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บทที ่1  
บทนํา 

 
1. ความเป็นมา 
     โลกในยุคโลกาภาวัฒนมีการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วและตอเนื่องในทุก ๆ ดานท้ัง

ดานเศรษฐกิจ  สังคม  การเมือง  การปกครอง  วัฒนธรรม  การศึกษา  เทคโนโลยี  และส่ิงแวดลอม  

สงผลกระทบตอระบบหรือองคกรทําใหมีความจําเปนตองปรับตัวและเปล่ียนแปลงตลอดเวลา  

หนวยงานท้ังหลายท้ังท่ีมีขนาดใหญและขนาดเล็กจะตองมีองคประกอบดานบุคลากร  2  สวน  คือ  

ผูนําและผูตามหรือผูรวมงาน  ผูนําเปนองคประกอบท่ีสําคัญยิ่งเพราะวาผูนํานั้นเปนผูท่ีมีบทบาท

สําคัญตอการบริหารงาน  เปนท้ังผูช้ีนําและผลักดันกิจกรรมเพื่อใหหนวยงานบรรลุเปาหมายท่ีได  

ตั้งไว  ผูนําท่ีประสบความสําเร็จมักจะมีลักษณะเดนกวาบุคคลท่ัวไปนั่นคือนอกจากจะมีความรู

ความสามารถแลว  ส่ิงหนึ่งท่ีพวกเขามีก็คือ  “ภาวะผูนํา”  ซ่ึง(สุเทพ  พงศศรีวัฒน 2548 : 18)   
ไดอธิบายไววา  ภาวะผูนําเปนกระบวนการทางสังคมท่ีบุคคลหนึ่งชักจูงหรือบันดาลใจใหผูอ่ืน

ปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ เพื่อชวยใหกลุมสามารถบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว  ซ่ึงสอดคลองกับ   

(พยอม  วงศสารศรี 2542 : 196)  ท่ีกลาววา  ภาวะผูนําเปนกระบวนการท่ีบุคคลหนึ่ง (ผูนํา)  กระตุน

ช้ีนําใหบุคคลอ่ืน (ผูตาม)  ใหมีความกระตือรือรน  เต็มใจทําในส่ิงท่ีเขาตองการ  โดยมีเปาหมาย

ขององคกรเปนจุดหมายปลายทาง 

     ดังนั้น  ภาวะผูนําจึงมีความจําเปนและสําคัญอยางยิ่งตอนักบริหารท่ีจะนําองคกรไปสู

ความสําเร็จ  ซ่ึงผูนําจะเปนผูตัดสินใจและกําหนดปญหา  วางแผนและรับผิดชอบตอความอยูรอด

ขององคกร  ซ่ึงความสําเร็จนั้นจะเปนผลของความรวมมือระหวางบุคคลทุกคนในองคกร  ภายใต

การนําของผูนําในองคกรนั้น ๆ เม่ือผูบังคับบัญชาไดมีการทํางานรวมกันกับผูใตบังคับบัญชาและ

สามารถแสดงใหเห็นถึงศักยภาพของผูนํา ยอมจะทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความรูสึกในดานตาง ๆ 

เชนในดานทัศนคติ  ความพึงพอใจและความตองการหรือมีรูปแบบผูนําท่ีคาดหวังในใจเกิดข้ึน  ซ่ึง

ผูบังคับบัญชาควรจะใหความสนใจ เอาใจใส  เพื่อท่ีจะทําใหส่ิงนี้เปนจุดเร่ิมตนของความรูสึกท่ีดีตอ

การทํางานและเขาถึงเปาหมายคือความสําเร็จขององคกรได 
กกกกกกกก ดวยเหตุผลดังกลาวผูวิจัยจึงสนใจ บริษัท เบียรทิพย บริวเวอรร่ี (1991) จํากัดซ่ึงเปน

บริษัทท่ีผลิตเบียร มีพนักงานทํางานอยูหลายแผนก  เชน  แผนกชาง  แผนกการเงิน  แผนกบุคคล  

จากลักษณะงานเปนงานท่ีทําประจําอยูกับท่ี  ซ่ึงในการทํางานประจําเชนนี้จะมีความนาเบ่ือ    ทําให 
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เกิดความทอแท  ขาดความกระตือรือรนไมเต็มใจในการปฏิบัติงานและไมมีความรวมมือในการ

ปฏิบัติงาน  ดังนั้น  หากบริษัทมีผูบังคับบัญชาท่ีดีแลว  ยอมจูงใจใหพนักงานทํางานไดอยางเต็มท่ี

หรือเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานได  ซ่ึงทําใหผลงานท่ีออกมามีประสิทธิภาพและบรรลุ

เปาหมายขององคกรได  เพราะฉะนั้น  ผูบังคับบัญชาท่ีมีรูปแบบภาวะผูนําท่ีแตกตางกันจะทําให

ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานหรือผูใตบังคับบัญชาก็แตกตางกันไปดวย 
     ดังนั้น  ผูวิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาใหเขาใจถึงความคิดเห็นท่ีมีตอรูปแบบภาวะ

ผูนําของผูบังคับบัญชา  เพื่อจะใหทราบถึงระดับความพึงพอใจในการทํางานและวิธีการปฏิบัติงาน

ของผูใตบังคับบัญชา  ใหสอดคลองกับรูปแบบภาวะผูนําท่ีมีอยูในองคกร  กอใหเกิดความเหมาะสม

และงายตอการควบคุมระหวางผูบังคับบัญชาท่ีมีตอผูใตบังคับบัญชา  จะทําใหเปนท่ี  

พึงพอใจของท้ังสองฝายในการท่ีจะทํางานรวมกันและเกิดความรวมมือรวมใจกันปฏิบัติงานอยาง

เต็มใจและเต็มความสามารถเพื่อพัฒนาใหองคกรสามารถบรรลุวัตถุประสงคตามเปาหมายท่ีตั้งไว

รวมกัน 
 
2. วตัถุประสงค์การวจัิย 

     ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายไวดังนี ้
             2.1 เพื่อศึกษาถึงลักษณะดานประชากรศาสตรโดยรวมของพนักงานบริษัท เบียรทิพย 

บริวเวอรร่ี (1991) จํากัด 
     2.2 เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางรูปแบบภาวะผูนําของผูบังคับบัญชาตอ

ประสิทธิภาพของผูใตบังคับบัญชา  
     2.3 เพื่อตองการศึกษารูปแบบภาวะผูนําท่ีผูใตบังคับบัญชาตองการและคาดหวังวาจะ

ใหเปนของบริษัท เบียรทิพย บริวเวอรร่ี (1991) จํากัด 
       
3. สมมติฐานการวจัิย 

     3.1 ผูใตบังคับบัญชาท่ีมีเพศแตกตางกันมีความคิดเห็นตอรูปแบบภาวะผูนํา     

แตกตางกัน 
     3.2 ผูใตบังคับบัญชาท่ีมีอายุแตกตางกันมีความคิดเห็นตอรูปแบบภาวะผูนํา 

แตกตางกัน  
     3.3 ผูใตบังคับบัญชาท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความคิดเห็นตอรูปแบบ 

ภาวะผูนําแตกตางกัน 
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     3.4 ผูใตบังคับบัญชาท่ีมีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีความคิดเห็นตอรูปแบบ 

ภาวะผูนําแตกตางกัน 
     3.5 ผูใตบังคับบัญชาท่ีมีสายงานแตกตางกันมีความคิดเห็นตอรูปแบบภาวะผูนํา

แตกตางกัน  
     3.6 ผูใตบังคับบัญชาท่ีมีประสบการณทํางานแตกตางกันมีความคิดเห็นตอรูปแบบ

ภาวะผูนําแตกตางกัน 
      

4. ขอบเขตของการศึกษา 

     ขอบเขตเนือ้หา 
     ในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้  ผูวิจัยมุงศึกษาถึงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาท่ีมีตอ

รูปแบบภาวะผูนําของบริษัท เบียรทิพย บริวเวอรร่ี (1991) จํากัด ซ่ึงรูปแบบภาวะผูนําเปนแนวคิด

ทฤษฎีเสนทางสูเปาหมาย (Path-goal Theory) ของโรเบิรต เฮาส  ซ่ึงจําแนกพฤติกรรมผูนําออกเปน 

4 ประเภท  ดังนี ้
     1.  ภาวะผูนําแบบส่ังการ ( Directive Leader) 

     2.  ภาวะผูนําแบบสนับสนุน (Supportive Leader) 

     3.  ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม (Participate Leader) 

     4.  ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จของงาน (Achieverment Leader) 

 

     กลุ่มประชากรทีใ่ช้ในการศึกษา 

     ประชากรท่ีใชในการศึกษาคร้ังนี้ เปนพนักงานใน บริษัท เบียรทิพย บริวเวอรร่ี (1991) 

จํากัด จํานวน 609 คน  ซ่ึงแบงเปน 7 สายงาน คือ 
1. ฝายผลิต    
2. ฝายเทคนิค 
3. ฝายวิศวกรรมและโครงการ 
4. ฝายบริหารงานบุคคลและธุรการ 
5. ฝายเทคโนโลยีสารสนเทศ 
6. ฝายบัญชีการเงินและงบประมาณ 
7. ฝายจัดซ้ือสํานักงานใหญ 
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     ตัวแปรทีใ่ช้ในการศึกษา 

     1.   ตัวแปรอิสระในการวิจัย ( Independent Variables) ไดแก  ปจจัยสวนบุคคลของ

กลุม ตัวอยางจําแนกไดดังนี ้
       1.1 เพศ  
         1.1.1 ชาย  
         1.1.2 หญิง  
       1.2 อายุ  
         1.2.1 ต่ํากวา 20 ป  
         1.2.2 20 – 29 ป 
         1.2.3 30 – 39 ป 
         1.2.4 40 ปข้ึนไป  
       1.3 ระดับการศึกษาสูงสุด  
         1.3.1 มัธยมศึกษาตอนตนหรือต่ํากวา  
         1.3.2 มัธยมศึกษาตอนปลายหรือ ปวช.  
         1.3.3 อนุปริญญาตรี หรือ ปวส.  
         1.3.4 ระดับปริญญาตรีหรือสูงกวา  
       1.4 สถานภาพ  
         1.4.1 โสด  
         1.4.2 สมรส  
         1.4.3 หยาราง  
       1.5 สายงาน  

       1.5.1 ฝายผลิต    
       1.5.2 ฝายเทคนิค  
       1.5.3 ฝายวิศวกรรมและโครงการ  
       1.5.4 ฝายบริหารงานบุคคลและธุรการ  
       1.5.5 ฝายเทคโนโลยีสารสนเทศ  

        1.5.6 ฝายบัญชีการเงินและงบประมาณ  
        1.5.7 ฝายจัดซ้ือสํานักงานใหญ  
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       1.6 ประสบการณการทํางาน  
         1.6.1 ต่ํากวา 2 ป  
         1.6.2 2 – 4 ป 
         1.6.3 5 – 7 ป 
         1.6.4 ตั้งแต 8 ปข้ึนไป  
     2.  รูปแบบภาวะผูนําตามทฤษฎีเสนทางสูเปาหมาย (Path-goal Theory) โดยรูปแบบ

ภาวะผูนําตามทฤษฎีเสนทางสูเปาหมายจะเนนภารกิจของผูนํา  จําแนกพฤติกรรมผูนําออกเปน 4 

ประเภท 

       1.  ภาวะผูนําแบบส่ังการ (Directive Leader) 

       2.  ภาวะผูนําแบบสนับสนุน  (Supportive Leader) 

       3.  ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม  (Participate Leader) 

       4.  ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จของงาน  (Achievermant Leader) 

     3.  ตัวแปรตามในงานวิจัย (Dependent Variable) ประสิทธิภาพการทํางานของ

ผูบังคับบัญชา 

 

5. คาํนิยามศัพท์เฉพาะ 

     1.  ผูบังคับบัญชา หมายถึง ผูท่ีไดรับการคัดเลือกแตงตั้งและมีอํานาจสิทธิในการ  

ส่ังการในการปฏิบัติงาน 
   2. ผูใตบังคับบัญชา หมายถึง พนักงานในบริษัท เบียรทิพย บริวเวอรร่ี (1991) จํากัด

ท้ังหมดท่ีอยูในบริษัท  
     3.  ความคิดเห็น หมายถึง การแสดงออกถึงความรูสึกทางดานจิตใจท่ีเกิดจาก  

ความเช่ือ  ความรูสึกท่ีมีตอบุคคล  ส่ิงของ หรือสถานการณชวงเวลาใดเวลาหนึ่ง  ซ่ึงอาจจะอยูในแง

ของทางลบหรือทางบวกได 

     4.  ภาวะผูนํา หมายถึง ความสามารถในการจูงใจผูใตบังคับบัญชาใหเขาใจในการ

ดําเนินงานตามแนวนโยบายท่ีไดวางไวและปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพพรอมท้ังแสดงออกถึง

ความเปนมิตรและความไววางใจและปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพพรอมท้ังแสดงออกถึง 

ความเปนมิตรและความไววางใจตอผูใตบังคับบัญชาดวย 
     5.  รูปแบบภาวะผูนํา หมายถึง ความเช่ือวาผูนําท่ีมีประสิทธิภาพจะใชรูปแบบ

บางอยางเพื่อท่ีจะนําบุคคลและกลุมใหบรรลุเปาหมายท่ีตองการ 
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     6.    ภาวะผูนําแบบส่ังการ หมายถึง ผูนําท่ีจะบอกใหผูใตบังคับบัญชาใหรูวาเขา

คาดหวังอะไร  บอกวิธีท่ีควรทํา  ตารางการทํางานและกําหนดมาตรฐานการทํางานไว 
     7.    ภาวะผูนําแบบสนับสนุน หมายถึง ผูนําท่ีมีความเปนมิตร  สนใจความตองการของ

ผูใตบังคับบัญชา  รวมท้ังสรางโอกาสและส่ิงแวดลอมในการทํางานท่ีเปนมิตรดวย 
     8.    ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม  หมายถึง  ผูนําท่ีใหคําแนะนํากับผูใตบังคับบัญชา  

กระตุนการมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
     9.     ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จของงาน หมายถึง ผูนําท่ีวางเปาหมายท่ีทาทาย และ

คาดหวังวาผูใตบังคับบัญชาจะสามารถบรรลุเปาหมายนั้นไดด ี
     10.  ประสิทธิภาพของผูใตบังคับบัญชา หมายถึง ผูใตบังคับบัญชาทํางานบรรลุ 

เปาหมายท่ีกําหนดไวหรือไมเพียงใด  

 
6.  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 1.   ทราบรูปถึงรูปแบบภาวะผูนําท่ีเหมาะสมและตรงกับความคิดเห็นของ

ผูใตบังคับบัญชาท่ีมีอยูในองคกร 

         2.   ทราบถึงแนวทางสําหรับผูบังคับบัญชาในการนํามาพิจารณาและปรับปรุง

คุณลักษณะของภาวะผูนําในตนเองใหสอดคลองกับความตองการของผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงจะทําให

การดําเนินงานบรรลุตามวัตถุประสงคท่ีวางไว 

           3.    ทราบถึงการจัดรูปแบบภาวะผูนําใหสอดคลองกับพนักงานท่ีมีอยูในองคกร

กอใหเกิดแนวทางการทํางานรวมกันซ่ึงจะทําใหพนักงานมีความพึงพอใจและเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน

มากข้ึน             
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บทที ่2 

เอกสารและงานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

  

 การศึกษาเร่ืองความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาท่ีมีตอรูปแบบภาวะผูนํา ผูวิจัยได

ทําการศึกษาในสวนของทฤษฎีและแนวคิดตาง ๆ ดังนี ้

กกกกกกกก1. ผูนํา  

กกกกกกกก2. กลุมทฤษฏีภาวะผูนํา  

กกกกกกกก3. ประสิทธิภาพ  

      4. คุณลักษณะของผูบริหารจัดการ 

กกกกกกกก5. งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

1. ผู้นํา 

 ความเปนผูนําเปนเสนหของคนตั้งแตเร่ิมยุคของประวัติศาสตร ในวรรณคดีตางๆ เราจะพบ

การบันทึกเกี่ยวกับความเปนผูนําท่ีดีและความเปนผูนําท่ีเลวของคน แตทุกยุคทุกสมัยก็มีขอพิสูจน

ไดวาผูนําท่ีดีจะอยูควบคูกับความเจริญของมนุษยชาติตลอดมา มีหลักฐานปรากฏอยูมากมายวาผูนํา

ท่ีดีสรางท้ังผลงานและคุณธรรมตอสวนรวมและโลกก็ยังคงตองการผูนําท่ีดีอยูตลอดไป เพราะ

ความเปนผูนํามีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลอ่ืนในหลายๆทาง 

 ในความหมายโดยท่ัวไปความเปนผูนํา ( Leadership) คือ ความสามารถท่ีมีอิทธิพลตอคน

อ่ืนซ่ึงจะทําใหงานบรรลุเปาหมาย หรือเปนกระบวนการในการกระตุนบุคคลอ่ืนทํางานหนักจน

ประสบความสําเร็จในแงของสังคมความเปนผูนําคือ กระบวนการท่ีมีอิทธิพลในทางสังคมท่ีทําให

ผูนําแสวงหาความรวมมือจากบุคคลอ่ืนใหมีสวนรวมดวยความสมัครใจ ในการใชความพยายาม

เพื่อใหงานสําเร็จตามเปาหมาย 

 ความเปนผูนําจึงเปนท้ังกระบวนการ ( Process) คุณสมบัติ (Property) กิจกรรมท่ีเกี่ยวกับคน 

(People activity) และเปาหมาย (Goal) กระบวนการหมายถึงความเปนผูนําคือการใชอํานาจโดยไม

มีการบังคับหรืออํานาจทางออมในการกํากับและประสานงาน ใหกลุมคนทํางานรวมกันจนบรรลุ

เปาหมาย คุณสมบัติหมายถึงความเปนผูนําท่ีเปนลักษณะหลายๆ อยางท่ีมีอยูในตัวผูนําใหใชอํานาจ

หรืออิทธิพลจนเกิดผลสําเร็จตามตองการ กิจกรรมท่ีเกี่ยวกับคนหมายถึงความเปนผูนําจะเกิดข้ึน

ระหวางคนท่ีเปนผูนํากับคนท่ีเปนผูตามตองการ กิจกรรมท่ีเกี่ยวกับคนหมายถึงความเปนผูนําจะ

เกิดข้ึนระหวางคนท่ีเปนผูนํากับคนท่ีเปนผูตามอํานาจท่ีไมไดมีการบังคับเกิดข้ึนกับคนซ่ึงแตกตาง   
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ไปจากการบริหารซ่ึงเปนกิจกรรมในการแกปญหาและคอนขางจะเปนงานท่ีใชเอกสารมากแต

กิจกรรมเกี่ยวกับคนเปนงานท่ีใชอํานาจท่ีมองไมเห็นหรืออํานาจท่ีไมไดส่ังสวนคําวาเปาหมายนั้น 

ความเปนผูนําจะปรับเปล่ียนพฤติกรรมและจูงใจคนอยางมีวัตถุประสงคท่ีแนนอนและทําเพื่อ

วัตถุประสงคนั้น จึงมักจะกลาวกันวาความเปนผูนําจะทําใหคนไปไดท้ังสวรรคและนรก  

กกกกกกกกการนํา ( Leading) คือการสรางใหคนเกิดความผูกพันและกระตือรือรนท่ีจะทุมเทตัวเอง

ใหกับงานหรือกิจกรรมท่ีทําอยางเต็มท่ีจนงานบรรลุเปาหมายตามท่ีกําหนดไว สวนผูนํา ( Leader) 

คือบุคคลท่ีสามารถใชอํานาจกระตุนคนอ่ืนใหทํางานหนักหรือทุมเทใหกับงานจนประสบ 

ความสําเร็จตามเปาหมายท่ีตองการ ความเปนผูนํามีความสําคัญตอองคการจึงมีคําถามวาผูบริหาร

ควรเปนผูนําดวยหรือไม เพราะผูบริหารกับผูนํามีความแตกตางกันซ่ึงจะกลาวในตอนตอไป ถึงแม

จะไมมีรายงานหรือผลการวิจัยในเร่ืองนี้โดยแทจริงแลว ผูบริหารควรจะตองเปนผูนําดวย เพราะ

ผูนําจะทําใหเกิดการเปล่ียนแปลง แตผูบริหารจะทําใหงานบรรลุผลสําเร็จอยางมีระบบแตอยางไรก็

ตามผูนําไมจะเปนตองเปนผูบริหารหรือมีตําแหนงการบริหาร เพราะผูนําสามารถใชอํานาจไดโดยท่ี

ไมตองส่ังและผูตามก็ยอมรับความเปนผูนําอยูแลว (เสนาะ ติเยาว 2546 : 182) 

กกกกกกกกการเปนผูนํานั้นไมเหมือนกับการเปนผูจัดการ และในทางกลับกัน การเปนผูจัดการก็

แตกตางจากการเปนผูนําเชนเดียวกัน ผูจัดการจะเปนคนจัดระเบียบใหกับส่ิงท่ียุงเหยิง พวกเขาจะ

จัดการใหทุกอยางเปนไปตามกําหนดการในทางตรงกันขาม ผูนําจะรับมือกับความไมชัดเจน ความ

เปล่ียนแปลงและโอกาส พวกเขาจะมุงไปในทิศทางท่ีไมเคยไปมากอน จริงๆแลวมันก็ไมได

แตกตางกันไปเสียหมด เพราะผูนําเองก็ตองทําการบริหารจัดการ เพื่อสรางความมีประสิทธิผลท่ีไม

ยิ่งหยอนไปกวากันความเปนผูนําไมไดเปนเพียงแคการสรางแรงบันดาลใจ และวิสัยทัศนอลังการ 

แตยังเปนตองเปนการทําใหไดผลลัพธท่ีตองการดวย ( Richard Luecke และ Christopher Bartlett 

2005 : 288) 

กกกกกกกกผูนํา  (Leader) เปนบุคคลท่ีทําใหองคการประสบความกาวหนา และบรรลุผลสําเร็จโดย

เปนผูท่ีมีบทบาทแสดงความสัมพันธระหวางบุคคลท่ีเปนผูบังคับบัญชา หรือผูนําคือบุคคลซ่ึง

กอใหเกิดความม่ันคงและชวยเหลือบุคคลตางๆเพื่อใหบรรลุเปาหมายของกลุม                           

(DuBrin. 1998 : 431, อางถึงใน รังสรรค ประเสริฐศรี 2544 : 12 )  

กกกกกกกกผูนํา คือ ผูท่ีทรงไวซ่ึงอํานาจ ความเปนผูนําเปนความสามารถของบุคคลท่ีสามารถให

คนอ่ืนทําตาม และความสามารถท่ีทําใหคนอ่ืนเช่ือม่ันในตัวเขา คุณสมบัติสูงสุดของความเปนผูนํา 

คือ ความรับผิดชอบ ผูนําจะตองรับผิดชอบในการทํางานใหสําเร็จ ไมวางานนั้นจะมีใครเกี่ยวของ

มากนอยเพียงใดก็ตาม ผูนําเทานั้นคือผูรับผิดชอบสูงสุด ไมวาจะเปนผูนําระดับสูงต่ําเพียงใด  ความ

เปนผูนําเทานั้นคือผูรับผิดชอบสูงสุด ไมวาจะเปนผูนําระดับสูงหรือต่ําเพียงใด ความเปนผูนําจะถูก
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กําหนดโดยส่ิงท่ีผูนําเต็มใจรับท่ีจะรับผิดชอบ ตําแหนงผูนํามิใชตําแหนงท่ีผูบริหารระดับสูงจะ

แตงตั้งลงมา และมิใชตําแหนงท่ีใครจะแตงตั้งใหกับตนเอง แตเปนตําแหนงท่ีผูถูกนํา (ผูตาม) ใหแก

ผูนําดวยของตนเองดวยใจ ผูจัดการอาจจะมีความสามารถในการจัดการไดดี แตไรความสามารถใน

การนํา (พรนพ พุกกะพันธุ 2544 : 8)  

กกกกกกกกภาวะผูนํา คือ ความสามารถในการขับเคล่ือนหรือสรางอิทธิพลตอผูอ่ืน เพื่อทําให

เปาประสงคของปจเจกบุคคลหรือกลุมบรรลุความสําเร็จ ภาวะผูนําไมใชส่ิงท่ีลึกลับท่ีปจเจกบุคคลมี

แตคนอ่ืนไมมี ภาวะผูนําเปนพฤติกรรมท่ีเกิดจากการเรียนรูท่ีใครๆ ก็สามารถปรับปรุงโดย

การศึกษาและใช คุณสามารถเปนผูนําไดถาคุณมีความแนวแนในการพัฒนาความสามารถท่ีสราง

ผูนํา (ชาญชัย อาจินสมาจาร 2550 : 1) 

กกกกกกกกภาวะผูนํา คือ พลังชนิดหนึ่งท่ีสามารถสงแรงกระทําอันกอใหเกิดการขับเคล่ือนกลุมคน 

และระบบองคกร ไปสูการบรรลุเปาประสงค แหลงท่ีมาของพลังดังกลาวอาจมีลักษณะเปนทางการ 

(Formal) เชน ผูท่ีดํารงตําแหนงเปนผูจัดการในองคกรธุรกิจหรือรัฐกิจแหงใดแหงหนึ่ง เนื่องมาจาก

ตําแหนงสงผลใหผูจัดการมักจะมีอํานาจหนาท่ีไดออกแบบไวอยางเปนทางการ บุคคลๆ หนึ่งจึงอาจ

ไดรับการสมมุติใหมีบทบาทเปนผูนํา ดวยเหตุผลงายๆวาเขาหรือเธอดํารงตําแหนงอยางเปนทางการ

ในองคกร แตจากประสบการณเรารูดีวา “บรรดาผูนําท้ังหลายไมใชผูจัดการทุกคน” กลาวคือผูนํา

บางคนไมใชผูบริหารหรือผูจัดการ ในทํานองตรงกันขาม “บรรดาผูจัดการท้ังหลายไมใชผูนําทุก

คน” การท่ีองคกรใหสิทธ์ิหรืออํานาจหนาท่ี ( Authority) บางประการแกบรรดาผูจัดการขององคกร

นั้น มิไดเปนการประกันความแนนอนวา บุคคลเหลานั้นจะสามารถทําหนาท่ีผูนํามีประสิทธิภาพ

หรืออยางมีน้ํายา แทจริงเรากลับพบวา มีบอยคร้ัง  “ภาวะผูนําท่ีไมเปนทางการ” (Informal or Non-

Sactioned Leadership) ซ่ึงหมายถึง พลังความสามารถท่ีจะมีอิทธิพลเหนือจิตใจและพฤติกรรมของ

กลุมคน อันเกิดจากภายนอกโครงสรางอํานาจหนาท่ีท่ีเปนทางการขององคกร อาจจะมีความสําคัญ

เทาเทียมหรือเหนือกวาอิทธิพลท่ีเปนทางการ กลาวอีกอยางหนึ่งไดวา ภาวะผูนําหรือบรรดาผูนําอาจ

เกิดข้ึนมาเองจากภายในกลุมคนก็ได เชนเดียวกันกับท่ีอาจเกิดข้ึนไดจากการแตงตั้งอยางเปน

ทางการ (นิตย สัมมาพันธ 2548 : 31) 

กกกกกกกกจากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับผูนํา ผูวิจัยพบวา ผูนําหมายถึง บุคคลท่ีทําให

องคการประสบความสําเร็จ และบรรลุเปาหมายของกลุม สวนภาวะผูนําหมายถึง การท่ีผูนําใช

อิทธิพลในการส่ังการหรือควบคุมตอผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติตามท่ีตนตองการเพื่อใหบรรลุ

เปาหมายขององคกร และนํามาใชเพื่อทราบถึงแนวคิดทฤษฎีของผูนํากับภาวะผูนํา 
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 2. กลุ่มทฤษฎภีาวะผู้นํา  

กกกกกกกกตามประวัติทางวิชาการ นักคิดนักเขียนในกลุมประเทศทางตะวันตกโดยเฉพาะอยางยิ่ง

ในสหรัฐอเมริกาไดนําเสนอทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนําไวท้ังส้ิน 4 กลุมแตละทฤษฎีมุงเนนไปในดาน

ตางๆ ไดแก  

 

2.1 กลุ่มทฤษฎลีกัษณะเด่นของผู้นํา 

กกกกกกกกประวัติของกลุมทฤษฎีลักษณะเดนของภาวะผูนํา (Leadership traits) เร่ิมตนข้ึนระหวาง

สงครามโลกคร้ังท่ี 1 เม่ือนักจิตวิทยาในกองทัพบกของสหรัฐอเมริกาไดทําการคนควาหาวิธีในการ

คัดเลือกนายทหาร การคนควาดังกลาวไดจุดประกายใหเกิดความกระตือรือรนสนใจในการทําวิจัย

ทางวิทยาศาสตรในเร่ืองนี้อยางจริงจัง ภายหลังจากท่ีสงครามยุติลง นักวิจัยในยุคตนๆจึงเร่ิมพยายาม

ท่ีจะระบุลักษณะเดนท่ีสําคัญๆ ซ่ึงเปนตัวแยกแยะระหวางบุคคลท่ีเปนผูนําท่ีมีประสิทธิผล 

(Effective leaders) ออกจากบุคคลท่ีไมใชผูนํา (Non leaders)   

กกกกกกกกลักษณะเดน (Traits) หมายถึง คุณภาพภายในตัว หรือคุณลักษณะ (Characteristics) ของ

แตละบุคคลไดแก 

กกกกกกกก1.คุณลักษณะทางกายภาพ ( Physical characteristics) เชน ความสูง น้ําหนัก รูปราง 

หนาตา และพลังงาน เปนตน 

                   2.คุณลักษณะทางบุคลิกภาพ ( Personal characteristics) เชน ลักษณะขม ( Dominance) 

ความเปนคนเปดเผยไมเก็บตัว หรือความเปนผูคิดริเร่ิมอยูเสมอ เปนตน 

                   3.ทักษะและความสามารถ ( Skills and abilities) เชน สติปญญา ( Intelligence) 

ความสามารถทางเทคนิค เปนตน 

                   4.ลักษณะเดนทางสังคม ( Social factors) เชน เกงคน เขาสังคมเกง มีสถานภาพสูงทาง

เศรษฐกิจและสังคม เปนตน (นิตย สัมมาพันธ 2548 : 32) 

กกกกกกกกบรรดานักวิจัยในยุคแรก เร่ิมตนดวยการตรวจวัดลักษณะเดนตาง ๆ ของบุคคลหลายคน

โดยมักจะทดลองใหกลุมบุคคลเหลานั้นทํางานใน “กลุมท่ีไมมีผูนํา” (Leaderless Groups) กลาวคือ 

กลุมท่ีไมมีการแตงตั้งผูนําอยางเปนทางการ แนวคิดในเร่ืองนี้ คือ การคอยเฝาสังเกตดูวาจะมี

ลักษณะเดนใดบางท่ีจะแสดงตัวออกมา ทําใหทํานายลวงหนาไดบอยคร้ังวาบุคคลท่ีมีลักษณะเดน

นั้น ๆ จะไดรับการยอมรับจากกลุมวาคนนี้แหละคือผูนํา ในชวงทศวรรษท่ี 1950-1959 บรรดา

นักวิจัยไดพากันละท้ิงแนวทางการศึกษาลักษณะเดนนี้ เพราะเม่ือไดมีการทบทวนผลการวิจัยอยาง

กวางขวางและชัดเจนแลวกลับพบวา ไมมีลักษณะเดนใดแมแตขอเดียวท่ีสามารถแยกแยะผูนําอก

จากบุคคลธรรมดาไดเสมอในทุกกรณ ี
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กกกกกกกกอยางไรก็ตาม จากการพยายามศึกษาวิจัยในยุคปจจุบันพบวา การละท้ิงความพยายามใน

งานวิจัยตามทฤษฎีลักษณะเดนของผูนํานี้อาจเปนการดวนตัดสินใจเร็วเกินไปเพราะเทคนิคใหมๆ ท่ี

กาวหนาทางวิชาการสถิติในขณะนี้สามารถชวยใหมีการวิเคราะหเปรียบเทียบระหวางผลงานวิจัย

ตางๆ ไดดีกวาในอดีตท่ีผานมา ผลการประมวลขอมูลช้ีใหเห็นวา มีลักษณะเดนหลายอยางท่ีมักจะมี

อยูในตัวบุคคลท่ีไดรับการระบุวาเปนผูนํา เชน สติปญญา ลักษณะเดนเหนือช้ันท่ีขมคนอ่ืนใหจืด 

การชิงเปนฝายรุก และการตัดสินใจท่ีเฉียบขาด เปนตน 

กกกกกกกกในอนาคต ผลงานวิจัยอาจะชวยแยกแยะลักษณะเดนของผูนําไดดีข้ึน ซ่ึงทําใหเรา

สามารถทํานายไดแมนยําข้ึนวามีใครบางท่ีจะโดดเดนข้ึนมาเปนผูนําในบางสถานการณ เหมือน

อยางเชน D.W. Bray กับ  R.J. Campbell และ D.L. Grant ไดเผยผลงานวิจัยระยะยาวท่ีบริษัท 

AT&T ใน ค.ศ. 1974 ซ่ึงสรุปไดวาบรรดาผูนําท่ีมีความกาวหนาในหนาท่ีการงานมักจะมีลักษณะ

เดนอาทิเชน 

กกกกกกกก1.พูดเกงฟงเกง 

                   2.เกงคนมีมนุษยสัมพันธ 

                   3.มีความตองการหรือมีแรงจูงใจใฝความกาวหนา 

                   4.มีพลังตานทานตอความกดดัน 

                   5.มีความอดทนตอความไมแนนอน 

                   6.มีพลังงานสูง 

                   7.มีความคิดสรางสรรค 

 

กกกกกกกกเราสามารถสรุปผลการวิจัยลักษณะเดนของผูนําเปนจํานวนมากท่ีไดสะสมมาเปน

ระยะเวลายาวนาน ไดวา 

กกกกกกกก1.ลักษณะเดนทางกายภาพ เชน ความสูง น้ําหนัก รูปรางหนาตา และบุคลิกภาพทาง

รางกายไมใชลักษณะเดนท่ีสําคัญในการทํานายความสําเร็จของภาวะผูนํา 

กกกกกกกก2.“ผูตาม” (Followers) มักจะนิยมชมชอบบางส่ิงบางอยางในตัวผูนํา มีผลการศึกษาวิจัย

โครงการหนึ่งท่ีไดทําการสํารวจผูจัดการจํานวนมากกวา 3,400 คน พบวา “บรรดาผูนําท่ีไดรับการ

ยอมับนับถือจากบุคคลรอบขางลวนมีลักษณะเดน กลาวคือ มีความซ่ือสัตย มีความสามารถในการ

มองอนาคต มีแรงบันดาลใจและนาเช่ือถือ” อยางไรก็ดี ความรูสึกในทางบวกท่ีบุคคลรอบขางมีใน

ตัวผูนําอาจเปนเคร่ืองชวยใหเกิดประสิทธิผล หรือ “น้ํายา” (Effectiveness) ของผูนํา ทําใหเขามีพลัง

ขับเคล่ือนสูงท้ังในดานวิสัยทัศนและการปฏิบัติงาน(นิตย สัมมาพันธ 2548 : 34) 
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กกกกกกกกShelly Kirkpatrick และ Edwin Lockeไดประมวลผลการวิจัยจากอดีตจนถึงปจจุบันและ 

สรุปลักษณะเดนท่ีมักจะพบในบรรดาผูนําท่ีประสบความสําเร็จตามรายการตอไปนี ้

กกกกกกกก1.มีพลังสูง  ผูนําท่ีประสบความสําเร็จมีพลังงานสูง มีความคิดริเร่ิม และมีความเหนียว

แนนไมปลอยใหอะไรหลุดมือไดงายๆ 

กกกกกกกก2.มีความเช่ือม่ันในตนเอง  ผูนําท่ีประสบความสําเร็จมีความเช่ือม่ันไววางใจในตนเอง

และม่ันใจในขีดความสามารถของตน 

กกกกกกกก3.มีความคิดสรางสรรค  ผูนําท่ีประสบความสําเร็จมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคและมักจะ

คิดใหม ทําใหม เปนคนแรก ไมลอกเลียนแบบบุคคลอ่ืนๆ 

กกกกกกกก4.มีความสามารถในการคิด  ผูนําท่ีประสบความสําเร็จมีสติปญญาในการเก็บรวบรวม

ขอมูลมาประมวลและตีความหมาย    

กกกกกกกก5.มีความรูทางธุรกิจ ผูนําท่ีประสบความสําเร็จในองคกรธุรกิจ มีความรูความเขาใจใน

วงการธุรกิจอุตสาหกรรมของตนเอง รวมท้ังมีความรูพื้นฐานทางเทคนิคดวย 

กกกกกกกก6.มีความสามารถในการจูงใจคน  ผูนําท่ีประสบความสําเร็จมีความสามารถในการชนะ

มิตร และจูงใจคนใหเกิดแรงพยายามท่ีจะบรรลุเปาหมายรวมกัน 

กกกกกกกก7.มีความยืดหยุน  ผูนําท่ีประสบความสําเร็จ สามารถปรับตัวและปรับส่ิงอ่ืนให

เหมาะสมกับความจําเปนของสถานการณ และความตองการของผูตาม 

กกกกกกกก8.มีความซ่ือสัตยและโปรงใส  ผูนําท่ีประสบความสําเร็จเปนคนท่ีผูอ่ืนไวเนื้อเช่ือใจได

โดยไมผิดหวัง เพราะเปนบุคคลท่ีมีความซ่ือสัตย รักษาคําม่ันสัญญา เปนคนท่ีมีความชัดเจน

โปรงใสจนบุคคลอ่ืนๆ สามารถทํานายพฤติกรรมไดลวงหนา และเปนท่ีพึ่งของคนอ่ืนไดดี (นิตย 

สัมมาพันธ 2548 : 35) 

 

2.2 กลุ่มทฤษฎพีฤติกรมของผู้นํา (Leadership Behaviors) 

กกกกกกกกบรรดาผูเช่ียวชาญดานวิชาการบริหารหลายคนมีความเช่ือวา ความสําเร็จของผูนําใน

การปฏิบัติงานมีสวนเกี่ยวของอยางใกลชิดกับส่ิงท่ีเขาทํางานมากกวาลักษณะเดนของเขา พูดงายๆ 

วา “เขาทําอะไร สําคัญกวาเขาเปนคนเดนอยางไร” ดังนั้น โครงการวิจัยดานภาวะผูนําในระยะ

หลังๆ จึงมุงเนนท่ีพฤติกรรมของผูนํามากยิ่งข้ึน ในขณะท่ีลักษณะเดน (Traits) เปนส่ิงติดตัวท่ี

เปล่ียนแปลงไมได หรือเปล่ียนแปลงไดยาก ในทางตรงขามมีความเปนไปไดงายกวาท่ีเราจะเรียนรู

พฤติกรรมท่ีจะทําใหเราเปนผูนําท่ีประสบความสําเร็จ คําถามสําคัญคือ พฤติกรรมท่ีดีๆ สําหรับผูนํา

นั้นมีอะไรบาง 
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กกกกกกกกกลุมนักวิจัยท่ีทําการศึกษาคนควา “พฤติกรรมแหงความสําเร็จของผูนํา” มีอยางนอย 4 

กลุม ไดแก มหาวิทยาลัยไอโอวา (University of lowa) มหาวิทยาลัยมิชิแกน (University of 

Michigan) มหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอ (Ohio State University) รวมท้ังตะแกรงการัดการ หรือ 

ตะแกรงภาวะผูนํา (Managerial or Leadership Grid) ของ Blake กับ Mouton ดังรายละเอียดตอไปนี ้

 

การศึกษาวจัิยของมหาวทิยาลยัไอโอวากบัมิชิแกน 

กกกกกกกกKurt Lewin แลคณะไดทําการศึกษาวิจัยในนามของมหาวิทยาลัยแหงไอโอวา โดยมุง

ความสนใจไปท่ีพฤติกรรมของผูนํา 3 สไตล ไดแก ผูนําแบบเผด็จการ ผูนําแบบประชาธิปไตย และ

ผูนําแบบเสรีนิยม ซ่ึงมีลักษณะโดยยอ ดังนี ้

กกกกกกกกผูนําแบเผด็จการ : มักจะตัดสินใจดวยตนเองแตผูเดียว บัญชาการวิธีการทํางานแบส่ังลง

มาเลย เปดโอกาสใหพนักงานมีความรูในขอบเขตจํากัดเกี่ยวกับวัตถุประสงคและเปาหมาย เชน ให

รูแตเพียงงานท่ีจะตองทําในช้ันตอไปเทานั้น และมักจะใชวิธีดุดากลาวในการปอนกลับผลการ

ดําเนินการ (Punitive feedback) เปนตน 

กกกกกกกกผูนําแบบประชาธิปไตย : ในทางตรงกันขาม ผูนํานักประชาธิปไตยมักจะเปดโอกาสให

กลุมบุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจ เปดโอกาสใหกลุมไดกําหนดวิธีการทํางาน ประกาศ

เปาหมายรวม (Overall goals) ใหรูท่ัวกัน และใชการปอนกลับเปนโอกาสในการช้ีแนะชวยเหลือให

พนักงานไดมีพัฒนาการท่ีดีข้ึน 

กกกกกกกกผูนําแบบเสรีนิยม : โดยท่ัวไปมักจะใหเสรีภาพเต็มรอยแกกลุม จัดหาทรัพยากรท่ีจําเปน

ให มีสวนรวมเฉพาะเม่ือจําเปนตองตบคําถามและหลีกเล่ียงการใหขอมูลปอนกลับ หรือกลาวอีก

อยางหนึ่งไดวาผูนําแบบนี้เกือบจะไมไดทําอะไรเลย 

กกกกกกกกจากผลการวิจัยแบบทดลอง (Experimental Research) คณะวิจัยของ Lewin พบวาภาวะ

ผูนําแบบเสรีนิยมใหผลงานท่ีออนดอยท่ีสุด สําหรับภาวะผูนําแบบเผด็จการและแบบประชาธิปไตย 

แมวาจะไดปริมาณงานท่ีเทาเทียมกัน แตคุณภาพของงานละความพึงพอใจของกลุมมีสูงกวาในกลุม

ท่ีมีภาวะผูนําแบบประชาธิปไตย ดังนั้น โดยสรุป ภาวะผูนําแบบประชาธิปไตย คือ พฤติกรรมท่ีดี

ท่ีสุด 

กกกกกกกกอยางไรก็ดี จากผลการวิจัยในระยะตอมา พบวาผลลัพธท่ีไดมีความไมแนนอน ภาวะ

ผูนําแบบประชาธิปไตยในบางคร้ังใหผลการดําเนินการท่ีสูงกวาบางคร้ังก็ต่ํากวาภาวะผูนําแบบ

เผด็จการสวนผลลัพธดานความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชามีความแนนอนกวา กลาวคือ ระดับ

ความพึงพอใจโดยท่ัวไปแลวจะสูงกวาเสมอภายใตภาวะผูนําแบบประชาธิปไตยเม่ือเทียบกับภาวะ

ผูนําแบบเผด็จการ (นิตย สัมมาพันธ 2548 : 36) 
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กกกกกกกกจากการศึกษาวิจัยตอมาของมหาวิทยาลัยมิชิแกน ไดผลลัพธท่ีเปนการยืนยันประโยชน

ของพฤติกรรมผูนําท่ีเนนพนักงานเปนศูนยกลาง (Employee – centered) เม่ือเปรียบเทียบกับ

แนวทางท่ีเนนงานเปนศูนยกลางหรือการผลิตเปนศูนยกลาง (Job – centered or Production 

centered) สําหรับแนวทางท่ีเนนงานเปนศูนยกลางนั้น ผูนําจัดแบงงานใหมีลักษณะเปนงานประจํา

ยอยๆ (Routine tasks) แลวกํากับดูแลการทํางานโดยใกลชิด เพื่อใหแนนอนวามีการปฏิบัติตาม

วิธีการทํางานโดยเครงครัดและมีการบรรลุเปาหมายมาตรฐานผลผลิต สําหรับแนวทางท่ีเนน

พนักงานเปนศูนยกลาง ผูนํามุงความสนใจไปท่ีการสราง “กลุมพนักงานท่ีมีประสิทธิผล” 

(Effective work groups) ซ่ึงทุมเทอุทิศตนใหแกการบรรลุเปาหมายการดําเนินการท่ีสูงสุด อยางไรก็

ตาม ปรากฏวาผลงานท่ีไดรับยังไมแนนอน บางคร้ังพบวาแนวทางท่ีเนนงานเปนศูนยกลางกลับ

ไดผลท่ีดีกวา ในทางตรงกันขาม แนวทางท่ีเนนพนักงานเปนศูนยกลางกลับใหผลท่ีตกต่ํากวาใน

บางคร้ัง สรุปไดในตอนนี้วา ยังมีความจําเปนท่ีจะตองศึกษาคนควาในเร่ืองพฤติกรรมภาวะผูนํา

ตอไป (นิตย สัมมาพันธ 2548 : 38) 

 

การศึกษาวจัิยของมหาวทิยาลยัแห่งรัฐโอไฮโอ 

กกกกกกกกคณะนักวิจัยของมหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอไดพัฒนากลยุทธข้ึนมาใหมเปนทางเลือก

ท่ี 3 สําหรับการศึกษาเร่ืองภาวะผูนํา คณะวิจัยเร่ิมตนดวยการระบุพฤติกรรมผูนําท่ีสําคัญๆ จํานวน

หนึ่งหลังจากนั้นจึงสรางแบบสอบถามข้ึนมาชุดหนึ่ง ซ่ึงชวยใหพวกเขาสามารถประเมินวัด

พฤติกรรมตางๆ ของผูนําหลายๆ คนและหาความสัมพันธกับตัวแปรตาม (ผลของพฤติกรรม) เชน

ผลการดําเนินงาน และความพึงพอใจของกลุม (Group performance and satisfaction) เพื่อแสวงหา

พฤติกรรมตางๆ ท่ีมี “น้ํายา” 

กกกกกกกกจากผลการวิจัยนี้ พบวามีพฤติกรรมหรือสไตลหลายอยางท่ีนาจะมีประโยชน แตมีเพียง 

2 อยางเทานั้นท่ีมีความสําคัญโดดเดนเปนพิเศษ ไดแก “โครงสรางการริเร่ิม” และ “การพิจารณา” 

ซ่ึงมีคําอธิบายดังนี ้

กกกกกกกก“โครงสรางการริเร่ิม” (Initiating Structure) คือ การท่ีผูนําเปดโอกาสมากหรือนอยให

ลูกนองมีสวนรวมในการปฏิบัติเพื่อการบรรลุเปาหมายของหนวยงาน ซ่ึงครอบคลุมหนาท่ีการ

บริหารจัดการตางๆ เชน การวางแผน การจัดรูปองคกร และการอํานวยการ เปนตน มีการมุงเนนท่ี

ประเด็นตางๆ ของงานเปนสําคัญ โครงสรางริเร่ิม นี้คลายคลึงกับ พฤติกรรมผูนําท่ีมุงงาน (Job-

centered) ของมหาวิทยาลัยมิชิแกน แตครอบคลุมหนาท่ีของผูบริหารจัดการไดกวางกวา สรุปได

งายๆ วาพฤติกรรมผูนําชนิดนี้มุงเนนประเด็นท่ีเกี่ยวกับงาน (Task – related issues) 
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กกกกกกกก“การพิจารณา” (Consideration) คือ องศาของการท่ีผูนําเปนผูสราง “ความไววางใจซ่ึง

กันและกัน” (Mutual trust) กับลูกนองและใหความเคารพในความคิดเห็น รวมท้ังหวงใยใน

ความรูสึกของพวกเขา ผูนําท่ีเนนการพิจารณามีความโนนเอียงท่ีจะมีความสามารถในการบริหาร

คน เชน 

กกกกกกกก1.มักจะมีมิตรภาพท่ีดีกับลูกนอง 

กกกกกกกก2.รักษาการติดตอส่ือสารแบบสองทางไดดี คือ เปนท้ังฝายสงและรับขอมูลสารสนเทศ

รวมท้ังความคิดเห็นและความรูสึก 

กกกกกกกก3.เปดโอกาสและกระตุนใหกําลังใจผูใตบังคับบัญชา ใหมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

“การพิจารณา”  นี้คลายคลึงกับ  “พฤติกรรมผูนําท่ีมุงพนักงาน”  (Employee – centered) 

ของมหาวิทยาลัยมิชิแกนสรุปไดวา พฤติกรรมผูนําชนิดนี้มุงเนนประเด็นท่ีเกี่ยวกับคน (People – 

related issues) (นิตย สัมมาพันธ 2548 : 39) 

 

2.3 กลุ่มทฤษฎภีาวะผู้นําตามสถานการณ์ (Situational Leadership) 

กกกกกกกกเม่ือการศึกษาวิจัยในเร่ืองภาวะผูนําไดดําเนินตอมา บรรดานักวิชาการช้ันแนวหนาเร่ิม

ตระหนักในความจําเปนท่ีจะสํารวจตรวจสอบใหกวางไกลไปกวาท่ีจะหยุดอยูแคเพียงการศึกษา

พฤติกรรมผูนําเทานั้น ดังนั้น จึงมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับอิทธิพลของสถานการณท่ีมีตอรูปแบบของ

ภาวะผูนํา และในท่ีสุดไดเกิดเปนทฤษฎีตางๆ ข้ึน เชน 

กกกกกกกก2.3.1ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณของ Fiedler 

                   2.3.2 ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณของ Hersey – Blancharid 

                   2.3.3ทฤษฎีภาวะผูนําตามเสนทางสูเปาหมายของ House 

                   2.3.4ทฤษฎีภาวะผูนํากับองศาของการมีสวนรวมของ Vroom – Jago 

 

2.3.1ทฤษฎภีาวะผู้นําตามสถานการณ์ของ Fiedler  

กกกกกกกกFred Fiedler ไดพัฒนาทฤษฎีผ็นําตามสานการณข้ึนมาเปนรายแรก เรียกวา Fiedler’s 

Contingency Leadership Theory โดยมีกรอบแนวคิดวา ภาวะผูนําท่ีดีข้ึนอยูกับความเหมาะสม

สอดคลองระหวางสไตลของผูนํากับความจําเปนของสถานการณ Fiedler ไดสรางเคร่ืองมือสําหรับ

ประเมินวัด สไตลภาวะผูนํา ข้ึนมาอยางหนึ่งเรียกวา “LPC Scale” (เปนคํายอมาจาก Least Preferred 

Coworker Scale) สําหรับใชประเมินตนเอง Fiedler ไดใหกรอบแนวคิดวาคะแนน LCP ของแตละ

บุคคลจะช้ีใหเห็นแนวโนมวาผูนั้นจะมีพฤติกรรมผูนําแบบมุงงานหรือมุงความสัมพันธ Fiedler มี

ความเช่ือวา สไตลภาวะผูนําเปนสวนหนึ่งของบุคลิกภาพของแตละคนดังนั้น จึงเปนส่ิงท่ีคอนขาง
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คงทน เปล่ียนแปลงไดยาก แทนท่ีจะพยายามฝกอบรมใหผูนําท่ีมุงความสัมพันธหันมามุงงานหรือ

ในทางตรงกันขาม Fiedler แนะนําใหจัดคนท่ีเปนผูนําใหมีลักษณะเหมาะสมกับสถานการณ 

กกกกกกกกในการใชเคร่ืองมือนี้ เราจะตองทําความเขาใจความหมายของ สถานการณ ตามทฤษฎี

ของ Fiedler ตัวแปรสําคัญอยางหนึ่งเรียกวา การควบคุมโดยสถานการณ (Situational Control) 

หมายถึง การท่ีผูนําจะตองเลือกสไตลการควบคุมใหเหมาะสมกับสถานการณ ซ่ึงมีตัวแปร 3 

ประการท่ีใชในการตรวจวินิฉัยสถานการณ ไดแก 

กกกกกกกก1.สัมพันธภาพระหวางผูนํากับสมาชิก (Leader – Member Relations) คือ “ตัววัด” 

(Measures) วากลุมสนับสนุนผูนํามากนอยเพียงไร (ดี หรือ ไมดี) 

กกกกกกกก2.โครงสรางงาน (Task Structure) เปน “ตัววัด” วามีการระบุ เปาหมายของงานกีบ

ระเบียบปฏิบัติ (Procedures) และแนวปฏิบัติ (Guidelines) ไดอยางชัดเจนเพียงไร (แข็ง หรือ ออน) 

กกกกกกกก3.อาจของผูนําท่ีเกิดจากตําแหนง (Position Power) คือ “ตัววัด” วาตําแหนงหนาท่ีไดให

อํานาจแกผูนําในการใหรางวัลและลงโทษลูกนองอยางไร  (มาก หรือ นอย) (นิตย สัมมาพันธ 2548 

: 43) 

 

2.3.2ทฤษฎภีาวะผู้นําตามสถานการณ์ของ Hersey – Blancharid 

กกกกกกกก ทฤษฎีนี้เสนอแนะวา ผูนําท่ีประสบความสําเร็จควรปรับสไตลภาวะผูนําตาม

สถานการณเปรียบเสมือนผูท่ีขับรถยนตจะตองเปล่ียนจากเกียรวางเปนเกียร 1 , 2 , 3 และ 4 ขณะท่ี

ขับรถยนตไปบนถนนท่ีสูงข้ึนเร่ือยๆ สถานการณในท่ีนี้ หมายถึง “วุฒิภาวะของผูตาม” (Maturity 

of  Follower) เพียงอยางเดียวเทานั้น ตัวบงช้ีวุฒิภาวะของผูตาม คือ “ความพรอม” (Readiness) ท่ีจะ

ทํางานในแตละสถานการณ “ความพรอม” ดงกลาวเกิดจากคุณสมบัติในตัวผูตาม ไดแก 

กกกกกกกก1.ขีดความสามารถท่ีเหมาะสมกับงาน 

                   2.ความเต็มใจท่ีจะทํางานหรือความเช่ือม่ันในตนเองวาจะทํางานนั้นได 

กกกกกกกกภาวะผูนําท่ีเปนสวนผสมรูปแบบตางๆ ของพฤติกรรมท่ีมุงงาน และมุงคน ท่ี

เปรียบเสมือนการขับรถยนตและการขับเคล่ือนดวยเกียร 1 , 2 , 3 หรือ 4 ซ่ึงมีคําอธิบายโดยยอ ดังนี้  

เกียร 1 : ส่ังงาน (Telling) ใหทิศทางการทํางานท่ีชัดเจนและเฉพาะเจาะจง โดยมอบงานท่ีไมยาก

เกินความสามารถ ของลูกนอง และกํากับดูแลการทํางานอยางใกลชิดตามสไตลผูนําแบบมุงงาน ไม

มุงความสัมพันธกับลูกนอง เหมาะสําหรับในสถานการณท่ีลูกนองมีความพรอมต่ํามาก คือไมเกง

และไมเต็มใจหรือขาดความเช่ือม่ันในตนเอง 
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เกียร 2 : สอนงานหรือขายความคิด (Selling) อธิบายทิศทางการทํางานดวยทาทีและบรรยากาศท่ีให

เกียรติสนับสนุนชักชวนใหคลอยตาม โดยใชสไตลผูนําแบบท้ังมุงงานและมุงสัมพันธภาพควบคูกัน

ไป เหมาะสําหรับสถานการณท่ี 2 เม่ือลูกนองมีความพรอมคอนขางต่ํา คือ ไมเกงแตไมเต็มใจหรือมี

ความเช่ือม่ันในตนเอง  

เกียร 3 : รวมงานหรือมีสวนรวม (Participating) เนนการแลกเปล่ียนความคิดและรวมคิดรวม

ตัดสินใจเกี่ยวกับทิศทางของการทํางานโดยใชสไตลผูนําแบบไมมุงงาน แตมุงสัมพันธภาพสูง 

เหมาะสมสําหรับสถานการณท่ี 3 เม่ือลูกนองมีความพรอมคอนขางสูง คือ เกงแตไมเต็มใจหรือขาด

ความเช่ือม่ันในตนเอง 

เกียร 4 : มอบหมายงาน (Delegating) ปลอยใหกลุมตัดสินใจและรับผิดชอบในเร่ืองงานโดยใช

สไตลผูนําแบบไมมุงงาน และไมมุงสัมพันธภาพเหมาะสําหรับสถานการณท่ี 4 เม่ือลูกนองมีความ

พรอมสูงมาก คือ เกงและเต็มใจ หรือมีความเช่ือม่ันในตนเองสูง 

 

กกกกกกกกหากทานตองการจะใชทฤษฎีนี้ทานจะตองสามารถปรับเปล่ียนสไตลหรือเปล่ียนตัว

ผูนําตามความจําเปนของสถานการณ นอกจากนั้น Hersey และ Blanchard ยังเช่ืออีกวาลูกนองกลุม

เดิมมักจะมีความเปล่ียนแปลงในดานความพรอมไปตามกาลเวลา ดังนั้น หัวหนาจะตองมีการ

ปรับเปล่ียนพฤติกรรมผูนําใหเหมาะสมกับสถานการณท่ีเปล่ียนไป เชนเดียวกับท่ีการขับรถยนต

จะตองมีการเปล่ียนเกียร (นิตย สัมมาพันธ 2548 : 45)กกก 

2.3.3ทฤษฎภีาวะผู้นําเชิงสถานการณ์ : ทฤษฎเีส้นทางสู่เป้าหมาย 

กกกกกกกกทฤษฏีภาวะผูนําท่ีมีประสิทธิผล (Leadership effectiveness) : ทฤษฎีเสนทางสูเปาหมาย 

(Path- goal theory) เปนทฤษฎีท่ีพัฒนาโดย Robert House ถือเปนทฤษฎีเชิงสถานการณท่ีเช่ือวา

ประสิทธิผลของผูนําจะข้ึนอยูกับความสามารถของการจูงใจและการสรางความพึงพอใจใหแก

พนักงาน พนักงานจะไดรับการกระตุนใหทํางานโดยพนักงานจะเช่ือวา ความพยายามจะนําไปสู

ความสําเร็จในงานท่ีไดรับมอบหมาย ความสําเร็จในงานจะนําไปสูรางวัลท่ีพึงพอใจ ทฤษฎีเสนทาง

สูเปาหมายเสนอวา หนาท่ีการจูงใจเบ้ืองตนคือหนาท่ีของผูนําควรจูงใจดวยรางวัลท่ีพนักงานพึง

พอใจ เพื่อสรางแรงจูงใจใหพนักงานผานเสนทางเพื่อเดินไปสูการแสวงหารางวัล อันเปนเปาหมาย

และกําจัดอุปสรรคท่ีจะทําใหไมบรรลุเปาหมาย ซ่ึงก็จะนําพนักงานไปสูความสําเร็จในงานท่ีไดรับ

มอบหมายได ทําใหเกิดผลลัพธคือความพึงพอใจ และการเพิ่มผลผลิตของการปฏิบัติงาน โดยท่ัวไป
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ผูนําจะพยายามกําหนดเสนทางสูเปาหมายสําหรับสมาชิก (พนักงาน) ไวอยางชัดเจน  (รังสรรค 

ประเสริฐศรี 2544 : 105) 

กกกกกกกกลักษณะสําคัญของทฤษฎีเสนทางสูเปาหมาย คือ ผูบริหารควรเลือกรูปแบบภาวะผูนําซ่ึง

นําไปสูการกําหนดลักษณะของพนักงานและความตองการในงาน ซ่ึงทฤษฎีนี้มีลักษณะสําคัญ 2 

ประการ ดังนี ้

กกกกกกกก1.ความเหมาะสมระหว่างรูปแบบของภาวะผู้นําในสถานการณ์ต่าง ๆ ( Matching the 

leadership style to the situation) ทฤษฎีเสนทางสูเปาหมายเนนวาผูนําควรเลือกระหวางรูปแบบ

ของภาวะผูนําท่ีแตกตางกันใน 4 รูปแบบ เพื่อใหบรรลุผลในสถานการณท่ีกําหนด โดยมีกลุมของ

ปจจัยสถานการณท่ีสําคัญ 2 กลุม คือ 1.ประเภทของลูกนองหรือพนักงาน     (Type of subordinates)  

2.ชนิดของงานท่ีทํา (Type of work they perform)  

กกกกกกกก 1.1ประเภทของลูกนอง จะพิจารณาจาก ( 1.1.1) ลูกนองไดรับการควบคุมมากนอย

เพียงใด [จุดของการควบคุมดวยตําแหนงฐานะ หรือสถานภาพ ( Locus of control)] (1.1.2) 

ความสามารถในการรับรูจากการส่ังงาน (Perceived ability) (1.1.3) ประสบการณ (Experience)   

กกกกกกกก 1.2 ปจจัยสภาพแวดลอมท่ีเปนสถานการณซ่ึงไมไดอยูภายใตการควบคุมของ

สมาชิกกลุม แตมีอิทธิพลกอใหเกิดความพอใจและทําใหงานสําเร็จ มี 3 ประการคือ ( 1.2.1) 

โครงสรางงานของสมาชิกของกลุม (The group members’ tasks) (1.2.2) ระบบอํานาจหนาท่ีภายใน

องคการ (The authority system within the organization) (1.2.3) กลุมงาน (The work group)  

กกกกกกกกในการใชทฤษฎีเสนทางไปสูเปาหมาย ( Path-goal theory) ผูนําจะไดรับการคาดหวังวา

จะมีความยืดหยุนโดยข้ึนอยูกับสถานการณ ท้ังนี้ผูนําจะตอง (1) มีการประเมินตัวแปรท่ีเกี่ยวของ 

(Relevant variables) ดานสถานการณสภาพแวดลอม (2) ผูนําตองเลือกรูปแบบท่ีเหมาะสมกับปจจัย

สถานการณไดดีท่ีสุด 

กกกกกกกกผูนําแบบบงการ (Directive style) เปนผูนําจะไดรับการคาดหวังวาจะมีความยืดหยุน 

โดยทํารายละเอียดของงานท่ีจะมอบหมาย กําหนดตารางการทํางาน กําหนดมาตรฐานท่ีเฉพาะของ

งาน เปนลักษณะผูนําท่ีคลายกับผูนําท่ีเร่ิมตนจากตนเองเปนหลัก (Initiating structure) หรือผูนําท่ีมุง

งาน 

กกกกกกกกผูนําประเภทใหการสนับสนุน (Supportive style) เปนผูนําท่ีมุงท่ีความตองการและ 

ความเปนอยูท่ีดีของพนักงาน เนนการสรางความสัมพันธซ่ึงจะคลายกับผูนําท่ีคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลัก 

(Consideration behavior)  

กกกกกกกกผูนําแบบมีสวนรวม (Participative style) เปนผูนําท่ีใหคําแนะนําแกพนักงานกระตุน 
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ความคิด กระตุนการมีสวนรวมในการตัดสินใจดวยการประชุมแลกเปล่ียนความคิดเห็นกับ

พนักงานกอนการตัดสินใจ 

 

กกกกกกกกผูนําท่ีมุงความสําเร็จ (Achievement -oriented style) เปนผูนําท่ีใหคําแนะนําแก 

พนักงาน กระตุนความคิด กระตุนการมีสวนรวมในการตัดสินใจดวยการแลกเปล่ียนความคิดเห็น

กับพนักงานกอนการตัดสินใจ (รังสรรค ประเสริฐศรี 2544 : 105) 

      2.วธีิการทีผู้่นํามีอทิธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ( How the leader 

influences performance) ทฤษฎีเสนทางสูเปาหมายไดใหขอแนะนําตางๆ ซ่ึงสัมพันธกับการจูงใจ

และความพอใจ เพื่อใหเหมาะสมกับสถานการณ ดังนี ้

        2.1ใหความสําคัญหรือกระตุนความตองการของสมาชิกของกลุมภายใตการ

ควบคุม     ของผูนํา 

        2.2เพิ่มการทําใหสมาชิกทีมบรรลุเปาหมายงาน ผูนําอาจทําใหพนักงานมีผลการ

ปฏิบัติงานท่ีสูงข้ึนรวมท้ังการใหความสําคัญกับพนักงาน 

        2.3กําหนดเสนทางใหงายข้ึนดวยการสอนงานและจัดทิศทาง  

       2.4ชวยสมาชิกของกลุมหรือทีมใหเกิดความคาดหวังอยางชัดเจนในวิธีการใช

ความพยายามซ่ึงจะนําไปสูผลการปฏิบัติงานท่ีดีข้ึน และใหคําแนะนําวาผลการปฏิบัติงานอยางไรท่ี

จะนําไปสูการไดรับรางวัล 

        2.5ลดอุปสรรคท่ีทําใหเกิดความสับสนในการนําไปสูเปาหมาย ตัวอยาง ผูนําอาจ

จางพนักงานช่ัวคราวเพื่อชวยสมาชิกของกลุมใหสามารถทํางานดานเอกสาร และจดหมาย

อิเล็กทรอนิกสไดรวดเร็วยิ่งข้ึน 

        2.6เพิ่มโอกาสสําหรับความพอใจสวนบุคคลโดยสมาชิกของกลุมปฏิบัติงานอยาง

มีประสิทธิผล 

        2.7มีความรอบคอบดวยการใหคําแนะนําแกพนักงานเพื่อใหเขาพรอมท่ีจะทํางาน

ไดด ี

        2.8เพื่อใหเกิดผลการปฏิบัติงานท่ีสูงและเปนท่ีพึงพอใจ ผูนําตองจัดโครงสรางและ

ตองจัดหารางวัลใหเพียงพอตอผลการปฏิบัติงาน และเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จนี้ ผูนําตองทําดวยความ

ตั้งใจท่ีจะทําใหสมาชิกของกลุมไปสูเปาหมายใหชัดเจน (รังสรรค ประเสริฐศรี 2544 : 107) 
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2.3.4ทฤษฎภีาวะผู้นํากบัองศาของการมีส่วนร่วมของ Vroom – Jago 

กกกกกกกกทฤษฎีนี้ไดรับการออกแบบเพื่อชวยใหผูนําสามารถเลือกวิธีการตัดสินใจทีเหมาะสม

ท่ีสุดสําหรับแตละสถานการณของปญหาท่ีกําลังเผชิญอยูในขณะนั้นแนวคิดของทฤษฎีนี้ก็คือ “ผูนํา

ท่ีมีน้ํายา ไดแก บุคคลท่ีสามารถ่ีจะเลือก และทําตามทางเลือกอยางคงเสนคงวา ดวยวิธีการตัดสินใจ

ท่ีเหมาะสมท่ีสุด จากทางเลือกดังตอไปนี้”  

กกกกกกกก1.การตัดสินใจแบบใชอํานาจ คือ วิธีการตัดสินใจโดยผูนําแตเพียงผูเดียวแลวจึงแจงให

กลุมลูกนองรับรู “การมีสวนรวม” (Participation) จะถูกลดลงเหลือนอยท่ีสุดหรือไมมีเลย ไมมีการ

ขอความเห็นหรือขอมูลขาวสาร ยกเวนในกรณีท่ีมีคําส่ังใหลูกนองจัดสงขอมูลเฉพาะบางเร่ืองให

เทานั้น 

                   2.การตัดสินใจแบบปรึกษาหารือ เปนวิธีการตัดสินใจโดยผูนําแตเพียงผูเดียว ท้ังนี้

ภายหลังจากท่ีไดสอบถามขอมูลและความคิดเห็นหรือคําแนะนําจากกลุมลูกนองแลวในบางกรณี 

บรรดาสมาชิกกลุมอาจไดรับการสอบถามหรือปรึกษาหารือทีละคนในบางกรณีการปรึกษาหารือ

อาจเกิดข้ึนระหวางการประชุมกลุมท้ังหมด 

กกกกกกกก3.การตัดสินใจดวยกลุม (Group decision) สมาชิกทุกคนมีสวนรวมในการตัดสินใจ

พรอมท้ังมีสวนรวมในการลงมือทํางานดวยกันเพื่อ “ฝนใหไกลและไปใหถึง” มีการลงมติอยางเปน

เอกฉันท (Consensus) การตัดสินใจตามแนวทางนี้ แทท่ีจริงก็คือรูปแบบหนึ่งของ “การเอ้ืออํานาจ” 

(Empowerment) นั่นเอง และวิธีนี้จะชวยใหเกิดความสําเร็จไดเปนอยางดี ก็ตอเม่ือสมาชิกแตละคน

สามารถยอมรับเหตุผลและความเหมาะสมของการตัดสินใจของกลุมในทายท่ีสุด 

กกกกกกกกสําหรับผูจัดการท่ีตองการประสบความสําเร็จดวยการใชวิธีการตัดสินใจใหเหมาะสม

กับสถานการณนั้น ส่ิงท่ีทาทายฝมือของผูนําในการจัดการกระบวนการตัดสินใจอยางมีผลสัมฤทธ์ิมี 

2 ดาน คือ 

กกกกกกกก1.ผูนําจะตองรูดีวาในสถานการณใดควรใชวิธีการใด 

กกกกกกกก2.ผูนําจะตองสามารถใชประโยชนจากวิธีตัดสินใจนั้นใหเกิดผลสัมฤทธ์ิ 

กกกกกกกกโดยท่ัวไป ตามตัวแบบทัดฐานของ Vroom – Jago สําหรับผูนําท่ีมีน้ํายาจะแนะนําใหใช

วิธีการตัดสินใจท่ีอิงกลุม และการมีสวนรวมในสถานการณท่ี 

กกกกกกกก1.ผูนําขาดขอมูลสารสนเทศท่ีเพียงพอท่ีจะแกปญหาหรือตัดสินใจโดยลําพัง 

กกกกกกกก2.ปญหาหรือประเด็นท่ีจะตองมีการตัดสินใจไมมีความชัดเจนและมีความจําเปนตอง

ไดรับความชวยเหลือในการสรางความกระจางชัดใหแกสถานการณนั้น 

กกกกกกกก3.จําเปนตองใหการตัดสินใจนั้นเปนท่ียอมรับ เพื่อผลดีในการลงมือปฏิบัต ิ
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กกกกกกกก4.มีเวลามากพอเพียงท่ีจะกอใหเกิดการมีสวนรวมอยางแทจริง 

กกกกกกกกในทางตรงกันขาม ตัวแบบทฤษฎีของ Vroom – Jago ใหคําแนะนําวาผูจัดการอาจจะ

ตัดสินใจเพียงลําพังและใชสไตลภาวะผูนําท่ีอิงอํานาจหนาท่ีมากข้ึนในสถานการณท่ี 

กกกกกกกก5.ผูนํามีความเช่ียวชาญท่ีจําเปนสําหรับการแกปญหานั้น 

กกกกกกกก6.ผูนํามีความเช่ือม่ันและมีความสามารถท่ีจะปฏิบัติการแตผูเดียว 

กกกกกกกก7.บุคคลอ่ืนๆมีแนวโนมท่ีจะยอมรับการตัดสินใจของผูนํา 

กกกกกกกก8.มีเวลานอยหรือไมมีเวลาสําหรับการถกประเด็นกัน (นิตย สัมมาพันธ 2548 : 50) 

 

2.4กลุ่มทฤษฎผู้ีนําการเปลีย่นแปลง 

กกกกกกกกประเด็นสําคัญท่ีนาสนใจเร่ืองหนึ่งเกี่ยวกับภาวะผูนํา ไดแก ประเด็นท่ีวาผูจัดการกับ

ผูนําไมจําเปนจะตองเหมือนกันและเปนส่ิงเดียวกัน ตามมุมมองเชนนี้ กลาวไดวา ผูจัดการ คือ ผูท่ี

ทํางานประจําโดยทําอยางถูกตอง (Do things right) ในขณะท่ีผูนําคือผูท่ีทําใหเกิดการสราง

นวัตกรรมโดยการตัดสินใจเลือกทําในส่ิงท่ีควรทํา (Do the right things) กอใหเกิดการเปล่ียนแปลง

และจุดประกายสรางแรงบันดาลใจใหแกผูตามใหเกิดการเร่ิมตนและยืนหยัดมุงม่ันทุมเทความ

พยายามปฏิบัติงานอยางเหนือช้ัน ในการศึกษาคนควาเร่ืองนี้ ผูเช่ียวชาญดานภาวะผูนําช่ือ Bernard 

M. Bass และคณะผูรวมงานของเขา ไดแบงประเภทผูนําออกเปน 2 อยาง ไดแก “ผูนําการปฏิบัติ” 

และ “ผูนําการปฏิรูป” ซ่ึงมีคําอธิบายดังนี ้

กกกกกกกก1. ผูนําการปฏิบัติ (Transactional Leaders) กกก  

กกกกกกกกมีบทบาทในการจูงใจลูกนองใหปฏิบัติงานท่ีระดับหนึ่งตามความคาดหวังของหนวย

เหนือบรรดาผูนําประเภทนี้แสดงบทบาทดังกลาวดวยการชวยเหลือใหลูกนอง 

กกกกกกกก 1.1 ตระหนักในงานท่ีตนเองรับผิดชอบ  

กกกกกกกก 1.2สามารถระบุเปาหมายท่ีตองการจะทําใหสําเร็จ 

กกกกกกกก 1.3มีความม่ันใจวาจะสามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายตามมาตรฐาน 

กกกกกกกก 1.4 มีความเขาใจวาความจําเปนสวนตัวและบําเหน็จรางวัลท่ีพวกเขาเรียกรอง

ตองการนั้นเช่ือมโยงกับการบรรลุเปาหมายขององคกรไดอยางไรกลุมทฤษฎีผูนําตามสถานการณท่ี

ไดกลาวมาแลวในบทนี้มีลักษณะเปนผูนําการปฏิบัติท้ังส้ิน 
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กกกกกกกก2. ผูนําการปฏิรูป  (Transformational Leaders) 

กกกกกกกกมีลักษณะเดนท่ีแตกตางไปจากผูนําการปฏิบัติ กลาวคือ ผูนําการปฏิรูปสามารถจูงใจให

บุคคลตางๆ ออกแรงพยายามเหนือความคาดหมายตามปกติ ดวยการสรางแรงบันดาลใจใหแก

ลูกนองจนถึงข้ันทําใหบรรดาลูกนองมีพฤติกรรมเหนือธรรมดา ดังนี ้

กกกกกกกก 2.1 เพงสมาธิไปท่ีภารกิจ (Mission) ท่ีกวางไกล และยกเอาไวเหนือผลประโยชน

สวนตัวของพวกเขา 

กกกกกกกก 2.2 ยกระดับแรงจูงใจสวนตัวสูเปาหมายท่ีสูงข้ึนซ่ึงเปนเร่ืองของทรัพยภายใน(เชน 

ความสําเร็จและอุดมคติ) แทนท่ีจะอยากไดใครเปน หมกมุนอยูเปาหมายระดับต่ํา ซ่ึงเปนเร่ืองของ

ทรัพยภายนอก (เชน ความตองการทางวัตถุ ทางเพศ และความม่ันคงปลอดภัย)   

กกกกกกกก 2.3มีความม่ันใจในขีดความสามารถของตนเองวาเปนไปไดท่ีจะบรรลุภาริจเหนือ

ธรรมดาท่ีผูนําไดวาดภาพไวให ในทํานอง “ฝนใหไกล ไปใหถึง” 

กกกกกกกกภาวะผูนําการปฏิรูปมิไดเปนส่ิงทดแทนภาวะผูนําการปฏิบัติ แทท่ีจริงภาวะผูนําการ

ปฏิรูปเปนบทแทรก คือ เปนรูปแบบภาวะผูนําท่ีเสริมสงใหภาวะผูนําการปฏิบัติสามารถเปลง

ประกาย ขับเคล่ือนองคกรใหมีผลการปฏิบัติงานทีดีเลิศเหนือความคาดหมาย แนวคิดท่ีเปนเหตุผล

ในเร่ืองนี้ คือ แมแตผูนําการปฏิรูปท่ีประสบความสําเร็จสูงสุด ก็ยังจําเปนตองมีความเช่ียวชาญหรือ

ทักษะของผูนําการปฏิบัติ ท้ังนี้ เพื่อท่ีจะไดบริหารสถานการณและจัดการงาน ประจําวันตอวัน ซ่ึง

รวมกันเปนฐานรากของภารกิจท่ีกวางไกล 

กกกกกกกกBernard Bass ไดเสนอแนวคิดวา ภาวะผูนําการปฏิรูป มีคุณลักษณะท่ีสําคัญอยางนอย 3 

ประการ ไดแก 1.เกง – ดี – มีเสนห 2.มีการพิจารณาลูกนองในฐานะปจเจกบุคคล และ 3.มีการ

กระตุนภูมิปญญา ซ่ึงมีคําอธิบายโดยสังเขป ดังนี ้

กกกกกกกก1.เกง – ดี – มีเสนห (Charisma) เปนคุณลักษณะท่ีสําคัญท่ีสุด “คาริสมา” หมายถึง 

คุณสมบัติ 3 อยาง คือ เกงและดี รวมท้ังมีเสนห ซ่ึงทําใหผูนําการปฏิรูปมีสมรรถนะ 3 ประการ 

กกกกกกกก 1.1เกงและดี รวมท้ังมีเสนหแบบผูนํา (ไมใชเสนหทางเพศสัมพันธ) จนถึงข้ัน

สามารถสรางแรงบันดาลใจใหผูตามเกิดความคารพรัก ภาคภูมิใจ และศรัทธาอยางแรงกลา 

กกกกกกกก 1.2เกงในดานการใชวิจารณญาณแยกแยะส่ิงท่ีมีความสําคัญอยางแทจริงออกมาได

โดยเดนชัด 

กกกกกกกก 1.3 เกงในการพูดหรือเขียนจนถึงข้ันสามารถจุดประกายใหผูตามเกิดวิสัยทัศนและ

มีโดยเดนชัด 
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กกกกกกกก2.มีการพิจารณาลูกนองในฐานะเอกบุคคล (Individualized consideration) หมายถึงผูนํา

ท่ีมีการมอบหมายใหดําเนินงานโครงการชวยเหลือกาพัฒนาขีดความสามารถของผูตามแตละคน 

นอกจากนั้น ยังใหความเอาใจใสดูแลความตองการและปญหาความจําเปนเปนการสวนตัว รวมท้ัง

ปฏิบัติตอผูตามแตละคนโดยใหเกียรติในฐานะเอกบุคคลท่ีมีศักดิ์ศรี 

กกกกกกกก3.มีการกระตุนภูมิปญญา (Intellectual stimulation) หมายถึง ผูนําหยิบยื่นความคิด

ใหมๆ ใหแกผูตาม เพื่อกระตุนใหเกิดการเปล่ียนแปลงในตัวผูตาม ดังนี้  

3.1การทบทวนวิธีทําส่ิงตางๆ แบบดั้งเดิม นําไปสูการ “คิดใหม ทําใหม” 

3.2ความกลาท่ีจะมองปญหาท้ังในดานขอดีและขอเสียจากหลาหลายมุมมอง 

3.3ความมุงม่ันพากเพียร ผลักดันความคิดสรางสรรคยกระดับเพดานบินใหสูงข้ึน ดวยการฝาฟน

อุปสรรคขวางกั้นท่ีดูเหมือนวาจะไมสามารถขามพนไปไดในตอนแรก (นิตย สัมมาพันธ 2548 : 52)  

กกกกกกกกจากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับกลุมทฤษฎีภาวะผูนํา ผูวิจัยไดใชกลุมทฤษฎีภาวะ

ผูนําตามสถานการณ โดยใชทฤษฎีภาวะผูนําตามเสนทางสูเปาหมายของ House ในการศึกษาความ

คิดเห็นของพนักงาน บริษัท เบียรทิพย บริวเวอรร่ี (1991) จํากัด  

 

3.ประสิทธิภาพ 

กกกกกกกกประสิทธิภาพ หมายถึง การใชทรัพยากรในการดําเนินการใด  ๆ ก็ตามโดยมีส่ิงมุงหวัง

ถึงผลสําเร็จ และผลสําเร็จนั้นไดมาโดยการใชทรัพยากรนอยท่ีสุด และการดําเนินการเปนไปอยาง

ประหยัด ไมวาจะเปนระยะเวลา ทรัพยากร  แรงงาน รวมท้ังส่ิงตางๆ ท่ีตองใชในการดําเนินการ

นั้นๆ ใหเปนผลสําเร็จ และถูกตอง (วิกิพีเดีย 2552)  

กกกกกกกกประสิทธิภาพ   หมายถึง  คําตอบท่ีทําใหทราบวาการดําเนินงานนั้นไดผลคุมคากับ

ตนทุนหรือไม และมีแนวทางท่ีดีกวา ท่ีจะทําใหบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไวหรือไมเพียงใด    อีกนัย

หนึ่งประสิทธิภาพหมายถึง การพิจารณาผลผลิต   ท่ีเปนไปตามเปาหมายแลว  วาวิธีการผลิตใดเสีย

ตนทุนต่ํากวาหรือประหยัดกวา (จงกล ทองโฉม 2550) 

กกกกกกกกจากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับประสทธิภาพ ผูวิจัยพบวา ประสิทธิภาพ หมายถึง 

การใชทรัพยากรในการดําเนินการใดๆ เพื่อใหบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว และนํามาใชในการ

วิเคราะหประสิทธิภาพการทํางานของผูใตบังคับบัญชา 

 

กกกกกกกก 

http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B9%81%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99&action=edit&redlink=1�
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4. คุณลกัษณะของผู้บริหารจัดการ 

กกกกกกกก ความสําเร็จของการบริหารบุคลากรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานข้ึนกับ

องคประกอบความเปนผูนําของผูบริหารจัดการซ่ึงจะกลาวถึง ลักษณะท่ีไมพึงปรารถนาของ

ผูบริหารจัดการ ลักษณะการเปนผูบริหารจัดการท่ีดี 

กกกกกกกก4.1ลักษณะท่ีไมพึงปรารถนาของผูบริหารจัดการ มี 6 ประการ คือ  

        4.1.1สนใจงานมากกวาสนใจคน มุงใหงานสําเร็จโดยไมคํานึงถึงคุณคาของคน

พฤติกรรมของผูบริหารจะเนนไปท่ีความเรงดวน รีบรอน และการบังคับส่ังการ เปนการบริหารท่ีทํา

ใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความตึงเครียดและไมพอใจท่ีจะทํางาน 

กกกกกกกก 4.1.2ส่ือสารถึงผูใตบังคับบัญชาดวยการบอกกลาวขางเดียวโดยไมสนใจจะให

ผูใตบังคับบัญชาแสดงความเห็นผูใตบังคับบัญชาไมไดแสดงบทบาทมีสวนรวมในการวางแผน 

กกกกกกกก 4.1.3สรางพลังอํานาจเต็มท่ี แบงช้ันชัดเจนระหวางผูบริหารกับผูปฏิบัติงาน 

ผูบริหารแบบนี้มักแสดงออกใหเห็นชัดเจนวา “จงทําตามวิธีของฉัน มิฉะนั้นจะเจอดี ” หรือ 

“ผูบริหาร คือ นักคิด พนักงานคือผูทํา ” เปนลักษณะการบังคับ ควบคุม ไมสนใจความพรอมของ

ผูปฏิบัติงาน วิธีการนี้คงไดผลเฉียบพลันในระยะเวลาส้ันๆ แตจะไมกอใหเกิดความไมพอใจกับคน

ปฏิบัติงานในระยะยาวท่ีพรอมจะตอตานอยางเงียบๆ ซ่ึงยากจะสังเกตเห็นได 

กกกกกกกก 4.1.4ไมยืดหยุนหรือปรับเปล่ียน มักจะส่ังการตามกฎ ระเบียบท่ีเคยปฏิบัติใชวิธี

เดิมกับผูปฏิบัติงานตางๆ ไมรับไมรูไมใสใจตอความรูสึก ปญหา หรือขอจํากัดของแตละคนแตละ

สถานการณ ผลท่ีตามมาผูปฏิบัติงานตองเก็บกด แมจะมีเหตุผลท่ีดีก็ไมอาจโตแยงได 

กกกกกกกก 4.1.5คุกคามความตองการของผูปฏิบัติงานดวยการไมรับรูและไมสนใจท่ีจะสนอง

ความตองการของผูปฏิบัติงาน ซ่ึงจะมีผลกระทบตอการลดแรงจูงใจของบุคลากรอยางแรง 

กกกกกกกก 4.1.6สรางความกลัวและความเครียด นั่นคือมีความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชาใน

ลักษณะใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความกลัวผูบริหารไมกลาจะโตแยงหรือแสดงความคิดเห็น 

กกกกกกกก4.2คุณลักษณะพึงปรารถนาของผูบริหารจัดการ 

       ผูบริหารท่ีปกครองคนแลวทําใหเกิดประสิทธิภาพการทํางานควรมีลักษณะตรงกันขาม

กับลักษณะ 6 ประการขางตน คือ 

กกกกกกกก 4.2.1สนใจความคิด ความรูสึก ความตองการและจุดเดนของผูปฏิบัติงาน มุงสราง

ความสัมพันธอันดีเทาๆ กับการเอาในใสในงาน 

กกกกกกกก 4.2.2ส่ือสารกับผูใตบังคับบัญชาดวยการอธิบายและรับฟงขอมูล ความคิดเห็นและ

พรอมจะคลอยตามถามีหตุผลดี 
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กกกกกกกก 4.2.3สรางความผูกพันระหวางผูบริหารกับผูปฏิบัติงานแทนการใชอํานาจ สราง

ความมุงม่ัน ในทีมงานท่ีไดรับความไววางใจใหมีเวลาคิด มีเวลาอิสระของตนเองในการปฏิบัติงาน

สนองวัตถุประสงคขององคการ ควบคุมท่ีผลมากกวาควบคุมวิธีการทํางาน 

กกกกกกกก 4.2.4มีความยืดหยุนและปรับเปล่ียนในวิธีการโนมนาวจูงใจคน ยืดหยุนในวิธีการ

ทํางาน ใหเขากับสถานการณและสอดคลองกับลักษณะบุคคล ใชหลักการรวมคิดรวมทํา ระดม

ความคิดหลากหลายเพื่อชวยกันเลือกวิธีการท่ีนาจะไดผลดีท่ีสุด 

กกกกกกกก 4.2.5รับรูและสนองความตองการของผูปฏิบัติงานบนพื้นฐานของความไววางใจ

และเช่ือวาทุกคนมีศักยภาพท่ีจะทํางานได ถาผูปฏิบัติงานมีขอจํากัดทางปญหา อุปสรรคหรือความ

ตองการใดๆผูบริหารจะเปดใจกวางรับรูและชวยเหลือผูปฏิบัติงาน 

กกกกกกกก 4.2.6สรางความศรัทธา เช่ือใจผูบริหารมากกวาสรางความกลัว ใชหลัก

ความสัมพันธท่ีเปดเผย จริงใจ ตรงไปตรงมา มีความหวังดีตอกัน และแสดงความเช่ือม่ันในตัว

ผูใตบังคับบัญชามีวามีศักยภาพทํางานได เม่ือมีปญหาจะรวมรับผิดชอบมีสวนรวมชวยกันแกปญหา

ผูบริหารจะไดรับความรักความศรัทธาจากผูปฏิบัติงาน บรรยากาศการทํางานจะราบร่ืน ทุกคนจะมี

ความสุขความพอใจในการทํางาน (สมใจ ลักษณะ 2543 : 38-39)        

กกกกกกกกจากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูบริหารจัดการ ผูวิจัยพบวาคุณลักษณะ

พึงปรารถนาของผูบริหารจัดการทําใหเกิดประสิทธิภาพการทํางาน และนํามาใชในการอภิปรายผล

จากการศึกษา 

 

5. งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

กกกกกกกกสิริรัตน  สวยสม (2546) ไดศึกษาเร่ือง ตัวแปรท่ีเกี่ยวของกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานการกีฬาแหงประเทศไทย กระทรวงการทองเท่ียวและกีฬา พบวา 

กกกกกกกก1.ตัวแปรท่ีมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

การกีฬาแหงประเทศไทยไดแก อายุ อายุราชการ ประสบการณทํางาน บุคลิกภาพ สัมพันธภาพ

ระหวางพนักงานกับสมาชิกในครอบครัว ทัศนคติตอระบบรัฐวิสาหกิจ แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ 

ลักษณะมุงอนาคต สัมพันธภาพระหวางพนักงานกับเพื่อนรวมงาน และสัมพันธภาพระหวาง

พนักงานกับผูบังคับบัญชา 

กกกกกกกก2.ตัวแปรท่ีมีความสัมพันธทางลบกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานการ

กีฬาแหงประเทศไทย ไดแก สุขภาพจิต 
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      3.ตัวแปรท่ีไมมีความสัมพันธทางลบกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน

การกีฬาแหงประเทศไทย ไดแก เพศ วุฒิการศึกษา สถานถาพ ฝายงานท่ีปฏิบัติ ลักษณะงานท่ีทํา 

รายได ภาระดานความรับผิดชอบตอครอบครัว และส่ิงแวดลอมในการทํางาน 

      4.ตัวแปรท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานการกีฬาแหงประเทศ

ไทย ไดแก สัมพันธภาพระหวางพนักงานกับเพื่อนรวมงาน ลักษณะมุงอนาคต สัมพันธภาพระหวาง

พนักงานกับผูบังคับบัญชา ฝายงานท่ีปฏิบัติ ภาระดานความรับผิดชอบตอครอบครัว และทัศนคติ

ตอระบบรัฐวิสาหกิจ 

 

กกกกกกกกอรพรรณ  กอรม (2546) ศึกษาถึงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาท่ีมีตอรูปแบบภาวะ

ผูนํา ศึกษากรณี สวนตรวจสอบภาษีอากร 1-6 ศูนยบริหารภาษีธุรกิจขนาดใหญ กรมสรรพากร โดย

มีการวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาท่ีมีตอรูปแบบภาวะผูนําแตละดาน คือ ดาน

ลักษณะกระบวนการส่ือสาร ดานความสัมพันธเกี่ยวของระหวางกัน ดานกระบวนการตัดสินใจ 

ดานแรงจูงใจ ดานกําหนดเปาหมายการทํางานหรือการออกคําส่ัง พบวา ผูใตบังคับบัญชาแสดง

ความคิดเห็นวามีความตองการรูปแบบภาวะผูนําโดยรวมแบบมีสวนรวม สวนในดานของ

กระบวนการควบคุมและดานการใชกระบวนการภาวะผูนํานั้นพบวา ผูใตบังคับบัญชาแสดงความ

คิดเห็นวามีความตองการรูปแบบภาวะผูนําโดยรวมแบบปรึกษาหารือ 

กกกกกกกกเม่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาท่ีมีตอรูปแบบภาวะผูนํา พบวา 

ผูใตบังคับบัญชาท่ีมีเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบัติราชการ

ท่ีแตกตางกัน ทําใหมีความคิดเห็นตอรูปแบบภาวะผูนําไมแตกตางกัน แตสวนท่ีเปนระดับตําแหนง

งานของผูใตบังคับบัญชาท่ีแตกตางกัน ทําใหมีความคิดเห็นตอรูปแบบภาวะผูนําแตกตางกัน 

 

กกกกกกกกสมพล วงศวิวัฒน (2540 ; บทคัดยอ) ไดศึกษาเร่ือง รูปแบบภาวะผูนําและความพึง

พอใจของ พนักงานตอรูปแบบภาวะผูนําของหัวหนาสํานักงานกองทุนสงเคราะหการทําสวนยาง

จังหวัด พบวา รูปแบบภาวะผูนําของหัวหนาสํานักกองทุนสงเคราะหการทําสวนยางจังหวัด มี

รูปแบบภาวะผูนํามุงสัมพันธเปนสวนใหญ สวนความพึงพอใจของพนักงานตอภาวะผูนําของ

หัวหนาสํานักกองทุนสงเคราะหการทําสวนยางจังหวัด โดยศึกษาเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจ

ของพนักงานระหวางชวงอายุ พบวา พนักงานท่ีมีอายุตั้งแต 50 ปข้ึนไป มีความพึงพอใจตอภาวะ

ผูนําของหัวหนาสํานักงานกองทุนสงเคราะห การทําสวนยางจังหวัดสูงกวาพนักงานท่ีมีอายุตั้งแต 

40-49 ป และพนักงานท่ีไดรับเงินเดือนเปนกรณีพิเศษข้ันคร่ึงเกิน 2 คร้ัง มีความพึงพอใจตอรูปแบบ
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ภาวะผูนําของหัวหนาสํานักกองทุนสงเคราะหการทําสวนยางจังหวัด มากกวาพนักงานท่ีไดรับ

เล่ือนข้ันเงินเดือน 1-2 คร้ัง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05      

กกกกกกกกจากการศึกษางานวิจัยท่ีเกี่ยวของ ผูวิจัยไดนํามาใชในการอางอิงเปนแนวทางในการ

กําหนดตัวแปรงานวิจัย   
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บทที ่3 

วธีิดําเนินการวจัิย 

 

กกกกกกกกงานวิจัยนี้ผูวิจัยไดกําหนดวิธีการและเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย ซ่ึงประกอบไปดวย   

ประชากรและการสุมตัวอยาง  ตัวแปรท่ีศึกษา  เคร่ืองมือในการวิจัย   ความนาเช่ือถือของเคร่ืองมือ  

การเก็บรวบรวมขอมูล   ระยะเวลาในการเก็บขอมูล  การวิเคราะหขอมูล  โดยมีรายละเอียด

ดังตอไปนี ้

ประชากรและการสุ่มตัวอย่าง 

                  กลุมประชากรท่ีนํามาใชในการศึกษาคร้ังนี้ คือ พนักงานในบริษัท เบียรทิพย บริวเวอรร่ี 

(1991) จํากัด มีจํานวน615 คน ผูวิจัยไดทําการสุมกลุมตัวอยางตามวิธีของ Taro Yamane  โดยคํานวณ

จากพนักงานในโรงงาน  และยอมรับความคลาดเคล่ือนท่ี 5 % ซ่ึงแสดงรายละเอียดของการ

คํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางไดดังตอไปนี้  

                    การกําหนดขนาดกลุมตัวอยางในกรณีท่ีทราบจํานวนประชากรท่ีแนนอน      

(Finite Population) ใชสูตรทาโร ยามาเน (Taro Yamane , 1967) 

     สูตร  

 

  

เม่ือ  n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 

  N แทน ขนาดของประชากร 

  e แทน ความคลาดเคล่ือนของการสุมตัวอยาง   

การกําหนดขนาดกลุมตัวอยางของพนักงานในบริษัท เบียรทิพย บริวเวอรร่ี (1991) จํากัด  

ท้ังส้ิน 
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ตัวแปรทีศึ่กษา 

 กกกกกกกกตัวแปรท่ีผูวิจัยสนใจมี 2 ตัวแปร คือ 

                    ตัวแปรอิสระ คือ  ลักษณะทางประชากรศาสตร  และประสิทธิภาพการทํางาน 

                    ตัวแปรตาม  คือ  รูปแบบภาวะผูนําของบริษัท 

 

เคร่ืองมือในการวจัิย 

 กกกกกกกกในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ผูศึกษาไดสรางเคร่ืองมือวัดแบบสอบถามตามวัตถุประสงค

ท่ีตั้งไว เปนแบบสอบถามท่ีมีลักษณะแบบตรวจสอบรายการ  ซ่ึงแบงออกเปน  2  สวน  และ

ลักษณะแบบแสดงความคิดเห็น  1  สวน  ดังนี ้

กกกกกกกก  ส่วนที ่1   เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะทางประชากรศาสตร  เชน  เพศ  อายุ  

สถานภาพ  ระดับการศึกษา  แผนก    เปนตน  มีจํานวน 6 ขอ  ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบ

เลือกตอบและ       ระบุตามจริง  

กกกกกกกก ส่วนที ่2  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับรูปแบบภาวะผูนําและประสิทธิภาพ  รวมสวนท่ี  2  

ของแบบสอบถาม 33 ขอ ลักษณะเปนระดับความคิดเห็น  โดยผูวิจัยกําหนดเกณฑการใหคะแนน  

ดังตอไปนี ้

                                                  ระดับความสําคญั                 คะแนน 

                    ความคิดเห็นระดับมากท่ีสุด   5  

   ความคิดเห็นระดับมาก     4  

   ความคิดเห็นระดับปานกลาง   3 

   ความคิดเห็นระดับนอย    2  

   ความคิดเห็นระดับนอยท่ีสุด       1   

กกกกกกกกการแปลความหมายของขอมูล   โดยการหาคาเฉล่ียของระดับคะแนน แบงเปน   5  ชวง  

ตามระดับความเห็นดวยดังนี้ 

กกกกกกกกคาเฉล่ีย  4.50-5.00  หมายความวา  มีความคิดเห็นอยูในระดับมากท่ีสุด 

                    คาเฉล่ีย  3.50-4.49  หมายความวา  มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก 

คาเฉล่ีย  2.50-3.49  หมายความวา  มีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง 

คาเฉล่ีย  1.50-2.50  หมายความวา  มีความคิดเห็นอยูในระดับนอย 

คาเฉล่ีย  1.00-1.49  หมายความวา  มีความคิดเห็นอยูในระดับนอยท่ีสุด 
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กกกกกกกกส่วนที ่ 3   เปนขอเสนอแนะความคิดเห็นของพนักงานบริษัท เบียรทิพย บริวเวอรร่ี 

(1991) จํากัด 

ความน่าเช่ือถือของเคร่ืองมือ 

                    ข้ันท่ี  1  สรางแบบสอบถามโดยศึกษาจากเอกสาร  และผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของตาง ๆ  

                    ข้ันท่ี  2  นําแบบสอบถามท่ีสรางข้ึนเสนออาจารยท่ีปรึกษา  เพื่อตรวจสอบปรับปรุง

แกไขใหถูกตอง 

                    ข้ันท่ี  3  นําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไขแลวทําการทดสอบกับกลุมตัวอยางจํานวน 

30ชุด 

                    ข้ันท่ี 4 นําแบบสอบถามท่ีได  มาหาจุดบกพรองและปรับปรุงแกไขใหเหมาะสม  

                    ข้ันท่ี  5  นําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไขแลว  ไปเก็บรวบรวมขอมูลจากประชากร

ท้ังหมด 

                    ข้ันท่ี  6  รวบรวมแบบสอบถามท้ังหมด  คัดเลือกแบบสอบถามท่ีสมบรูณ  นํามา

วิเคราะหขอมูล  อภิปรายผลการวิจัย  และสรุปผล 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

กกกกกกกกข้อมูลปฐมภูมิ 

       ผูศึกษาทําการเก็บขอมูลโดยนําแบบสอบถามท่ีเกี่ยวของกับงานวิจัยแจกใหกับพนักงาน

ของบริษัท เบียรทิพย บริวเวอรร่ี (1991) จํากัด โดยผูตอบแบบสอบถามกรอกคําตอบลงใน

แบบสอบถามดวยตนเอง   

                   ข้อมูลทุติยภูมิ 

      ในการศึกษาคร้ังนี้  ผูศึกษาไดรวบรวมขอมูลทางเอกสารตางๆจากผลงานวิจัยท่ี

เกี่ยวของ หนังสือท่ีเกี่ยวของเกี่ยวกับกระบวนการตัดสินใจ  และขอมูลทางอินเตอรเน็ต  เพื่อใหได

ขอมูลท่ีกวางข้ึน  ซ่ึงขอมูลท่ีเก็บรวบรวมนั้นมุงเนนในเร่ืองรูปแบบภาวะผูนํา 

 

ระยะเวลาในการเกบ็ข้อมูล 

 กกกกกกกกผูศึกษาทําการเก็บขอมูลตั้งแต เดือน  ตุลาคม  พ.ศ.  2552  ถึง  ธันวาคม  พ.ศ.  2552 

โดยมีระยะเวลาดําเนินงานแบงเปน  2  ชวง  ดังนี ้  

                    1.ชวงเดือน ตุลาคม  พ.ศ.  2552  คนหาและเก็บรวบรวมขอมูลเอกสารจากแหลงตางๆ   

                    2.ชวงเดือนธันวาคม  พ.ศ.  2552  เก็บขอมูลโดยการลงพื้นท่ีภาคสนามและเก็บขอมูล

คร้ังสุดทาย  วิเคราะหขอมูล  ตรวจสอบขอมูล  สรุปผลการศึกษาและเก็บรายละเอียดตางๆให

ครบถวน 
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การวเิคราะห์ข้อมูล 

กกกกกกกกการวิเคราะหขอมูลของการศึกษาปญหาวิจัยนี ้ ผูศึกษาไดนําขอมูลท้ังหมดท่ีไดจากการ

สํารวจจากแบบสอบถาม  นํามารวบรวม  และทําการวิเคราะหขอมูลท้ังหมด  โดยการ แปร

ความหมายของขอมูลเปนรอยละ  หาคาเฉล่ีย  และ Chi-Square Analysis  แลวทําการสรุปผล

การศึกษา  ตลอดจนขอแนะนํา  และนําขอมูลท้ังหมดมารวบรวมอีกคร้ัง  พรอมกับจัดทํารูปเลมเพื่อ

รายงานผลการศึกษา   
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บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

กกกกกกกกการวิเคราะหขอมูลเพื่อเสนอผลการศึกษาคร้ังนี้   ผูศึกษาไดแจกแบบสอบถามใหกับ

กลุมตัวอยางในบริษัท เบียรทิพย บริวเวอรร่ี (1991) จํากัด  ต.น้ําเตา อ.บางบาล จังหวัดอยุธยา ท่ีเปน

พนักงานในบริษัท โดยใชโปรแกรม SPSS ในการเสนอผลวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดแบงการ

วิเคราะหและแปลขอมูลออกเปน 3 สวน ดังนี ้

กกกกกกกกส่วนที ่ 1  การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง โดยทําการวิเคราะหเกี่ยวกับ 

เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ สายงาน และประสบการณทํางาน   

 ตารางที ่1 เพศของกลุมตัวอยาง  

เพศ จํานวน รอยละ 

ชาย 152 60.8 

หญิง 98 39.2 

รวม 250 100 

 

กกกกกกกกจากตาราง 1 พบวาพนักงานบริษัท เบียรทิพย บริวเวอรร่ี (1991) จํากัด เปนเพศชายมาก

ท่ีสุด (รอยละ 60.8) เปนเพศหญิง (รอยละ 39.2)  

ตารางที ่2  อายุของกลุมตัวอยาง 

อาย ุ จํานวน รอยละ 

นอยกวา 20 ป 2 0.8 

20 -29 ป 31 12.4 

30 -39 ป 136 54.4 

40 ปข้ึนไป 81 32.4 

รวม 250 100 

 

กกกกกกกกจากตารางท่ี 2 พบวาพนักงานบริษัท เบียรทิพย บริวเวอรร่ี (1991) จํากัด อายุ 30-39 ป 

มากท่ีสุด (รอยละ 54.4)  รองลงมาอายุ 40 ปข้ึนไป (รอยละ 32.4)  อายุ 20-29 ป (รอยละ 12.4)  และ 

อายุนอยกวา 20 ป (รอยละ 0.8)   
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ตารางที ่3  ระดับการศึกษาของกลุมตัวอยาง 

ระดับการศึกษาสูงสุด จํานวน รอยละ 
มัธยมศึกษาตอนตนหรือต่ํากวา 87 34.8 
มัธยมศึกษาตอนปลายหรือปวช. 54 21.6 
อนุปริญญาหรือปวส. 40 16 
ระดับปริญญาตรีหรือสูงกวา 69 27.6 

รวม 250 100 
 

กกกกกกกกจากตารางท่ี 3  พบวาพนักงานบริษัท เบียรทิพย บริวเวอรร่ี (1991) จํากัด 
จบมัธยมศึกษาตอนตนหรือต่ํากวา มากท่ีสุด (รอยละ 34.8)  รองลงมา ระดับปริญญาตรีหรือสูงกวา 

(รอยละ 27.6)  มัธยมศึกษาตอนปลายหรือปวช. (รอยละ 21.6)  และอนุปริญญาหรือปวส.           

(รอยละ 16)  
 

ตารางที ่4  สถานสภาพของกลุมตัวอยาง 

สถานภาพ จํานวน รอยละ 
โสด 72 28.8 

สมรส 167 66.8 
หยาราง 6 2.4 
หมาย 5 2 
รวม 250 100 

 
กกกกกกกกจากตารางท่ี 4  พบวา พนักงานบริษัท เบียรทิพย บริวเวอรร่ี (1991) จํากัด มีสถานภาพ 

สมรส มากท่ีสุด (รอยละ 66.8)  รองลงมาเปน โสด (รอยละ 28.8)  หยาราง (รอยละ 2.4)  และ หมาย 

(รอยละ 2)  
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ตารางที ่5  สายงานของกลุมตัวอยาง 
สายงาน จํานวน รอยละ 

ฝายวิศวกรรมและโครงการ 16 6.4 
ฝายผลิต 84 33.6 
ฝายเทคนิค 1 0.4 
ฝายบริหารงานบุคคลและธุรการ 132 54.4 
ฝายเทคโนโลยีสารสนเทศ 2 0.8 
ฝายบัญชีการเงินและงบประมาณ 10 4 
ฝายจัดซ้ือสํานักงานใหญ 1 0.4 
รวม 250 100 

 
กกกกกกกกจากตารางท่ี 5  พบวา กลุมตัวอยางพนักงานบริษัท เบียรทิพย บริวเวอรร่ี (1991) จํากัด  

แบงสายงานเปน ฝายบริหารงานบุคคลและธุรการ มากท่ีสุด (รอยละ 54.4)  รองลงมาเปนฝายผลิต 

(รอยละ 33.6)  ฝายวิศวกรรมและโครงการ (รอยละ 6.4)  ฝายบัญชีการเงินและงบประมาณ        

(รอยละ 4)  ฝายเทคโนโลยีสารสนเทศ (รอยละ 0.8) และฝายเทคนิค (รอยละ 0.4) ฝายจัดซ้ือ

สํานักงานใหญ (รอยละ 0.4)   

 

 ตารางที ่6  ประสบการณทํางานของกลุมตัวอยาง 
ประสบการณทํางาน จํานวน รอยละ 

ต่ํากวา 2 ป 9 3.6 
2 – 4 ป 23 9.2 
5 – 7 ป 37 14.8 

ตั้งแต 8 ปข้ึนไป 181 72.4 
รวม 250 100 

 
กกกกกกกกจากตารางท่ี  6  พบวากลุมตัวอยางพนักงานบริษัท เบียรทิพย บริวเวอรร่ี (1991) จํากัด มี

ประสบการณทํางานตั้งแต 8 ปข้ึนไป (รอยละ 72.4)  รองลงมา 5-7 ป (รอยละ 14.8)   2-4 ป        

(รอยละ 9.2)  และต่ํากวา 2 ป (รอยละ 3.6 ) 
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กกกกกกกกส่วนที ่2  การวิเคราะหขอมูลรูปแบบภาวะผูนําตอประสิทธิภาพการทํางานของ

ผูบังคับบัญชา  

 

ตารางที ่7 ประสิทธิภาพการทํางาน 
 Mean SD แปลผล 

มีการตั้งเปาหมายการทํางานแก

หนวยงานของทานโดยพิจารณาถึงความ

สอดคลองกับศักยภาพของคนและ

หนวยงาน 

3.93 .803 มาก 

มีการตั้งเปาหมายการทํางานแก

หนวยงานของทานโดยพิจารณาเทียบ

กับผูอ่ืนหรือหนวยงานอ่ืนท่ีไดรับการ

ยอมรับ 

3.44 .863 มาก 

กระตุนผูใตบังคับบัญชาเพื่อใหมีผลการ

ปฏิบัติงานมีคุณภาพและมาตรฐาน

สูงข้ึน 

3.77 .869 มาก 

ไมยอมรับผลการปฏิบัติการทํางานท่ีต่ํา

กวามาตรฐาน 
3.18 .866 มาก 

ความสามารถในการจัดระบบงาน 

ความสามารถในการวางแผน การมอบ

อํานาจและมอบหมายงาน 

3.72 .907 มาก 

ลักษณะความเปนผูนํา การทําให

ผูใตบังคับบัญชารวมมือ จงรักภักดี และ

อ่ืนๆใหงานสําเร็จลุลวง 

3.81 1 มาก 

ความสามารถในการสอน แนะนําและ

ปรับปรุงผูใตบังคับบัญชาหรือผูท่ีไดรับ

มอบหมาย 

3.76 .969 มาก 

การใหอํานาจแกผูใตบังคับบัญชาเม่ือมี

เหตุจําเปน 

3.66 .941 มาก 

มีการส่ังการจากผูบังคับบัญชาไปสู 3.85 .913 มาก 
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ผูใตบังคับบัญชาอยางเปนลําดับข้ัน 
รับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา 3.93 1 มาก 

ผูบังคับบัญชาใหอิสระในการทํางาน 3.81 .967 มาก 

ผูใตบังคับบัญชามีความเช่ือม่ันวา

ผูบังคับบัญชาสามารถชวยแกปญหา

ความผิดพลาดในงานท่ีไดรับมอบหมาย

ได 

3.78 .995 มาก 

ผูใตบังคับบัญชาไดรับทราบขอมูลจาก

ผูบังคับบัญชาอยางชัดเจนและท่ัวถึง 
3.79 .945 มาก 

รวม 3.68 .926 มาก 

 
กกกกกกกกผูใตบังคับบัญชา มีความคิดตอประสิทธิภาพการทํางานท่ีมีรูปแบบการบริหารใน

ภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือประเมินเปนรายประเด็นพบวา มีการตั้งเปาหมายการทํางานแก

หนวยงานของทานโดยพิจารณาถึงความสอดคลองกับศักยภาพของคนและหนวยงาน และ รับฟง

ความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา อยูในระดับมากท่ีสุด (Χ  = 3.93)  รองลงมาเปน มีการส่ังการ

จากผูบังคับบัญชาไปสูผูใตบังคับบัญชาอยางเปนลําดับข้ัน (Χ = 3.85) , ลักษณะความเปนผูนํา 

การทําใหผูใตบังคับบัญชารวมมือ จงรักภักดี และอ่ืนๆใหงานสําเร็จลุลวง  และ ผูบังคับบัญชาให

อิสระในการทํางาน  ( Χ  = 3.81) , ผูใตบังคับบัญชาไดรับทราบขอมูลจากผูบังคับบัญชาอยาง

ชัดเจนและท่ัวถึง  (Χ  = 3.79) ,  ผูใตบังคับบัญชามีความเช่ือม่ันวาผูบังคับบัญชาสามารถชวย

แกปญหาความผิดพลาดในงานท่ีไดรับมอบหมายได (Χ  = 3.78) , กระตุนผูใตบังคับบัญชา

เพื่อใหมีผลการปฏิบัติงานมีคุณภาพและมาตรฐานสูงข้ึน ( Χ  = 3.77) ,  ความสามารถในการ

สอน แนะนําและปรับปรุงผูใตบังคับบัญชาหรือผูท่ีไดรับมอบหมาย (Χ  = 3.76) , ความสามารถ

ในการจัดระบบงาน ความสามารถในการวางแผน การมอบอํานาจและมอบหมายงาน (Χ = 3.72) 

, การใหอํานาจแกผูใตบังคับบัญชาเม่ือมีเหตุจําเปน (Χ  = 3.66) , มีการตั้งเปาหมายการทํางานแก

หนวยงานของทานโดยพิจารณาเทียบกับผูอ่ืนหรือหนวยงานอ่ืนท่ีไดรับการยอมรับ (Χ  = 3.44) 

และ ไมยอมรับผลการปฏิบัติการทํางานท่ีต่ํากวามาตรฐาน (Χ  = 3.18) 
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ตารางที ่8 รูปแบบภาวะผูนํา 
 

รูปแบบภาวะผูนํา Mean SD แปลผล 

ภาวะผูนําแบบส่ังการ 
 ผูบังคับบัญชาควรจะเปนผูกําหนด

วิธีการปฏิบัติสําหรับลูกนองเสมอ 

 

3.35 

 

.871 

 
มาก 

ผูบังคับบัญชาควรอธิบายนโยบายและ

ระเบียบแบบแผนในการทํางานอยาง

ละเอียดเพื่อปฏิบัติตาม 

4.14 .799 มาก 

ผูบังคับบัญชาส่ังงานในลักษณะท่ีใช

อํานาจมากกวาความรวมมือ 
2.03 1.082 นอย 

ผูบังคับบัญชาควรจะพูดคุยกับลูกนอง

เฉพาะในเร่ืองงานเทานั้น 

2.45 1.137 นอย 

ผูบังคับบัญชาควรใหความสําคัญกับ

ข้ันตอนและวิธีการทํางาน โดยจะตอง

ควบคุมการทํางานของทานอยางละเอียด

ทุกข้ันตอน 

3.06 1.035 มาก 
 
 

 

       
กกกกกกกกผูใตบังคับบัญชามีความคิดเห็นในเร่ือง ผูบังคับบัญชาควรอธิบายนโยบายและระเบียบ

แบบแผนในการทํางานอยางละเอียดเพื่อปฏิบัติตาม (Χ  = 4.14) เปนอันดับแรก รองลงมา คือ  

ผูบังคับบัญชาควรจะเปนผูกําหนดวิธีการปฏิบัติสําหรับลูกนองเสมอ (Χ  = 3.35) อันดับตอมา  

ผูบังคับบัญชาควรใหความสําคัญกับข้ันตอนและวิธีการทํางาน โดยจะตองควบคุมการทํางานของ

ทานอยางละเอียดทุกข้ันตอน (Χ  = 3.06) ผูบังคับบัญชาควรจะพูดคุยกับลูกนองเฉพาะในเร่ือง

งานเทานั้น (Χ  = 2.45) และ ผูบังคับบัญชาส่ังงานในลักษณะท่ีใชอํานาจมากกวาความรวมมือ            
(Χ  = 2.03)  
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ตารางที ่8 รูปแบบภาวะผูนํา (ตอ) 

ภาวะผูนําแบบสนับสนุน 
ผูบังคับบัญชาสงเสริมและสนับสนุนให

มีความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 

 

4.20 

 

.883 

 
มาก 

ใหผูบังคับบัญชาสงเสริมสราง

บรรยากาศท่ีดีในการทํางาน 
4.43 .779 มาก 

ผูบังคับบัญชาควรใหความสนใจและเอา

ใจใสตอสวัสดิการและความเปนอยูของ

พนักงาน 

4.46 .781 มาก 

ผูบังคับบัญชาควรใหพนักงานเขาพบ

และสรางความเปนมิตรท่ีดีตอกัน 
4.26 .886 มาก 

ผูบังคับบัญชาควรปฏิบัติ ตอพนักงาน

ดวยความเสมอภาคและเทาเทียมกัน 
4.43 .872 มาก 

 กกกกกกกก 
กกกกกกกกผูใตบังคับบัญชามีความคิดเห็นในเร่ือง ผูบังคับบัญชาควรใหความสนใจและเอาใจใส

ตอสวัสดิการและความเปนอยูของพนักงาน (Χ  = 4.46) เปนอันดับแรก รองลงมา คือ  ให

ผูบังคับบัญชาสงเสริมสรางบรรยากาศท่ีดีในการทํางาน และ  ผูบังคับบัญชาควรปฏิบัติ ตอ

พนักงานดวยความเสมอภาคและเทาเทียมกัน (Χ  = 4.43) อันดับตอมา ผูบังคับบัญชาควรให

พนักงานเขาพบและสรางความเปนมิตรท่ีดีตอกัน (Χ  = 4.26) และ ผูบังคับบัญชาสงเสริมและ

สนับสนุนใหมีความกาวหนาในหนาท่ีการงาน (Χ  = 4.20) 
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ตารางที ่8 รูปแบบภาวะผูนํา (ตอ) 

ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม 
ผูบังคับบัญชาควรขอคําปรึกษาจาก

พนักงานเม่ือมีการเปล่ียนแปลงกอนท่ีจะ

ตัดสินใจและบอกถึงผลกระทบท่ีเกิดข้ึน 

 

3.98 

 

.896 

 
มาก 

 ผูบังคับบัญชาควรเคารพในความรูสึก

และความคิดเห็นของพนักงาน 

4.00 .786 มาก 

ผูบังคับบัญชากระตุนใหมีการประชุม

และอภิปรายกันในกลุมพรอมท้ังเขียน

ขอเสนอแนะตางๆข้ึนในการทํางาน 

3.78 .741 มาก 

ผูบังคับบัญชาหาวิธีกระตุนหรือจูงใจให

ลูกนองทํางานดีข้ึน 
4.00 .744 มาก 

การเสนอแนะความคิดเห็นเกี่ยวกับการ

ทํางานนั้นทานตองการใหทุกคนมีสวน

รวมแตการตัดสินใจช้ีขาดจะกระทําโดย

ผูบังคับบัญชา 

3.66 .890 มาก 

 

กกกกกกกก 
กกกกกกกกผูใตบังคับบัญชามีความคิดเห็นในเร่ือง ผูบังคับบัญชาควรเคารพในความรูสึกและ

ความคิดเห็นของพนักงาน และ ผูบังคับบัญชาหาวิธีกระตุนหรือจูงใจใหลูกนองทํางานดีข้ึน (Χ  = 

4.00) เปนอันดับแรก รองลงมา คือ ผูบังคับบัญชาควรขอคําปรึกษาจากพนักงานเม่ือมีการ

เปล่ียนแปลงกอนท่ีจะ (Χ  = 3.98) อันดับตอมา ผูบังคับบัญชากระตุนใหมีการประชุมและ

อภิปรายกันในกลุมพรอมท้ังเขียนขอเสนอแนะตางๆข้ึนในการทํางาน (Χ  = 3.78)  และ การ

เสนอแนะความคิดเห็นเกี่ยวกับการทํางานนั้นทานตองการใหทุกคนมีสวนรวมแตการตัดสินใจช้ี

ขาดจะกระทําโดยผูบังคับบัญชา (Χ  = 3.66)   
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ตารางที ่8 รูปแบบภาวะผูนํา (ตอ) 

ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จของงาน 
ผูบังคับบัญชาเปนผูกําหนดเปาหมายใน

การทํางาน โดยถูกคาดหวังวาผูรวมงาน

จะปฏิบัติตามและบรรลุผลสําเร็จ 

 

3.64 

 

.873 

 
มาก 

ผูบังคับบัญชาควรเนนเร่ืองความ

รับผิดชอบในการทํางานใหกับพนักงาน 
3.95 .748 มาก 

ผูบังคับบัญชาควรมีลักษณะการทํางานท่ี

ไมหยุดนิ่งอยูกับท่ีมีการแสวงหาวิธีการ

ปรับปรุงการปฏิบัติงานอยางตอเนื่องอยู

เสมอ 

4.08 .846 มาก 

ผูบังคับบัญชาควรสรางบรรยากาศให

งานท่ีผูใตบังคับบัญชาไดรับเปนงานท่ี

นาสนใจและทาทายมากข้ึน 

3.93 .821 มาก 

ผูบังคับบัญชาจะแสดงความเช่ือม่ันวา

พนักงานจะมีความสามารถปฏิบัติงานท่ี

มาตรฐานสูงได 

3.82 .865 มาก 

 

กกกกกกกก 
กกกกกกกกผูใตบังคับบัญชามีความคิดเห็นในเร่ือง ผูบังคับบัญชาควรมีลักษณะการทํางานท่ีไม

หยุดนิ่งอยูกับท่ีมีการแสวงหาวิธีการปรับปรุงการปฏิบัติงานอยางตอเนื่องอยูเสมอ (Χ  = 4.08) 

เปนอันดับแรก รองลงมา คือ ผูบังคับบัญชาควรเนนเร่ืองความรับผิดชอบในการทํางานใหกับ

พนักงาน ( Χ  = 3.95) อันดับตอมา ผูบังคับบัญชาควรสรางบรรยากาศใหงานท่ีผูใตบังคับบัญชา

ไดรับเปนงานท่ีนาสนใจและทาทายมากข้ึน (Χ  = 3.93) ผูบังคับบัญชาจะแสดงความเช่ือม่ันวา

พนักงานจะมีความสามารถปฏิบัติงานท่ีมาตรฐานสูงได (Χ  = 3.82) และ ผูบังคับบัญชาเปนผู

กําหนดเปาหมายในการทํางาน โดยถูกคาดหวังวาผูรวมงานจะปฏิบัติตามและบรรลุผลสําเร็จ      

(Χ  = 3.64) 
 

กกกกกก 
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กกกกกกกกส่วนที ่ 3   การวิเคราะหความสัมพันธรูปแบบภาวะผูนําและประสิทธิภาพการทํางาน  
 

ตารางที ่9 ความสัมพันธระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตรกับรูปแบบภาวะผูนํา 

 Pearson Chi-Square Sig. 

ประสบการณทํางาน 1.578 .019 
 

กกกกกกกกจากตารางท่ี 9 ผูใตบังคับบัญชาท่ีมีประสบการณทํางานแตกตางกันมีความเห็นตอ

รูปแบบภาวะผูนําท่ีตางกัน (X2=1.578) ณ ระดับนัยสําคัญท่ี .05 
 
ตารางที ่10 ความสัมพันธระหวางรูปแบบภาวะผูนําตอประสิทธิภาพการทํางาน 

รูปแบบภาวะผูนํา Pearson Chi-Square Sig. 

ภาวะผูนําแบบส่ังการ 
ภาวะผูนําแบบส่ังการสัมพันธกับการตั้งเปาหมายการ

ทํางานแกหนวยงานโดยพิจารณาถึงความสอดคลอง

กับศักยภาพของคนและหนวยงาน 

63.38 .498 

ภาวะผูนําแบบส่ังการสัมพันธกับการตั้งเปาหมายการ

ทํางานแกหนวยงานโดยพิจารณาเทียบกับผูอ่ืนหรือ

หนวยงานอ่ืนท่ีไดรับการยอมรับ 

1.01 .002 

ภาวะผูนําแบบส่ังการสัมพันธกับกระตุน

ผูใตบังคับบัญชาเพื่อใหมีผลการปฏิบัติงานมีคุณภาพ

และมาตรฐานสูงข้ึน 

98.85 .006 

ภาวะผูนําแบบส่ังการสัมพันธกับไมยอมรับผลการ

ปฏิบัติการทํางานท่ีต่ํากวามาตรฐาน 
1.38 .000 

ภาวะผูนําแบบส่ังการสัมพันธกับความสามารถใน

การจัดระบบงาน ความสามารถในการวางแผน การ

มอบอํานาจและมอบหมายงาน 

88.02 .025 

ภาวะผูนําแบบส่ังการสัมพันธกับลักษณะความเปน

ผูนํา การทําใหผูใตบังคับบัญชารวมมือ จงรักภักดี 

และอ่ืนๆใหงานสําเร็จลุลวง 
 

71.52 .242 



 42 

ภาวะผูนําแบบส่ังการสัมพันธกับความสามารถใน

การสอน แนะนําและปรับปรุงผูใตบังคับบัญชาหรือผู

ท่ีไดรับมอบหมาย 

57.84 .693 

ภาวะผูนําแบบส่ังการสัมพันธกับการใหอํานาจแก

ผูใตบังคับบัญชาเม่ือมีเหตุจําเปน 
71.26 .249 

ภาวะผูนําแบบส่ังการสัมพันธกับมีการส่ังการจาก

ผูบังคับบัญชาไปสูผูใตบังคับบัญชาอยางเปนลําดับ

ข้ัน 

79.35 .093 

ภาวะผูนําแบบส่ังการสัมพันธกับรับฟงความคิดเห็น

ของผูใตบังคับบัญชา 

64.94 .444 

ภาวะผูนําแบบส่ังการสัมพันธกับผูบังคับบัญชาให

อิสระในการทํางาน 
76.29 .140 

ภาวะผูนําแบบส่ังการสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชามี

ความเช่ือม่ันวาผูบังคับบัญชาสามารถชวยแกปญหา

ความผิดพลาดในงานท่ีไดรับมอบหมายได 

76.90 .129 

ภาวะผูนําแบบส่ังการสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา

ไดรับทราบขอมูลจากผูบังคับบัญชาอยางชัดเจนและ

ท่ัวถึง 

76.60 .216 

 
กกกกกกกกภาวะผูนําแบบส่ังการสัมพันธกับประสิทธิภาพรวมในระดับมากในเร่ือง  การกระตุน

ผูใตบังคับบัญชาเพื่อใหมีผลการปฏิบัติงานมีคุณภาพและมาตรฐานสูงข้ึน(X2 = 98.85) 

ความสามารถในการจัดระบบงาน ความสามารถในการวางแผนการ (X2 = 88.02) การไมยอมรับ

ผลการปฏิบัติการทํางานท่ีต่ํากวามาตรฐาน(X2 = 1.38) และการตั้งเปาหมายการทํางานแก

หนวยงานโดยพิจารณาเทียบกับผูอ่ืนหรือหนวยงานอ่ืนท่ีไดรับการยอมรับ (X2 = 1.01) ณ ระดับ

นัยสําคัญท่ี .05 
ตารางที ่10 ความสัมพันธระหวางรูปแบบภาวะผูนําตอประสิทธิภาพการทํางาน (ตอ) 

ภาวะผูนําแบบสนับสนุน 
ภาวะผูนําแบบสนับสนุนสัมพันธกับการตั้งเปาหมาย

การทํางานแกหนวยงานโดยพิจารณาถึงความ

สอดคลองกับศักยภาพของคนและหนวยงาน 

1.33 .000 
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ภาวะผูนําแบบสนับสนุนสัมพันธกับการตั้งเปาหมาย

การทํางานแกหนวยงานโดยพิจารณาเทียบกับผูอ่ืน

หรือหนวยงานอ่ืนท่ีไดรับการยอมรับ 

41.17 .970 

ภาวะผูนําแบบสนับสนุนสัมพันธกับกระตุน

ผูใตบังคับบัญชาเพื่อใหมีผลการปฏิบัติงานมีคุณภาพ

และมาตรฐานสูงข้ึน 

65.28 .003 

ภาวะผูนําแบบสนับสนุนสัมพันธกับไมยอมรับผล

การปฏิบัติการทํางานท่ีต่ํากวามาตรฐาน 
75.41 .087 

ภาวะผูนําแบบสนับสนุนสัมพันธกับความสามารถใน

การจัดระบบงาน ความสามารถในการวางแผน การ

มอบอํานาจและมอบหมายงาน 

93.63 .004 

ภาวะผูนําแบบสนับสนุนสัมพันธกับกับลักษณะ

ความเปนผูนํา การทําใหผูใตบังคับบัญชารวมมือ 

จงรักภักดี และอ่ืนๆใหงานสําเร็จลุลวง 

1.41 .000 

ภาวะผูนําแบบสนับสนุนสัมพันธกับความสามารถใน

การสอน แนะนําและปรับปรุงผูใตบังคับบัญชาหรือผู

ท่ีไดรับมอบหมาย 

1.20 .000 

ภาวะผูนําแบบสนับสนุนสัมพันธกับการใหอํานาจแก

ผูใตบังคับบัญชาเม่ือมีเหตุจําเปน 
89.78 .008 

ภาวะผูนําแบบสนับสนุนสัมพันธกับมีการส่ังการจาก

ผูบังคับบัญชาไปสูผูใตบังคับบัญชาอยางเปนลําดับ

ข้ัน 

1.19 .000 

ภาวะผูนําแบบสนับสนุนสัมพันธกับรับฟงความ

คิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา 
1.36 .000 

ภาวะผูนําแบบสนับสนุนสัมพันธกับผูบังคับบัญชา

ใหอิสระในการทํางาน 
1.31 .000 

ภาวะผูนําแบบสนับสนุนสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา

มีความเช่ือม่ันวาผูบังคับบัญชาสามารถชวยแกปญหา

ความผิดพลาดในงานท่ีไดรับมอบหมายได 
 

1.20 .000 
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ภาวะผูนําแบบสนับสนุนสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา

ไดรับทราบขอมูลจากผูบังคับบัญชาอยางชัดเจนและ

ท่ัวถึง 

87.55 .012 

 
กกกกกกกกภาวะผูนําแบบสนับสนุนสัมพันธกับประสิทธิภาพรวมในระดับมากในเร่ือง

ความสามารถในการจัดระบบงาน ความสามารถในการวางแผน การมอบอํานาจและมอบหมาย

งาน (X2 = 93.63) การท่ี ผูใตบังคับบัญชาไดรับทราบขอมูลจากผูบังคับบัญชาอยางชัดเจนและ

ท่ัวถึง     (X2 = 87.55) การใหอํานาจแกผูใตบังคับบัญชาเม่ือมีเหตุจําเปน(X2 = 89.78)  การ

กระตุนผูใตบังคับบัญชาเพื่อใหมีผลการปฏิบัติงานมีคุณภาพและมาตรฐานสูงข้ึน (X2 = 65.28) 

ความเปนผูนํา การทําใหผูใตบังคับบัญชารวมมือ จงรักภักดี และอ่ืนๆใหงานสําเร็จลุลวง  (X2 = 

1.41) การ รับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา (X2 = 1.36) การตั้งเปาหมายการทํางานแก

หนวยงานโดยพิจารณาถึงความสอดคลองกับศักยภาพของคนและหนวยงาน (X2 = 1.33) การท่ี

ผูบังคับบัญชาใหอิสระในการทํางาน (X2 = 1.31) ความสามารถในการสอน แนะนําและ

ปรับปรุงผูใตบังคับบัญชาหรือผูท่ีไดรับมอบหมาย และ การท่ีผูใตบังคับบัญชามีความเช่ือม่ันวา

ผูบังคับบัญชาสามารถชวยแกปญหาความผิดพลาดในงานท่ีไดรับมอบหมายได (X2 = 1.20) การ

ส่ังการจากผูบังคับบัญชาไปสูผูใตบังคับบัญชาอยางเปนลําดับข้ัน (X2 = 1.19) มีความสัมพันธกัน 

ณ ระดับนัยสําคัญท่ี .05 
 

ตารางที ่10 ความสัมพันธระหวางรูปแบบภาวะผูนําตอประสิทธิภาพการทํางาน (ตอ) 

ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม 
ภาวะผูนําแบบมีสวนรวมสัมพันธกับการตั้งเปาหมาย

การทํางานแกหนวยงานโดยพิจารณาถึงความ

สอดคลองกับศักยภาพของคนและหนวยงาน 

1.55 .000 

ภาวะผูนําแบบมีสวนรวมสัมพันธกบัการตั้งเปาหมาย

การทํางานแกหนวยงานโดยพิจารณาเทียบกับผูอ่ืน

หรือหนวยงานอ่ืนท่ีไดรับการยอมรับ 

1.11 .000 

ภาวะผูนําแบบมีสวนรวมสัมพันธกบักระตุน

ผูใตบังคับบัญชาเพื่อใหมีผลการปฏิบัติงานมีคุณภาพ

และมาตรฐานสูงข้ึน 

1.06 .000 

ภาวะผูนําแบบมีสวนรวมสัมพันธกับไมยอมรับผล

การปฏิบัติการทํางานท่ีต่ํากวามาตรฐาน 

1.01 .000 
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ภาวะผูนําแบบมีสวนรวมสัมพันธกับความสามารถ

ในการจัดระบบงาน ความสามารถในการวางแผน 

การมอบอํานาจและมอบหมายงาน 

1.44 .000 

ภาวะผูนําแบบมีสวนรวมสัมพันธกับลักษณะความ

เปนผูนํา การทําใหผูใตบังคับบัญชารวมมือ 

จงรักภักดี และอ่ืนๆใหงานสําเร็จลุลวง 

1.14 .000 

ภาวะผูนําแบบมีสวนรวมสัมพันธกับความสามารถ

ในการสอน แนะนําและปรับปรุงผูใตบังคับบัญชา

หรือผูท่ีไดรับมอบหมาย 

1.31 .000 

ภาวะผูนําแบบมีสวนรวมสัมพันธกับการใหอํานาจ

แกผูใตบังคับบัญชาเม่ือมีเหตุจําเปน 
1.55 .000 

ภาวะผูนําแบบมีสวนรวมสัมพันธกับมีการส่ังการจาก

ผูบังคับบัญชาไปสูผูใตบังคับบัญชาอยางเปนลําดับ

ข้ัน 

1.43 .000 

ภาวะผูนําแบบมีสวนรวมสัมพันธกับรับฟงความ

คิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา 
1.06 .000 

ภาวะผูนําแบบมีสวนรวมสัมพันธกับผูบังคับบัญชา

ใหอิสระในการทํางาน 
1.39 .000 

ภาวะผูนําแบบมีสวนรวมสัมพันธกับ

ผูใตบังคับบัญชามีความเช่ือม่ันวาผูบังคับบัญชา

สามารถชวยแกปญหาความผิดพลาดในงานท่ีไดรับ

มอบหมายได 

1.33 .000 

ภาวะผูนําแบบมีสวนรวมสัมพันธกับ

ผูใตบังคับบัญชาไดรับทราบขอมูลจากผูบังคับบัญชา

อยางชัดเจนและท่ัวถึง 

1.07 .000 

 
กกกกกกกก ภาวะผูนําแบบมีสวนรวมสัมพันธกับประสิทธิภาพรวมในระดับมากในเร่ือง การ

ตั้งเปาหมายการทํางานแกหนวยงานโดยพิจารณาถึง และ การใหอํานาจแกผูใตบังคับบัญชาเม่ือมี

เหตุจําเปน (X2 = 1.55) ความสามารถในการจัดระบบงาน ความสามารถในการวางแผน การมอบ

อํานาจและมอบหมายงาน(X2 =1.44)การส่ังการจากผูบังคับบัญชาไปสูผูใตบังคับบัญชาอยางเปน 
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ลําดับข้ัน (X2 = 1.43) การท่ี ผูบังคับบัญชาใหอิสระในการทํางาน (X2 = 1.39) การท่ี

ผูใตบังคับบัญชามีความเช่ือม่ันวาผูบังคับบัญชาสามารถชวยแกปญหาความผิดพลาดในงานท่ี

ไดรับมอบหมายได (X2 = 1.33) ความสามารถในการสอน แนะนําและปรับปรุงผูใตบังคับบัญชา

หรือผูท่ีไดรับมอบหมาย (X2 = 1.31) ความเปนผูนํา การทําใหผูใตบังคับบัญชารวมมือ จงรักภักดี 

และอ่ืนๆใหงานสําเร็จลุลวง (X2 = 1.14) การตั้งเปาหมายการทํางานแกหนวยงานโดยพิจารณา

เทียบกับผูอ่ืนหรือหนวยงานอ่ืนท่ีไดรับการยอมรับ (X2 = 1.11) การท่ี ผูใตบังคับบัญชาไดรับ

ทราบขอมูลจากผูบังคับบัญชาอยางชัดเจนและท่ัวถึง (X2 = 1.07) การกระตุนผูใตบังคับบัญชา

เพื่อใหมีผลการปฏิบัติงานมีคุณภาพและมาตรฐานสูงข้ึน และ การ รับฟงความคิดเห็นของ

ผูใตบังคับบัญชา (X2  = 1.06) การ ไมยอมรับผลการปฏิบัติการทํางานท่ีต่ํากวามาตรฐาน           

(X2 = 1.01) มีความสัมพันธกัน ณ ระดับนัยสําคัญท่ี .05 
 
ตารางที ่10 ความสัมพันธระหวางรูปแบบภาวะผูนําตอประสิทธิภาพการทํางาน (ตอ) 

ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จของงาน 
ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จของงานสัมพันธกับการ

ตั้งเปาหมายการทํางานแกหนวยงานโดยพิจารณาถึง

ความสอดคลองกับศักยภาพของคนและหนวยงาน 

2.33 .000 

ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จของงานสัมพันธกับการ

ตั้งเปาหมายการทํางานแกหนวยงานโดยพิจารณา

เทียบกับผูอ่ืนหรือหนวยงานอ่ืนท่ีไดรับการยอมรับ 

1.34 .000 

ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จของงานสัมพันธกับ

กระตุนผูใตบังคับบัญชาเพื่อใหมีผลการปฏิบัติงานมี

คุณภาพและมาตรฐานสูงข้ึน 

2.10 .000 

ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จของงานสัมพันธกับไม

ยอมรับผลการปฏิบัติการทํางานท่ีต่ํากวามาตรฐาน 
89.94 .003 

ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จของงานสัมพันธกับ

ความสามารถในการจัดระบบงาน ความสามารถใน

การวางแผน การมอบอํานาจและมอบหมายงาน 

2.00 .000 

ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จของงานสัมพันธกับ

ลักษณะความเปนผูนํา การทําใหผูใตบังคับบัญชา

รวมมือ จงรักภักดี และอ่ืนๆใหงานสําเร็จลุลวง 

1.37 .000 
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ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จของงานสัมพันธกับ

ความสามารถในการสอน แนะนําและปรับปรุง

ผูใตบังคับบัญชาหรือผูท่ีไดรับมอบหมาย 

1.75 .000 

ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จของงานสัมพันธกับการ

ใหอํานาจแกผูใตบังคับบัญชาเม่ือมีเหตุจําเปน 
1.50 .000 

ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จของงานสัมพันธกับมี

การส่ังการจากผูบังคับบัญชาไปสูผูใตบังคับบัญชา

อยางเปนลําดับข้ัน 

1.55 .000 

ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จของงานสัมพันธกับรับ

ฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา 
1.42 .000 

ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จของงานสัมพันธกับ

ผูบังคับบัญชาใหอิสระในการทํางาน 
1.54 .000 

ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จของงานสัมพันธกับ

ผูใตบังคับบัญชามีความเช่ือม่ันวาผูบังคับบัญชา

สามารถชวยแกปญหาความผิดพลาดในงานท่ีไดรับ

มอบหมายได 

1.44 .000 

ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จของงานสัมพันธกับ

ผูใตบังคับบัญชาไดรับทราบขอมูลจากผูบังคับบัญชา

อยางชัดเจนและท่ัวถึง 

1.59 .000 

 
กกกกกกกกภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จของงานสัมพันธกับประสิทธิภาพรวมในระดับมากใน

เร่ืองการไมยอมรับผลการปฏิบัติการทํางานท่ีต่ํากวามาตรฐาน (X2 = 89.94)  การตั้งเปาหมายการ

ทํางานแกหนวยงานโดยพิจารณาถึงความสอดคลองกับศักยภาพของคนและหนวยงาน  (X2 = 

2.33) การกระตุนผูใตบังคับบัญชาเพื่อใหมีผลการปฏิบัติงานมีคุณภาพและมาตรฐานสูงข้ึน (X2 = 

2.10) ความสามารถในการจัดระบบงาน ความสามารถในการวางแผน การมอบอํานาจและ

มอบหมายงาน (X2 = 2.00) ความสามารถในการสอน แนะนําและปรับปรุงผูใตบังคับบัญชาหรือ

ผูท่ีไดรับมอบหมาย (X2 = 1.75) การท่ีผูใตบังคับบัญชาไดรับทราบขอมูลจากผูบังคับบัญชาอยาง

ชัดเจนและท่ัวถึง (X2 = 1.59) การส่ังการจากผูบังคับบัญชาไปสูผูใตบังคับบัญชาอยางเปนลําดับ

ข้ัน (X2 = 1.55)  การท่ีผูบังคับบัญชาใหอิสระในการทํางาน (X2 = 1.54) การใหอํานาจแก

ผูใตบังคับบัญชาเม่ือมีเหตุจําเปน (X2  =  1.50) 
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การท่ีผูใตบังคับบัญชามีความเช่ือม่ันวาผูบังคับบัญชาสามารถชวยแกปญหาความผิดพลาดใน

งานท่ีไดรับมอบหมายได (X2 = 1.44) การรับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา (X2 = 1.42) 

ความเปนผูนํา การทําใหผูใตบังคับบัญชารวมมือ จงรักภักดี และอ่ืนๆใหงานสําเร็จลุลวง  (X2 = 

1.37) การตั้งเปาหมายการทํางานแกหนวยงานโดยพิจารณาเทียบกับผูอ่ืนหรือหนวยงานอ่ืนท่ี

ไดรับการยอมรับ (X2 = 1.34) มีความสัมพันธกัน ณ ระดับนัยสําคัญท่ี .05 

กกกกกก  
กกกกกกกกส่วนที ่ 4   ขอเสนอแนะท่ีกลุมตัวอยางไดเสนอไวในแบบสอบถาม 

4.1สรางแรงจูงใจใหกับผูใตบังคับบัญชาในการทํางานใหมาก 
4.2อยากใหผูบังคับบัญชาใชกฎเกณฑการควบคุมกับผูใตบังคับในทางเดียวกัน ไมใชพวก

ใครพวกมัน 
4.3ผูบังคับบัญชาควรเปดใจใหกวางรับฟงความคิดเห็นของลูกนอง 
4.4ไมควรใชอํานาจหนาท่ีส่ังงานโดยคิดเพราะวาตัวเองเปนใหญ 
4.5ควรมีความเปนกลางในการประเมินลูกนองและมีความยุติธรรม 
4.6ผูบังคับบัญชายังใชอํานาจในการบริหารอยู โดยยังไมยอมรับความคิดเห็น และอิสระ 

ในความคิดของผูใตบังคับบัญชา  
4.7ใสใจดูแลพนักงานทุกๆ คนใหเทาเทียมกัน ไมลําเอียง 
4.8ไมควรแบงแยกระดับพนักงานหรือแบงฝาย ควรใหความเสมอภาคกับพนักงานทุกคน 
4.9อยากใหผูบังคับบัญชารับฟงเร่ืองราวตางๆ ท่ีเกิดข้ึนจากผูใตบังคับบัญชากอนเกี่ยวกับ

เหตุการณท่ีเกิดข้ึนกับงานหรือผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติอยูเสียกอน 
4.10งานทุกอยางจะสําเร็จ มีประสิทธิและประสิทธิผลได ก็ตองมาจากการตั้งใจทํางาน 

อยางจริงจังของผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา 
4.11ควรมีการปรับระดับตําแหนงตามสายงานความรับผิดชอบของหนาท่ีของพนักงาน 
4.12ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ควรมีความเห็นในการทํางานรวมกันไปในทาง 

เดียวกัน โดยไดรับผลดีดวยกันท้ัง 2 ฝาย  ท้ังภาวะผูนําและผูตามท่ีข้ึนอยูกับงานและสถานการณ

นั้นๆ 
4.13ควรสงเสริมพนักงานท่ีมีความรูความสามารถข้ึนมาเปนหัวหนางาน     
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บทที ่5 

สรุป  อภิปรายผล  และข้อเสนอแนะ 

 

กกกกกกกกจากการศึกษาสามารถสรุปผลการศึกษา  และเสนอแนะขอคิดเห็นท่ีไดจากการศึกษาใน

คร้ังนี้  รวมท้ังขอคิดเห็นอันเปนประโยชนตอการศึกษาคร้ังตอไปไดดังนี ้

 

สรุปผลการศึกษาวจัิย 

กกกกกกกก1. ผลการศึกษาพบวา ผลการวิจัยขอมูลสวนบุคคลพบวา พนักงานสวนใหญเปนเพศ

ชาย อายุอยูในชวง  30 - 39 ป  จบการศึกษาสูงสุด คือ มัธยมศึกษาตอนตนหรือต่ํากวา สถานภาพ

สมรส สายงานฝายบริหารงานบุคคลและธุรการ มีประสบการณทํางานตั้งแต 8 ปข้ึนไป  

กกกกกกกก2. จากการศึกษารูปแบบภาวะผูนําตอประสิทธิภาพการทํางานของผูบังคับบัญชา  

       2.1 ประสิทธิภาพการทํางาน 

พบวาผูใตบังคับบัญชา มีความคิดตอประสิทธิภาพการทํางานท่ีมีรูปแบบการบริหารในภาพรวมอยู

ในระดับมาก เม่ือประเมินเปนรายประเด็นพบวา มีการตั้งเปาหมายการทํางานแกหนวยงานของทาน

โดยพิจารณาถึงความสอดคลองกับศักยภาพของคนและหนวยงาน และ รับฟงความคิดเห็นของ

ผูใตบังคับบัญชา อยูในระดับมากท่ีสุด   รองลงมาเปน มีการส่ังการจากผูบังคับบัญชาไปสู

ผูใตบังคับบัญชาอยางเปนลําดับข้ัน,  ลักษณะความเปนผูนํา การทําใหผูใตบังคับบัญชารวมมือ 

จงรักภักดี และอ่ืนๆใหงานสําเร็จลุลวง และ ผูบังคับบัญชาใหอิสระในการทํางาน , ผูใตบังคับบัญชา

ไดรับทราบขอมูลจากผูบังคับบัญชาอยางชัดเจนและท่ัวถึง,  ผูใตบังคับบัญชามีความเช่ือม่ันวา

ผูบังคับบัญชาสามารถชวยแกปญหาความผิดพลาดในงานท่ีไดรับมอบหมายได,  กระตุน

ผูใตบังคับบัญชาเพื่อใหมีผลการปฏิบัติงานมีคุณภาพและมาตรฐานสูงข้ึน,  ความสามารถในการ

สอน แนะนําและปรับปรุงผูใตบังคับบัญชาหรือผูท่ีไดรับมอบหมาย , ความสามารถในการจัด

ระบบงาน ความสามารถในการวางแผน การมอบอํานาจและมอบหมายงาน , การใหอํานาจแก

ผูใตบังคับบัญชาเม่ือมีเหตุจําเปน, มีการตั้งเปาหมายการทํางานแกหนวยงานของทานโดยพิจารณา

เทียบกับผูอ่ืนหรือหนวยงานอ่ืนท่ีไดรับการยอมรับ และ ไมยอมรับผลการปฏิบัติการทํางานท่ีต่ํากวา

มาตรฐาน     
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กกกกกกกก2.2 รูปแบบภาวะผูนํา  

      2.2.1 ภาวะผูนําแบบส่ังการ 

      ผูใตบังคับบัญชามีความคิดเห็นในเร่ือง ผูบังคับบัญชาควรอธิบายนโยบายและระเบียบ

แบบแผนในการทํางานอยางละเอียดเพื่อปฏิบัติตาม ( Χ  = 4.14) เปนอันดับแรก รองลงมา คือ 

ผูบังคับบัญชาควรจะเปนผูกําหนดวิธีการปฏิบัติสําหรับลูกนองเสมอ (Χ  = 3.35) อันดับตอมา  

ผูบังคับบัญชาควรใหความสําคัญกับข้ันตอนและวิธีการทํางาน โดยจะตองควบคุมการทํางานของ

ทานอยางละเอียดทุกข้ันตอน (Χ  = 3.06) ผูบังคับบัญชาควรจะพูดคุยกับลูกนองเฉพาะในเร่ืองงาน

เทานั้น (Χ  = 2.45) และ ผูบังคับบัญชาส่ังงานในลักษณะท่ีใชอํานาจมากกวาความรวมมือ             

(Χ  = 2.03)  

กกกกกกกก2.2.2 ภาวะผูนําแบบสนับสนุน 

       ผูใตบังคับบัญชามีความคิดเห็นในเร่ือง ผูบังคับบัญชาควรใหความสนใจและเอาใจใส

ตอสวัสดิการและความเปนอยูของพนักงาน (Χ  = 4.46) เปนอันดับแรก รองลงมา คือ  ให

ผูบังคับบัญชาสงเสริมสรางบรรยากาศท่ีดีในการทํางาน และ  ผูบังคับบัญชาควรปฏิบัติ ตอพนักงาน

ดวยความเสมอภาคและเทาเทียมกัน (Χ  = 4.43) อันดับตอมา ผูบังคับบัญชาควรใหพนักงานเขาพบ

และสรางความเปนมิตรท่ีดีตอกัน ( Χ  = 4.26) และ ผูบังคับบัญชาสงเสริมและสนับสนุนใหมี

ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน (Χ  = 4.20)  

กกกกกกกก2.2.3 ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม 

      ผูใตบังคับบัญชามีความคิดเห็นในเร่ือง ผูบังคับบัญชาควรเคารพในความรูสึกและความ

คิดเห็นของพนักงาน และ ผูบังคับบัญชาหาวิธีกระตุนหรือจูงใจใหลูกนองทํางานดีข้ึน ( Χ  = 4.00) 

เปนอันดับแรก รองลงมา คือ ผูบังคับบัญชาควรขอคําปรึกษาจากพนักงานเม่ือมีการเปล่ียนแปลง

กอนท่ีจะ ( Χ  = 3.98) อันดับตอมา ผูบังคับบัญชากระตุนใหมีการประชุมและอภิปรายกันในกลุม

พรอมท้ังเขียนขอเสนอแนะตางๆข้ึนในการทํางาน ( Χ  = 3.78)  และ การเสนอแนะความคิดเห็น

เกี่ยวกับการทํางานนั้นทานตองการใหทุกคนมีสวนรวมแตการตัดสินใจช้ีขาดจะกระทําโดย

ผูบังคับบัญชา (Χ  = 3.66)   
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กกกกกกกก2.2.4 ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จของงาน 

       ผูใตบังคับบัญชามีความคิดเห็นในเร่ือง ผูบังคับบัญชาควรมีลักษณะการทํางานท่ีไม

หยุดนิ่งอยูกับท่ีมีการแสวงหาวิธีการปรับปรุงการปฏิบัติงานอยางตอเนื่องอยูเสมอ (Χ  = 4.08) เปน

อันดับแรก รองลงมา คือ ผูบังคับบัญชาควรเนนเร่ืองความรับผิดชอบในการทํางานใหกับพนักงาน      

(Χ  = 3.95) อันดับตอมา ผูบังคับบัญชาควรสรางบรรยากาศใหงานท่ีผูใตบังคับบัญชาไดรับเปนงาน

ท่ีนาสนใจและทาทายมากข้ึน ( Χ  = 3.93) ผูบังคับบัญชาจะแสดงความเช่ือม่ันวาพนักงานจะมี

ความสามารถปฏิบัติงานท่ีมาตรฐานสูงได ( Χ  = 3.82) และ ผูบังคับบัญชาเปนผูกําหนดเปาหมาย

ในการทํางาน โดยถูกคาดหวังวาผูรวมงานจะปฏิบัติตามและบรรลุผลสําเร็จ (Χ  = 3.64) 

กกกกกกกก3. การศึกษารูปแบบภาวะผูนําตอประสิทธิภาพการทํางานของผูบังคับบัญชา ผลท่ีได  

       3.1 ความสัมพันธระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตรกับรูปแบบภาวะผูนํา ผล

จากการศึกษาพบวาประสบการณทํางานท่ีแตกตางกันมีความสัมพันธกับรูปแบบภาวะผูนํา 

      3.2 ความสัมพันธระหวางรูปแบบภาวะผูนําตอประสิทธิภาพการทํางาน ผลจาก

การศึกษาพบวา  

                    3.2.1 ภาวะผูนําแบบส่ังการ 

กกกกกกกกภาวะผูนําแบบส่ังการสัมพันธกับประสิทธิภาพรวมในระดับมากในเร่ือง  การ กระตุน

ผูใตบังคับบัญชาเพื่อใหมีผลการปฏิบัติงานมีคุณภาพและมาตรฐานสูงข้ึน(X2 = 98.85) 

ความสามารถในการจัดระบบงาน ความสามารถในการวางแผนการ (X2 = 88.02) การไมยอมรับผล

การปฏิบัติการทํางานท่ีต่ํากวามาตรฐาน(X2 = 1.38) และการตั้งเปาหมายการทํางานแกหนวยงาน

โดยพิจารณาเทียบกับผูอ่ืนหรือหนวยงานอ่ืนท่ีไดรับการยอมรับ (X2 = 1.01) ณ ระดับนัยสําคัญ      

ท่ี .05 

      3.2.2 ภาวะผูนําแบบสนับสนุน  

กกกกกกกกภาวะผูนําแบบสนับสนุนสัมพันธกับประสิทธิภาพรวมในระดับมากในเร่ือง

ความสามารถในการจัดระบบงาน ความสามารถในการวางแผน การมอบอํานาจและมอบหมายงาน  
(X2 = 93.63) การท่ี ผูใตบังคับบัญชาไดรับทราบขอมูลจากผูบังคับบัญชาอยางชัดเจนและท่ัวถึง     
(X2 = 87.55) การใหอํานาจแกผูใตบังคับบัญชาเม่ือมีเหตุจําเปน(X2 = 89.78)  การกระตุน

ผูใตบังคับบัญชาเพื่อใหมีผลการปฏิบัติงานมีคุณภาพและมาตรฐานสูงข้ึน (X2 = 65.28) ความเปน

ผูนํา การทําใหผูใตบังคับบัญชารวมมือ จงรักภักดี และอ่ืนๆใหงานสําเร็จลุลวง  (X2 = 1.41) การรับ

ฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา (X2 = 1.36) การตั้งเปาหมายการทํางานแกหนวยงานโดย

พิจารณาถึงความสอดคลองกับศักยภาพของคนและหนวยงาน (X2 = 1.33) การท่ี ผูบังคับบัญชาให

อิสระในการทํางาน (X2 = 1.31) ความสามารถในการสอน แนะนําและปรับปรุงผูใตบังคับบัญชา
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หรือผูท่ีไดรับมอบหมาย และ การท่ีผูใตบังคับบัญชามีความเช่ือม่ันวาผูบังคับบัญชาสามารถชวย

แกปญหาความผิดพลาดในงานท่ีไดรับมอบหมายได (X2 = 1.20) การส่ังการจากผูบังคับบัญชาไปสู

ผูใตบังคับบัญชาอยางเปนลําดับข้ัน (X2 = 1.19) มีความสัมพันธกัน ณ ระดับนัยสําคัญท่ี .05 
 3.2.3 ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม  
กกกกกกกกภาวะผูนําแบบมีสวนรวมสัมพันธกับประสิทธิภาพรวมในระดับมากในเร่ือง การ

ตั้งเปาหมายการทํางานแกหนวยงานโดยพิจารณาถึง และ การใหอํานาจแกผูใตบังคับบัญชาเม่ือมี

เหตุจําเปน    (X2 = 1.55) ความสามารถในการจัดระบบงาน ความสามารถในการวางแผน การมอบ

อํานาจและมอบหมายงาน (X2 = 1.44) การส่ังการจากผูบังคับบัญชาไปสูผูใตบังคับบัญชาอยางเปน

ลําดับข้ัน (X2 = 1.43) การท่ีผูบังคับบัญชาใหอิสระในการทํางาน (X2 = 1.39) การท่ีผูใตบังคับบัญชา

มีความเช่ือม่ันวาผูบังคับบัญชาสามารถชวยแกปญหาความผิดพลาดในงานท่ีไดรับมอบหมายได 
(X2 = 1.33) ความสามารถในการสอน แนะนําและปรับปรุงผูใตบังคับบัญชาหรือผูท่ีไดรับ

มอบหมาย (X2 = 1.31) ความเปนผูนํา การทําใหผูใตบังคับบัญชารวมมือ จงรักภักดี และอ่ืนๆใหงาน

สําเร็จลุลวง (X2 = 1.14) การตั้งเปาหมายการทํางานแกหนวยงานโดยพิจารณาเทียบกับผูอ่ืนหรือ

หนวยงานอ่ืนท่ีไดรับการยอมรับ (X2 = 1.11) การท่ี ผูใตบังคับบัญชาไดรับทราบขอมูลจาก

ผูบังคับบัญชาอยางชัดเจนและท่ัวถึง (X2 = 1.07) การกระตุนผูใตบังคับบัญชาเพื่อใหมีผลการ

ปฏิบัติงานมีคุณภาพและมาตรฐานสูงข้ึน และ การ รับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา                    

(X2   = 1.06) การไมยอมรับผลการปฏิบัติการทํางานท่ีต่ํากวามาตรฐาน (X2 = 1.01) มีความสัมพันธ

กัน ณ ระดับนัยสําคัญท่ี .05 
 3.2.4 ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จของงาน  
กกกกกกกกภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จของงานสัมพันธกับประสิทธิภาพรวมในระดับมากใน

เร่ืองการไมยอมรับผลการปฏิบัติการทํางานท่ีต่ํากวามาตรฐาน (X2 = 89.94)  การตั้งเปาหมายการ

ทํางานแกหนวยงานโดยพิจารณาถึงความสอดคลองกับศักยภาพของคนและหนวยงาน  (X2 = 2.33) 

การกระตุนผูใตบังคับบัญชาเพื่อใหมีผลการปฏิบัติงานมีคุณภาพและมาตรฐานสูงข้ึน (X2 = 2.10) 

ความสามารถในการจัดระบบงาน ความสามารถในการวางแผน การมอบอํานาจและมอบหมายงาน  

(X2 = 2.00) ความสามารถในการสอน แนะนําและปรับปรุงผูใตบังคับบัญชาหรือผูท่ีไดรับ

มอบหมาย (X2 = 1.75) การท่ี ผูใตบังคับบัญชาไดรับทราบขอมูลจากผูบังคับบัญชาอยางชัดเจนและ

ท่ัวถึง (X2 = 1.59) การส่ังการจากผูบังคับบัญชาไปสูผูใตบังคับบัญชาอยางเปนลําดับข้ัน (X2 = 1.55)       

การท่ีผูบังคับบัญชาใหอิสระในการทํางาน (X2 = 1.54) การใหอํานาจแกผูใตบังคับบัญชาเม่ือมีเหตุ

จําเปน (X2 = 1.50) การท่ี ผูใตบังคับบัญชามีความเช่ือม่ันวาผูบังคับบัญชาสามารถชวยแกปญหา

ความผิดพลาดในงานท่ีไดรับมอบหมายได (X2 = 1.44) การรับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา 
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(X2 = 1.42) ความเปนผูนํา การทําใหผูใตบังคับบัญชารวมมือ จงรักภักดี และอ่ืนๆใหงานสําเร็จ

ลุลวง (X2 = 1.37) การตั้งเปาหมายการทํางานแกหนวยงานโดยพิจารณาเทียบกับผูอ่ืนหรือหนวยงาน

อ่ืนท่ีไดรับการยอมรับ (X2 = 1.34) มีความสัมพันธกัน ณ ระดับนัยสําคัญท่ี .05 
 
อภิปรายผล 

กกกกกกกกจากผลการวิจัยทําใหทราบคําตอบตามทฤษฎีเกี่ยวกับรูปแบบภาวะผูนําโดยอางอิงกับ

แบบสอบถามรูปแบบภาวะผูนํา ตอประสิทธิภาพการทํางานของผูบังคับบัญชา ซ่ึงสามารถแบงออก

ไดเปน 

1. ผลจากการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคล พบวาพนักงานสวนใหญเปนเพศชาย อายุอยู

ในชวง  30 - 39 ป  จบการศึกษาสูงสุด คือ มัธยมศึกษาตอนตนหรือต่ํากวา สถานภาพสมรส สาย

งานฝายบริหารงานบุคคลและธุรการ มีประสบการณทํางานตั้งแต 8 ปข้ึนไป   สอดคลองกับงานวิจัย

ของจินตนา  แปนทอง (2548) ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง ความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาท่ีมีตอ

รูปแบบภาวะผูนํา กรณีศึกษา บริษัท เอส. ว.ี พลาส จํากัด ซ่ึงพบวาพนักงานท่ีตอบแบบสอบถาม

สวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุต่ํากวา 30 ป มีสถานภาพโสด มีระดับการศึกษาสูงสุดในระดับปริญญา

ตรีหรือสูงกวา โดยมีสายงานอยูในฝายโรงงาน และมีประสบการณทํางาน 2-4 ป 

2. ผลจากการศึกษาพบวาผูใตบังคับบัญชา มีความคิดตอประสิทธิภาพการทํางานท่ีมี

รูปแบบการบริหารในภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือประเมินเปนรายประเด็นพบวา มีการ

ตั้งเปาหมายการทํางานแกหนวยงานของทานโดยพิจารณาถึงความสอดคลองกับศักยภาพของคน

และหนวยงาน และ รับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา อยูในระดับมากท่ีสุด   รองลงมาเปน มี

การส่ังการจากผูบังคับบัญชาไปสูผูใตบังคับบัญชาอยางเปนลําดับข้ัน,  ลักษณะความเปนผูนํา การ

ทําใหผูใตบังคับบัญชารวมมือ จงรักภักดี และอ่ืนๆใหงานสําเร็จลุลวง และ ผูบังคับบัญชาใหอิสระ

ในการทํางาน, .ผูใตบังคับบัญชาไดรับทราบขอมูลจากผูบังคับบัญชาอยางชัดเจนและท่ัวถึง ,  

ผูใตบังคับบัญชามีความเช่ือม่ันวาผูบังคับบัญชาสามารถชวยแกปญหาความผิดพลาดในงานท่ีไดรับ

มอบหมายได,  กระตุนผูใตบังคับบัญชาเพื่อใหมีผลการปฏิบัติงานมีคุณภาพและมาตรฐานสูงข้ึน ,  

ความสามารถในการสอน แนะนําและปรับปรุงผูใตบังคับบัญชาหรือผูท่ีไดรับมอบหมาย , 

ความสามารถในการจัดระบบงาน ความสามารถในการวางแผน การมอบอํานาจและมอบหมายงาน, 

การใหอํานาจแกผูใตบังคับบัญชาเม่ือมีเหตุจําเปน, มีการตั้งเปาหมายการทํางานแกหนวยงานของ

ทานโดยพิจารณาเทียบกับผูอ่ืนหรือหนวยงานอ่ืนท่ีไดรับการยอมรับ และ ไมยอมรับผลการ

ปฏิบัติการทํางานท่ีต่ํากวามาตรฐาน ซ่ึงสอดคลองกับคุณลักษณะของผูบริหารจัดการ                   
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(สมใจ ลักษณะ 2543 : 38-39) ความสําเร็จของการบริหารบุคลากรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน

ข้ึนกับองคประกอบความเปนผูนําของผูบริหารจัดการ  

กกกกกก ผลจากการศึกษารูปแบบภาวะผูนํา มีความคิดตอรูปแบบภาวะผูนํา ดังนี้  

      1) ภาวะผูนําแบบส่ังการ 

      ผูใตบังคับบัญชามีความคิดเห็นในเร่ือง ผูบังคับบัญชาควรอธิบายนโยบายและระเบียบ

แบบแผนในการทํางานอยางละเอียดเพื่อปฏิบัติตาม เปนอันดับแรก รองลงมา คือ ผูบังคับบัญชาควร

จะเปนผูกําหนดวิธีการปฏิบัติสําหรับลูกนองเสมอ อันดับตอมา  ผูบังคับบัญชาควรใหความสําคัญ

กับข้ันตอนและวิธีการทํางาน โดยจะตองควบคุมการทํางานของทานอยางละเอียดทุกข้ันตอน  

ผูบังคับบัญชาควรจะพูดคุยกับลูกนองเฉพาะในเร่ืองงานเทานั้น และ ผูบังคับบัญชาส่ังงานใน

ลักษณะท่ีใชอํานาจมากกวาความรวมมือ             

                    2) ภาวะผูนําแบบสนับสนุน 

       ผูใตบังคับบัญชามีความคิดเห็นในเร่ือง ผูบังคับบัญชาควรใหความสนใจและเอาใจใส

ตอสวัสดิการและความเปนอยูของพนักงาน เปนอันดับแรก รองลงมา คือ  ใหผูบังคับบัญชาสงเสริม

สรางบรรยากาศท่ีดีในการทํางาน และ  ผูบังคับบัญชาควรปฏิบัติ ตอพนักงานดวยความเสมอภาค

และเทาเทียมกัน อันดับตอมา ผูบังคับบัญชาควรใหพนักงานเขาพบและสรางความเปนมิตรท่ีดีตอ

กัน และ ผูบังคับบัญชาสงเสริมและสนับสนุนใหมีความกาวหนาในหนาท่ีการงาน  

        3) ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม 

      ผูใตบังคับบัญชามีความคิดเห็นในเร่ือง ผูบังคับบัญชาควรเคารพในความรูสึกและความ

คิดเห็นของพนักงาน และ ผูบังคับบัญชาหาวิธีกระตุนหรือจูงใจใหลูกนองทํางานดีข้ึน เปนอันดับ

แรก รองลงมา คือ ผูบังคับบัญชาควรขอคําปรึกษาจากพนักงานเม่ือมีการเปล่ียนแปลงกอนท่ีจะ 

อันดับตอมา ผูบังคับบัญชากระตุนใหมีการประชุมและอภิปรายกันในกลุมพรอมท้ังเขียน

ขอเสนอแนะตางๆข้ึนในการทํางาน และ การเสนอแนะความคิดเห็นเกี่ยวกับการทํางานนั้นทาน

ตองการใหทุกคนมีสวนรวมแตการตัดสินใจช้ีขาดจะกระทําโดยผูบังคับบัญชา  

กกกกกกกก4)  ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จของงาน 

       ผูใตบังคับบัญชามีความคิดเห็นในเร่ือง ผูบังคับบัญชาควรมีลักษณะการทํางานท่ีไม

หยุดนิ่งอยูกับท่ีมีการแสวงหาวิธีการปรับปรุงการปฏิบัติงานอยางตอเนื่องอยูเสมอ เปนอันดับแรก 

รองลงมา คือ ผูบังคับบัญชาควรเนนเร่ืองความรับผิดชอบในการทํางานใหกับพนักงาน      

อันดับตอมา ผูบังคับบัญชาควรสรางบรรยากาศใหงานท่ีผูใตบังคับบัญชาไดรับเปนงานท่ีนาสนใจ

และทาทายมากข้ึน ผูบังคับบัญชาจะแสดงความเช่ือม่ันวาพนักงานจะมีความสามารถปฏิบัติงานท่ี

มาตรฐานสูงได และ ผูบังคับบัญชาเปนผูกําหนดเปาหมายในการทํางาน โดยถูกคาดหวังวา
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ผูรวมงานจะปฏิบัติตามและบรรลุผลสําเร็จ สอดคลองกับแนวคิดและทฤษฎีของ Robert House 

ถือเปนทฤษฎีเชิงสถานการณท่ีเช่ือวาประสิทธิผลของผูนําจะข้ึนอยูกับความสามารถของการจูงใจ

และการสรางความพึงพอใจใหแกพนักงาน พนักงานจะไดรับการกระตุนใหทํางานโดยพนักงานจะ

เช่ือวา ความพยายามจะนําไปสูความสําเร็จในงานท่ีไดรับมอบหมาย ความสําเร็จในงานจะนําไปสู

รางวัลท่ีพึงพอใจ (รังสรรค ประเสริฐศรี 2544 : 105) 

3. การศึกษารูปแบบภาวะผูนําตอประสิทธิภาพการทํางานของผูบังคับบัญชา ผลท่ีได  

 3.1 ความสัมพันธระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตรกับรูปแบบภาวะผูนํา  ผลจาก

การศึกษาพบวา ผูใตบังคับบัญชาท่ีมีประสบการณทํางานแตกตางกันมีความเห็นตอรูปแบบภาวะ

ผูนําท่ีตางกัน 

 3.2  ความสัมพันธระหวางรูปแบบภาวะผูนําตอประสิทธิภาพการทํางาน ผลจากการศึกษา

พบวา  

 3.2.1 ภาวะผูนําแบบส่ังการ 

กกกกกกกกภาวะผูนําแบบส่ังการสัมพันธกับประสิทธิภาพรวมในระดับมากในเร่ือง  การ กระตุน

ผูใตบังคับบัญชาเพื่อใหมีผลการปฏิบัติงานมีคุณภาพและมาตรฐานสูงข้ึน ความสามารถในการจัด

ระบบงานความสามารถในการวางแผนการ การ ไมยอมรับผลการปฏิบัติการทํางานท่ีต่ํากวา

มาตรฐาน และการตั้งเปาหมายการทํางานแกหนวยงานโดยพิจารณาเทียบกับผูอ่ืนหรือหนวยงานอ่ืน

ท่ีไดรับการยอมรับ  

3.2.2 ภาวะผูนําแบบสนับสนุน 

กกกกกกกกภาวะผูนําแบบสนับสนุนสัมพันธกับประสิทธิภาพรวมในระดับมากในเร่ือง

ความสามารถในการจัดระบบงาน ความสามารถในการวางแผน การมอบอํานาจและมอบหมายงาน  
การท่ีผูใตบังคับบัญชาไดรับทราบขอมูลจากผูบังคับบัญชาอยางชัดเจนและท่ัวถึง     การใหอํานาจ

แกผูใตบังคับบัญชาเม่ือมีเหตุจําเปน การกระตุนผูใตบังคับบัญชาเพื่อใหมีผลการปฏิบัติงานมี

คุณภาพและมาตรฐานสูงข้ึน ความเปนผูนําการทําใหผูใตบังคับบัญชารวมมือ จงรักภักดี และอ่ืนๆ

ใหงานสําเร็จลุลวง การรับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา การตั้งเปาหมายการทํางานแก

หนวยงานโดยพิจารณาถึงความสอดคลองกับศักยภาพของคนและหนวยงาน การท่ีผูบังคับบัญชาให

อิสระในการทํางาน ความสามารถในการสอนแนะนําและปรับปรุงผูใตบังคับบัญชาหรือผูท่ีไดรับ

มอบหมาย และ การท่ีผูใตบังคับบัญชามีความเช่ือม่ันวาผูบังคับบัญชาสามารถชวยแกปญหาความ

ผิดพลาดในงานท่ีไดรับมอบหมายได การส่ังการจากผูบังคับบัญชาไปสูผูใตบังคับบัญชาอยางเปน

ลําดับข้ัน  
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3.2.3 ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม 
กกกกกกกกภาวะผูนําแบบมีสวนรวมสัมพันธกับประสิทธิภาพรวมในระดับมากในเร่ือง การ

ตั้งเปาหมายการทํางานแกหนวยงานโดยพิจารณาถึง และ การใหอํานาจแกผูใตบังคับบัญชาเม่ือมี

เหตุจําเปน    ความสามารถในการจัดระบบงาน ความสามารถในการวางแผน การมอบอํานาจและ

มอบหมายงาน การส่ังการจากผูบังคับบัญชาไปสูผูใตบังคับบัญชาอยางเปนลําดับข้ัน การท่ี

ผูบังคับบัญชาใหอิสระในการทํางาน การท่ีผูใตบังคับบัญชามีความเช่ือม่ันวาผูบังคับบัญชาสามารถ

ชวยแกปญหาความผิดพลาดในงานท่ีไดรับมอบหมายได ความสามารถในการสอน แนะนําและ

ปรับปรุงผูใตบังคับบัญชาหรือผูท่ีไดรับมอบหมาย  ความเปนผูนํา การทําใหผูใตบังคับบัญชา

รวมมือ จงรักภักดี และอ่ืนๆใหงานสําเร็จลุลวง  การตั้งเปาหมายการทํางานแกหนวยงานโดย

พิจารณาเทียบกับผูอ่ืนหรือหนวยงานอ่ืนท่ีไดรับการยอมรับ การท่ี ผูใตบังคับบัญชาไดรับทราบ

ขอมูลจากผูบังคับบัญชาอยางชัดเจนและท่ัวถึง การกระตุนผูใตบังคับบัญชาเพื่อใหมีผลการ

ปฏิบัติงานมีคุณภาพและมาตรฐานสูงข้ึน และ การ รับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา                    

การไมยอมรับผลการปฏิบัติการทํางานท่ีต่ํากวามาตรฐาน  
 3.2.4 ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จของงาน  

กกกภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จของงานสัมพันธกับประสิทธิภาพรวมในระดับมากใน

เร่ืองการไมยอมรับผลการปฏิบัติการทํางานท่ีต่ํากวามาตรฐาน การตั้งเปาหมายการทํางานแก

หนวยงานโดยพิจารณาถึงความสอดคลองกับศักยภาพของคนและหนวยงาน   การ กระตุน

ผูใตบังคับบัญชาเพื่อใหมีผลการปฏิบัติงานมีคุณภาพและมาตรฐานสูงข้ึน ความสามารถในการจัด

ระบบงาน ความสามารถในการวางแผน การมอบอํานาจและมอบหมายงาน  ความสามารถในการ

สอน แนะนําและปรับปรุงผูใตบังคับบัญชาหรือผูท่ีไดรับมอบหมาย   การท่ี ผูใตบังคับบัญชาไดรับ

ทราบขอมูลจากผูบังคับบัญชาอยางชัดเจนและท่ัวถึง การส่ังการจากผูบังคับบัญชาไปสู

ผูใตบังคับบัญชาอยางเปนลําดับข้ัน การท่ีผูบังคับบัญชาใหอิสระในการทํางาน การใหอํานาจแก

ผูใตบังคับบัญชาเม่ือมีเหตุจําเปน การท่ีผูใตบังคับบัญชามีความเช่ือม่ันวาผูบังคับบัญชาสามารถชวย

แกปญหาความผิดพลาดในงานท่ีไดรับมอบหมายได  การรับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา 

ความเปนผูนํา การทําใหผูใตบังคับบัญชารวมมือ จงรักภักดี และอ่ืนๆใหงานสําเร็จลุลวง   การ

ตั้งเปาหมายการทํางานแกหนวยงานโดยพิจารณาเทียบกับผูอ่ืนหรือหนวยงานอ่ืนท่ีไดรับการ

ยอมรับ ซ่ึงไมสอดคลองกับงานวิจัยของอรพรรณ  กอรม (2546) ศึกษาถึงความคิดเห็นของ

ผูใตบังคับบัญชาท่ีมีตอรูปแบบภาวะผูนํา ศึกษากรณี สวนตรวจสอบภาษีอากร 1-6 ศูนยบริหารภาษี

ธุรกิจขนาดใหญ กรมสรรพากร โดยมีการวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาท่ีมีตอ

รูปแบบภาวะผูนําแตละดาน คือ ดานลักษณะกระบวนการส่ือสาร ดานความสัมพันธเกี่ยวของ
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ระหวางกัน ดานกระบวนการตัดสินใจ ดานแรงจูงใจ ดานกําหนดเปาหมายการทํางานหรือการออก

คําส่ัง พบวา ผูใตบังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นวามีความตองการรูปแบบภาวะผูนําโดยรวมแบบมี

สวนรวม สวนในดานของกระบวนการควบคุมและดานการใชกระบวนการภาวะผูนํานั้นพบวา 

ผูใตบังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นวามีความตองการรูปแบบภาวะผูนําโดยรวมแบบปรึกษาหารือ   

 

ข้อเสนอแนะ  

กกกกกกกก1. ข้อเสนอแนะจากการวจัิย 

กกกกกกกกจากการศึกษารูปแบบภาวะผูนําตอประสิทธิภาพการทํางานของผูบังคับบัญชาพบวา

พนักงาน บริษัท เบียรทิพย บริวเวอรร่ี (1991) จํากัด  มีความสัมพันธระหวางรูปแบบภาวะผูนําตอ

ประสิทธิภาพการทํางาน โดยภาวะผูนําแบบส่ังการ ภาวะผูนําแบบสนับสนุน ภาวะผูนําแบบมีสวน

รวม และภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จของงาน ท้ังส่ีรูปแบบมีประสิทธิภาพการทํางานท่ีคลายๆกัน

ในเร่ือง การกระตุนผูใตบังคับบัญชาเพื่อใหมีผลการปฏิบัติงานมีคุณภาพและมาตรฐานสูงข้ึน และ

ความสามารถในการจัดระบบงาน ความสามารถในการวางแผน การมอบอํานาจและมอบหมายงาน 

นอกจากนี้การกําหนดประสิทธิภาพควรนําขอมูลจากหลายๆรูปแบบเพื่อความนาเช่ือถือของขอมูล 

กกกกกกกก2. ข้อเสนอแนะการวจัิยคร้ังต่อไป 

กกกกกกกก1) ควรจะทําการศึกษาประสิทธิภาพของงานใหมีความหลากหลายเพื่อความถูกตองและ

แมนยําในการศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากยิ่งข้ึน 

กกกกกกกก2)  ควรศึกษารูปแบบภาวะผูนําของผูบังคับบัญชาท่ีเปนอยูเปรียบเทียบกับรูปแบบภาวะ 

ผูนําท่ีคาดหวัง 

กกกกกกกก3) ควรศึกษาตัวแปรอ่ืนเพิ่มเติมนอกเหนือจากตัวแปรท่ีศึกษาแลวเนื่องจากพบวา    ยังมี  

ตัวแปรอ่ืนๆท่ีสามารถศึกษารูปแบบภาวะผูนําตอประสิทธิภาพการทํางานของผูบังคับบัญชา   
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สุเทพ  พงศศรีวัฒน.  ภาวะผูนํา  ทฤษฎี  และปฏิบัติ : ศาสตรและศิลปสูความเปนผูนําท่ีสมบูรณ. 

    พิมพคร้ังท่ี 2. กรุงเทพฯ : วิรัตนเอ็ดดูเคช่ัน, 2548. 

เสนาะ  ติเยาว. หลักการบริหาร. พิมพคร้ังท่ี 3. กรุงเทพฯ : โรงพิมพมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร,2546. 

อรพรรณ  กอรม. ความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาท่ีมีตอรูปแบบภาวะผูนํา ศึกษากรณี สวน 

       ตรวจสอบภาษีอากร 1-6 ศูนยบริหารภาษีธุรกิจขนาดใหญ กรมสรรพากร. สารนิพนธ     

       ปริญญามหาบัณฑิต. คณะบริหารธุรกิจ (การจัดการ) มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ,  

       2546. 

Baldoni, John. เคล็ดลับแรงบันดาลใจแหงสุดยอดผูนํา  (Great Motivation secrets of great  

        leaders). แปลโดย จิรายุทธ  ประเจิดหลา. พิมพคร้ังท่ี 1. กรุงเทพฯ : ซีเอ็ดยูเคช่ัน,  

        2551.  

Luecke,  Richard และ Bartlett,  Christopher. คัมภีรผูจัดการ. แปลโดย                                          

        ณัฐยาสัน  ตระการผล. พิมพคร้ังท่ี 1. กรุงเทพฯ : เอ็กซเปอรเน็ท, 2548.   
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แบบสอบถาม 

 
เร่ือง  รูปแบบภาวะผู้นํา ต่อประสิทธิภาพการทาํงานของผู้บังคบับัญชา   

ศึกษาความคดิเห็นพนักงาน บริษทั เบียร์ทพิย์ บริวเวอร์ร่ี (1991) จํากดั  
 

 

วตัถุประสงค์ 

      2.1 ศึกษาถึงลักษณะดานประชากรศาสตรโดยรวมของพนักงานบริษัท เบียรทิพย  
 บริวเวอรร่ี (1991) จํากัด  
     2.2 เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางรูปแบบภาวะผูนําของผูบังคับบัญชาตอ

ประสิทธิภาพของผูใตบังคับบัญชา  
     2.3 เพื่อตองการศึกษารูปแบบภาวะผูนําท่ีผูใตบังคับบัญชาตองการและคาดหวังวาจะ

ใหเปนของบริษัท เบียรทิพย บริวเวอรร่ี (1991) จํากัด  
 
 

คาํช้ีแจง 

 1.  แบบสอบถามฉบับนี้  แบงออกเปน  3   สวนดังนี ้

  ส่วนที ่ 1   ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

  ส่วนที ่ 2   รูปแบบภาวะผูนําและประสิทธิภาพ  

  ส่วนที ่ 3   ขอเสนอแนะ 

 2.  กรุณาทําเคร่ืองหมาย  ตรงขอความท่ีเปนคําตอบของทานเพียงคําตอบเดียว 

 3.  ขอมูลท่ีไดจากการสอบถามในคร้ังนี้จะเก็บไวเปนความลับเพื่อการศึกษาเทานั้น 

 

 

 

 

 

 

ชุดท่ี     

 



สวนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคล สําหรับผูวิจัย

1. เพศ 1.(   )

    ชาย         หญิง

2. อายุ 2.(   )

                          ต่ํากวา 20 ป

                          20 - 29 ป

                          30 - 39 ป

                          40 ปขึ้นไป

3. ระดับการศึกษาสูงสุด 3.(   )

                           มัธยมศึกษาตอนตนหรือต่ํากวา

                           มัธยมศึกษาตอนปลายหรือปวช.

                           อนุปริญญาหรือปวส.

                           ระดับปริญญาตรีหรือสูงกวา

4. สถานภาพ 4.(   )

                            โสด

                             สมรส

                             หยาราง

                             หมาย

5. สายงาน 5.(   )

                             ฝายวิศวกรรมและโครงการ

                             ฝายผลิต

                             ฝายเทคนิค

                             ฝายบริหารงานบุคคลและธุรการ

                             ฝายเทคโนโลยีสารสนเทศ

                             ฝายบัญชีการเงินและงบประมาณ

                             ฝายจัดซื้อสํานักงานใหญ

6. ประสบการณทํางาน 6.(   )

                             ต่ํากวา 2 ป

                             2 - 4 ป 

                             5 - 7 ป

                             ตั้งแต 8 ปขึ้นไป



สวนที่ 2 รูปแบบภาวะผูนําและประสิทธิภาพ สําหรับผูวิจัย

โปรดใสเครื่องหมาย / ในชองที่สอดคลองกับความคิดเห็นหรือความรูสึกของทานมากที่สุด

มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด

7.(   )

8.(   )

9.(   )

10.(   )

11.(   )

12.(   )

13.(   )

14.(   )

15.(   )

16.(   )

17.(   )

7.ทานคิดวาผูบังคับบัญชาควรจะเปน

 ผูกําหนดวิธีการปฏิบัติสําหรับลูกนองเสมอ

8.ทานคิดวาผูบังคับบัญชาควรอธิบาย

นโยบายและระเบียบแบบแผนในการ

ทํางานอยางละเอียดเพื่อปฏิบัติตาม

9.ทานตองการใหผูบังคับบัญชาสั่งงานใน

ลักษณะที่ใชอํานาจมากกวาความรวมมือ

11.ทานคิดวาผูบังคับบัญชาควรให

ความสําคัญกับขั้นตอนและวิธีการทํางาน

โดยจะตองควบคุมการทํางานของทาน

ระดับความสําคัญ
ปจจัยพิจารณา

รูปแบบภาวะผูนํา

13.ทานตองการใหผูบังคับบัญชาสงเสริม

สรางบรรยากาศที่ดีในการทํางาน

10.ทานคิดวาผูบังคับบัญชาควรจะพูดคุย

กับลูกนองเฉพาะในเรื่องงานเทานั้น

15.ทานคิดวาผูบังคับบัญชาควรใหพนักงาน

เขาพบไดและสรางความเปนมิตรที่ดีตอกัน

16.ทานคิดวาผูบังคับบัญชาควรปฏิบัติ

ตอพนักงานดวยความเสมอภาคและ

เทาเทียมกัน

12.ทานตองการใหผูบังคับบัญชาสงเสริม

และสนับสนุนใหมีความกาวหนาในหนาที่

การงาน

17.ทานคิดวาผูบังคับบัญชาควรขอ

คําปรึกษาจากพนักงานเมื่อมีการ

เปลี่ยนแปลงกอนที่จะตัดสินใจและบอกถึง

ผลกระทบที่เกิดขึ้น

14.ทานคิดวาผูบังคับบัญชาควรใหความ

สนใจและเอาใจใสตอสวัสดิการและความ

เปนอยูของพนักงาน



สําหรับผูวิจัย

มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด

18.(   )

19.(   )

20.(   )

21.(   )

22.(   )

23.(   )

24.(   )

25.(   )

26.(   )

18.ทานคิดวาผูบังคับบัญชาควรเคารพใน

ความรูสึกและความคิดเห็นของพนักงาน

21.การเสนอแนะความคิดเห็นเกี่ยวกับการ

ทํางานนั้นทานตองการใหทุกคนมีสวนรวม

แตการตัดสินใจชี้ขาดจะกระทําโดย

ผูบังคับบัญชา

19.ทานตองการใหผูบังคับบัญชากระตุน

ใหมีการประชุมและอภิปรายกันในกลุม

พรอมทั้งเขียนขอเสนอแนะตางๆขึ้นใน

การทํางาน

20.ทานตองการใหผูบังคับบัญชาหาวิธี

กระตุนหรือจูงใจใหลูกนองทํางานดีขึ้น

24.ทานคิดวาผูบังคับบัญชาควรมีลักษณะ

การทํางานที่ไมหยุดนิ่งอยูกับที่มีการ

แสวงหาวิธีการปรับปรุงการปฏิบัติงาน

อยางตอเนื่องอยูเสมอ

23.ทานคิดวาผูบังคับบัญชาควรเนนเรื่อง

ความรับผิดชอบในการทํางานใหกับ

พนักงาน

22.ผูบังคับบัญชาเปนผูกําหนดเปาหมายใน

การทํางาน โดยถูกคาดหวังวาผูรวมงานจะ

ปฏิบัติตามและบรรลุผลสําเร็จ

26.ทานคิดวาผูบังคับบัญชาจะแสดงความ

เชื่อมั่นวาพนักงานจะมีความสามารถ

ปฏิบัติงานที่มาตรฐานสูงได

โปรดใสเครื่องหมาย / ในชองที่สอดคลองกับความคิดเห็นหรือความรูสึกของทานมากที่สุด

ปจจัยพิจารณา
ระดับความสําคัญ

25.ทานคิดวาผูบังคับบัญชาควรสราง

บรรยากาศใหงานที่ผูใตบังคับบัญชาไดรับ

เปนงานที่นาสนใจและทาทายมากขึ้น



สําหรับผูวิจัย

มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด

27.(   )

28.(   )

29.(   )

30.(   )

31.(   )

32.(   )

33.(   )

34.(   )

35.(   )

36.รับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา 36.(   )

37.ผูบังคับบัญชาใหอิสระในการทํางาน 37.(   )

27.มีการตั้งเปาหมายการทํางานแก

หนวยงานของทานโดยพิจารณาถึงความ

สอดคลองกับศักยภาพของคนและหนวยงาน

ประสิทธิภาพ

ปจจัยพิจารณา

28.มีการตั้งเปาหมายการทํางานแก

หนวยงานของทานโดยพิจารณาเทียบกับ

ผูอื่นหรือหนวยงานอื่นที่ไดรับการยอมรับ

29.กระตุนผูใตบังคับบัญชาเพื่อใหมีผลการ

ปฏิบัติงานมีคุณภาพและมาตรฐานสูงขึ้น

30.ไมยอมรับผลการปฏิบัติการทํางานที่ต่ํา

กวามาตรฐาน

33.ความสามารถในการสอน แนะนําและ

ปรับปรุงผูใตบังคับบัญชาหรือผูที่ไดรับ

มอบหมาย

31.ความสามารถในการจัดระบบงาน

ความสามารถในการวางแผน การมอบ

อํานาจและมอบหมายงาน

32.ลักษณะความเปนผูนํา การทําให

ผูใตบังคับบัญชารวมมือ จงรักภักดี และ

อื่นๆใหงานสําเร็จลุลวง

35.มีการสั่งการจากผูบังคับบัญชาไปสู

ผูใตบังคับบัญชาอยางเปนลําดับขั้น

โปรดใสเครื่องหมาย/ในชองที่สอดคลองกับความคิดเห็นหรือความรูสึกของทานมากที่สุด

ระดับความสําคัญ

34.การใหอํานาจแกผูใตบังคับบัญชาเมื่อมี

เหตุจําเปน



สําหรับผูวิจัย

มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด

38.(   )

39.(   )

..................................................................................................................................................................................................

ขอขอบคุณ สําหรับความรวมมือในการตอบแบบสอบถามชุดนี้

สวนที่ 3 ขอเสนอแนะ

..................................................................................................................................................................................................

38.ผูใตบังคับบัญชามีความเชื่อมั่นวา

ผูบังคับบัญชาสามารถชวยแกปญหาความ

ผิดพลาดในงานที่ไดรับมอบหมายได

39.ผูใตบังคับบัญชาไดรับทราบขอมูลจาก

ผูบังคับบัญชาอยางชัดเจนและทั่วถึง

โปรดใสเครื่องหมาย/ในชองที่สอดคลองกับความคิดเห็นหรือความรูสึกของทานมากที่สุด

ปจจัยพิจารณา
ระดับความสําคัญ
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        สายงานของบริษัท เบียรทิพย บริวเวอรร่ี (1991) จํากัด จํานวน 609 คน  ซ่ึงแบงเปน 7 สายงาน 

คือ 

กกกกกกกก1.ฝายผลิต 

           1) สวนผลิต จํานวน 4 คน  
               2) แผนกซอมบํารุงสายการผลิต จํานวน   6 คน   
               3) แผนกควบคุมวัตถุดิบและการตมเบียร จํานวน 14 คน    
               4) แผนกการหมักเบียร จํานวน 12 คน  
                5) แผนกการกรองเบียร จํานวน 15 คน     

               6) สวนงานประกันคุณภาพ จํานวน 1 คน     

             7) แผนกควบคุมและลงทะเบียนเอกสาร จํานวน 1 คน    

             8) แผนกควบคุมคุณภาพทางเคมี จํานวน 14 คน     

             9) แผนกควบคุมคุณภาพทางจุลชีววิทยา จํานวน 6 คน    

           10) แผนกควบคุมคุณภาพทางการบรรจุ จํานวน 10 คน     

                  11) แผนกวางแผนการผลิต จํานวน 2 คน      

           12) แผนกควบคุมวัตถุดิบ จํานวน 17 คน      

           13) แผนกสวนบรรจุ จํานวน 15 คน       

               14) แผนกบรรจุเบียรสายท่ี 1 จํานวน 16 คน      

               15) แผนกบรรจุเบียรสายท่ี 2 จํานวน 91 คน     

                16) แผนกซอมบํารุงเคร่ืองจักรสายการบรรจุ จํานวน 15 คน    

                  17) แผนกการบรรจุน้ําดื่ม/โซดา จํานวน 12 คน  
กกกกกกกก2.ฝายเทคนิค 
            18) แผนกสายการลาง จํานวน 24 คน       

                19) แผนกเทคโนโลยีผลิตภัณฑ จํานวน 24 คน     

              20) แผนกทดลองคนควา จํานวน 4 คน      

             21) แผนกพัฒนาระบบน้ําและน้ําเสีย จํานวน 3 คน   
กกกกกกกก3. ฝายวิศวกรรมและโครงการ 
         22) แผนกวิศวกรรมโครงการ จํานวน 3 คน      

               23) แผนกการจัดการและประสานงานวิศวกรรม จํานวน 2 คน    

              24) แผนกไฟฟาและเคร่ืองมือวัด จํานวน 13 คน     

              25) แผนกอะไหล จํานวน 5 คน       
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               26) แผนกซอมสรางอะไหลและอุปกรณ จํานวน 16 คน    

                27) แผนกตนกําลัง จํานวน 28 คน       

             28) แผนกไฟฟา จํานวน 11 คน       

             29) แผนกซอมสรางท่ัวไป จํานวน 14 คน      

                30) แผนกบําบัดน้ําเสีย จํานวน 13 คน      

             31) แผนกบํารุงรักษาและวางแผน จํานวน 9 คน  
กกกกกกกก4.ฝายบริหารงานบุคคลและธุรการ 
                 32) สวนงานบุคคล จํานวน 1 คน       

                    33) แผนกบริหารงานบุคคล จํานวน 1 คน      

               34) หนวยงานสรรหาวาจางและทะเบียนประวัติ จํานวน 1 คน    

               35) หนวยงานดานบริหารเงินเดือนและคาจาง จํานวน 2 คน    

               36) หนวยงานความปลอดภัย จํานวน 3 คน      

               37) หนวยงานรักษาความปลอดภัย จํานวน 3 คน     

                38) หนวยงานพัฒนากิจกรรมและฝกอบรม จํานวน 1 คน    

              39) หนวยงานสวัสดิการและผลประโยชน จํานวน 1 คน    

              40) แผนกประสานงานการจัดซ้ือ จํานวน 8 คน    

              41) แผนกพาชนะบรรจุ จํานวน 57 คน     

              42) แผนกจัดสง จํานวน 46 คน       

              43) หนวยงานธุรการเอกสาร จํานวน 19 คน      

              44) หนวยงานธุรการบริการ จํานวน 37 คน      

              45) หนวยงานประชาสัมพันธ จํานวน 5 คน      

              46) แผนกบริการประกันการสูญเสีย จํานวน 1 คน  
กกกกกกกก5.ฝายเทคโนโลยีสารสนเทศ 
             47) แผนกสารสนเทศ จํานวน 2 คน  
กกกกกกกก6.ฝายบัญชีการเงินและงบประมาณ 
                            48) แผนกบัญชี จํานวน 5 คน       

                           49) แผนกงบประมาณบางบาล จํานวน 1 คน     

                   50) แผนกนิติกรรมสัญญา จํานวน 1 คน 
กกกกกกกก7.ฝายจัดซ้ือสํานักงานใหญ  
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ประวตัิผู้วจัิย 

 

ช่ือ – สกุล    นายธนาภัทร  สุวรรณฤทธ์ิ 

ท่ีอยู 49/1  ถนนเณรแกว   ซอย   3   ตําบลทาระหัด   อําเภอเมือง    

จังหวัดสุพรรณบุรี  72000 

E-Mail    tong_187@hotmail.com 

ประวัติการศึกษา   

พ.ศ.2547  สําเร็จการศึกษามัธยมศึกษา สายศิลป -  คํานวณ 

โรงเรียนกรรณสูตศึกษาลัย  จังหวัดสุพรรณบุรี 

พ.ศ.2552 ศึกษาตอระดับปริญญาศิลปศาสตรบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการ

ธุรกิจท่ัวไป คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร  
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