. หัวหน้าของท่านเปิดโอกาสใหท้่านมีส่วนร่วมใน 3.14 0.967 ปานกลาง 6 
การแก้ไขปัญหาการท างาน 

                                  รวม 3.20 0.663 ปานกลาง 
  จากตารางที่ 4.8 แสดงให้เห็นว่า ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบริษัทเอ็มพีเอ็ม 

เทคโนโลยีไทยแลนด์ จ ากัด ด้านการกระตุ้นทางปัญญาโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( ̅=3.20) โดยมี
ค่าคะแนนเฉลี่ยมากที่สุดจนถึงน้อยที่สุดสรุปได้ดังนี้ 
 แบบสอบถามข้อที่ 3 อันดับที่ 1 มีค่าคะแนนเฉลี่ยมากที่สุด ( ̅=3.60) หัวหน้าของท่าน
กระตุ้นให้ท่านตระหนักถึงปัญหาที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน 
 แบบสอบถามข้อที่ 2 อันดับที่ 2 มีค่าคะแนนเฉลี่ย ( ̅=3.41) ท่านน าความรู้ที่ได้จากการ
แลกเปลี่ยนไปใช้ในการปฏิบัติงาน 
 แบบสอบถามข้อที่ 4 อันดับที่ 3 มีค่าคะแนนเฉลี่ย ( ̅=3.27) หัวหน้าของท่านกระตุ้นให้
ท่านหาวิธีการท างานใหม่ ๆ ในทางที่ดีกว่าเดิม 
 แบบสอบถามข้อที่ 7 อันดับที่ 4 มีค่าคะแนนเฉลี่ย ( ̅=3.22) หัวหน้าของท่านกระตุ้นให้
ท่านหาวิธีการแก้ไขปัญหาในแง่มุมใหม่ ๆ 
 แบบสอบถามข้อที่ 1 อันดับที่ 5 มีค่าคะแนนเฉลี่ย ( ̅=3.16) หัวหน้าของท่านเปิดโอกาสให้
ท่านมีอิสระในการคิดและเสนอความคิดเห็น 
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 แบบสอบถามข้อที่ 8 อันดับที่ 6 มีค่าคะแนนเฉลี่ย ( ̅=3.14) หัวหน้าของท่านเปิดโอกาสให้
ท่านมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาการท างาน 
 แบบสอบถามข้อที่ 6 อันดับที่ 7 มีค่าคะแนนเฉลี่ย ( ̅=3.08) หัวหน้าของท่านมักตั้งค าถามที่
กระตุ้นหรือส่งเสริมให้ท่านคิดสร้างสรรค์ประดิษฐ์สิ่งแปลกใหม่ 
 แบบสอบถามข้อที่ 5 อันดับที่ 8 มีค่าคะแนนน้อยที่สุดเฉลี่ย ( ̅=2.72) ท่านไม่เคยมีโอกาสที่
จะร่วมเสนอความคิดเห็นในขณะที่มีการพูดคุยกับหัวหน้าของท่าน  
 
ตารางท่ี 4.9  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของพนักงาน

บริษัทเอ็มพีเอ็ม เทคโนโลยีไทยแลนด์ จ ากัดในด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
                                                                                                                            (N=294) 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง(การกระตุ้นทางปญัญา) 
ค่าสถิติและล าดับความส าคัญ 

 ̅ SD ความหมาย อันดับ 
1. หัวหน้าของท่านไมค่่อยมีโอกาสพูดคุยหรือสอบถาม 2.91 1.052 ปานกลาง 8 
ความต้องการของท่าน 

 
   

2. หัวหน้าของท่านยอมรบัในความสามารถของท่าน 3.05 0.894 ปานกลาง 6 
3. หัวหน้าของท่านรบัฟังปญัหาในการท างานของท่าน 3.06 0.988 ปานกลาง 5 
ด้วยความตั้งใจ 

    4. หัวหน้าของท่านสนบัสนุนการพูดคุยกับท่านเพื่อ 3.04 0.963 ปานกลาง 7 
แลกเปลี่ยนข้อมูลซ่ึงกันและกัน 

    5. หัวหน้าของท่านคอยส่งเสริมและสนับสนุนให้ท่าน 3.19 0.979 ปานกลาง 4 
ได้ได้พัฒนาศักยภาพของท่าน 

    6. หัวหน้าของท่านสอนงานและให้ค าปรึกษาเมื่อท่าน 3.29 0.967 ปานกลาง 2 
ต้องการการช้ีแนะ 

    7. หัวหน้าของท่านประเมนิความก้าวหน้าของท่านโดย 3.22 0.993 ปานกลาง 3 
ที่ท่านไม่รู้สึกว่าถูกตรวจสอบการท างาน 

    8. หัวหน้าของท่านคอยให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์ 3.29 0.981 ปานกลาง 1 
ต่อท่านในการพัฒนาตนเอง 

                                  รวม 3.13 0.731 ปานกลาง 
  จากตารางที่ 4.9 แสดงให้เห็นว่า ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบริษัทเอ็มพีเอ็ม 

เทคโนโลยีไทยแลนด์ จ ากัด ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
( ̅=3.13) โดยมีค่าคะแนนเฉลี่ยมากที่สุดจนถึงน้อยที่สุดสรุปได้ดังนี้ 
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 แบบสอบถามข้อที่ 8 อันดับที่ 1 มีค่าคะแนนเฉลี่ยมากที่สุด ( ̅=3.29) หัวหน้าของท่านคอย
ให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์ต่อท่านในการพัฒนาตนเอง 
 แบบสอบถามข้อที่ 6 อันดับที่ 2 มีค่าคะแนนเฉลี่ย ( ̅=3.29) หัวหน้าของท่านสอนงานและ
ให้ค าปรึกษาเมื่อท่านต้องการการชี้แนะ 
 แบบสอบถามข้อที่ 7 อันดับที่ 3 มีค่าคะแนนเฉลี่ย ( ̅=3.22) หัวหน้าของท่านประเมิน
ความก้าวหน้าของท่านโดยที่ท่านไม่รู้สึกว่าถูกตรวจสอบการท างาน 
 แบบสอบถามข้อที่ 5 อันดับที่ 4 มีค่าคะแนนเฉลี่ย ( ̅=3.19) หัวหน้าของท่านคอยส่งเสริม
และสนับสนุนให้ท่านได้ได้พัฒนาศักยภาพของท่าน 
 แบบสอบถามข้อที่ 3 อันดับที่ 5 มีค่าคะแนนเฉลี่ย ( ̅=3.06) หัวหน้าของท่านรับฟังปัญหา
ในการท างานของท่านด้วยความตั้งใจ 
 แบบสอบถามข้อที่ 2 อันดับที่ 6 มีค่าคะแนนเฉลี่ย ( ̅=3.05) หัวหน้าของท่านยอมรับใน
ความสามารถของท่าน 
 แบบสอบถามข้อที่ 4 อันดับที่ 7 มีค่าคะแนนเฉลี่ย ( ̅=3.04) หัวหน้าของท่านสนับสนุนการ
พูดคุยกับท่านเพื่อแลกเปลี่ยนข้อมูลซึ่งกันและกัน  
 แบบสอบถามข้อที่ 1 อันดับที่ 8 มีค่าคะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุด ( ̅=2.91) หัวหน้าของท่านไม่
ค่อยมีโอกาสพูดคุยหรือสอบถามความต้องการของท่าน 
 
ตารางท่ี 4.10  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของพนักงาน          

. บริษัทเอ็มพีเอ็ม เทคโนโลยีไทยแลนด์ จ ากัดในด้านการใช้อิทธิพลของอุดมคติ 
                                                                                                                                                  (N=294) 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง(การใช้อิทธิพลของอดุมคติ) 
ค่าสถิติและล าดับความส าคัญ 

 ̅ SD ความหมาย อันดับ 
1. หัวหน้าของท่านแบ่งปนัความส าเร็จในงานนั้น 3.23 0.964 ปานกลาง 10 
ร่วมกับท่าน เมื่องานนั้นประสบความส าเร็จ 

 
   

2. ท่านมีความเคารพนับถือในตัวหัวหน้าของท่าน 3.61 0.978 มาก 1 
3. หัวหน้าของท่านมคีุณธรรมและจริยธรรมในการท างาน 3.40 0.996 ปานกลาง 3 
4. หัวหน้าของท่านท าตัวเปน็แบบอย่างที่ดขีองผู้ใตบ้ังคบั 3.45 1.003 มาก 2 
บัญชา 

    5. ท่านมีความเชื่อถือและไว้วางใจในตัวหัวหน้าของท่าน 3.37 1.079 มาก 4 
6. หัวหน้าของท่านมักใช้อ านาจทีม่ีอยู่เพื่อประโยชน์ตนเอง 2.84 1.210 ปานกลาง 11 
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ตารางท่ี 4.10  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของพนักงาน 
                       บริษัทเอ็มพีเอ็ม เทคโนโลยีไทยแลนด์ จ ากัดในด้านการใช้อิทธิพลของอุดมคติ (ต่อ) 
                                                                                                                                                  (N=294) 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง(การใช้อิทธิพลของอดุมคติ) 
ค่าสถิติและล าดับความส าคัญ 

 ̅ SD ความหมาย อันดับ 
7. หัวหน้าของท่านปฏบิัติงานตามหลักการและเหตผุล 3.30 1.041 ปานกลาง 7 
8. หัวหน้าของท่านร่วมรบัผิดชอบกับท่านเมื่อเกิดความผิด 3.25 1.023 ปานกลาง 9 
พลาดในงาน 

    9.ท่านพยายามปฏิบัติตนตามแบบอย่างหัวหน้าของท่าน 3.32 0.980 ปานกลาง 6 
10.หัวหน้าของท่านมักจะค านึงถึงผลประโยชน์ของ 3.35 1.016 ปานกลาง 5 
ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน 

    11.หัวหน้าของท่านมีความมั่นคงทางอารมณ์ท างานโดย 3.29 0.986 ปานกลาง 8 
ใช้เหตุผล 

                                  รวม 3.31 0.723 
   จากตารางที่ 4.10 แสดงให้เห็นว่า ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบริษัทเอ็มพีเอ็ม 

เทคโนโลยีไทยแลนด์ จ ากัด ด้านการใช้อิทธิพลของอุดมคติโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( ̅=3.31) 
โดยมีค่าคะแนนเฉลี่ยมากที่สุดจนถึงน้อยที่สุดสรุปได้ดังนี้ 
 แบบสอบถามข้อที่ 2 อันดับที่ 1 มีค่าคะแนนเฉลี่ยมากที่สุด ( ̅=3.61) ท่านมีความเคารพ 
นับถือในตัวหัวหน้าของท่าน 
 แบบสอบถามข้อที่ 4 อันดับที่ 2 มีค่าคะแนนเฉลี่ย ( ̅=3.45) หัวหน้าของท่านท าตัวเป็น
แบบอย่างที่ดีของผู้ใต้บังคับบัญชา 
 แบบสอบถามข้อที่ 3 อันดับที่ 3 มีค่าคะแนนเฉลี่ย ( ̅=3.40) หัวหน้าของท่านมีคุณธรรม
และจริยธรรมในการท างาน 
 แบบสอบถามข้อที่ 5 อันดับที่ 4 มีค่าคะแนนเฉลี่ย ( ̅=3.37) ท่านมีความเชื่อถือและ
ไว้วางใจในตัวหัวหน้าของท่าน 
 แบบสอบถามข้อที่ 10 อันดับที่ 5 มีค่าคะแนนเฉลี่ย ( ̅=3.35) หัวหน้าของท่านมักจะ
ค านึงถึงผลประโยชน์ของส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน 
 แบบสอบถามข้อที่ 9 อันดับที่ 6 มีค่าคะแนนเฉลี่ย ( ̅=3.32) ท่านพยายามปฏิบัติตนตาม
แบบอย่างหัวหน้าของท่าน 
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 แบบสอบถามข้อที่ 7 อันดับที่ 7 มีค่าคะแนนเฉลี่ย ( ̅=3.30) หัวหน้าของท่านปฏิบัติงาน
ตามหลักการและเหตุผล 
 แบบสอบถามข้อที่ 11 อันดับที่ 8 มีค่าคะแนนเฉลี่ย ( ̅=3.29) หัวหน้าของท่านมีความ
มั่นคงทางอารมณ์ท างานโดยใช้เหตุผล 
 แบบสอบถามข้อที่ 8 อันดับที่ 9 มีค่าคะแนนเฉลี่ย ( ̅=3.25) หัวหน้าของท่านร่วม
รับผิดชอบกับท่านเมื่อเกิดความผิดพลาดในงาน 
  แบบสอบถามข้อที่ 1 อันดับที่ 10 มีค่าคะแนนเฉลี่ย ( ̅=3.23) หัวหน้าของท่านแบ่งปัน
ความส าเร็จในงานนั้นร่วมกับท่าน เมื่องานนั้นประสบความส าเร็จ 
 แบบสอบถามข้อที่ 6 อันดับที่ 11 มีค่าคะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุด ( ̅=2.84) หัวหน้าของท่านมัก
ใช้อ านาจที่มีอยู่เพื่อประโยชน์ตนเอง  
 
ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน

บริษัทเอ็มพีเอ็ม เทคโนโลยีไทยแลนด์ จ ากัด                                                                                                               
                                             (N=294) 

ประสิทธิภาพการท างาน 
ค่าสถิติและล าดับความส าคัญ 

 ̅ SD ความหมาย อันดับ 
1.คุณภาพงาน 3.47 0.737 มาก 1 
2.ปริมาณงาน 3.44 0.643 มาก 2 
3.ระยะเวลาในการปฏิบัตงิาน 3.39 0.690 ปานกลาง 3 
                              รวม 3.43 0.618 

   จากตารางที่ 4.11 แสดงให้เห็นว่า ประสิทธิภาพการท างานของบริษัทเอ็มพีเอ็ม เทคโนโลยี
ไทยแลนด์ จ ากัดโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅=3.43) โดยมีค่าคะแนนเฉลี่ยมากที่สุด ( ̅=3.47) ในด้าน
คุณภาพงาน รองลงมาคือด้านปริมาณ ( ̅=3.44) ค่าคะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุดคือด้านระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน ( ̅= 3.38) 
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ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
บริษัทเอ็มพีเอ็ม เทคโนโลยีไทยแลนด์ จ ากัดในด้านคุณภาพงาน 

                                                                                                                                                   (N=294) 

ประสิทธิภาพ(ด้านคณุภาพ) 
ค่าสถิติและล าดับความส าคัญ 

 ̅ SD ความหมาย อันดับ 
1. ผลงานทีป่ฏบิัติออกมานั้นมคีวามถูกต้องเรียบร้อยและทันเวลา 3.42 0.854 มาก 4 
ที่ก าหนด 

 
   

2. ผลงานทีป่ฏบิัติออกมานั้นเป็นไปตามกฎระเบียบและเกณฑ์ 3.43 0.826 มาก 3 
มาตรฐานที่ก าหนดไว้ 

    3. วัสดุอุปกรณ์ที่น ามาใช้ในการผลิตนั้นได้มาตรฐาน ตามเกณฑ์ที ่ 3.37 0.951 ปานกลาง 5 
ก าหนดไว้ 

    4. ก่อนการส่งมอบงานทุกครั้ง หน่วยงานมีการตรวจสอบคุณภาพ 3.53 0.933 มาก 2 
มาตรฐานของงาน 

    5. คุณภาพของงานเป็นที่ยอมรับต่อองค์กรและผู้ใช้ได้ประโยชน์ 3.60 0.880 มาก 1 
คุ้มค่า 

                                  รวม 3.47 0.732 
   จากตารางที่ 4.12 แสดงให้เห็นว่า ประสิทธิภาพการท างานของบริษัทเอ็มพีเอ็ม เทคโนโลยี

ไทยแลนด์ จ ากัด ด้านคุณภาพงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅=3.47) โดยมีค่าคะแนนเฉลี่ยมากที่สุด
( ̅=3.60) ในหัวข้อความคิดเห็นของประสิทธิภาพการท างานด้านคุณภาพงานในแบบสอบถามที่5 
คุณภาพของงานเป็นที่ยอมรับต่อองค์กรและผู้ใช้ได้ประโยชน์คุ้มค่า รองลงมาคือแบบสอบถามข้อที่ 4 
ก่อนการส่งมอบงานทุกคร้ัง หน่วยงานมีการตรวจสอบคุณภาพมาตรฐานของงาน ( ̅=3.53) ส่วนข้อที่
มีค่าคะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุดคือข้อที่ 3 วัสดุอุปกรณ์ที่น ามาใช้ในการผลิตนั้นได้มาตรฐาน ตามเกณฑ์ที่
ก าหนดไว้ ( ̅= 3.37) 
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ตารางท่ี 4.13 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
บริษัทเอ็มพีเอ็ม เทคโนโลยีไทยแลนด์ จ ากัดในด้านปริมาณงาน (ต่อ) 

                                                                                                                                                   (N=294) 

ประสิทธิภาพ(ด้านปริมาณงาน) 
ค่าสถิติและล าดับความส าคัญ 

 ̅ SD ความหมาย อันดับ 
1. ปริมาณงานที่ออกมาเปน็ไปตามความคาดหวังของหน่วยงาน 3.51 0.829 มาก 1 
2. ปริมาณงานที่ออกมานั้น มีความสมดุลกับอัตราก าลังของ 3.39 0.793 ปานกลาง 4 
พนักงานในหน่วยงาน 

    3. ปริมาณงานในความรับผิดชอบของท่านมคีวามเหมาะสมตรงกบั 3.45 0.777 มาก 2 
ต าแหน่งในสายงาน 

    4. ปริมาณงานที่ได้รบัมอบหมายเสร็จตามก าหนดเวลาเสมอ 3.41 0.790 มาก 3 
                              รวม 3.44 0.643 

   จากตารางที่ 4.13 แสดงให้เห็นว่า ประสิทธิภาพการท างานของบริษัทเอ็มพีเอ็ม เทคโนโลยี
ไทยแลนด์ จ ากัด ด้านปริมาณงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅=3.44) โดยมีค่าคะแนนเฉลี่ยมากที่สุด
( ̅=3.51) ในหัวข้อความคิดเห็นของประสิทธิภาพการท างานด้านปริมาณงานในแบบสอบถามที่1 
ปริมาณงานที่ออกมาเป็นไปตามความคาดหวังของหน่วยงานรองลงมาคือแบบสอบถามข้อที่  3 
ปริมาณงานในความรับผิดชอบของท่านมีความเหมาะสมตรงกับต าแหน่งในสายงาน ( ̅=3.45) ส่วน
ข้อที่มีค่าคะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุดคือข้อที่ 2 ปริมาณงานที่ออกมานั้น มีความสมดุลกับอัตราก าลังของ
พนักงานในหน่วยงาน ( ̅= 3.39) 
 
ตารางท่ี 4.14 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน

บริษัทเอ็มพีเอ็ม เทคโนโลยีไทยแลนด์ จ ากัดในด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
                                                                                                                                                   (N=294) 

ประสิทธิภาพ(ด้านระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน) 
ค่าสถิติและล าดับความส าคัญ 

 ̅ SD ความหมาย อันดับ 
1. ผลงานแต่ละช้ินสามารถท าใหส้ าเร็จได้ภายในระยะเวลาที ่ 3.41 0.760 มาก 1 
ก าหนดไว้กับหัวหน้างานในแผนกเดียวกัน 

 
   

2.การส่งมอบงานตรงตามเวลาทีก่ าหนดกับผู้แจ้งขอใช้บริการต่าง
แผนก 3.37 0.789 ปานกลาง 3 
3.บุคลากรท างานได้ตามเป้าหมายของเวลาที่องค์กรก าหนด 3.38 0.799 ปานกลาง 2 
                              รวม 3.39 0.690 
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 จากตารางที่ 4.14 แสดงให้เห็นว่า ประสิทธิภาพการท างานของบริษัทเอ็มพีเอ็ม เทคโนโลยี
ไทยแลนด์ จ ากัด ด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( ̅=3.39) โดยมีค่า
คะแนนเฉลี่ยมากที่สุด ( ̅=3.41) ในหัวข้อความคิดเห็นของประสิทธิภาพการท างานด้านระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานในแบบสอบถามที่ 1 ผลงานแต่ละชิ้นสามารถท าให้ส าเร็จได้ภายในระยะเวลาที่ก าหนด
ไว้กับหัวหน้างานในแผนกเดียวกัน รองลงมาคือแบบสอบถามข้อที่ 3 บุคลากรท างานได้ตามเป้าหมาย
ของเวลาที่องค์กรก าหนด ( ̅=3.38) ส่วนข้อที่มีค่าคะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุดคือข้อที่  2 การส่งมอบงาน
ตรงตามเวลาที่ก าหนดกับผู้แจ้งขอใช้บริการต่างแผนก ( ̅= 3.37) 
 ส่วนที ่3 การทดสอบสมมุติฐาน 
 การทดสอบสมมุติฐานพนักงานบริษัท เอ็มพีเอ็ม เทคโนโลยี ไทยแลนด์ ที่มีลักษณะส่วน
บุคคลได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับต าแหน่งและอายุงานที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพ
ในการท างานแตกต่างกันโดยใช้สถิติ t-test เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ย 2 กลุ่ม และใช้การ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One - Way ANOVA) เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ย
ของกลุ่มตัวอย่างที่มีมากกว่า 2 กลุ่ม โดยหากพบความแตกต่างที่เกิดขึ้นต้องท าการเปรียบเทียบ
เชิงซ้อน โดยใช้วิธี LSD (Fisher’s Least-Significant Different) 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานท่ี 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน 

แตกต่างกันโดยสามารถเขียนสมมติฐานได้ดังนี้ 
 สมมติฐานท่ี 1.1 เพศที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานที่แตกต่างกัน 
 H0 : เพศที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานที่ไม่แตกต่างกัน 
 H1 : เพศที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานที่แตกต่างกัน 

    ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์จะใช้การทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่ม
ตัวอย่าง 2 กลุ่ม ด้วยการสุ่มตัวอย่างจากแต่ละกลุ่มอย่างเป็นอิสระต่อกัน (t-test) โดยใช้ระดับความ
เชื่อมั่น 95%  ดังนั้น จะยอมรับสมมติฐาน เมื่อค่านัยส าคัญมีค่าน้อยกว่า 0.05 ผลการวิเคราะห์ ดังนี้ 
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ตารางท่ี 4.15 แสดงสรุปผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างเพศที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพ
การท างานที่แตกต่างกัน  

ประสิทธิภาพในการท างาน 
 

Independent  sample t-test 

เพศ  ̅ SD t df Sig. 
ด้านคุณภาพงาน   ชาย 

หญิง 
3.67 
3.42 

0.670 
0.740 

2.354 292 0.242 

ด้านปริมาณงาน ชาย 
หญิง 

3.56 
3.41 

0.642 
0.641 

1.644 292 0.763 

ด้านระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน ชาย 
หญิง 

3.51 
3.35 

0.665 
0.694 

1.635 292 0.807 

เฉลี่ยรวม 
ชาย 
หญิง 

3.58 
3.39 

0.584 
0.622 

2.110 292 0.529 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 จากตารางที่ 4.15  แสดงผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างเพศที่แตกต่างกันมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานที่แตกต่างกัน จ าแนกตามเพศโดยรวมพบว่าค่า t-test เท่ากับ 2.110 และมีค่า
นัยส าคัญเท่ากับ 0.529 ซึ่งมีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 ดังนั้น จึงปฏิเสธสมมติฐาน หมายความว่า 
เพศที่แตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการท างานไม่แตกต่างกัน 
 สมมติฐานท่ี 1.2 อายุที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานที่แตกต่างกัน 
 H0 : อายุที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานที่ไม่แตกต่างกัน 
 H1 : อายุที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานที่แตกต่างกัน 
 ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์จะใช้การทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่ม
ตัวอย่างมากกว่า 2 กลุ่ม โดยวิเคราะห์สถิติด้วย One - Way ANOVA (F-test)โดยใช้ระดับความเชื่อมั่น 
95%  ดังนั้น จะยอมรับสมมติฐาน เมื่อมีค่านัยส าคัญมีค่าน้อยกว่า 0.05 ผลการวิเคราะห์ ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

77 

ตารางท่ี 4.16 แสดงสรุปผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างอายุที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพ
การท างานที่แตกต่างกัน 

ประสิทธิภาพในการท างาน ค่าความ
แปรปรวน 

One – Way ANOVA  (F-test) 

SS df MS F Sig. 
ด้านคุณภาพ ระหว่างกลุ่ม 5.744 5 1.149 2.189 0.056 

ภายในกลุ่ม 151.184 288 0.525   
รวม 156.928 293    

ด้านปริมาณ ระหว่างกลุ่ม 1.163 5 0.233 0.558 0.732 
ภายในกลุ่ม 120.013 288 0.417   
รวม 121.175 293    

ด้านระยะเวลาในการ
ปฏิบตัิงาน 

ระหว่างกลุ่ม 2.144 5 0.429 0.899 0.482 
ภายในกลุ่ม 137.279 288 0.477   
รวม 139.423 293    

เฉลี่ยรวม 
ระหว่างกลุ่ม 2.166 5 0.433 1.138 0.340 
ภายในกลุ่ม 109.649 288 0.381   
รวม 111.814 293    

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 จากตารางที่ 4.16 แสดงผลการวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างอายุที่แตกต่างกันมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานที่แตกต่างกันโดยรวมพบว่าค่า F-test เท่ากับ 1.138 และค่านัยส าคัญเท่ากับ 
0.340 ซึ่งมีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 ดังนั้น จึงปฏิเสธสมมติฐาน หมายความว่า อายุที่แตกต่าง
กันมีประสิทธิภาพในการท างานไม่แตกต่างกัน 

สมมติฐานท่ี 1.3 ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานที่แตกต่างกัน 
 H0 : ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานที่ไม่แตกต่างกัน 
 H1 : ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานที่แตกต่างกัน 
 ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์จะใช้การทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่ม
ตัวอย่างมากกว่า 2 กลุ่ม โดยวิเคราะห์สถิติด้วย One - Way ANOVA (F-test)โดยใช้ระดับความเชื่อมั่น 
95%  ดังนั้น จะยอมรับสมมติฐาน เมื่อค่านัยส าคัญมีค่าน้อยกว่า 0.05 ผลการวิเคราะห์ ดังนี ้
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ตารางท่ี 4.17 แสดงสรุปผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานที่แตกต่างกัน 

ประสิทธิภาพในการท างาน ค่าความ
แปรปรวน 

One – Way ANOVA  (F-test) 

SS df MS F Sig. 
ด้านคุณภาพ ระหว่างกลุ่ม 6.102 4 1.525 2.923 0.021 

ภายในกลุ่ม 150.827 289 .522   
รวม 156.928 293    

ด้านปริมาณ ระหว่างกลุ่ม 5.415 4 1.354 3.379 0.010 
ภายในกลุ่ม 115.761 289 .401   
รวม 121.175 293    

ด้านระยะเวลาในการ
ปฏิบตัิงาน 

ระหว่างกลุ่ม 5.382 4 1.346 2.901 0.022 
ภายในกลุ่ม 134.040 289 .464   
รวม 139.423 293    

เฉลี่ยรวม 
ระหว่างกลุ่ม 5.176 4 1.294 3.507 0.008 
ภายในกลุ่ม 106.638 289 .369   
รวม 111.814 293    

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 จากตารางที่ 4.17 แสดงผลการวิเคราะห์ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพ
การท างานที่แตกต่างกันโดยรวมพบว่าค่านัยส าคัญเท่ากับ 0.008  ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 
ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐาน H1 หมายความว่า ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานที่แตกต่างกันจึงได้ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธี LSD (Least Significant Difference) 
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ตารางท่ี 4.18  แสดงสรุปผลการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ระหว่างระดับการศึกษากับ
ประสิทธิภาพท างานโดยรวม 

ระดับการศึกษา 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุม่ Mean Difference (I - J) 

กลุ่ม J 

มัธยม
ต้น 

มัธยมปลายหรือ 
ประกาศนียบัตร

วิชาชีพ 

ประกาศนยีบัตร 
วิชาชีพชั้นสูง 

ปริญญา
ตรี 

ปริญญา
โท 

กลุ่ม I Mean 3.38 3.40 3.45 3.95 3.95 

มัธยมต้น 3.38 - 
-0.020 
(0.810) 

-0.075 
(0.587) 

-0.566 
(0.001*) 

-0.550 
(0.112) 

มัธยมปลายหรือ 
ประกาศนียบัตร

วิชาชีพ 
3.40 - - 

-0.055 
(0.669) 

-0.546 
(0.001*) 

-0.550 
(0.121) 

ประกาศนียบัตร 
วิชาชีพช้ันสูง 

3.45 - - - 
-0.492 

(0.013*) 
-0.496 
(0.182) 

ปริญญาตร ี 3.95 - - - - 
-0.004 

 (0.992) 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 จากตารางที่ 4.18  แสดงผลการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ระหว่างระดับการศึกษากับ
ประสิทธิภาพโดยรวม พบว่า 

 ระดับการศึกษามัธยมต้นมีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าระดับการศึกษาปริญญาตรีซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ    
- 0.566 และมีค่านัยส าคัญเท่ากับ 0.001 

 ระดับมัธยมปลายหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพมีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าระดับการศึกษาปริญญาตรี
ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ - 0.546 และมีค่านัยส าคัญเท่ากับ 0.001 

  ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูงมีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าระดับการศึกษาปริญญาตรีซึ่งมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ - 0.492 และมีค่านัยส าคัญเท่ากับ 0.013 
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ตารางท่ี 4.19 แสดงสรุปผลการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ระหว่างระดับการศึกษากับ
ประสิทธิภาพด้านคุณภาพ 

ระดับการศึกษา 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุม่ Mean Difference (I - J) 

กลุ่ม J 

มัธยม
ต้น 

มัธยมปลายหรือ 
ประกาศนียบัตร

วิชาชีพ 

ประกาศนียบัตร 
วิชาชีพชั้นสูง 

ปริญญา
ตรี 

ปริญญา
โท 

กลุ่ม I Mean 3.50 3.40 3.45 4.03 3.93 

มัธยมต้น 3.50 - 
0.094 

(0.339) 
0.053 

(0.748) 
-0.528 

(0.010*) 
-0.435 
(0.307) 

มัธยมปลายหรือ 
ประกาศนียบัตร

วิชาชีพ 
3.40 - - 

-0.041 
(0.785) 

-0.622 
(0.002*) 

-0.529 
(0.210) 

ประกาศนียบัตร 
วิชาชีพช้ันสูง 

3.45 - - - 
-0.581 

(0.014*) 
-0.487 
(0.270) 

ปริญญาตร ี 4.03 - - - - 
0.093 

 (0.838) 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 จากตารางที่ 4.19  แสดงผลการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ระหว่างระดับการศึกษากับ
ประสิทธิภาพด้านคุณภาพพบว่า 

 ระดับการศึกษามัธยมต้นมีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าระดับการศึกษาปริญญาตรีซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
0.528 และมีค่านัยส าคัญเท่ากับ 0.010 

 ระดับมัธยมปลายหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพมีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าระดับการศึกษาปริญญาตรี
ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ - 0.528 และมีค่านัยส าคัญเท่ากับ 0.002 

  ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูงมีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าระดับการศึกษาปริญญาตรีซึ่งมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ - 0.581 และมีค่านัยส าคัญเท่ากับ 0.014 
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ตารางท่ี 4.20  แสดงสรุปผลการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ระหว่างระดับการศึกษากับ
ประสิทธิภาพด้านปริมาณ 

ระดับการศึกษา 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุม่ Mean Difference (I - J) 

กลุ่ม J 

มัธยม
ต้น 

มัธยมปลายหรือ 
ประกาศนียบัตร

วิชาชีพ 

ประกาศนียบัตร 
วิชาชีพชั้นสูง 

ปริญญา
ตรี 

ปริญญา
โท 

กลุ่ม I Mean 3.36 3.43 3.44 4.97 3.92 

มัธยมต้น 3.36 - 
-0.068 
(0.431) 

0.085 
(0.554) 

-0.609 
(0.001*) 

-0.559 
(0.134) 

มัธยมปลายหรือ 
ประกาศนียบัตร

วิชาชีพ 
3.43 - - 

-0.017 
(0.889) 

-0.541 
(0.002*) 

-0.491 
(0.184) 

ประกาศนียบัตร 
วิชาชีพช้ันสูง 

3.44 - - - 
-0.524 

(0.011*) 
-0.474 
(0.220) 

ปริญญาตร ี 3.97 - - - - 
0.050 

 (0.901) 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 จากตารางที่ 4.20  แสดงผลการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ระหว่างระดับการศึกษากับ
ประสิทธิภาพด้านปริมาณพบว่า 

 ระดับการศึกษามัธยมต้นมีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าระดับการศึกษาปริญญาตรีซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ    
- 0.609 และมีค่านัยส าคัญเท่ากับ 0.001 

 ระดับมัธยมปลายหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพมีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าระดับการศึกษาปริญญาตรี
ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.541 และมีค่านัยส าคัญเท่ากับ 0.002 

  ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูงมีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าระดับการศึกษาปริญญาตรีซึ่งมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.524 และมีค่านัยส าคัญเท่ากับ 0.011 
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ตารางท่ี 4.21 แสดงสรุปผลการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ระหว่างระดับการศึกษากับ
ประสิทธิภาพด้านระยะเวลาปฏิบัติงาน 

ระดับการศึกษา 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุม่ Mean Difference (I - J) 

กลุ่ม J 

มัธยม
ต้น 

มัธยมปลายหรือ 
ประกาศนียบัตร

วิชาชีพ 

ประกาศนียบัตร 
วิชาชีพชั้นสูง 

ปริญญา
ตรี 

ปริญญา
โท 

กลุ่ม I Mean 3.28 3.37 3.47 3.84 4.00 

มัธยมต้น 3.28 - 
-0.086 
(0.356) 

-0.192 
(0.214) 

-0.562 
(0.004*) 

-0.717 
(0.074) 

มัธยมปลายหรือ 
ประกาศนียบัตร

วิชาชีพ 
3.37 - - 

-0.106 
(0.461) 

-0.476 
(0.010*) 

-0.632 
(0.112) 

ประกาศนียบัตร 
วิชาชีพช้ันสูง 

3.47 - - - 
-0.370 
(0.095) 

-0.526 
(0.207) 

ปริญญาตร ี 3.84 - - - - 
-0.156 

 (0.718) 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 จากตารางที่ 4.21  แสดงผลการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ระหว่างระดับการศึกษากับ
ประสิทธิภาพด้านระยะเวลาปฏิบัติงานพบว่า 

 ระดับการศึกษามัธยมต้นมีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าระดับการศึกษาปริญญาตรีซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ    
- 0.562 และมีค่านัยส าคัญเท่ากับ 0.004 

 ระดับมัธยมปลายหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพมีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าระดับการศึกษาปริญญาตรี
ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ - 0.476 และมีค่านัยส าคัญเท่ากับ 0.010  
 สมมติฐานท่ี 1.4 ต าแหน่งงานที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานที่แตกต่างกัน 
 H0 : ต าแหน่งงานที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานที่ไม่แตกต่างกัน 
 H1 : ต าแหน่งงานที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานที่แตกต่างกัน 

 ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์จะใช้การทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่ม
ตัวอย่าง 2 กลุ่ม ด้วยการสุ่มตัวอย่างจากแต่ละกลุ่มอย่างเป็นอิสระต่อกัน (t-test) โดยใช้ระดับความ
เชื่อมั่น 95%  ดังนั้น จะยอมรับสมมติฐาน เมื่อค่านัยส าคัญมีค่าน้อยกว่า 0.05 ผลการวิเคราะห์ ดังนี้ 
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ตารางท่ี 4.22  แสดงสรุปผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างต าแหน่งงานที่แตกต่างกันมี ผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานที่แตกต่างกัน 

ประสิทธิภาพในการท างาน 
 

Independent  sample t-test 

ต าแหน่งงาน  ̅ SD t df Sig. 
ด้านคุณภาพงาน   ฝ่ายปฏบิัติการ 

ฝ่ายหัวหน้างาน 
3.44 
3.95 

0.738 
0.405 

-4.949 292 0.002* 

ด้านปริมาณงาน ฝ่ายปฏบิัติการ 
ฝ่ายหัวหน้างาน 

3.41 
3.88 

0.640 
0.523 

-3.131 292 0.256 

ด้านระยะเวลาในการ
ปฏิบตัิงาน 

ฝ่ายปฏบิัติการ 
ฝ่ายหัวหน้างาน 

3.36 
3.81 

0.686 
0.622 

-2.786 292 0.314 

เฉลี่ยรวม 
ฝ่ายปฏบิัติการ 
ฝ่ายหัวหน้างาน 

3.40 
3.88 

0.615 
0.483 

-3.310 292 0.218 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 จากตารางที่ 4.22  แสดงผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างระดับต าแหน่งงานที่แตกต่าง
กันมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานที่แตกต่างกัน จ าแนกตามระดับต าแหน่งงานโดยรวมพบว่าค่า      
t-test เท่ากับ -3.310 และค่านัยส าคัญ เท่ากับ 0.218 ซึ่งมีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 ดังนั้น จึง
ปฏิเสธสมมติฐาน หมายความว่า ระดับต าแหน่งงานที่แตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการท างานไม่
แตกต่างกัน  

แต่ผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างระดับต าแหน่งงานที่แตกต่างกันมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานที่แตกต่างกัน มีค่าประสิทธิภาพด้านคุณภาพพบว่าค่า t-test เท่ากับ -4.949 
และค่านัยส าคัญ เท่ากับ 0.002 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานว่า
ระดับต าแหน่งงานที่แตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการท างานในด้านคุณภาพที่แตกต่างกัน   

สมมติฐานท่ี 1.5 อายุงานที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานที่แตกต่างกัน 
H0 : อายุงานที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานที่ไม่แตกต่างกัน 
H1 : อายุงานงานที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานที่แตกต่างกัน 

 ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์จะใช้การทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่ม
ตัวอย่างมากกว่า 2 กลุ่ม โดยวิเคราะห์สถิติด้วย One - Way ANOVA (F-test)โดยใช้ระดับความเชื่อมั่น 
95%  ดังนั้น จะยอมรับสมมติฐาน เมื่อค่านัยส าคัญมีค่าน้อยกว่า 0.05 ผลการวิเคราะห์ ดังนี้ 
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ตารางท่ี 4.23  แสดงสรุปผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างอายุที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพ 
. การท างานที่แตกต่างกัน 

ประสิทธิภาพในการท างาน ค่าความ
แปรปรวน 

One – Way ANOVA  (F-test) 

SS df MS F Sig. 
ด้านคุณภาพ ระหว่างกลุ่ม 4.867 3 1.622 3.094 0.027* 

ภายในกลุ่ม 152.061 290 0.524   
รวม 156.982 293    

ด้านปริมาณ ระหว่างกลุ่ม 2.362 3 1.922 1.922 0.126 
ภายในกลุ่ม 118.813 290 0.401   
รวม 121.175 293    

ด้านระยะเวลาในการ
ปฏิบตัิงาน 

ระหว่างกลุ่ม 1.496 3 0.499 1.049 0.371 
ภายในกลุ่ม 137.926 290 0.476   
รวม 139.423 293    

เฉลี่ยรวม 
ระหว่างกลุ่ม 2.132 3 0.711 1.879 0.133 
ภายในกลุ่ม 109.683 290 0.378   
รวม 111.814 293    

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 จากตารางที่ 4.23  แสดงผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างอายุงานที่แตกต่างกันมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานที่แตกต่างกัน จ าแนกตามอายุงานโดยรวมพบว่าค่า F-test เท่ากับ 1.879 และ 
มีค่านัยส าคัญเท่ากับ 0.133 ซึ่งมีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 ดังนั้น จึงปฏิเสธสมมติฐาน 
หมายความว่า อายุงานที่แตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการท างานไม่แตกต่างกัน 

 แต่จากผลการวิเคราะห์อายุงานที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานที่แตกต่างกัน
ในด้านคุณภาพงานพบว่าค่านัยส าคัญเท่ากับ 0.027 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 ดังนั้น จึง
ยอมรับสมมติฐาน H1 หมายความว่า อายุงานที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานที่แตกต่าง
กันจึงได้ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธี LSD (Least Significant Difference) 
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ตารางท่ี 4.24  แสดงสรุปผลการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ระหว่างอายุงานกับประสิทธิภาพการ
ท างานด้านคุณภาพ 

อายุงาน 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุม่ Mean Difference (I - J) 

กลุ่ม J 

น้อยกว่า1ป ี 1-5ป ี 6-10ปี มากกว่า10ปี 

กลุ่ม I Mean 3.55 3.32 3.55 3.97 

น้อยกว่า1ป ี 3.55 - 
0.222 

(0.013*) 
0.000 

(1.000) 
-0.420 
(0.164) 

1-5ป ี 3.32  - 
-0.222 
(0.266) 

-0.642 
(0.035*) 

6-10ปี 3.55   - 
-0.420 
(0.231) 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากตารางที่  4.24  แสดงผลการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ระหว่างอายุงานกับ
ประสิทธิภาพด้านคุณภาพพบว่า 

ระดับอายุงานน้อยกว่า1ปีมีค่าเฉลี่ยมากกว่าระดับอายุงาน 1-5 ปี ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.222 
และมีค่านัยส าคัญเท่ากับ 0.013 

ระดับอายุงาน 1-5 ปี มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าระดับอายุงานน้อยกว่า1ปีซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.222 
และมีค่านัยส าคัญเท่ากับ 0.013 
 สมมติฐานท่ี 1.6 อิทธิพลของภาวะผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลงต่อประสิทธิภาพการท างาน 
 H0 : ภาวะผู้น าไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานโดยรวม 
 H1 : ภาวะผู้น ามีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานโดยรวม 
 วิเคราะห์โดยใช้สถิติสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Person Product Moment 
Correlation Coefficient) ซึ่งจะใช้การทดสอบด้วยการวิเคราะห์ค่าความสัมพันธ์ของตัวแปร 2 ตัวแปร
ที่เป็นอิสระต่อกัน และการทดสอบสมมติฐานใช้ระดับความเชื่อมั่น 95% ดังนั้นจะยอมรับสมมติฐาน
หลักเมื่อค่านัยส าคัญ (Significant) มีค่าน้อยกว่า 0.05 ซึ่งผู้ศึกษาได้สรุปเป็นตารางความสัมพันธ์ใน
ภาพรวม ปรากฏดังตารางต่อไปนี้ 
 
 



 
 

86 

ตารางท่ี 4.25 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิภาพในการท างานโดยรวม
ของบริษัท เอ็มพีเอ็ม เทคโนโลยี ไทยแลนด์ จ ากัด 

ภาวะผู้น าการการเปลี่ยนแปลง 

    ประสิทธิภาพในการท างานโดยรวม 

r Sig. ระดับความสัมพนัธ ์ ทิศทาง 

การสร้างแรงบันดาลใจ 0.526 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 

การกระตุ้นทางปัญญา 0.604 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 

การค านึงถึงความเป็นปจัเจกบคุคล 0.605 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 

การใช้อิทธิพลของอุดมคติ 0.642 0.000** มาก เดียวกัน 

ภาวะผู้น าการการเปลี่ยนแปลงโดยรวม 0.766 0.000** มากที่สุด เดียวกัน 
**   มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 จากตารางที่ 4.25 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่าง อิทธิพลภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงกับประสิทธิภาพการท างานของบริษัท เอ็มพีเอ็ม เทคโนโลยี ไทยแลนด์ จ ากัดโดย
ภาพรวมอิทธิพลภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์กันทางบวกหรือมีความสัมพันธ์กันใน
ลักษณะที่คล้อยตามกันกับประสิทธิภาพการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมี
ความสัมพันธ์อยู่ในระดับมากที่สุด และอยู่ในทิศทางเดียวกัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 และยอมรับ
สมมติฐาน H1 สรุปว่าอิทธิพลภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างาน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 สมมติฐานท่ี 1.7 อิทธิพลของภาวะผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลงต่อประสิทธิภาพการท างาน 

ด้านคุณภาพ 
 H0 : ภาวะผู้น าไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานด้านคุณภาพ 
 H1 : ภาวะผู้น ามีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานด้านคุณภาพ 
 
ตารางท่ี 4.26 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิภาพในการท างานด้าน

คุณภาพของบริษัท เอ็มพีเอ็ม เทคโนโลยี ไทยแลนด์ จ ากัด 

ภาวะผู้น าการการเปลี่ยนแปลง 

    ประสิทธิภาพในการท างานด้านคุณภาพ 

r Sig. ระดับความสัมพนัธ ์ ทิศทาง 

การสร้างแรงบันดาลใจ 0.589 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
การกระตุ้นทางปัญญา 0.634 0.000** มาก เดียวกัน 
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ตารางท่ี 4.26 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิภาพในการท างานด้าน
คุณภาพของบริษัท เอ็มพีเอ็ม เทคโนโลยี ไทยแลนด์ จ ากัด (ต่อ) 

ภาวะผู้น าการการเปลี่ยนแปลง 

    ประสิทธิภาพในการท างานด้านคุณภาพ 

r Sig. ระดับความสัมพนัธ ์ ทิศทาง 

การค านึงถึงความเป็นปจัเจกบคุคล 0.660 0.000** มาก เดียวกัน 

การใช้อิทธิพลของอุดมคติ 0.712 0.000** มาก เดียวกัน 

ภาวะผู้น าการการเปลี่ยนแปลงโดยรวม 0.783 0.000** มาก เดียวกัน 
**   มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 จากตารางที่ 4.26 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างอิทธิพลภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงกับประสิทธิภาพการท างานของบริษัท เอ็มพีเอ็ม เทคโนโลยี ไทยแลนด์ จ ากัดด้าน
คุณภาพ อิทธิพลภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์กันทางบวกหรือมีความสัมพันธ์กันใน
ลักษณะที่คล้อยตามกันกับประสิทธิภาพการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมี
ความสัมพันธ์อยู่ในระดับมากและอยู่ในทิศทางเดียวกัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 และยอมรับ
สมมติฐาน H1 สรุปว่าอิทธิพลภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างาน
ด้านคุณภาพอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ0.01  
 สมมติฐานท่ี 1.8 อิทธิพลของภาวะผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลงต่อประสิทธิภาพการท างาน

ด้านคุณปริมาณงาน 
 H0 : ภาวะผู้น าไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานด้านปริมาณงาน 
 H1 : ภาวะผู้น ามีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานด้านปริมาณงาน 
 
ตารางท่ี 4.27 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิภาพในการท างานด้าน

ปริมาณของบริษัท เอ็มพีเอ็ม เทคโนโลยี ไทยแลนด์ จ ากัด 

ภาวะผู้น าการการเปลี่ยนแปลง 

    ประสิทธิภาพในการท างานด้านปริมาณงาน 

r Sig. ระดับความสัมพนัธ ์ ทิศทาง 

การสร้างแรงบันดาลใจ 0.475 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
การกระตุ้นทางปัญญา 0.551 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
การค านึงถึงความเป็นปจัเจกบคุคล 0.547 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
การใช้อิทธิพลของอุดมคติ 0.583 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ภาวะผู้น าการการเปลี่ยนแปลงโดยรวม 0.698 0.000** มาก เดียวกัน 

**   มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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 จากตารางที่ 4.27 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างอิทธิพลภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงกับประสิทธิภาพการท างานของบริษัท เอ็มพีเอ็ม เทคโนโลยี ไทยแลนด์ จ ากัดด้าน
ปริมาณงาน อิทธิพลภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์กันทางบวกหรือมีความสัมพันธ์กันใน
ลักษณะที่คล้อยตามกันกับประสิทธิภาพการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมี
ความสัมพันธ์อยู่ในระดับมากและอยู่ในทิศทางเดียวกัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 และยอมรับ
สมมติฐาน H1 สรุปว่าอิทธิพลภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างาน
ด้านปริมาณงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ0.01 
 สมมติฐานท่ี 1.9 อิทธิพลของภาวะผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลงต่อประสิทธิภาพการท างาน

ด้านระยะเวลาที่ใช้ปฏิบัติงาน 
 H0 : ภาวะผู้น าไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานด้านระยะเวลาปฏิบัติงาน 
 H1 : ภาวะผู้น ามีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานด้านระยะเวลาปฏิบัติงาน 
 
ตารางท่ี 4.28 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิภาพในการท างานด้าน

ระยะเวลาด้านปฏิบัติงานของบริษัท เอ็มพีเอ็ม เทคโนโลยี ไทยแลนด์ จ ากัด 

ภาวะผู้น าการการเปลี่ยนแปลง 

    ประสิทธิภาพในการท างานงานด้านระยะเวลาที่ใช้ปฏบิัติงาน 

r Sig. ระดับความสัมพนัธ ์ ทิศทาง 

การสร้างแรงบันดาลใจ 0.346 0.000** น้อย เดียวกัน 
การกระตุ้นทางปัญญา 0.435 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
การค านึงถึงความเป็นปจัเจกบคุคล 0.416 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
การใช้อิทธิพลของอุดมคติ 0.426 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ภาวะผู้น าการการเปลี่ยนแปลงโดยรวม 0.578 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 

**   มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 จากตารางที่ 4.28 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างอิทธิพลภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงกับประสิทธิภาพการท างานของบริษัท เอ็มพีเอ็ม เทคโนโลยี ไทยแลนด์ จ ากัดด้าน
ระยะเวลาปฏิบัติงานอิทธิพลภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์กันทางบวกหรือมี
ความสัมพันธ์กันในลักษณะที่คล้อยตามกันกับประสิทธิภาพการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง และอยู่ในทิศทางเดียวกัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน 
H0 และยอมรับสมมติฐาน H1 สรุปว่าอิทธิพลภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพการท างานระยะเวลาปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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สรุปสมมติฐานท้ังหมด ได้ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.29  แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐานระดับความคิดเห็นค่าเฉลี่ยของอิทธิพลภาวะผู้น า 
  การเปลี่ยนแปลง 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ความหมายของระดับค่าเฉลี่ยความคิดเห็น อันดับ 
การสร้างแรงบันดาลใจ ปานกลาง 2 
การกระตุ้นทางปัญญา ปานกลาง 3 
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ปานกลาง 4 
การใช้อิทธิพลของอุดมคติ ปานกลาง 1 

 

ตารางท่ี 4.30  แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐานระดับความคิดเห็นค่าเฉลี่ยของประสิทธิภาพการ 
         ท างาน 

ประสิทธิภาพ ความหมายของระดับค่าเฉลี่ยความคิดเห็น อันดับ 
คุณภาพงาน มาก 1 
ปริมาณงาน มาก 2 

ระยะเวลาที่ใช้ปฏิบตัิงาน ปานกลาง 3 
 

ตารางท่ี 4.31  แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐานระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับประสิทธิภาพการ 
ท างาน  

ปัจจัยส่วนบุคคล 

    ประสิทธิภาพในการท างาน 

ด้านคุณภาพงาน ด้านปริมาณงาน 
ด้านระยะเวลา 
ที่ใช้ปฏิบัติงาน 

รวมประสิทธภิาพ
การท างาน 

เพศ     
อาย ุ     
ระดับการศึกษา     
ระดับต าแหน่งงาน     
อายุงาน     

หมายเหตุ  เครื่องหมาย   หมายถึง การสรุปสมมติฐานมีความแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
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ตารางท่ี 4.32  แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐานความสัมพันธ์ระหว่างอิทธิพลภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงกับประสิทธิภาพการท างาน 

อิทธิพลภาวะ 
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ประสิทธิภาพในการท างาน 

ด้าน 
คุณภาพงาน 

ด้าน 
ปริมาณงาน 

ด้านระยะเวลา 
ที่ใช้ปฏิบัติงาน 

รวมประสิทธภิาพ
การท างาน 

ระดับ
ความสัมพันธ ์

ระดับ
ความสัมพันธ์ ระดับความสัมพันธ ์ ระดับความสัมพันธ ์

การสร้างแรงบันดาลใจ 
    

ปานกลาง ปานกลาง น้อย ปานกลาง 

การกระตุ้นทางปัญญา 
    
มาก ปานกลาง ปานกลาง ปานกลาง 

การค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบคุคล 

    
มาก ปานกลาง ปานกลาง มาก 

การใช้อิทธิพลของอุดมคต ิ
    
มาก ปานกลาง ปานกลาง มาก 

หมายเหตุ  เครื่องหมาย   หมายถึง การสรุปสมมติฐานมีความแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที ่5 
สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
 จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับ อิทธิพลของภาวะผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลงต่อ
ประสิทธิภาพการท างานกรณีศึกษาบริษัทเอ็มพีเอ็มเทคโนโลยี ไทยแลนด์ จ ากัด สรุปผลศึกษาว่า 
สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามพบว่า พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุต่ ากว่า 25 ปี
ระดับการศึกษามัธยมตอนปลายเป็นพนักงานฝ่ายปฏิบัติงานและมีอายุงานต่ ากว่า 1 ปีสามารถสรุปผล
การศึกษาออกเป็น 4 ส่วนดังต่อไปนี้ 
 ส่วนท่ี 1 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับอิทธิพลของภาวะผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลงต่อ
ประสิทธิภาพการท างานศึกษากรณีบริษัทเอ็มพีเอ็มเทคโนโลยี ไทยแลนด์ จ ากัดเป็นรายด้าน 
 การสร้างแรงบันดาลใจ พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง
คือหัวหน้าของท่านกระตุ้นให้ท่านมีจิตส านึกในการท างานเป็นทีมมีค่าคะแนนเฉลี่ยสูงสุด ส่วนค่า
คะแนนเฉลี่ยต่ าสุดคือ หัวหน้าของท่านไม่เคยเปิดโอกาสให้ท่านมีส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมายในการ
ท างานซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง 
 การกระตุ้นทางปัญญา พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลางคือ
หัวหน้าของท่านกระตุ้นให้ท่านตระหนักถึงปัญหาที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานมีค่าคะแนนเฉลี่ยสูงสุด 
ส่วนค่าคะแนนเฉลี่ยต่ าสุดคือ ท่านไม่เคยมีโอกาสที่จะร่วมเสนอความคิดเห็นในขณะที่มีการพูดคุยกับ
หัวหน้าของท่านซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง 
 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นโดยภาพรวมอยู่ในระดับ
ปานกลางคือหัวหน้าของท่านคอยให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์มีค่าคะแนนเฉลี่ยสูงสุด ส่วนค่า
คะแนนเฉลี่ยต่ าสุดคือหัวหน้าของท่านไม่ค่อยมีโอกาสพูดคุยหรือสอบถามความต้องการของท่านซึ่ง
อยู่ในระดับปานกลาง 
 การใช้อิทธิพลของอุดมคติ  พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นโดยภาพรวมอยู่ในระดับ        
ปานกลางคือท่านมีความเคารพนับถือในตัวหัวหน้าของท่านมีค่าคะแนนเฉลี่ยสูงสุด ส่วนค่าคะแนน
เฉลี่ยต่ าสุดคือ หัวหน้าของท่านมักใช้อ านาจที่มีอยู่เพื่อประโยชน์ตนเองซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง 
 ส่วนท่ี 2 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างานศึกษากรณีบริษัทเอ็มพีเอ็ม
เทคโนโลยี ไทยแลนด์ จ ากัด  



92 

 ด้านคุณภาพของงาน  พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นโดยภาพรวมอยู่ในระดับมากคือ
คุณภาพของงานเป็นที่ยอมรับต่อองค์กรและผู้ใช้ได้ประโยชน์คุ้มค่ามีค่าคะแนนเฉลี่ยสูงสุด ส่วนค่า
คะแนนเฉลี่ยต่ าสุดคือวัสดุอุปกรณ์ที่น ามาใช้ในการผลิตน้ันได้มาตรฐาน ตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ ซึ่งอยู่
ในระดับปานกลาง 
 ด้านปริมาณงาน พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นโดยภาพรวมอยู่ในระดับมากคือปริมาณงาน
ที่ออกมาเป็นไปตามความคาดหวังของหน่วยงานมีค่าคะแนนเฉลี่ยสูงสุด ส่วนค่าคะแนนเฉลี่ยต่ าสุด
คือปริมาณงานที่ออกมานั้น มีความสมดุลกับอัตราก าลังของพนักงานในหน่วยงานซึ่งอยู่ในระดับปาน
กลาง 
 ด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นโดยภาพรวมอยู่ในระดับ
มากคือผลงานแต่ละชิ้นสามารถท าให้ส าเร็จได้ภายในระยะเวลาที่ก าหนดไว้กับหัวหน้างานในแผนก
เดียวกันมีค่าคะแนนเฉลี่ยสูงสุด ส่วนค่าคะแนนเฉลี่ยต่ าสุดคือการส่งมอบงานตรงตามเวลาที่ก าหนด
กับผู้แจ้งขอใช้บริการต่างแผนกซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง 
 ส่วนท่ี  3 ความสัมพันธ์ระหว่าง อิทธิพลของภาวะผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลงที่มี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 ผลการวิจัย พบว่า อิทธิพลของภาวะผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลง 4 ด้าน คือการสร้างแรง
บันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและการใช้อิทธิพลของอุดมคติมี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานทั้ง 3 ด้าน คือ ด้านคุณภาพของงาน ด้าน
ปริมาณงานและด้านเวลาที่ใช้ปฏิบัติงาน มีค่านัยส าคัญเท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 โดยมี
ความสัมพันธ์อยู่ในระดับมากและปานกลาง ซึ่งอยู่ในทิศทางเดียวกัน 
 ส่วนที ่4 การทดสอบสมมุติฐาน 
 สมมติฐานท่ี 4.1 เพศท่ีแตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานที่แตกต่างกัน 
 ผลการทดสอบพบว่าเพศที่แตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการท างานไม่แตกต่างกันมีค่า
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับมากกว่า 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน 
 สมมติฐานท่ี 4.2 อายุที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานที่แตกต่างกัน 
 ผลการทดสอบพบว่าอายุที่แตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการท างานไม่แตกต่างกันมีค่า
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับมากกว่า 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน 
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 สมมติฐานท่ี 4.3 ระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานท่ีแตกต่าง
กัน 
 ผลการทดสอบพบว่าระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานที่
แตกต่างกันมีค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับน้อยกว่า 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานดังนี้ 

   ระดับการศึกษามัธยมต้นมีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าระดับการศึกษาปริญญาตรีซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ -
0.566 และมีค่านัยส าคัญเท่ากับ 0.001  

 ระดับมัธยมปลายหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพมีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าระดับการศึกษาปริญญาตรี
ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.546 และมีค่านัยส าคัญเท่ากับ 0.001 

   ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูงมีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าระดับการศึกษาปริญญาตรีซึ่งมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.492 และมีค่านัยส าคัญเท่ากับ 0.013 
 ระดับปริญญาตรีมีค่าเฉลี่ยมากกว่าระดับการศึกษามัธยมต้น ระดับมัธยมปลายหรือ
ประกาศนียบัตรวิชาชีพและระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูงซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.570, 0.550 และ
0.496 มีค่านัยส าคัญเท่ากับ 0.001, 0.001 และ 0.013 ตามล าดับ 
 สมมติฐานท่ี 4.4 ต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานที่แตกต่างกัน 
    ผลการทดสอบพบว่าระดับต าแหน่งงานที่แตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการท างานไม่
แตกต่างกัน มีค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับมากกว่า 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน 
 แต่ผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างระดับต าแหน่งงานที่แตกต่างกันมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานที่แตกต่างกันในด้านคุณภาพงานซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 ดังนั้น
จึงยอมรับสมมติฐาน 
 สมมติฐานท่ี 4.5 อายุงานท่ีแตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานท่ีแตกต่างกัน 
 ผลการทดสอบพบว่าอายุงานโดยรวมที่แตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการท างานไม่
แตกต่างกันมีค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับมากกว่า 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน 
 แต่ผลการทดสอบอายุงานที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานที่แตกต่างกันใน
ด้านคุณภาพงานซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐาน 
 สมมติฐานท่ี 4.6 การสร้างแรงบันดาลใจมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างาน 
 ผลการทดสอบพบว่ามีค่านัยส าคัญเท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐาน หมายความว่า การสร้างแรงบันดาลใจมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานโดยมี
ความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง และอยู่ในทิศทางเดียวกัน 
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 สมมติฐานท่ี 4.7 การกระตุ้นทางปัญญามีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างาน 
 ผลการทดสอบพบว่ามีค่านัยส าคัญเท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐาน หมายความว่า การกระตุ้นทางปัญญามีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานโดยมี
ความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง และอยู่ในทิศทางเดียวกัน 
 สมมติฐานท่ี 4.8 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพใน
การท างานงาน 
 ผลการทดสอบพบว่ามีค่านัยส าคัญเท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐาน หมายความว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ท างานงานโดยมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง และอยู่ในทิศทางเดียวกัน 
 สมมติฐานท่ี 4.9 การใช้อิทธิพลของอุดมคติมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างาน 
 ผลการทดสอบพบว่ามีค่านัยส าคัญเท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐาน หมายความว่า การใช้อิทธิพลของอุดมคติมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างาน
โดยมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับมาก และอยู่ในทิศทางเดียวกัน 
  

5.2 การอภิปรายผลการวิจัย 
 จากการศึกษาเร่ือง อิทธิพลของภาวะผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลงต่อประสิทธิภาพการท างาน
ศึกษากรณีบริษัทเอ็มพีเอ็มเทคโนโลยี ไทยแลนด์ จ ากัด สามารถน าผลวิจัยมาอภิปรายได้ดังนี้ 
 5.2.1 อภิปรายผลการวิเคราะห์ทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามพบว่า พนักงานส่วนใหญ่เป็น
เพศหญิง มีอายุต่ ากว่า 25 ปีระดับการศึกษามัธยมตอนปลายเป็นพนักงานฝ่ายปฏิบัติงานและมีอายุงาน
ต่ ากว่า 1 ปีซึ่งตรงกับนโยบายในการรับพนักงานของบริษัทเอ็มพีเอ็มเทคโนโลยี ไทยแลนด์ จ ากัดซึ่งมี
นโยบายที่ก าหนดคุณลักษณะของพนักงานฝ่ายผลิตคือ เพศหญิง อายุเกินกว่า 18-25 ปีจบมัธยมศึกษา
ตอนต้นขึ้นไป ลักษณะงานส่วนใหญ่อยู่ในขบวนการผลิตเหมาะสมกับเพศหญิงเพราะเป็นงาน
ละเอียดรอบคอบรวมถึงสามารถใช้งานด้านเอกสารได้ดีกว่าผู้ชาย ในส่วนของการจ ากัดอายุเนื่องจาก
บริษัทต้องการลดต้นทุนในการผลิตจึงไม่จ าเป็นที่จะรับพนักงานที่มีประสบการณ์มาก ๆ เพราะเป็น
ต าแหน่งปฏิบัติงานที่มีลักษณะงานที่เข้าใจง่าย 

5.2.2 อภิปรายผลการวิเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง พบว่าบริษัทเอ็มพีเอ็มเทคโนโลยี 
ไทยแลนด์ จ ากัด พนักงานมีความคิดเห็นต่อระดับภาวะผู้การเปลี่ยนแปลงทั้ง4ด้านอยู่ในระดับ      
ปานกลางเพราะว่าหัวหน้างานมีอิทธิพลต่อมีอิทธิพลต่อการท างานโดยตรงกับพนักงานโดยที่หัวหน้า
งานมีความสามารถในการเป็นภาวะผู้น าในทุกเร่ืองเช่นหัวหน้างานสามารถกระตุ้นให้พนักงานมีจิตส านึก 
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ในการท างานเป็นทีม มีการกระตุ้นให้พนักงานตระหนักถึงปัญหาที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน หัวหน้า
งานสามารถให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์สามารถแก้ไขปัญหางานได้และพนักงานมีความเคารพนับ
ถือต่อหัวหน้างานซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีของแบสส์ (Bass, 1985, cite by Yukl, 1998, p. 351)ได้ให้
ความหมายของขอบเขตผู้น าที่เป็นผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงว่าเป็นการมองในส่วนของผลกระทบที่ผู้น ามี
ต่อพนักงาน โดยผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงจะท าให้พนักงานรู้สึกไว้วางใจ  (Trust) นิยมชมชอบ 
(Admiration) จงรักภักดี (Loyalty) เคารพในตัวผู้น า (Respect Toward the Leader) และจะท างาน
มากกว่างานที่ได้รับมอบหมาย ซึ่งผู้น าจะเปลี่ยนแปลงและจูงใจพนักงานโดยท าให้พนักงานตระหนัก
ในความส าคัญของการท างานและผลที่ได้รับจากการท างานชักชวนให้พนักงานมองถึงประโยชน์ของ
องค์การมากกว่าประโยชน์ของตนเองสร้างความต้องการในการพัฒนาตนเองของพนักงานให้สูงขึ้น
ซึ่งแบสส์ กล่าวว่า ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงจะเกิดขึ้นได้ เมื่อผู้น ามีลักษณะดังนี้ (Bass & Avolio, 
1994, p. 2) กระตุ้นความสนใจของผู้ร่วมงานและพนักงาน ให้มีมุมมองการท างานแบบใหม่ท าให้
พนักงานเกิดความตระหนักถึงภารกิจและวิสัยทัศน์ขององค์กร พัฒนาผู้ร่วมงานและพนักงานให้มี
ระดับความสามารถและศักยภาพในการท างานให้สูงขึ้น สอดคล้องกับงานวิจัยของรัตติการ จงวิศาล 
(2543) จากการศึกษาภาวะผู้น าและทิศทางใหม่เพื่อการพัฒนาผู้ประการ SMEs ไทย ผลการศึกษาเห็น
ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยแบสส์และอโวลิโอ เป็นภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลและจากการศึกษา
เชิงทฤษฎีจ านวนมาก แสดงให้เห็นว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญต่อการเพิ่ม
ผลการปฏิบัติงานขององค์กร 
 5.2.3 อภิปรายผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพการท างานพบว่าบริษัทเอ็มพีเอ็มเทคโนโลยี ไทย
แลนด์ จ ากัด พนักงานมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการท างานทั้ง 3 ด้านอยู่ในระดับมากทั้งในด้าน
คุณภาพ ปริมาณและระยะเวลาที่ใช้ในการท างาน โดยบริษัทได้ก าหนดนโยบายที่จะผลิตงานให้ตรง
กับลูกค้าต้องการซึ่งจะเน้นที่คุณภาพปริมาณและก าหนดการที่จะส่งมอบงานให้ตรงต่อเวลาซึ่ง
สอดคล้องกับทฤษฎีของ Peterson and Plowman (1953) ให้แนวคิดและสรุปประสิทธิภาพที่มี
องค์ประกอบไว้ 4 ข้อ ดังนี้เวลา (Time) คือเวลาที่ใช้ในการด าเนินงานจะต้องเหมาะสม ทันสมัย และ
ตามหลักการของงานนั้น ๆ คุณภาพของงาน (Quality) จะต้องมีคุณภาพงานสูงคือ ผู้ใช้ได้ประโยชน์ที่
คุ้มค่าและมีความพึงพอใจกับงาน ค่าใช้จ่าย (Costs) ในการด าเนินงานทั้งหมดจะต้องเหมาะสมกับงาน 
และวิธีการคือ จะต้องลงทุนน้อยและได้ผลก าไรมากที่สุดปริมาณงาน (Quantity) ของงานที่เกิดขึ้น
จะต้องไปตามความคาดหวังของหน่วยงาน  
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 5.2.4 อภิปรายผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน ได้ดังนี้ 
 พนักงานที่มีเพศต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานไม่แตกต่างกัน เนื่องจากลักษณะ
งานมีการฝึกอบรมในเร่ืองของขบวนการผลิตที่เหมือนกันซึ่งส่งผลให้ประสิทธิภาพงานที่ออกมาอยู่
ในระดับที่เหมือนกันซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของอาณัติ สังขมณี (2555) ได้ท าการศึกษาเร่ือง
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานคลังสินค้าแผนกแพ็คกิ้ง บริษัท ทีเอสที ซันไรซ์ เซอร์วิส 
จ ากัด พบว่าพนักงานที่มีเพศต่างกัน ระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในภาพรวม      
ไม่แตกตา่งกันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 
 พนักงานที่มีอายุต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานไม่แตกต่างกัน เนื่องจากพนักงานมี
การก าหนดการท างานที่มีเป้าหมายที่ชัดเจนโดยหัวหน้างานและมีการวัดผลงานทุก  ๆ ปีดังนั้นท าให้
ประสิทธิภาพการท างานจะใกล้เคียงกันโดยเฉพาะในเร่ืองของคุณภาพงานซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย
ของจิตราวรรณ ถาวรณ์วงศ์สกุล (2554) ได้ท าการศึกษาเร่ืองการศึกษาปัจจัยกระบวนทัศน์การบริหาร
ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ส านักงานใหญ่ 
พบว่าพนักงานการไฟฟ้าส่วนใหญ่ตอบแบบสอบถามที่มีอายุต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการท างาน
โดยรวมไม่แตกต่างกัน 
 พนักงานที่มีระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกัน 
เนื่องจากการศึกษาเป็นรากฐานในการจัดการขบวนการคิด วิเคราะห์ได้อย่างเป็นระบบมากกว่าจาก
ผลการวิจัยซึ่งระดับการศึกษาที่สูงกว่าจะมีประสิทธิภาพการท างานมากกว่า สอดคล้องกับงานวิจัยของ
ชัยวัฒน์ คงสวัสดิ์ (2551) ได้ท าการศึกษาเร่ือง การศึกษาประสิทธิภาพการบริหารงานของแผนกสโตร์
บริษัท บางกอก เทเลคอม เอ็นจิเนี่ยร่ิง จ ากัดซึ่งพนักงานที่มีระดับการศึกษาและรายได้แตกต่างกัน มี
ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการบริหารงานของแผนกสโตร์ แตกต่างกัน 
 พนักงานที่มีระดับต าแหน่งงานที่แตกต่างมีผลต่อประสิทธิภาพงานที่แตกต่างกันในด้าน
คุณภาพงานเนื่องการเอาใจใส่ของการท างานแต่ละบุคคลย่อมไม่เหมือนกันซึ่งท าให้งานมีคุณภาพ
ต่างกันขึ้นอยู่กับการเอาใจใส่ของหัวหน้างานของแต่ละบุคคลว่ามีการตรวจติดตามการเอาใจใส่มาก
น้อยแค่ไหน แต่โดยรวมแล้วประสิทธิภาพการท างานโดยรวมมีค่าไม่แตกต่างกัน สอดคล้องกับ
งานวิจัยของสมยศ แย้มเผื่อน (2551)ได้ท าการศึกษาเร่ืองปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานปฏิบัติการบริษัท เอเชียน มารีน เซอร์วิสส์ จ ากัด (มหาชน) พบว่าพนักงานที่มีต าแหน่งใน
การปฏิบัติงานที่ต่างกันมีประสิทธิภาพการท างานด้านคุณภาพแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานทางการวิจัยที่ตั้งไว้ โดยที่พนักงานที่มีต าแหน่งในการ
ปฏิบัติงานระดับหัวหน้างานมีประสิทธิภาพในการท างานด้านคุณภาพดีกว่าพนักงานระดับปฏิบัติการ 
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ส่วนในด้านปริมาณ งานและด้านผลผลิต พบว่า พนักงานที่มีต าแหน่งในการปฏิบัติงานระดับหัวหน้า
งานมีประสิทธิภาพในการท างานไม่แตกต่างกับพนักงานระดับปฏิบัติการ  
 พนักงานที่มีอายุงานต่างกันมีประสิทธิภาพการท างานโดยรวมที่ไม่แตกต่างกันเนื่องจาก
พนักงานทุกคนได้ใช้ประสบการณ์ท างานเพื่อเรียนรู้ลักษณะการท างานที่ถูกวิธีจึงท าให้งานออกมามี
ประสิทธิภาพอีกทั้งบริษัทมีนโยบายที่จะผลักดันพนักงานมีประสบการณ์เกิน 3-5 ปีสามารถปรับ
ระดับต าแหน่งขึ้นมาเป็นหัวหน้างานได้ดังนั้นประสิทธิภาพการท างานจะเท่ากันทุก  ๆ คน จากนั้นยัง
พบว่าอายุงานที่น้อยกว่า1ปีมีประสิทธิภาพการท างานด้านคุณภาพมากกว่าพนักงานที่มีอายุงาน 1-5 ปี 
เนื่องจากพนักงานที่เข้ามาท างานใหม่ต้องท างานให้มีคุณภาพจนกว่าจะผ่านการทดสอบงานหลังจาก
ผ่านการทดสอบงานแล้วพนักงานจะค่อยคลายความกดดันจากการท างานเนื่องจากได้บรรจุเข้าเป็น
พนักงานบริษัทแล้ว จากนั้นพนักงานจะลาออกเพื่อหางานใหม่จึงสรุปได้ว่าพนักงานที่อายุต่ ากว่า 1 ปี
มีประสิทธิภาพการท างานด้านคุณภาพแตกต่างกันซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของธนกร กรวัชรเจริญ 
(2555) ได้ท าการศึกษาเร่ืองปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของพนักงานบริษัท    
ควอลิตี้ เฮ้าจ ากัด พบว่า พนักงานที่มีอายุงานต่างกันมีประสิทธิภาพการท างานโดยรวมที่ ไม่แตกต่าง
กัน เนื่องจากบริษัทมีการฝึกอบรมอย่างต่อเน่ือง  
 ความสัมพันธ์ระหว่างอิทธิพลภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบริษัทเอ็มพีเอ็มเทคโนโลยี ไทยแลนด์ จ ากัด โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์กันทางบวก
หรือมีความสัมพันธ์ลักษณะที่คล้อยตามกัน ซึ่งเป็นไปตามสมมุติฐานของการวิจัย ผลการวิจัยอภิปราย
ได้ว่า อิทธิพลของภาวะผู้น ามีความสัมพันธ์โดยตรงกับประสิทธิภาพในการท างาน ทั้งนี้อาจเป็น
เพราะหัวหน้างานมีคุณลักษณะของการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามองค์ประกอบของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงซึ่งประกอบไปด้วยการสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นการใช้ปัญญา การค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคลและการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ รวมทั้งสามารถที่จะปฏิบัติตนต่อผู้ร่วมงานตาม
ลักษณะที่มีได้อย่างเหมาะสมกับแต่ละบุคคลและสถานการณ์สามารถสร้างความเชื่อถือและจูงใจให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาทั้งทางด้านความรู้และทางด้านบารมีก่อให้เกิดประสิทธิภาพร่วมกัน ดังนั้นอิทธิพล
ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงก่อให้เกิดผลดีต่อบริษัทสามารถท าให้ธุรกิจผนวกกับพนักงานในองค์
ก้าวสู่ความส าเร็จที่ยั่งยืนเกิดประสิทธิภาพกับองค์กรและพนักงานด้วย ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีของ 
Bass and Avolio, (อ้างถึงใน กนกวรรณ วิเชียรเขต, 2551) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการ
ที่มีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานโดยเปลี่ยนแปลงความพยายามพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้น
กว่าความพยายามที่คาดหวังของผู้ร่วมงานไปสู้ระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้นท าให้เกิดการ
ตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของทีมและองค์กร ผู้น าสามารถจูงใจให้ผู้ร่วมงานมองให้ไกลเกิน
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กว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่ม ซึ่งกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานจะ
กระท าโดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมทั้ง 4 ด้านคือ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นการใช้
ปัญญา การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

 
5.3 ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย 
 จากผลการศึกษาพบว่าอิทธิพลภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงประกอบด้วย  การสร้างแรง
บันดาลใจ การกระตุ้นการใช้ปัญญา การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานในทางบวก ดังนั้นผู้ศึกษามี
ข้อเสนอแนะ เพื่อเป็นแนวทางที่จะเพิ่มประสิทธิภาพของภาวะผู้น าและด้านการท างานดังนี ้
 5.3.1 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจของภาวะผู้น ากับประสิทธิภาพการท างานด้านระยะเวลา
ที่ใช้ปฏิบัติงาน จากการตอบแบบสอบถามของพนักงานจะเห็นได้ว่าอยู่ในระดับน้อยในส่วนที่ควร
เพิ่มเติมคือ ควรมีการอบรมพนักงานให้ตระหนักถึงระยะเวลาที่ใช้ในการปฏิบัติงานว่ามีความส าคัญ
อย่างไร ควรมีการตรวจติดตามการท างานให้สอดคล้องกับระยะเวลาที่ใช้ปฏิบัติงานด้วย 
 5.3.2 ด้านการใช้อิทธิพลของอุดมคติของภาวะผู้น ากับประสิทธิภาพการท างานโดยรวม 
จากการตอบแบบสอบถามของพนักงานจะเห็นได้ว่าอยู่ในระดับมาก ดังนั้นองค์กรต้องรักษาความ
สม่ าเสมอของพฤติกรรมนี้ไว้เพื่อผลประโยชน์ต่อองค์กรในระยะยาว 
 5.3.3 ระดับการศึกษาต่อประสิทธิภาพการท างานโดยรวมจากการตอบแบบสอบถามของ
พนักงานจะเห็นได้ว่ามีนัยส าคัญ ดังนั้นองค์กรควรให้พนักงานได้มีโอกาสศึกษาต่อโดยการสนับสนุน
ขององค์กรเองหรือฝึกอบรมในความรู้เฉพาะด้านเพื่อเพิ่มศักยภาพและประสิทธิภาพในการท างาน
ขององค์กรให้ดีขึ้น 
 5.3.4 อายุงานต่อประสิทธิภาพการท างานโดยรวมจากการตอบแบบสอบถามของพนักงาน
จะเห็นได้ว่ามีนัยส าคัญ ดังนั้นองค์กรควรเล็งเห็นความส าคัญต่อสวัสดิการของพนักงานให้มากขึ้น
โดยการจัดคณะกรรมการด้านสวัสดิการเพื่อเรียกร้องความเป็นอยู่ให้ดีขึ้นหรือทัดเทียมกับบริษัทอื่น ๆ 
 

5.4 งานวิจัยที่เก่ียวเนื่องในอนาคต 
 5.4.1 ควรมีการศึกษาภาวะผู้น าแบบต่าง ๆ เพื่อทดสอบความสัมพันธ์ว่าแตกต่างอย่างไรกับ
ภาวะผู้การเปลี่ยนแปลง 
 5.4.2 ควรศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น าที่มีผลต่อตัวแปรอ่ืน ๆ เช่น ความจงรักภักดีหรือการ
เพิ่มผลผลิตในอุตสาหกรรมต่าง ๆ 
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 5.4.3 ควรศึกษาปัญหาและอุปสรรคที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพื่อหา
แนวทางในการปรับปรุงแก้ไขให้ตรงประเด็น 
 5.4.4 ควรศึกษากลุ่มอุตสาหกรรมอ่ืน ๆ เช่นอุตสาหกรรมอาหาร สิ่งทอ พลาสติก 
เกษตรกรรมเพื่อให้ทราบถึงความแตกต่างระหว่างภาวะผู้น ากับประสิทธิภาพการท างาน 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เร่ือง อิทธิพลของภาวะผูน้ าแบบการเปลี่ยนแปลงต่อประสิทธิภาพการท างาน 

ศึกษากรณี บริษัท เอ็มพีเอ็ม เทคโนโลยี ไทยแลนด์ จ ากัด 
………………………………………………………………………………………………………..... 
 
ตอนท่ี 1 สอบถามสภาพท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่อง        ให้ตรงกับสถานภาพของท่าน 
1. เพศ  
       ชาย            หญิง 
 
2. อายุ 
        ต ่ากว่า 25 ปี           26 – 30 ปี            31 – 35 ปี 
        36 – 40 ปี           41 – 45 ปี            46 – 50 ปี                         มากกว่า 50 ปี 
 
3. ระดับการศึกษา 
                  มัธยมต้น       
                  มัธยมปลายหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพ(ปวช.) 
                  ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง(ปวส.) 
                  ปริญญาตรี 
                  ปริญญาโท 
                  ปริญญาเอก 
 
4.  ระดับต่าแหน่ง                                                     
                   ระดับพนักงานฝ่ายปฏิบัติงาน 
                    ระดับบังคับบัญชาหรือบริหาร 
                  
5. อายุงาน 
                 น้อยกว่า 1 ปี            1 – 5 ปี             6 – 10 ปี              มากกว่า 10 ปี 
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ตอนท่ี 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี ยวกับข้อสอบถามเกี ยวกับภาวะผู้น่าแบบการเปลี ยนแปลง 
โดยก่าหนดค่าน่้าหนักการให้คะแนน ดังนี้ 
 คะแนน   5 หมายถึง    ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที สุด 
 คะแนน  4 หมายถึง    ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
 คะแนน  3 หมายถึง    ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 
 คะแนน  2 หมายถึง    ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อย 
 คะแนน  1  หมายถึง    ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อยที สุด 
ค าชี้แจง โปรดพิจารณาค่าถามและท่าเครื องหมาย ลงในช่องระดับความคิดเห็นที ตามสภาพความ
เป็นจริง 

 
ข้อ 

ภาวะผู้น่าแบบการเปลี ยนแปลง 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที สุด 

5 4 3 2 1 
การสร้างแรงบันดาลใจ(อ่านความหมายท้ายแบบสอบถาม) 
1 หัวหน้าของท่านกระตุ้นให้ท่านเกิดแรงบันดาลใจใน

การท่างาน 
     

2 หัวหน้าของท่านสนับสนุนให้ท่านหาวิธีการเชิง
สร้างสรรค์ในการท่างานเช่นการท่างานแบบมีระบบ 
การก่าหนดขั้นตอนการด่าเนินงานและการแก้ปัญหา  

     

3 หัวหน้าของท่านมอบหมายงานที ท้าทายความรู้
ความสามารถให้ท่านท่า 

     

4 หัวหน้าของท่านท่าให้ท่านเกิดความรู้สึกผูกพันใน
การท่างาน 

     

5 หัวหน้าของท่านจูงใจให้ท่านเล็งเห็นถึงเป้าหมายใน
อนาคตที น่าดึงดูดใจ 

     

6 หัวหน้าของท่านไม่เคยเปิดโอกาสให้ท่านมีส่วนร่วม
ในการต้ังเป้าหมายในการท่างาน 

     

7 หัวหน้าของท่านถ่ายทอดวิสัยทัศน์ขององค์การให้
ท่านรับรู้ได้อย่างถูกต้องชัดเจน 
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ข้อ 

 
 

ภาวะผู้น่าแบบการเปลี ยนแปลง 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที สุด 

5 4 3 2 1 
8 หัวหน้าของท่านกระตุ้นให้ท่านมีจิตส่านึกในการ

ท่างานเป็นทีม 
     

9 หัวหน้าของท่านโน้มน้าวให้ท่านมีความ
กระตือรือร้นในการท่างาน 

     

10 หัวหน้าของท่านอธิบายให้ท่านเข้าใจถึงคุณค่าและ
ความหมายในการท่างาน 

     

การกระตุ้นทางปัญญา(อ่านความหมายท้ายแบบสอบถาม) 

 
 

ข้อ 

 
 

ภาวะผู้น่าแบบการเปลี ยนแปลง 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที สุด 

5 4 3 2 1 
11 หัวหน้าของท่านเปิดโอกาสให้ท่านมีอิสระในการ

คิดและเสนอความคิดเห็น 
     

12 ท่านน่าความรู้ที ได้จากการแลกเปลี ยนไปใช้ในการ
ปฏิบัติงาน 

     

13 หัวหน้าของท่านกระตุ้นให้ท่านตระหนักถึงปัญหาที 
เกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน 

     

14 หัวหน้าของท่านกระตุ้นให้ท่านหาวิธีการท่างาน
ใหม่ๆในทางที ดีกว่าเดิม 

     

15 ท่านไม่เคยมีโอกาสที จะร่วมเสนอความคิดเห็นใน
ขณะที มีการพูดคุยกับหัวหน้าของท่าน 
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ข้อ 

 
 

ภาวะผู้น่าแบบการเปลี ยนแปลง 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที สุด 

5 4 3 2 1 
16 หัวหน้าของท่านมักตั้งค่าถามที กระตุ้นหรือส่งเสริม

ให้ท่านคิดสร้างสรรค์ประดิษฐ์สิ งแปลกใหม่ 
     

17 หัวหน้าของท่านกระตุ้นให้ท่านหาวิธีการแก้ไข
ปัญหาในแง่มุมใหม่ๆ 

     

18 หัวหน้าของท่านเปิดโอกาสให้ท่านมีส่วนร่วมใน
การแก้ไขปัญหาการท่างาน 

     

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล(อ่านความหมายท้ายแบบสอบถาม) 

 
 

ข้อ 

 
 

ภาวะผู้น่าแบบการเปลี ยนแปลง 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที สุด 

5 4 3 2 1 
19 หัวหน้าของท่านไม่ค่อยมีโอกาสพูดคุยหรือสอบถาม

ความต้องการของท่าน 
     

20 หัวหน้าของท่านยอมรับในความสามารถของท่าน 
 

     

21 หัวหน้าของท่านรับฟังปัญหาในการท่างานของท่าน
ด้วยความตั้งใจ 

     

22 หัวหน้าของท่านสนับสนุนการพูดคุยกับท่านเพื อ
แลกเปลี ยนข้อมูลซึ งกันและกัน 

     

23 
 

หัวหน้าของท่านคอยส่งเสริมและสนับสนุนให้ท่าน
ได้ได้พัฒนาศักยภาพของท่าน 

     

24 
 

หัวหน้าของท่านสอนงานและให้ค่าปรึกษาเมื อท่าน
ต้องการการชี้แนะ 

     

25 
 

หัวหน้าของท่านประเมินความก้าวหน้าของท่านโดย
ที ท่านไม่รู้สึกว่าถูกตรวจสอบการท่างาน 
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26 
 

หัวหน้าของท่านคอยให้ค่าแนะน่าที เป็นประโยชน์
ต่อท่านในการพัฒนาตนเอง 

     

การใช้อิทธิพลของอุดมคติ(อ่านความหมายท้ายแบบสอบถาม) 

 
 

ข้อ 

 
 

ภาวะผู้น่าแบบการเปลี ยนแปลง 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที สุด 

5 4 3 2 1 
27 หัวหน้าของท่านแบ่งปันความส่าเร็จในงานนั้น

ร่วมกับท่าน เมื องานนั้นประสบความส่าเร็จ 
     

28 ท่านมีความเคารพนับถือในตัวหัวหน้าของท่าน 
 

     

29 หัวหน้าของท่านมีคุณธรรมและจริยธรรมในการ
ท่างาน 

     

30 หัวหน้าของท่านท่าตัวเป็นแบบอย่างที ดีของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

     

31 ท่านมีความเชื อถือและไว้วางใจในตัวหัวหน้าของ
ท่าน 

     

32 หัวหน้าของท่านมักใช้อ่านาจที มีอยู่เพื อประโยชน์
ตนเอง 

     

33 
 

หัวหน้าของท่านปฏิบัติงานตามหลักการและเหตุผล      

34 หัวหน้าของท่านร่วมรับผิดชอบกับท่านเมื อเกิด
ความผิดพลาดในงาน 

     

35 ท่านพยายามปฏิบัติตนตามแบบอย่างหัวหน้าของ
ท่าน 

     

36 หัวหน้าของท่านมักจะค่านึงถึงผลประโยชน์ของ
ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน 

     

37 หัวหน้าของท่านมีความมั นคงทางอารมณ์ท่างานโดย
ใช้เหตุผล 
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ข้อเสนอแนะอื่นๆ  ความคิดเห็นเกี ยวกับการภาวะผู้น่าแบบการเปลี ยนแปลง ดังนี้ 
การสร้างแรงบันดาลใจ
.................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................. 
.................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
การกระตุ้นทางปัญญา 
.................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................. 
.................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................
การค่านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
.................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................. 
.................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................. 
การใช้อิทธิพลของอุดมคติ 
.................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................. 
.................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................. 
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ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเกี ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานศึกษากรณี บริษัท เอ็มพีเอ็ม เทคโนโลยี 
ไทยแลนด์ จ่ากัดโดยก่าหนดค่าน้่าหนักการให้คะแนน ดังนี้ 
  คะแนน      5 หมายถึง    ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากที สุด 
  คะแนน      4 หมายถึง    ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก 
  คะแนน      3 หมายถึง    ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง 
  คะแนน      2 หมายถึง    ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับน้อย 
  คะแนน      1 หมายถึง    ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับน้อยที สุด 
ค าชี้แจง โปรดพิจารณาค่าถามและท่าเครื องหมาย ลงในช่องระดับการปฏิบัติที เกิดขึ้นของท่านตาม
สภาพความเป็นจริง 

ข้อ 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 

ระดับการปฏิบัติ 
มาก
ที สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที สุด 

5 4 3 2 1 
คุณภาพของงาน 
38 ผลงานที ปฏิบัติออกมานั้นมีความถูกต้อง เรียบร้อยและ

ทันเวลาที ก่าหนด 
     

39 ผลงานที ปฏิบัติออกมานั้นเป็นไปตามกฎระเบียบและ
เกณฑ์มาตรฐานที ก่าหนดไว้ 

     

40 วัสดุอุปกรณ์ที น่ามาใช้ในการผลิตนั้นได้มาตรฐาน ตาม
เกณฑ์ที ก่าหนดไว้ 

     

41 ก่อนการส่งมอบงานทุกครั้ง หน่วยงานมีการตรวจสอบ
คุณภาพมาตรฐานของงาน 

     

42 คุณภาพของงานเป็นที ยอมรับต่อองค์กรและผู้ใช้ได้
ประโยชน์คุ้มค่า 
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ข้อ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ระดับการปฏิบัติ 
มาก
ที สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที สุด 

5 4 3 2 1 
ปริมาณงาน 
43 ปริมาณงานที ออกมาเป็นไปตามความคาดหวังของ

หน่วยงาน 
     

44 ปริมาณงานที ออกมานั้น มีความสมดุลกับอัตราก่าลังของ
พนักงานในหน่วยงาน 

     

45 ปริมาณงานในความรับผิดชอบของท่านมีความเหมาะสม
ตรงกับต่าแหน่งในสายงาน 

     

46 ปริมาณงานที ได้รับมอบหมายเสร็จตามก่าหนดเวลาเสมอ      

เวลางาน 
47 ผลงานแต่ละชิ้นสามารถท่าให้ส่าเร็จได้ภายในระยะเวลา  

ที ก่าหนดไว้กับหัวหน้างานในแผนกเดียวกัน 
     

48 การส่งมอบงานตรงตามเวลาที ก่าหนดกับผู้แจ้งขอใช้
บริการต่างแผนก 

     

49 บุคลากรท่างานได้ตามเป้าหมายของเวลาที องค์กรก่าหนด      
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ข้อเสนอแนะอื่นๆ  เกี ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในด้านต่างๆ ดังนี้ 
  
 1.คุณภาพของงาน 
.................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................. 
................................................................................................................................................................. 
 2.ปริมาณงาน 
.................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................. 
 3.เวลาที ใช้ปฏิบัติงาน 
.................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................. 
................................................................................................................................................................. 
 
ขอขอบพระคุณทุกท่านที ท่านเสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม ขอให้ท่านเจริญรุ่งเรืองในชีวิต
และหน้าที การงานสืบไป 
 
 

นาย พิชาญสิทธิ์ วงศ์กระจ่าง 
                                                                      นักศึกษาปริญญาโท สาขาการจัดการทั วไป 

                                               คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 
ขออนุญาตแจกแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ค 
ขอเชิญผู้เช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม 
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ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ   นาย พิชาญสิทธิ์ วงศ์กระจ่าง 

วันเดือนปีเกิด  2 ตุลาคม 2524 

ท่ีอยู่   40/53 หมู่ 1 ต าบลตลาดขวัญ อ าเภอเมือง จังหวัดนนทบุรี 11000 

ประวัติการศึกษา  ชั้นประถมศึกษา โรงเรียนอนุบาลนนทบุรี จังหวัดนนทบุรี 

   ชั้นมัธยมศึกษาตอนต้น โรงเรียนศรีบุญยานนท์ จังหวัดนนทบุรี 

   ชั้นมัธยมศึกษาตอนปลาย แผนการเรียน วิทย์-คณิต 

   โรงเรียนศรีบุญยานนท์ จังหวัดนนทบุรี 

   ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล 

   วิทยาเขตนนทบุรี จังหวัดนนทบุรี 

 ปริญญาตรี สาขาไฟฟ้าก าลัง สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้า 

 พระนครเหนือ กรุงเทพมหานคร 

เบอร์โทรศัพท์  081-170-5499 

อีเมล์   Pwongkrajang@gmail.com 
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