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1

บทที่ 1
บทนํา

1.  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา

ในยุคโลกาภิว ัฒนไดนําความเปลี ่ยนแปลงมาสู ท ุกประเทศทั ่วโลก เนื ่องจากการ
เปลี่ยนแปลงเปนพลวัตเกิดขึ้นไดอยางรวดเร็วและตลอดเวลา ทุกองคการตองเผชิญกับสภาวะการ
เปลี่ยนแปลง ทั้งทางดานเศรษฐกิจ สังคม การเมือง วัฒนธรรม คานิยมและขอมูลขาวสาร อัน
สงผลใหการบร ิหารจัดการองคการต องปรับ เปลี ่ยนเพื ่อให สอดคลองก ับสถานการณที่
เปลี่ยนแปลงไป คือ มุงเนนการบริหารองคการใหมีขนาดเล็กลงและขณะเดียวกันก็จะตองใหเกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด สามารถแขงขันกับคูแขงทั้งภายในและภายนอกประเทศได (Luthans 1995 
อางถึงในเมทินี จิตออนนอม 2542 : 1) โดยการปรับเปลี่ยนองคการจะเกิดขึ้นไมไดเลย ถาองคการ
นั้นปราศจากผูนํา ไมวาจะเปนองคการเพื่อผลกําไร (For-Profit Organization) หรือองคการที่ไม
มุงเนนผลกําไร (Non-Profit Organization) องคการจะประสบความสําเร็จไดหรือไมขึ้นอยูกับผูนํา
เปนสําคัญ (ชัยเสฏฐ พรหมศรี 2549 : 5)  

เนื ่องจากบทบาทที่สําคัญของผูนําองคการในทุกระดับ จะตองนําทีมงานของตนเอง
ไปสูความสําเร็จใหไดภายใตวาระการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยูตลอดเวลา ซึ ่งผูนําที่ดีจะตองมี
ทัศนคติเชิงบวก สามารถบริหารการเปลี่ยนแปลง บริหารทีมงานและสามารถจัดการกับความ
ขัดแยงไดเปนอยางดี รวมถึงจะตองมีการสอนงาน การมอบหมายงานไดอยางเหมาะสม เพื่อทําให
ผูใตบังคับบัญชาเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและเกิดการรับรูถึงสิ่งที่ผู นําตองการ โดยรับรูได
จากสิ่งที่ไดสัมผัสจากประสบการณของแตละคน และตอบสนองตอการรับรู ดังนั้นการรับรูภาวะ
ผูนําของผูปฏิบัติงานภายใตการบังคับบัญชา จึงเปนสิ่งสําคัญอันดับแรก ๆ ที่ผู นําองคการตอง
คํานึงถึง เพื่อรับทราบบทบาทของตนเองและนําไปสูการปรับปรุงพัฒนาใหความเปนผูนําโดดเดน
มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น และทําใหผู ใตบังคับบัญชาเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เพื่อนําพา
องคการไปสูเปาหมายพรอม ๆ กับการสรางความสุขในการปฏิบัติงานของบุคลากร องคการที่มี
ความพรอมทั ้งดานผู นําและผู ตาม จึงสามารถเปนองคการที ่แข็งแกรง พรอมเผชิญกับความ
เปลี่ยนแปลงไดเปนอยางดี 

กรมสรรพากรเปนหนวยงานภาครัฐหนวยงานหนึ่ งซึ่ งเปนหนวยงานหลักของ
กระทรวงการคลัง มีภารกิจและบทบาทหนาที่ในการจัดเก็บภาษีอากรทุกประเภทตามประมวล
รัษฎากร เชน ภาษีเงินไดบุคคลธรรมดา ภาษีเงินไดนิติบุคคล ภาษีมูลคาเพิ่ม ภาษีธุรกิจเฉพาะ เปนตน 
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เพื่อนําเงินภาษีอากรมาใชจายในการบริหารและพัฒนาประเทศใหมีความเจริญกาวหนา บรรลุ
วัตถุประสงคตามนโยบายของรัฐบาลใหสูงที่สุด และสนับสนุนใหรัฐบาลบรรลุยุทธศาสตรการ
บริหารประเทศ  เพราะการจัดเก็บภาษีอากรเปนเครื่องมือสําคัญในการขับเคลื่อนและควบคุมระบบ
เศรษฐกิจใหมีศักยภาพสามารถแขงขันกับนานาประเทศได กลาวคือ การจัดเก็บภาษีสามารถควบคุม
การบริโภค การผลิตหรือวิธีดําเนินธุรกิจบางชนิดที่กอใหเกิดผลเสียหายตอเศรษฐกิจโดยรวม 
กรมสรรพากรจึงตองรักษาเสถียรภาพและความแข็งแกรงของภาคการคลัง โดยไดปรับกระบวนทัศน
เพื่อรองรับสถานการณการเปลี่ยนแปลงและภารกิจที่เพิ่มมากขึ้น ผูบริหารหรือผูนําองคการจะมีการ
วิเคราะหจุดแข็ง จุดออนในการทํางานใหสอดคลองกับสถานการณอยูตลอดเวลา โดยกรมสรรพากร
ไดปรับโครงสรางการแบงสวนราชการและอํานาจหนาที่ใหมตามกฎกระทรวงแบงสวนราชการ 
กรมสรรพากร กระทรวงการคลัง พ.ศ.2551 เพื ่อใหสอดคลองกับภารกิจที่เพิ่มขึ้นและเหมาะสม
กับสภาพของงานที ่เปลี ่ยนแปลงไป อันจะทําใหการปฏิบ ัต ิภารก ิจตามอํานาจหนาที ่ของ
กรมสรรพากรมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งขึ้น โดยมีผลบังคับใชเมื่อวันที่ 26 มกราคม 2551 
(กรมสรรพากร 2551:43, 90)

กรมสรรพากรมีวิสัยทัศน  พันธกิจ และยุทธศาสตรที่มุงเนนใหประชาชนเปนศูนยกลาง 
โดยเนนการใหบริการผูเสียภาษีใหไดรับบริการที่ดี สะดวกรวดเร็ว ดวยระบบงานมาตรฐานสากล  เพิ่ม
ขีดความสามารถในการแขงขันของประเทศ  จัดเก็บภาษีที่ทั่วถึงเปนธรรม และสรางฐานรายไดภาษี
อากรของประเทศที่ยั่งยืน ซึ่งการที่กรมสรรพากรจะบรรลุเปาหมายไดนั้น  จะตองพัฒนาขาราชการ
ผูปฏิบัติงานซึ่งเปนกําลังสําคัญขององคการในทุก ๆ ดานโดยเฉพาะการใหความสําคัญตอการสงเสริม
ความรูและพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการทุกคนใสใจดูแลขาราชการ ใหมีความสุข
ในการปฏิบัติงานและสรางผูบริหารใหมีความเปนผูนําที่มีคุณลักษณะที่ดีสามารถนําพาองคการไปสู
ความสําเร็จได เนื่องจากผูนําที่ดีจะสงผลตอการรับรูภาวะผูนําของผูใตบังคับบัญชาในดานบวก อันจะ
ทําใหเกิดความรวมมือรวมใจในการปฏิบัติงานใหสําเร็จลุลวงตามเปาหมายและแสดงถึงความสุขใน
การปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาไดเปนอยางดี     

สํานักงานสรรพากรภาค 6 เปนหนวยงานตามโครงสรางการบริหารราชการสวนภูมิภาค 
ของกรมสรรพากร ที่ไดรับมอบหมายภารกิจหนาที่และความรับผิดชอบในการบริหารงานจัดเก็บ
ภาษีอากรและงานสนับสนุนการปฏิบัติงานดานตาง ๆ ของสํานักงานสรรพากรพื้นที่ที ่อยูในสังกัด
จํานวน 10 แหง ทําใหขาราชการทุกฝายตางมุงเนนการใหบริการดานภาษีอากรกับประชาชนและ
ผูประกอบการในทองที่ที่รับผิดชอบตามเปาหมายใหไดมากที่สุด จึงมีลักษณะการทํางานหลาย
ฝายและปฏิบัติหนาที่แตกตางกันตามความรับผิดชอบ ตําแหนงหนาที่ ลักษณะการทํางาน สัมพันธ
ภาพภายในหนวยงานและการเปลี่ยนแปลงผูบริหารตามวาระการปฏิบัติงาน ซึ่งในสวนของ
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ผูบริหารจะเปลี่ยนแปลงตามวาระ แตในสวนของขาราชการผู ปฏิบัติงานหากไมมีการขอยายก็
ยังคงปฏิบัติงานอยู เชนเดิม ทําใหขาราชการทุกฝายจะตองพบเจอกับผูบริหารหรือผูนําที่มีความ
หลากหลาย  การรับรูภาวะผูนําจากคุณลักษณะของผูนําของขาราชการแตละคนในฝายตาง ๆ จึงมี
ความสําคัญเปนลําดับแรก ๆ เพราะสงผลตอความสุขในการปฏิบัติงานของขาราชการโดยตรงและ
เนื่องจากขาราชการทุกคนเปนฟนเฟองตัวเล็ก ๆ ที่เปนพลังขับเคลื่อนใหองคการบรรลุเปาหมาย 
จึงตองใหความสําคัญตอความสุขของขาราชการผู ปฏิบัติงาน โดยเฉพาะการรับรูภาวะผูนําของ
ผูนําสํานักงานสรรพากรภาค 6 ของขาราชการฝายตาง ๆ เพราะนอกจากองคการจะมีระบบ
บริหารงานที่ดีมีประสิทธิภาพแลว  ปจจัยสําคัญอีกประการหนึ่งก็คือ การมีผูนําที่ดี มีคุณลักษณะ
เฉพาะโดดเดน และมีพฤติกรรมที่เหมาะสมเปนที่รักเคารพและไดรับการยอมรับจากขาราชการ
ผูปฏิบัติงานในฐานะผูนําองคการ ผูนําที่ดีจะเขาใจผูใตบังคับบัญชาและสามารถใชกลยุทธในการ
เลือกใชวิธีการบริหารจัดการ การวินิจฉัยสั่งการ และการวางแผนนโยบายไดอยางเหมาะสม เพื่อ
บริหารทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดภายในองคการ ใหทั่วถึงเปนธรรมและเกิดประโยชนสูงสุด อัน
จะสงผลถึงการรับรูภาวะผูนําของผูใตบังคับบัญชา ขวัญกําลังใจและความสุขในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการที่อยูภายใตการบังคับบัญชา

ผูนําที่มีประสิทธิภาพจะสามารถโนมนาวจูงใจทําใหผูใตบังคับบัญชาทุมเทปฏิบัติงานได
ตามเปาหมายขององคการ ชวยลดความตึงเครียดและปญหาความขัดแยงภายในและภายนอกองคการ 
ลดปญหาการโยกยายของขาราชการ และชวยใหขาราชการไดรับความสุขในการปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น 
ดังนั้น การศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูภาวะผูนํากับความสุขในการปฏิบัติงานของขาราชการ
ในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 จึงมีความสําคัญมาก เพราะทําใหเราทราบวาขาราชการมีการ
รับรูภาวะผูนําองคการอยูในระดับใด ขาราชการมีความสุขในการปฏิบัติงานมากนอยแคไหนและ
การรับรูภาวะผูนํามีความสัมพันธกับความสุขในการปฏิบัติงานของขาราชการหรือไม ซึ่งจากทฤษฎี
เกี่ยวกับภาวะผูนํามีขอสมมติฐานที่ตรงกันประการหนึ่ง คือ พฤติกรรมของผูนําจะเปนปจจัยสาเหตุ
ที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการทํางาน และตอความพึงพอใจของลูกนองหรือ
ผูใตบังคับบัญชา เนื่องจากหัวหนางานจะตองเปนผูนํานโยบายของผูบริหารไปสูการปฏิบัติให
สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ขององคการ (วันดี ทับทิม 2546 : 6)   

เนื่องจากผูวิจัยเปนขาราชการที่ปฏิบัติงานอยูในสํานักงานสรรพากรภาค 6 สังกัดสํานักงาน
สรรพากรพื้นที่นครปฐม 2 ซึ่งผานการปฏิบัติงานภายใตการบังคับบัญชาของผูบริหารที่มีการ
เปลี่ยนแปลงตามวาระอยูตลอดเวลา ประกอบกับตองปฏิบัติงานดานการบริการกํากับดูแลกลุม
ผูประกอบการบุคคลธรรมดาที่มีความหลากหลาย ดังนั้น เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงผูบริหารยอมสงผล
กระทบตอนโยบายวิธีการปฏิบัติงานและความสุขในการปฏิบัติงาน ทั้งนี้เนื่องมาจากอิทธิพลของ
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การรับรูภาวะผูนําของขาราชการที่มีตอผูบริหารแตละคนยอมแตกตางกัน ทําใหบางคร้ังตองเผชิญกับ
ความเครียดและบางครั้งก็มีความสุขในการปฏิบัติงานและสงผลตอความสุขในการดํารงชีวิต แตการที่
บุคคลแตละคนมีความสุขแตกตางกันยอมขึ้นอยูกับลักษณะสวนบุคคลดวย เชน อายุ สถานภาพสมรส 
รายได สภาพแวดลอมในการทํางานและองคประกอบที่สงผลตอการตอบสนองของบุคคลที่นํามาซึ่ง
ความสุขในการทํางาน ไดแก ความพึงพอใจในชีวิต (Life satisfaction) ความพึงพอใจในงาน (Work 
satisfaction) อารมณทางบวก (Positive effect) และอารมณทางลบ (Negative effect) ปจจัยตาง ๆ  เหลานี้
สงผลตอความสุขในการทํางานของบุคคลทั้งสิ้น (Diener 1984 อางถึงในนภัชชล รอดเที่ยง 2551 : 16-17)

จากเหตุผลดังกลาวขางตน ผูวิจัยจึงมีความสนใจศึกษาคนควาเกี่ยวกับความสัมพันธ
ระหวางการรับรูภาวะผูนํากับความสุขในการปฏิบัติงานของขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากร
ภาค 6 เพื่อนําผลที่ไดจากการศึกษามาใชเปนแนวทางในการฝกอบรม ปรับปรุงรูปแบบการบริหารงาน
และนําไปสูการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมหรือคุณลักษณะของผูนํา เพื่อใหเกิดการพัฒนาบุคลากรทั้งดาน
ความคิด บุคลิกภาพ บทบาท ใหมีคุณสมบัติที่เหมาะสมและดียิ่งขึ้น สงผลใหการบริหารงานมีคุณภาพ 
มีประสิทธิภาพและสงผลใหผูใตบังคับบัญชาทุกฝายเกิดความสุขในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นเปนทวีคูณ
ตอไป

2.  วัตถุประสงคของการศึกษา

2.1 เพื่อเปรียบเทียบปจจัยที่มีผลตอการรับรูภาวะผูนําและความสุขในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 

2.2 เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูภาวะผูนํากับความสุขในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 

3.  สมมติฐานของการศึกษา

3.1 ปจจัยสวนบุคคลของขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 ที่แตกตางกันจะมี
การรับรูภาวะผูนําแตกตางกัน ประกอบดวย

3.1.1 เพศที่แตกตางกันจะมีการรับรูภาวะผูนําแตกตางกัน
 3.1.2 อายุที่แตกตางกันจะมีการรับรูภาวะผูนําแตกตางกัน
 3.1.3 ระยะเวลาการปฏิบัติงานที่แตกตางกันจะมีการรับรูภาวะผูนําแตกตางกัน
 3.1.4 ระดับการศึกษาที่แตกตางกันจะมีการรับรูภาวะผูนําแตกตางกัน
 3.1.5 สถานภาพที่แตกตางกันจะมีการรับรูภาวะผูนําแตกตางกัน
 3.1.6 ตําแหนงงานที่แตกตางกันจะมีการรับรูภาวะผูนําแตกตางกัน



5

 3.1.7 อัตราเงินเดือนที่แตกตางกันจะมีการรับรูภาวะผูนําแตกตางกัน
3.2   ปจจัยสวนบุคคลของขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 ที่แตกตางกัน

จะมีความสุขในการปฏิบัติงานแตกตางกัน ประกอบดวย
 3.2.1 เพศที่แตกตางกันจะมีความสุขในการปฏิบัติงานแตกตางกัน
 3.2.2 อายุที่แตกตางกันจะมีความสุขในการปฏิบัติงานแตกตางกัน   
 3.2.3 ระยะเวลาการปฏิบัติงานที่แตกตางกันจะมีความสุขในการปฏิบัติงานแตกตางกัน
 3.2.4 ระดับการศึกษาที่แตกตางกันจะมีความสุขในการปฏิบัติงานแตกตางกัน
 3.2.5 สถานภาพที่แตกตางกันจะมีความสุขในการปฏิบัติงานแตกตางกัน
 3.2.6 ตําแหนงงานที่แตกตางกันจะมีความสุขในการปฏิบัติงานแตกตางกัน
 3.2.7 อัตราเงินเดือนที่แตกตางกันจะมีความสุขในการปฏิบัติงานแตกตางกัน

3.3 การรับรูภาวะผูนํามีความสัมพันธกับความสุขในการปฏิบัติงานของขาราชการใน
สังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 ประกอบดวย

3.3.1 การรับรูภาวะผูนํามีความสัมพันธกับความสุขในการปฏิบัติงานดานความ      
พึงพอใจในชีวิต

3.3.2 การรับรูภาวะผูนํามีความสัมพันธกับความสุขในการปฏิบัติงานดานความ 
พึงพอใจในงาน

3.3.3 การรับรูภาวะผูนํามีความสัมพันธกับความสุขในการปฏิบัติงานดานอารมณ
ทางบวก

3.3.4 การรับรูภาวะผูนํามีความสัมพันธกับความสุขในการปฏิบัติงานดานอารมณ
ทางลบ

4.  ขอบเขตของการศึกษา

4.1 ขอบเขตเชิงเนื้อหา
การวิจัยครั้งนี้มุงที่จะศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูภาวะผูนําและความสุข

ในการปฏิบัติงานของขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6  
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4.2  ขอบเขตเชิงประชากร
 ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้  คือ ขาราชการที่ทํางานอยูในสังกัดทองที่ความ

รับผิดชอบของสํานักงานสรรพากรภาค 6 จํานวน 10 แหง ไดแก สํานักงานสรรพากรพื้นที่กาญจนบุรี 
สํานักงานสรรพากรพื้นที่นครปฐม 1 สํานักงานสรรพากรพื้นที่นครปฐม 2 สํานักงานสรรพากรพื้นที่
ประจวบคีรีขันธ สํานักงานสรรพากรพื้นที่ เพชรบุรี สํานักงานสรรพากรพื้นที่ราชบุรี สํานักงาน
สรรพากรพื้นที่สุพรรณบุรี สํานักงานสรรพากรพื้นที่สมุทรสงคราม สํานักงานสรรพากรพื้นที่
สมุทรสาคร 1 และสํานักงานสรรพากรพื้นที่สมุทรสาคร 2 รวมจํานวนทั้งสิ้น 1,037 คน

4.3  ขอบเขตเชิงกลุมตัวอยาง
 กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี้คือ ขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรพื้นที่

นครปฐม 2 จํานวน 101 คน ซึ่งกลุมตัวอยางไดมาจากการสุมตัวอยางแบบกลุม (cluster sampling)
4.4 ขอบเขตของตัวแปรที่ศึกษา ประกอบดวยตัวแปร 3 ดาน ไดแก

4.4.1 ดานปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน ระดับการศึกษา สถานภาพ ตําแหนงงาน และอัตราเงินเดือน

4.4.2 ดานการรับรูภาวะผูนํา แบงออกไดเปน 6 ดาน ไดแก ลักษณะทางกาย (physical 
characteristics) ภูมิหลังทางสังคม (social background) สติปญญาความรูความสามารถ (intelligence) 
บุคลิกภาพ (personality) ลักษณะทางดานเทคนิคที่เกี่ยวของกับงาน (task-related characteristics) และ
ลักษณะทางสังคมและการมีปฏิสัมพันธ (social characteristics)

4.4.3 ดานความสุขในการปฏิบัติงาน แบงออกไดเปน 4 ดานไดแก ความพึงพอใจใน
ชีวิต ความพึงพอใจในงาน อารมณทางบวก และอารมณทางลบ

4.5 ขอบเขตเชิงเวลา
 ดําเนินการศึกษาตั้งแตเดือนกันยายน 2552 ถึงเดือนสิงหาคม 2553 รวมระยะเวลา 1 ป

5.  ขั้นตอนของการศึกษา
5.1 การเก็บรวบรวมขอมูลจากเอกสาร เพื่อนํามากําหนดกรอบแนวความคิดในการศึกษา
5.2  การเก็บรวบรวมขอมูลภาคสนาม
5.3 การวิเคราะหขอมูล
5.4 การสรุปผลการศึกษา
5.5 การเสนอแนะ
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6.  คําจํากัดความที่ใชในการศึกษา
เพื่อใหเกิดความเขาใจในความหมายและขอบเขตของคําอยางชัดเจน ถูกตองตรงกัน 

ผูวิจัยจึงไดกําหนดคําจํากัดความที่ใชในการศึกษา ดังนี้
 6.1 ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง ลักษณะสวนบุคคลของขาราชการในสังกัดสํานักงาน
สรรพากรภาค 6 ไดแก 

6.1.1 เพศ หมายถึง เพศชาย เพศหญิง
6.1.2 อายุ หมายถึง จํานวนอายุปของขาราชการ
6.1.3 ระยะเวลาการปฏิบัติงาน หมายถึง ระยะเวลาการทํางานตั้งแตเขารับราชการ

จนถึงปจจุบัน
6.1.4 ระดับการศึกษา หมายถึง วุฒิการศึกษาขั้นสูงสุดของขาราชการ
6.1.5 สถานภาพ หมายถึง สถานภาพสมรสของขาราชการ
6.1.6 ตําแหนงงาน หมายถึง ตําแหนงในการปฏิบัติงานของขาราชการ
6.1.7 อัตราเงินเดือน หมายถึง เงินเดือนที่ขาราชการไดรับจากการทํางานในแตละเดือน

6.2 การรับรู  หมายถึง การแสดงออกทางความคิดและจิตใจที่ขาราชการในสังกัด
สํานักงานสรรพากรภาค 6 ตอบสนองตอสิ่งเราที่รับเขามาดวยประสาทสัมผัสทั้ง 5 จนนําไปสู
การตีความและตอบสนองตอสิ่งเราออกมา ซึ่งการรับรูและการตอบสนองของขาราชการแตละ
บุคคลยอมแตกตางกันตามประสบการณของแตละคน

6.3 ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการความสัมพันธที่มีอิทธิพลระหวางหัวหนา
หนวยงานและขาราชการผูปฏิบัติงาน ที่มีความตั้งใจตอการเปลี่ยนแปลงการทํางาน เพื่อนําไปสู
จุดมุงหมายที่มีรวมกัน และทําใหงานสําเร็จลุลวงบรรลุวัตถุประสงคขององคการ ดวยความเต็มใจ
และเต็มความสามารถ

6.4 การรับรูภาวะผูนํา หมายถึง การรับรูในพฤติกรรมการบังคับบัญชาของผูบังคับบัญชาที่
ใชกับผูใตบังคับบัญชา โดยรับรูไดจากลักษณะของผูนํา 6 ดาน ไดแก 

6.4.1 ลักษณะทางกาย หมายถึง ลักษณะภายนอกที่สามารถมองเห็นได เชน 
ความเขมแข็ง ความสงาผาเผย การแตงกาย สุขภาพรางกาย เปนตน

6.4.2 ภูมิหลังทางสังคม หมายถึง สถานะทางสังคม พื้นฐานทางครอบครัวและ
การศึกษา ความซื่อสัตยสุจริต    

6.4.3 สติปญญาความรูความสามารถ หมายถึง สติปญญาปฏิภาณไหวพริบทักษะ
ในการสื่อความหมาย การพูด และการจูงใจ



8

6.4.4 บุคลิกภาพ หมายถึง ลักษณะเฉพาะที่เปนเอกลักษณของผูนํา เชน ความตื่นตัว 
กระตือรือรน การควบคุมอารมณ มีความคิดริเริ่มสรางสรรค มีความเชื่อมั่นในตนเอง

6.4.5 ลักษณะทางดานเทคนิคที่เกี่ยวของกับงาน หมายถึง ความปรารถนาที่จะ
รับผิดชอบ ไมยอทอตออุปสรรค มุงที่งาน มีวิธีการทํางานที่ทําใหงานประสบผลสําเร็จและทํางาน
อยางเต็มศักยภาพ

6.4.6 ลักษณะทางสังคมและการมีปฏิสัมพันธ หมายถึง การมีความปรารถนาที่จะ
ทํางานรวมกับคนอื่น ๆ มีความยืดหยุน มีมนุษยสัมพันธในการเขาสังคม มีความเฉลียวฉลาดในการ
เขาสังคม

6.5 ความสุขในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูสึกที่ขาราชการในสังกัดสํานักงาน
สรรพากรภาค 6 มีตอการดําเนินชีวิต มีตอการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชา
โดยตรง ซึ ่งเกิดจากการรับรู พฤติกรรมการบังคับบัญชาและภาวะผู นําของผู นําองคการ แบง
ออกเปน 4 ดาน ไดแก  

6.5.1 ความพึงพอใจในชีวิต คือ ความรูสึกพอใจในสิ่งที่เปนและกระทําอยู  มีความ
สมหวังกับเปาหมายของชีวิตสอดคลองกับความเปนจริง สามารถกระทําไดตามความตั้งใจ 
สมเหตุสมผล เขาใจและยอมรับสิ่งที่เกิดขึ้นโดยไมจําเปนตองปรับตัว 

6.5.2 ความพึงพอใจในงาน คือ การที่ไดกระทําในสิ่งที่รักและชอบ พอใจกับ
สภาพแวดลอมที่เกี่ยวของกับงาน มีความสุขเมื่องานที่ทําสําเร็จลุลวงตามเปาหมาย เนื่องจากงานทําให
เกิดคุณประโยชนตอตนเอง ตอองคการและสังคม และรูสึกภูมิใจในผลงานที่ปรากฏออกมา 

6.5.3 อารมณทางบวก คือ การที่บุคคลมีอารมณความรูสึกเปนสุขกับสิ่ งที่ดี
สนุกสนานกับการทํางาน ยิ้มแยมแจมใสไดเสมอขณะที่ทํางาน ศรัทธาในสิ่งที่ตนกระทํา รับรูถึงความ
ดีงามและคุณประโยชนของงานที่ทํา 

6.5.4 อารมณทางลบ คือ ความรูสึกที่เปนทุกขในขณะที่ทํางาน เชน เบื่อหนาย เศรา
หมอง ไมสบายใจเมื่อเห็นการกระทําที่ไมซื่อสัตยหรือไมถูกตอง 
 6.6 สํานักงานสรรพากรภาค 6 หมายถึง หนวยงานในสังกัดกรมสรรพากร กระทรวงการคลัง 
มีหนาที่และความรับผิดชอบในการวางแผนและประเมินผลเพื่อการบริหารการจัดเก็บภาษีอากรให
เปนไปตามเปาหมายของกรมสรรพากรและสนับสนุนการปฏิบัติงานของสํานักงานสรรพากรพื้นที่ 
ประกอบดวยสํานักงานสรรพากรพื้นที่จํานวน 10 แหง ไดแก สํานักงานสรรพากรพื้นที่กาญจนบุรี 
สํานักงานสรรพากรพื้นที่นครปฐม 1 สํานักงานสรรพากรพื้นที่นครปฐม 2 สํานักงานสรรพากรพื้นที่
ประจวบคีรีขันธ  สํานักงานสรรพากรพื้นที่เพชรบุรี สํานักงานสรรพากรพื้นที่ราชบุรี สํานักงาน
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สรรพากรพื้นที่สุพรรณบุรี สํานักงานสรรพากรพื้นที่สมุทรสงคราม สํานักงานสรรพากรพื้นที่
สมุทรสาคร 1 และสํานักงานสรรพากรพื้นที่สมุทรสาคร 2

7.  ประโยชนที่ไดรับ

7.1  ผลการศึกษาจะเปนประโยชนตอผูบริหารหรือผูนําองคการ ในการปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมภาวะผูนําใหสอดคลองกับความตองการของขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6
เพื่อทําใหขาราชการเกิดความสุขในการปฏิบัติงาน

7.2  ผลการศึกษาสามารถพยากรณพฤติกรรมการปฏิบัติงานของขาราชการในสังกัด
สํานักงานสรรพากรภาค 6 วามีประสิทธิภาพเพียงใด

7.3  ผลการศึกษาสามารถทําใหผูบริหารหรือผูนําองคการ ไดลงมือแกไขปรับปรุง 
พัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนําที่สงผลใหขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 มีความสุข
ในการปฏิบัติงานมากขึ้น อันทําใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคการ

7.4  สํานักงานสรรพากรภาค 6 สามารถนําขอมูลที่ไดจากการศึกษาไปใชอางอิงเพื่อ
ทําใหเกิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการใหมีประสิทธิภาพมากที่สุด

7.5  เพื่อใหผูที่สนใจเกี่ยวกับภาวะผูนําและความสุขในการปฏิบัติงานใชเปนแนวทาง
ในการศึกษาวิจัยตอไป
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8.  กรอบแนวคิดที่ใชในการศึกษา

1. ปจจัยสวนบุคคล

1.  เพศ

2. อายุ

3. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน

4. ระดับการศึกษา

5. สถานภาพ 3.  ความสุขในการปฏิบัติงาน

6. ตําแหนงงาน      ของผูปฏิบัติงาน

7. อัตราเงินเดือน 1.  ความพึงพอใจในชีวิต

2.  ความพึงพอใจในงาน

3.  อารมณทางบวก

2. การรับรูภาวะผูนําของผูปฏิบัติงาน 4.  อารมณทางลบ

1.  ลักษณะทางกาย

2.  ภูมิหลังทางสังคม

3.  สติปญญาความรูความสามารถ

4.  บุคลิกภาพ

5.  ลักษณะทางดานเทคนิคที่เกี่ยวของกับงาน

6.  ลักษณะทางสังคมและการมีปฏิสัมพันธ

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิด
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บทที่ 2
วรรณกรรมที่เกี่ยวของ

การศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูภาวะผูนํากับความสุขในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 โดยเฉพาะเรื่องภาวะผูนํา ซึ่งไดมีผูใหความหมาย
ของภาวะผูนําไวหลายทานดวยกัน สวนใหญจะใหความหมายและความสําคัญของภาวะผูนําวา
เปนกระบวนการใชอิทธิพลของผูนํา  เพื่อจูงใจใหผูตามรวมมือกันปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จตาม
เปาหมายขององคการ ภาวะผูนําของผูบังคับบัญชา จึงมีความสําคัญตอผูใตบังคับบัญชาในทุก ๆ 
องคการ  อันจะสงผลถึงเรื่องของความสุขในการปฏิบัติงาน เนื่องจากความสุขเปนสิ่งสําคัญและ
เปนรากฐานของการดํารงชีวิต ซึ่งความสุขของแตละบุคคลจะแตกตางกันไปตามการรับรูปจจัยตาง ๆ 
ที่แตกตางกัน ดังนั้นผูวิจัยจึงไดศึกษาคนควาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการศึกษา เพื่อใหเกิด
ความรูความเขาใจในหลักการ แนวคิดและทฤษฎีตาง ๆ ที่นํามาใชอธิบายตัวแปรคํานิยามปฏิบัติการ
และการกําหนดสมมติฐาน ผูวิจัยจึงไดสรุปสาระสําคัญของประเด็นที่จะนําเสนอไว ดังนี้

1. แนวคิดเกี่ยวกับการรับรู
1.1  ความหมายของการรับรู
1.2  องคประกอบที่มีอิทธิพลตอการรับรู
1.3  กระบวนการรับรู

2. แนวคิดเกี่ยวกับผูนําและภาวะผูนํา
2.1  ความหมายของผูนําและภาวะผูนํา
2.2  ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนํา
2.3  องคประกอบของภาวะผูนํา
2.4  ตัวบงชี้ของภาวะผูนํา

3. แนวคิดเกี่ยวกับความสุขในการปฏิบัติงาน
3.1  ความหมายและความสําคัญของความสุขในการปฏิบัติงาน
3.2  องคประกอบของความสุขในการทํางาน
3.3  ปจจัยที่เกี่ยวของกับความสุขในการทํางาน

4. ความสัมพันธระหวางการรับรูภาวะผูนํากับความสุขในการปฏิบัติงาน
5. โครงสรางสํานักงานสรรพากรภาค 6
7. งานวิจัยที่เกี่ยวของ



12

1.  แนวคิดเกี่ยวกับการรับรู
1.1 ความหมายของการรับรู

การรับรู (Perception) ไดมีผูศึกษาและรวบรวมความหมายไวหลายทาน ซึ่งในการ 
ศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดรวบรวมแนวคิดตาง  ๆที่เกี่ยวของกับการรับรูไว ดังนี้

ศักดิ์ไทย  สุรกิจบวร (2545) ไดกลาววา การรับรู หมายถึง กระบวนการที่อินทรียหรือ
สิ่งมีชีวิตพยายามทําความเขาใจสิ่งแวดลอมโดยผานประสาทสัมผัส ดังนั้น กระบวนการเริ่มตนจาก
การใชอวัยวะสัมผัสจากสิ่งเราและจัดระบบสิ่งเราใหมภายในระบบความคิดในสมอง ภายหลังจากนั้น
จึงจะแปลความหมายวาสิ่งเราที่สัมผัสเขามานั้นคืออะไร ในการแปลความหมายนี้เปนขั้นที่อินทรียจะ
ใชประสบการณเกาเปนพื้นฐานของการแปลความหมาย

วิภาพร  มาพบสุข (2544) ไดกลาววา  การรับรู หมายถึง กระบวนการซึ่งบุคคลแปล
หรือตีความหมายของการรูสึก  สัมผัสที่ไดรับจากตาเห็นภาพ จมูกไดกลิ่น หูไดยินเสียง ผิวหนารับ
สัมผัส ฯลฯ ออกมาเปนพฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึ่งที่มีความหมายหรือรูจักเขาใจได การที่มนุษย
สามารถจะแปลความหมายจากการรูสึก สัมผัสและมีปฏิกิริยาโตตอบตอสิ่งแวดลอมภายนอกไดดีมาก
นอยเพียงใด  ยอมขึ้นกับความรูสึกเดิมหรือประสบการณในอดีต ระดับสติปญญา การสังเกต พิจารณา 
เจตคติ ความเชื่อ คานิยม การคาดหวัง สภาวะจิตใจของบุคคลในขณะนั้น ตลอดจนชนิดและธรรมชาติ
ของสิ่งเราดวย

ถวิล  ธาราโภชน และศรัณย  ดําริสุข (2543) กลาววา การรับรูเปนคุณลักษณะอยางหนึ่ง
ที่บุคคลมีอยู  จะเกิดขึ้นตอเนื่องจากการรูสึก การรับรู เปนกระบวนการที่มีขั้นตอน ซึ่งมีการเลือก 
(Selection) เปนกระบวนการแรกสุดของการรับรูโดยที่การเลือกจะเกิดขึ้นจากการใสใจ (Attention) 
ของบุคคลที่มีตอสิ่งนั้น นักจิตวิทยาจึงเรียกลักษณะนี้วา การใสใจที่จะเลือก (Selective Attention) หรือ
การเลือกที่จะรับรู (Selective Perception) การใสใจที่จะเลือกเปนกระบวนการรับรูที่จะเลือกสิ่งเรา
เฉพาะที่บุคคลเกิดการใสใจ ซึ่งเปนธรรมชาติของมนุษยที่จะตองใชในการเลือกเฟนสิ่งเราที่มีอยู 
ทั้งนี้เพราะในเวลาหนึ่ง ๆ บุคคลจะตองพบกับสิ่งเรามากมาย แตวาบุคคลสามารถที่จะเอาใจใสหรือ
สนใจสิ่งเราเพียงหนึ่งหรือสองอยาง ทําใหเกิดการรับรูไดเดนชัดเฉพาะสิ่งเราที่ตนเองใหความสนใจ
เทานั้น สวนสิ่งเราอื่นอาจจะรับรูไดเพียงเลือนราง และในสิ่งเราบางอยางอาจรับรูไมไดเลย

Greenberg and Baron (2000) ไดกลาววา การรับรู คือ กระบวนการที่บุคคลไดมี
การคัดเลือก ประมวลผลและแปลความหมายจากขอมูลที่ไดรับ

กันยา  สุวรรณแสง (2540) ไดใหความหมายวา การรับรู (Perception) มีรากศัพทมาจาก
ภาษาละติ น หมายถึ ง การแสดงออกของความสามารถในการเข าใจจากการรั บสั มผั ส การ
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ตระหนักรูโดยมีประสบการณและความรู เดิมเปนตัวชวยใหการรับรูดีขึ้น การรับรู เปนปจจัยทาง
จิตวิทยาสังคมที่มีผลตอพฤติกรรมการแสดงออกในเรื่องตาง ๆ ที่ไดรับรูและไดสัมผัสตอสิ่งเราตาง ๆ 
ที่สัมผัสโดยประสาทสัมผัสทั้ง 5 คือ การไดเห็น การไดยิน การสัมผัส การลิ้มรส และการไดกลิ่นแลว
มีการแสดงออกมา 

Donald M. lowe (1982) ไดกลาววา ธรรมชาติการรับรูของมนุษยจะแบงเปนระบบ
ของประสาทสัมผัสทั้ง 5 (Hierarchy of Sensing) ประกอบดวย การไดยิน การไดสัมผัส การดม 
การลิ้มรส และการมองเห็น แลวมีการแสดงออกมา และการรับรูสามารถวัดไดจากการใหบุคคลเลือก
ลักษณะที่คิดวาเปนจริง หรือสอดคลองสําหรับสิ่งที่ถูกรับรู ตามความคิดของบุคคลในชวงเวลาหนึ่ง

จากความหมายตาง ๆ สามารถสรุปไดวา การรับรู หมายถึง การแสดงออกทาง
ความคิดและจิตใจที่บุคคลตอบสนองตอสิ่งเราที่รับเขามาดวยประสาทสัมผัสทั้ง 5 จนนําไปสู
การตีความและตอบสนองตอสิ่งเราออกมา ซึ่งการรับรูและการตอบสนองของแตละบุคคลยอม
แตกตางกันตามปจจัยแวดลอมและประสบการณของแตละบุคคล

1.2 องคประกอบที่มีอิทธิพลตอการรับรู
การรับรูเปนการแสดงออกทางความคิดและจิตใจที่ผานประสาทสัมผัสทั้ง 5 ของแตละ

บุคคลที่ยอมแตกตางกัน ดังนั้นผูวิจัยจึงไดศึกษาแนวความคิดเกี่ยวกับองคประกอบที่มีอิทธิพลตอการ
รับรูไวดังนี้

อรณิช  ชูวีระ (2550) ไดสรุปวา บุคคลแตละคนมีความแตกตางกันทั้งในดานภูมิหลัง 
ประสบการณ ลักษณะประจําตัวของแตละบุคคล การเปลี่ยนแปลงของสิ่งตาง ๆ ระยะเวลาและ
สถานการณที่แตละบุคคลกําลังเผชิญอยูลวนแลวแตเกี่ยวของกับการรับรูของบุคคล ดังตอไปนี้

1. การใสใจ (Attention) เปนปจจัยสําคัญที่มีอิทธิพลตอการรับรูหมายความวา การที่ 
บุคคลมีการรับรูในสิ่งใดก็ตามแต บุคคลตองเกิดการใสใจในสิ่งนั้นขึ้นมา ซึ่งการใสใจเปนเสมือน
กระบวนการเตรียมพรอมที่จะรับรู เปรียบเสมือนกระบวนการของการกระทําที่มุงไปยังสิ่งเราโดยเริ่ม
ตั้งแตการปรับตัวของอวัยวะรับความรูสึก เชน การใชจมูกสูดดม การใชศีรษะหันซายขวาการใช 
สายตาเพงมองและอื่น  ๆอันเปนพฤติกรรมที่นําไปสูการใสใจ ถาสิ่งใดไดรับการใสใจมาก สิ่งนั้นก็จะ
มีความเดนชัดตอการรับรูมากขึ้นตามลําดับความสําคัญ ซึ่งการเกิดการใสใจนั้นจะขึ้นอยูกับ
องคประกอบ 2 ประการ คือ ภาวะของผูรับรู (State of the Perceiver) และคุณลักษณะของสิ่งเรา 
(Stimulus  Characteristics) 

1.1 ภาวะของผูรับรู (State of the Perceiver) หมายถึง สภาพของตัวบุคคลที่เปน
ผูรับรูวาขณะนั้นบุคคลมีสภาพเปนเชนไรเพราะบุคคลแตละคนเกิดมามีสถานภาพตางกัน เจริญเติบโต
มาในสังคมที่ตางกันยอมทําใหมีความนึกคิดแตกตางกันไปดวย ซึ่งความแตกตางกันในดานความ
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ตองการ (Need) แรงจูงใจ (Motives) และการคาดหวัง (Expectancy) นับวาเปนสิ่งสําคัญที่เปนเหมือน
ตัวกระตุนใหบุคคลเกิดการใสใจ

1.2  คุณลักษณะของสิ่งเรา (Stimulus Characteristics) เปนสิ่งที่บุคคลไดพบไดรูสึก
และจะทําใหบุคคลเกิดการใสใจมากนอยเพียงใด อาจพิจารณาไดดังนี้

1.2.1 ความเขม (Intensity) เปนระดับความหนักเบาหรือความเขมจางของสิ่งเรา 
อาจเปนแสง สี เสียง การดําเนินงานตาง ๆ ทั้งงานโดยทั่วไปและงานสวนตัว การใชแสงที่จา สีที่เขม
ฉูดฉาดและเสียงที่ดัง จะเปนสวนหนึ่งที่ชวยใหบุคคลมีการใสใจในสิ่งนั้นมากขึ้น

1.2.2 ขนาด (Size) สิ่งเราที่มีขนาดใหญมักจะสรางความสนใจหรือใสใจไดดี 
กวาสิ่งเราขนาดเล็ก  

1.2.3 ทําตรงกันขามหรือทําแปลกออกไป (Contrast) การทําสิ่งหนึ่งสิ่งใดให
ผิดแผกไปจากเดิมจะทําใหเกิดการใสใจในสิ่งนั้นขึ้นมา

1.2.4 การทําซ้ํา (Repetition) มีความหมายวา ทําในสิ่งนั้นบอยๆ หรือหลาย ๆ 
ครั้ง  

1.2.5 การเคลื่ อนไหว (Movement)  เปนการทํ าใหสิ่ ง เร า เคลื่ อนที่หรือ
เปลี่ยนแปลงไปมา

2. ประสบการณเดิม (Previous Experience) กลาวไดวา เรื่องราวหรือความรูเกี่ยวกับสิ่ง
ตาง ๆ ที่บุคคลมีอยูจะมีมากมีนอยหรือเปนเรื่องเกี่ยวกับสิ่งใดก็ขึ้นอยูกับประสบการณของแตละ
บุคคล  ประสบการณเดิมเปนเหมือนเครื่องมืออีกอยางหนึ่งที่จะทําใหการตีความจากการรูสึกแจม
ชัดขึ้น การรับรูของบุคคลไมไดเกิดขึ้นดวยความวางเปลา แตจะมีองคประกอบหลายประการที่ทํา
ใหเกิดการรับรู โดยเฉพาะประสบการณเดิมเปนสิ่งที่บุคคลสะสมกันมาตั้งแตเริ่มเกิดสิ่งเหลานี้
บุคคลจะนํามาใชคาดคะเนหรือเตรียมการเพื่อการรับรูยอมทําใหการรับรูที่ไดมีความหมายตอการ
ดํารงชีวิตของบุคคลมากยิ่งขึ้น

3. การเตรียมการคิดและสถานการณหอมลอม (Mental Set and Context) ประสบการณ
ตาง ๆ จะทําใหบุคคลเกิดความคาดหวังในเหตุการณตาง ๆ ที่จะเกิดขึ้นแตกตางกันออกไป การมีชีวิต
อยูในสังคมที่อยูทามกลางสิ่งแวดลอมที่แตกตางกันอยางมากมายนั้น จะตองตีความและรับรูในสิ่งเรา
ที่หอมลอมอยู (Context) จึงตองเกิดการวิเคราะหพิจารณาไตรตรอง อันเปนการเตรียมการคิด (Mental 
Set) ที่จะรับรูตอสิ่งเราตาง ๆ  รอบตัวอยางเหมาะสม

1.3 กระบวนการรับรู
มณัชยา สุยะลังกา (2550) ไดสรุปวา กระบวนการรับรูเกิดขึ้นในตัวบุคคลประกอบดวย

การสัมผัสตอสิ่งเราจากประสาทสัมผัสตาง ๆ แลวมีการคัดเลือกเฉพาะสิ่งที่สนใจแลวมีการประมวล
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สิ่งที่ไดรับและแปลความหมายโดยอาศัยปจจัยตาง ๆ ที่มีผลตอการรับรูของบุคคล ซึ่งจะตอบสนอง
ออกมาในรูปของความคิด การเรียนรู การตัดสินใจและแสดงออกมาเปนพฤติกรรม และการรับรูยอม
ตางกันเนื่องมาจากปจจัยหลาย ๆ  อยาง ดังนี้  

1. ลักษณะของตัวผูรับรูโดยจะตองมีสองดาน คือ ดานสรีรวิทยา คือ อวัยวะสัมผัส 
ตาง ๆ วามีความสมบูรณเพียงใดและดานจิตวิทยา คือ ความรู ประสบการณเดิม ความสนใจ เจตคติ 
อิทธิพลทางสังคม ความตั้งใจ แรงจูงใจ คุณคา สติปญญา การสังเกตพิจารณา เปนตน

2. ลักษณะของสิ่งเรา คือ ขนาดความเขม ความเปลี่ยนแปลง การกระทําซ้ํา ๆ ความ
แปลกใหม ความคงทนของสิ่งเรา

อรณิช ชูวีระ (2550) ไดสรุปวา  กระบวนการเกิดการรับรู  เริ่มจากการมีสิ่งเรา 
(Stimulus) มากระตุนประสาทสัมผัสของมนุษย หากพลังงานของสิ่งเราเปนกระแสประสาท (Nerve  
Impulse) สงตอไปที่สมองทําใหเกิดความรูสึกวาไดเห็น ไดกลิ่น ไดรส ไดรับความรูสึกรอนหรือเย็น
และสมองจะตองมีการตีความ (Interpretation) ตอจากการที่รูสึกนี้วาสิ่งเราที่มากระตุนคืออะไร และสั่ง
ใหรางกายมีการตอบสนองตอสิ่งเราที่มากระตุน ผลที่ไดจากการตอบสนอง คือ ความรูความเขาใจของ
บุคคล  ซึ่งในการตีความตองอาศัยความรูและประสบการณของบุคคลนั้น

Huczynski and Buchanan (2001) ไดสรุปวา กระบวนการรับรูเปนกระบวนการที่เกิด
จากการสัมผัสแลวนํามาคัดเลือกเฉพาะสิ่งที่สนใจแลวนํามาประมวลผล รวบรวม ตีความและแปล
ความหมายและแสดงพฤติกรรมออกมาเพื่อตอบสนอง

จากความหมายตาง ๆ สามารถสรุปไดวา กระบวนการรับรูเปนกระบวนการที่เกิด
จากประสาทสัมผัสทั้ง 5 ของแตละบุคคล แลวนํามาผานกระบวนการอยางเปนขั้นตอนโดยเริ่ม
จากการคัดเลือก การประมวลผล การแปลความหมายและแสดงออกมาเปนพฤติกรรมตาง ๆ

2. แนวคิดเกี่ยวกับผูนําและภาวะผูนํา
2.1 ความหมายของผูนําและภาวะผูนํา

แนวคิดเกี่ยวกับผูนําและภาวะผูนําไดมีนักทฤษฎีหลายทานใหความสนใจศึกษามาเปน
เวลาชานาน เนื่องจากเปนองคประกอบหนึ่งที่มีความสําคัญตอการบริหารงานและความสําเร็จของ
องคการ ผูวิจัยจึงไดรวบรวมความหมายของผูนําและภาวะผูนําไวดังนี้

ชัยเสฏฐ  พรหมศรี (2549) ไดใหความหมายวา การเปนผูนํา คือ กระบวนการที่บุคคล
ใดบุคคลหนึ่งชักจูงบุคคลอื่นใหทําตาม เพื่อบรรลุวัตถุประสงคและสามารถนําองคกรไปสูทิศทางที่ทํา
ใหเกิดความสมัครสมานสามัคคีและเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน

ศิริพร  พงศศรีโรจน (2548) ไดใหความหมายของคําวา “ผูนํา” วาผูนํา หมายถึง บุคคล
ผูที่มีความรู ความสามารถ (ในเรื่องใดเรื่องหนึ่งหรือรอบรูงานในหนาที่) และสามารถใชศาสตรและ
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ศิลปะในการจูงใจใหคนอื่นๆ คลอยตาม ทําตามและรวมมืออยางศรัทธานับถือ ตามแนวทางที่ให
กระทําดวยความเต็มใจอยางประสานสัมพันธกันจนงานสําเร็จบรรลุเปาหมายของกลุมไดอยางมี
ประสิทธิภาพยิ่ง

Kouzes and Posner (1995 อางถึงใน อัญชุลีกร ฤทธิเดช 2547) ไดกลาววา ผูนํา
จะตองหยั่งรูและเชื่อมโยงวิสัยทัศนที่เกี่ยวกับอนาคตใหได นอกจากนี้ความเปนผูนํายังถือเปน
ศิลปะการแสดงแขนงหนึ่งดวย  นั่นคือเปนภาพรวมของการปฏิบัติและพฤติกรรม โดยไมเกี่ยวกับ
ตําแหนง ลูกนองจะไมเต็มใจเดินตามตําแหนง แตพวกเขาเต็มใจจะเดินตามคนที่มีคุณสมบัติของ
ผูนํา ซึ่งคุณสมบัติของผูนําเปนสิ่งที่เกิดขึ้นภายในตัวบุคคล หรืออาจกลาววา ผูนําเปนศิลปะของการ
ควบคุมคนอื่นใหทําในสิ่งที่ตองการเพื่อใหไดมาซึ่งสิ่งที่ตองการรวมกัน

ทองหลอ  เดชไทย (2544) กลาววา “ผูนํา” (Leader) ปรากฏอยูในพจนานุกรม
ภาษาอังกฤษของออกซฟอรด (Oxford English Dictionary) ในราวป ค.ศ.1300 (พ.ศ.1843) สําหรับ
คําวา “ภาวะผูนํา” (Leadership) ปรากฏขึ้นมาภายหลังประมาณป ค.ศ.1800 (พ.ศ.2343) และมีหลาย
ทฤษฎีที่พยายามอธิบายเกี่ยวกับผูนําและภาวะผูนํา บางครั้งก็มีความสอดคลองกันและบางครั้งก็
ขัดแยงกัน แตสามารถสรุปไดวา ผูนําเปนบุคคลที่มีความฉลาดหรือมีทักษะทางปญญาหรือมีไอคิว 
(IQ : Intelligence Quotient) เปนคุณลักษณะพื้นฐานของผูนําทุกคน 
  เสนาะ  ติเยาว (2544) ไดใหความหมายวา ผูนํา คือบุคคลที่สามารถใชอํานาจกระตุน 
คนอื่นใหทํางานหนักหรือทุมเทใหกับงานจนประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่ตองการ ความเปน
ผูนํามีความสําคัญตอองคการเพราะผูนําจะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง และผูนําสามารถใชอํานาจได
โดยที่ไมตองสั่งและผูตามก็ยอมรับความเปนผูนํา

O’Leary (2000)ใหคํานิยามวา ผูนํา หมายถึง หัวหนากลุม ทีมหรือองคกรที่ไดรับการ
แตงตั้งขึ้นและหมายถึงบุคคลที่มีบารมีและสามารถตัดสินใจไดเปนอยางดี รวมทั้งสามารถกระตุน
บุคคลอื่นใหบรรลุเปาหมายที่วางไวได

Stogdill (1974) ไดใหคํานิยามวา ผูนํา คือ บุคคลที่มีอํานาจ มีอิทธิพลหรือมีความ 
สามารถในการจูงใจคนใหปฏิบัติตามความคิดเห็น ความตองการ หรือคําสั่ง การมีอิทธิพลเหนือ
พฤติกรรมของคนอื่น 

โดยสรุปอาจกลาวไดวา “ผูนํา” หมายถึง บุคคลที่ทําใหองคการประสบความกาวหนา
และความสํ าเร็จได  โดยเปนผูที่ มีอิทธิพล มีอํ านาจในการสั่ งการและจูงใจใหผูตามหรือ
ผูใตบังคับบัญชาเต็มใจที่จะปฏิบัติหนาที่ดวยความเต็มใจ โดยสามารถควบคุม ประสานงาน 
ประนีประนอม และวินิจฉัยสั่งการ เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตองการ
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สําหรับภาวะผูนําเปนเรื่องที่มีความซับซอนและมีองคประกอบที่เกี่ยวของหลาย
ประการ  จึงทําใหบางคนเชื่อวาภาวะผูนําเปนสิ่งที่ไมอาจสัมผัสไดดวยการมองเห็น Daft (2005) ได
กลาววา  “ตรงกันขามกับความเชื่อของคนสวนใหญ  ผูนํามิไดเปนมาโดยกําเนิด ผูนําสามารถสราง
ขึ้นได โดยเกิดขึ้นจากการใชความพยายามและการทํางานหนักของบุคคลนั้น” ดังนั้น คนสวนใหญ
มีศักยภาพที่จะเปนผูนําได  เนื่องจากในตัวเรามีภาวะผูนําที่แฝงอยู แตการเปนผูนําที่ดีนั้นขึ้นอยูกับ
ประสบการณของแตละคนและการพัฒนาลักษณะของการเปนผูนําอยางตอเนื่องไมมีที่สิ้นสุด  
ถึงแมในองคกรจะมีการกําหนดตําแหนงหนาที่  เชน หัวหนาสวน หัวหนาฝาย หัวหนางาน 
หัวหนาทีม เปนตน แตก็มิไดหมายความวา  ตําแหนงตาง ๆ เหลานั้น จะทําใหคนเรากลายเปน
ผูนําที่ดีและสมบูรณแบบได  “ภาวะผูนํา”  มีผูใหความหมายไวมากมายหลายทาน ดังนี้

ทองใบ  สุดชารี (2551) ไดนิยามวา ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการที่บุคคลใชอํานาจ
หรืออิทธิพลตอผูอื่น เพื่อใหบุคคลหรือกลุมยอมปฏิบัติตามความตองการของตนเอง เพื่อใหเปนไป
ตามเปาหมายที่กําหนดไว

Lussier (1996 อางถึงใน ภัทรา สุภา 2551) ใหความหมายภาวะผูนํา หรือการเปนผูนําวา 
หมายถึง กระบวนการในการชักจูงใหพนักงานทํางานเพื่อบรรลุวัตถุประสงคขององคกร 

DuBrin (1998 อางถึงใน ภัทรา สุภา 2551) ใหความหมายภาวะผูนํา หรือการเปนผูนําวา 
หมายถึง ความสามารถที่จะสรางความเชื่อมั่นและการสนับสนุนใหเกิดขึ้นระหวางบุคคลที่มีสวน
เกี่ยวของตอการบรรลุเปาหมายขององคการ 

สมคิด  คําเจริญ (2550) ไดสรุปวา ภาวะผูนํา หมายถึง ความสามารถของผูนําในการใช
ศิลปะ ความรู ความสามารถ อํานาจหรืออิทธิพล เพื่อสรางแรงจูงใจใหบุคคลหรือกลุมรวมปฏิบัติงาน
ดวยความเต็มใจและยินดีใหความรวมมือ เพื่อใหการดําเนินงานบรรลุวัตถุประสงคของกลุมตามที่
กําหนดไว

Draft (2005) กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง ความสัมพันธที่มีอิทธิพลระหวางผูนําและผูตาม 
ที่มีความตั้งใจตอการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญและการเปลี่ยนแปลงนั้นสะทอนจุดมุงหมายที่มีรวมกัน
ระหวางผูนําและผูตาม

อัญชุลีกร  ฤทธิเดช (2547) ไดสรุปวา ภาวะผูนําเปนกระบวนการที่ผูนํามีอิทธิพลเหนือ
ผูตาม เพื่อใหกระทําในสิ่งที่ตองการและบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไวดวยความเต็มใจและเต็ม
ความสามารถ

Daughtrey and Rick (1989 อางถึงในอัญชุลีกร ฤทธิเดช 2547) ไดนิยามวา ภาวะผูนํา
เปนเรื่องของการใชอิทธิพล ทําใหผูใตบังคับบัญชายอมตามดวยความเคารพและความเต็มใจ 
ทําใหภาวะผูนําเปนสิ่งที่มีความหมายมากกวาอํานาจการบังคับบัญชา



18

Plunkett (1992 อางถึงในอัญชุลีกร ฤทธิเดช 2547) ไดนิยามวา ภาวะผูนําเปนความ 
สามารถในการทําใหผูอื่นทํางานใหสําเร็จ พรอมกับไดรับความเคารพ ความไววางใจ ความจงรักภักดี
และความรวมมือดวยความเต็มใจไปพรอม ๆ  กัน

Draft (2002) กลาววา ภาวะผูนํา หรือการเปนผูนํา หมายถึง ความสามารถที่จะมีอิทธิพล
ตอผูอื่นตอการบรรลุเปาหมายขององคกร

เสนาะ ติเยาว (2544) ใหความหมายของความเปนผูนํา (Leadership) คือ ความสามารถ 
ที่มีอิทธิพลตอคนอื่นซึ่งจะทําใหงานบรรลุเปาหมาย หรือเปนกระบวนการในการกระตุนบุคคลอื่นให
ทํางานหนักจนประสบผลสําเร็จ ความเปนผูนําจึงเปนทั้งกระบวนการ (Process) คุณสมบัติ (Property) 
กิจกรรมที่เกี่ยวกับคน (People activity) และเปาหมาย (Goal)  

O’Leary (2000) กลาววา ภาวะผูนํา หรือการเปนผูนํา หมายถึง ความสามารถในการ
ชักจูงผูอื่นใหทําตามในสิ่งที่ตนเองตองการได

Stogdill (1974) ใหคํานิยามวาภาวะผูนํา หมายถึง ความคิดริเริ่มสรางสรรค และการ
ธํารงรักษาใหเปนไปตามโครงสรางของความคาดหวังและปฏิสัมพันธระหวางบุคคล

สรุปไดวา  ภาวะผูนําหรือการเปนผูนํา หมายถึง กระบวนการความสัมพันธที่มีอิทธิพล
ระหวางผูนําและผูตาม ที่มีความตั้งใจตอการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญและการเปลี่ยนแปลงนั้นสะทอน
จุดมุงหมายที่มีรวมกันระหวางผูนําและผูตาม เพื่อใหกระทําในสิ่งที่ตองการและบรรลุวัตถุประสงค
ที่กําหนดไวดวยความเต็มใจและเต็มความสามารถ และการเสริมสรางภาวะผูนําเปนศิลปะแบบหนึ่ง
ที่พึงเรียนรูและพัฒนาได

2.2 ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนํา
ทฤษฎีภาวะผูนําแบงออกเปน 4 ทฤษฎี ไดแก
2.2.1 ทฤษฎีผูนําตามคุณลักษณะ (Trait Theory)

    ทฤษฎีคุณลักษณะถือเปนแนวคิดที่เกาแกที่สุด และสวนใหญในประวัติศาสตร
ที่ศึกษาเกี่ยวกับความเปนผูนํา ระบุวา ผูนําเกิดขึ้นโดยกําเนิดและสรางขึ้นในภายหลังไมได ผูนําตาม
แนวคิดนี้จะตองมีคุณสมบัติและลักษณะเดนอยูในตัวที่แตกตางไปจากคนอื่น โดยมีแนวทางศึกษา
วาอะไรที่ทําใหคนเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพ เราจะทราบไดจากการวัดคุณสมบัติและลักษณะตาง ๆ  
ซึ่งคุณสมบัติและลักษณะที่ใชวัด ไดแก ลักษณะทางกาย เชน สวนสูง น้ําหนัก พละกําลังและทาทาง 
ลักษณะทางบุคลิกภาพ เชน ความคิดริเริ่ม การเก็บตัว การเปดตัว ทักษะและความสามารถ เชน ความฉลาด 
ความรู ความเชี่ยวชาญ และปจจัยทางสังคม เชน ความสัมพันธระหวางบุคคล การเขาสังคม และ
ฐานะทางสังคม เพื่อทดสอบวาคุณสมบัติและลักษณะตาง ๆ ของคนที่เปนผูนําแตกตางไปจากคนที่
ไมไดเปนผูนําอยางไร  



19

Stogdill (1974) ไดแบงงานวิจัยเปน 2 ชวงคือ ชวงแรกระหวาง ค.ศ.1904-1947
(พ.ศ.2447-2490) ชวงที่ 2 ระหวาง ค.ศ.1948-1970 (พ.ศ.2491-2513) ผลการวิจัยในชวงแรก พบวา 
ผูนําที่มีสวนรวมอยางจริงจังในการจัดระเบียบงานและดําเนินการจนงานสําเร็จนั้น มีความฉลาด
รูสึกไวตอความตองการและความตั้งใจของผูอื่น เขาใจสถานการณเปนอยางดี พรอมทั้งมีอุปนิสัย
ที ่จําเปน เช น ความรับผิดชอบ(Responsibility) ความคิดสรางสรรค(Initiative) ความมุ งมั ่น
(Persistence) และความมั่นใจในตัวเอง (Self-confidence) สําหรับชวงที่ 2 พบวา ผูนํา คือ ผูที่มี
ความสามารถในการจัดระเบียบงานและความกระฉับกระเฉงในการใหความรวมมือ โดยมี
แรงผลักดันอันแรงกลาตอความรับผิดชอบและการทํางานใหสําเร็จ มีชีวิตชีวาและมุงมั่นในการ
บรรลุเปาประสงคและริเริ่มแกปญหา มีแรงผลักดันในการใชความคิดสรางสรรคเพื่อสถานการณ
ทางสังคม เชื่อมั่นในตนเองและมีเอกลักษณสวนตัว เต็มใจรับผลกระทบจากการตัดสินใจและการ
กระทํา พรอมทั้งดูดซับความเครียด พรอมที่จะอดทนตอความอึดอัดและความลาชา สามารถในการ
กระตุนพฤติกรรมผูอื่น และสามารถจัดโครงสรางระบบสังคมตามที่ตองการ 

Stogdill (1974) ไดกําหนดลักษณะที่ดีของผูนําไว 6 ดาน คือ 
1. ลักษณะทางกาย (Physical Characteristics) คือ ผูที่มีความเขมแข็ง มีรางกายสงา 

ผาเผย มีสุขภาพรางกายแข็งแรงสมบูรณ
2. ภูมิหลังทางสังคม (Social Background) คือ ผูที่มีการศึกษาดีและสถานะทางสังคมที่ดี
3. สติปญญาความรูความสามารถ (Intelligence) เปนผูที่มีสติปญญาสูง มีการ

ตัดสินใจที่ดี และมีทักษะในการสื่อความหมายและการพูด
4. บุคลิกภาพ (Personality) เปนผูที่มีความตื่นตัวอยูเสมอ ควบคุมอารมณไดดี มี

ความคิดริเริ่มสรางสรรค มีคุณธรรม จริยธรรม และมีความเชื่อมั่นในตนเอง
5. ลักษณะที่เกี่ยวของกับงาน (Task–relates Characteristics) เปนผูที่มีความ

ปรารถนาจะทําใหดีที่สุด มีความรับผิดชอบ ไมยอทอหรือทอแทตออุปสรรค และมุงที่งาน
6. ลักษณะทางสังคม (Social Characteristics) เปนผูที่มีความปรารถนาที่จะ

รวมมือในการทํางานกับคนอื่น ๆ มีเกียรติและเปนที่ยอมรับของสมาชิกและคนอื่น ๆ เขาสังคมเกง
และมีความเฉลียวฉลาดในการเขาสังคม
  บทบาทและหนาที่ของผูนําตามแนวความคิดของ Stogdill (1974)  
   1. การเปนผูนํา คือ ศูนยกลางของกระบวนการกลุม เปนศูนยรวมอํานาจ ความ
รวมมือและเปนผูกําหนดจุดมุงหมายและกิจกรรมตาง ๆ  

2. ผูนําจะตองมีบุคลิกภาพและลักษณะพิเศษแตกตางจากคนอ่ืน ๆ เปนที่นายกยอง 
นานับถือ นาใหความรวมมือ
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3. การเปนผูนําเปนศิลปะของผูนําที่จะทําใหผูตามยินยอมใหความรวมมือเชื่อฟง 
ยกยองและกระทําสิ ่งที่ผู นําตองการและการเปนผูนํายังเปนศิลปะในการเกลี้ยกลอมใหบุคคล
มารวมมือกัน เพื่อปฏิบัติภารกิจใหลุลวงบรรลุจุดมุงหมายที่ตั้งไว

4. การเปนผูนํา คือ การมีอิทธิพลเหนือผูอื่น เปนความแตกตางของอํานาจและ
บทบาทระหวางผูนํากับผูตาม

5. การเปนผูนํา คือ เครื่องมือเพื่อใหกลุมสามารถบรรลุจุดมุงหมาย ทําใหสมาชิกมี
ความพึงพอใจ ผูนําจะตองจัดสถานการณในการทํางานทั้งดานการลงทุนและเวลาและหาวิธีที่จะสนอง
ความตองการของสมาชิก

6. การเปนผูนํา คือ ผลของปฏิสัมพันธ เปนกระบวนการที่บุคคลกระตุนซึ่งกันและกัน 
การเปนผูนําจึงเปนผลของการปฏิสัมพันธของสมาชิกของกลุม

7. การเปนผูนํา คือ มีความคิดริเริ่มในการทํางาน การเปนผูนํามิใชการมีตําแหนง
หนาที่โดยไมกระตือรือรน

Kouzes and Posner (1980 อางถึงในเสนาะ ติเยาว 2544) ไดสรุปคุณสมบัติและ
ลักษณะผูนําไว 5 ประการ ที่ผูนํามีมากกวาคนปกติ คือ (1) ความซื่อสัตย (2) ความสามารถ (3) การมองไป
ขางหนา (4) ความดลใจ และ (5) ความฉลาด และไดกลาวถึงบทบาทและหนาที่ที่ผูนําพึงปฏิบัติไว 
ดังนี้ 

1. การคนหาโอกาสที่ทาทายตอการเปลี่ยนแปลง การเติบโต การสรางสรรคสิ่งใหม
และการปรับปรุงใหดีขึ้น รวมถึงการยอมรับความเสี่ยงและการเรียนรูจากความผิดพลาดที่เกิดขึ้น

2. สรางวิสัยทัศนเพื่อยกระดับอนาคตใหดีและสูงขึ้น พรอมทั้งชักนําลูกนองใหเกิด
วิสัยทัศนรวมโดยการชักจูงดวยคานิยม ผลประโยชน ความหวังและความฝนของพวกเขา

3. สนับสนุนใหเกิดความรวมมือโดยการสงเสริมเปาหมายและสรางความไววางใจ
ใหเกิดขึ้นแกลูกนอง

4. เสริมความเขมแข็งใหแกลูกนอง โดยการกระจายอํานาจออกไป การใหทางเลือก 
การพัฒนาขีดความสามารถ การมอบหมายภารกิจสําคัญและการใหความสนับสนุนที่เปนรูปธรรม เชน 
การสรางตัวอยางใหเห็น เปนตน

5. ทําใหลูกนองรูสึกวาบรรลุความสําเร็จทีละนอย เพื่อใหเกิดความรูสึกกาวหนา
อยางตอเนื่อง

6. ยอมรับการมีสวนรวมของลูกนองในความสําเร็จของแตละโครงการ
7. ฉลองความสําเร็จของทีมงานอยางสม่ําเสมอ
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Kirkpatrick and Locke (1990 อางถึงในเสนาะ ติเยาว 2544) ไดสรุปความเปนผูนําที่ถือ
ตามลักษณะวา ลักษณะที่ทําใหผูนําแตกตางจากคนอื่นมีดังนี้ 

1. พลังผลักดัน (Drive) ไดแก ลักษณะที่สะทอนถึงความพยายามอยางสูงที่
ประกอบดวยความตองการประสบความสําเร็จอยางสูง ความพยายามที่จะปรับปรุงตัวใหดีขึ้นอยาง
สม่ําเสมอ ความใฝสูงทะเยอทะยาน พลังในตัว ความเหนียวแนนในการตอสูกับอุปสรรค และความคิด
ริเริ่ม คุณสมบัติและลักษณะของพลังผลักดันที่สําคัญ คือ ความพยายามอยางมุงมั่นที่จะไปสู
ความสําเร็จ

2. การจูงใจ (Motivation) เปนลักษณะที่แสดงถึงความตองการอยางสูงที่จะนําและ
ใชอิทธิพลเหนือบุคคลอื่น ผูนําตองการการมีอํานาจอยางมากเพื่อใชเปนเครื่องมือในการนําผูตามไปสู
จุดหมายปลายทาง โดยลักษณะการจูงใจของผูนําจะใชไปในทางกระตุนสงเสริมใหเกิดความไววางใจ 
ใหความเอาใจใสและสรางความผูกพันในภารกิจหนาที่ขององคกร

 3. ความมั่นคง (Integrity) เปนคุณสมบัติที่แสดงความจริงและความสม่ําเสมอ
ระหวางคําพูดกับการกระทํา ลักษณะที่สําคัญของความมั่นคงในการรักษาสิทธิของตนเองและไม
ละเมิดสิทธิของคนอื่นและกอใหเกิดความไววางใจในตัวผูนํา ก็คือ ความซื่อสัตยและความนาเชื่อถือ  

4. ความเชื่อมั่นในตนเอง (Self-confidence) เปนคุณสมบัติที่ทําใหผูนําสามารถฝาฟน
อุปสรรคและตัดสินใจไดเมื่อตองเผชิญกับความไมแนนอน ความทาทาย และการเสี่ยงภัยอันจะ
สรางความเชื่อมั่นใหกับผูตามได
 5. ความรู (Knowledge) ผูนําจะตองมีความรูความเขาใจในงานที่ทําและเทคนิคตาง  ๆ
อยางแทจริงและลึกซึ้ง

6. ความฉลาด (Intelligence) เปนความสามารถในการเก็บรวบรวมขอมูล วิเคราะห
ขอมูล ประมวลผลขอมูลไดอยางลึกซึ้งและมีประสิทธิภาพและสามารถมองเห็นความแตกตางหรือ
ความสลับซับซอนในแตละสถานการณไดอยางลึกซึ้งมากกวาผูอื่นอีกดวย
  ลักษณะและคุณสมบัติของผูนําที่มีประสิทธิภาพ

ผูนํามีความหมายสําคัญอยางยิ่งไมวาจะเปนผูนําในระดับครอบครัว องคกร หรือ
ประเทศชาติ ผูนําเปรียบเสมือนเข็มทิศที่ชี้บงถึงทิศทางของความเจริญหรือความเสื่อมถอย ถา
ประเทศชาติใดมีผูนําที่มีความสามารถ ประเทศนั้นยอมเจริญกาวหนา ในระดับองคกรก็เชนเดียวกัน  
ถาหากมีผูนําที่มีประสิทธิภาพ องคกรนั้นยอมที่จะบรรลุวัตถุประสงค
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Evan and House (1976 อางถึงในอัญชุลีกร ฤทธิเดช 2547) ผูสรางทฤษฎี 
Path Goal Theory ไดสรุปวา ผูนําที่มีประสิทธิภาพจะตองพิจารณาถึงขั้นตอนเพื่อสรางบรรยากาศ
ตามสถานการณที่จะทําใหเกิดแรงจูงใจแกสมาชิกอยางมีประสิทธิภาพ โดยที่ตองชวยเหลือ
ผูใตบังคับบัญชาบรรลุเปาหมายของงานและเปาหมายของสวนตัวของเขา

พยอม  วงศสารศรี (2537) ไดกลาวถึงลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพไว ดังนี้
1. ความสามารถในการบังคับบัญชา เปนการปฏิบัติหนาที่เบื้องตนทางการจัดการ

ดานการวางแผนการจัดองคกร การมีอิทธิพลและการควบคุมงานของผูอื่น
2. ความตองการความสําเร็จในอาชีพ
3. สติปญญาเปนความสามารถสรางสรรคและความสามารถทางภาษา รวมไปถึง

การรูจักใชดุลยพินิจ การใชเหตุผลและความสามารถในการคิด
4. ความสามารถในการตัดสินปญหาและแกปญหา
5. ความมั่นใจในตนเอง
6. ความสามารถในการดําเนินงานอยางอิสระ มีลักษณะเปนผูเริ่มตนดวยตนเอง 

สามารถแสวงหาสิ่งใหม ๆ  หรือแนวทางใหม  ๆในการปฏิบัติงาน
จากลักษณะและคุณสมบัติของผูนําดังกลาว จึงสามารถสรุปไดวา
ผูนําจะตองเปนผูที่มีความรู มีความมั่นใจในตนเอง ขณะเดียวกันก็จะตองมี

ความสามารถในการบังคับบัญชาไดอยางมีอิสระ สรางสรรคความคิดริเริ่มใหม ๆ หรือใชความคิด
ในการแกไขตัดสินใจเกี่ยวกับปญหาตาง ๆ ไดดีและมีความสามารถในระดับสูงที่ผูตามยอมรับและ
ใหความนับถือ

2.2.2 ทฤษฎีผูนําตามแนวพฤติกรรม (Leadership Behavior Approach)  
เสนาะ  ติเยาว (2544) ไดกลาวถึงความเปนผูนําตามแนวพฤติกรรมวาจะเนนการกระทํา

มากกวาลักษณะของผูนํา โดยจากผลการศึกษาของมหาวิทยาลัยตาง ๆ มีดังนี้ 
การศึกษาของมหาวิทยาลัยไอโอวา (1930) โดย Ronald Lippitt และ Ralph K.White

ภายใตการดูแลของผูอํานวยการวิจัยชื่อ Kurt Lewin การศึกษาเนนพฤติกรรมผูนํา 3 แบบ เพื่อศึกษาวา
ผูนําแบบใดประสบผลสําเร็จมากที่สุด ไดแก

1.  ผูนําแบบเผด็จการ (autocratic leader) เปนผูนําที่มีพฤติกรรมเนนการตัดสินใจ
แตเพียงผูเดียว กําหนดวิธีการทํางานเอง จํากัดการมีสวนรวมของผูใตบังคับบัญชา ใชขอมูลที่ไดในการ
ทํางานในเชิงลบ
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2. ผูนําแบบประชาธิปไตย (democratic leader) เปนผูนําที่มีแบบการทํางานโดยใหกลุม
มีสวนรวมในการตัดสินใจ ใหกลุมเปนผูกําหนดวิธีการทํางานเอง ใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวม
ในการกําหนดเปาหมายการประเมินผลงาน โดยใชขอมูลที่ไดไปในทางบวก

3. ผูนําแบบเสรี (laissez-faire leader) เปนผูนําที่มีพฤติกรรมที่ใหกลุมมีเสรีเต็มที่
ในการจัดหาเครื่องมือ วัตถุ วิธีการทํางาน ขาดความเปนผูนํา หลีกหนีการใหขอมูล

ซึ่งจากผลการศึกษา พบวา ผูนําแบบเสรีไดผลการปฏิบัติต่ํากวากลุมผูนําแบบเผด็จการ
และแบบประชาธิปไตย คุณภาพงานและความพึงพอใจในการทํางานตกอยูที่ผูนําแบบประชาธิปไตย
และบางคร้ังผลการปฏิบัติงานในกลุมที่มีผูนําแบบประชาธิปไตยสูงกวาและต่ํากวาผูนําแบบเผด็จการ 
แตความพึงพอใจในการทํางานของกลุมผูนําแบบประชาธิปไตยสูงกวากลุมผูนําแบบเผด็จการ

มหาวิทยาลัยโอไฮโอ นักวิจัยของมหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอ Stogdill and Coons
(1974 อางถึงในเสนาะ ติเยาว 2544) พบวา พฤติกรรมของผูนํามี 2 มิติ คือ

1. มิติการมุงคนหรือการคิดถึงคนอื่น (Considerate leader) ผูนําใหความไววางใจ
ผูใตบังคับบัญชา ใหความสําคัญตอความคิดเห็นและความรูสึก ผูนําที่คิดถึงคนอื่น มีความเปนเพื่อน 
เปดเผย พัฒนาทีมงาน คํานึงถึงสวัสดิภาพของผูใตบังคับบัญชาและสงเสริมใหพนักงานมีสวนรวม
ในการทํางาน

2. มิติมุงงานหรือรูปแบบการริเริ่ม (Initiating structure) เปนระดับที่ผูนํากําหนด
บทบาทของตัวเองและผูใตบังคับบัญชาที่จะทํางานใหบรรลุเปาหมาย ผูนําที่พฤติกรรมนี้จะออก
คําสั่ง วางแผนงาน กําหนดวัน เวลาที่งานทําเสร็จ ใหความสําคัญในหนาที่ทางการบริหาร

จากการศึกษาที่มหาวิทยาลัยโอไฮโอ อาจเรียกชื่ออีกอยางหนึ่งวา “two-dimensional
approach”  คือผูนําอาจมีพฤติกรรมทั้ง 2 อยาง ไดแก สามารถกอใหเกิดผลงานสูงและผูปฏิบัติงาน
มีความพึงพอใจสูงดวยซึ่งกอใหเกิดผลดีที่สุด

ผลการศึกษาที่มหาวิทยาลัยมิชิแกน สรุปพฤติกรรมของผูนําและแบงไดเปน 2
ประเภท คือ  

1. พฤติกรรมผูนําแบบมุงงาน (Job-centered Behavior) เปนพฤติกรรมของผูนําที่
สนใจการปฏิบัติงาน วิธีการทํางานและผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา

2. พฤติกรรมผูนําแบบมุงคน (Employee-centered Behavior) เปนพฤติกรรมของ
ผูนําที่สนใจการพัฒนาของกลุมทํางานความพึงพอใจในการทํางานและสวัสดิการของผูใตบังคับบัญชา
 ผลการศึกษาสรุปไดวา ผูนําที่ประสบผลสําเร็จมากที่สุด คือ ผูที่ทํางานโดยมุงคน 
สามารถสรางกลุมทํางานที่ไดผลงานในระดับสูงและสนับสนุนผูปฏิบัติงาน สวนหัวหนาที่มุ งงาน
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ประสบผลสําเร็จนอยเพราะไมสนใจความตองการของกลุมคน มุงทํางานใหเปนไปตามแผนและ
ลดคาใชจายเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางานเทานั้น

2.2.3 ทฤษฎีผูนําตามแนวสถานการณ (Contingency Theory)  
    ทฤษฎีสถานการณเปนทฤษฎีหนึ่งที่ไดรับความนิยมในวงการศึกษาภาวะผูนํา

โดยเฉพาะ เพื่อการฝกอบรมพัฒนาผูนําอยางกวางขวาง ทฤษฎีนี้มีแนวความคิดพื้นฐานที่สําคัญ คือ  
สถานการณที่แตกตางกันยอมตองการแบบของผูนําที่ตางกัน ดวยมุมมองดังกลาวจึงสรุปไดวา การ
เปนผูนําที่มีประสิทธิผลไดนั้น จําเปนที่ผูนําจะตองปรับแบบภาวะผูนําของตนใหสอดคลองกับ
สถานการณตาง ๆ อัญชุลีกร  ฤทธิเดช (2547) ไดกลาววา ทฤษฎีกลุมนี้เชื่อวาผูนําที่มีประสิทธิภาพ
ขึ้นอยูกับสถานการณ ในสถานการณหนึ่งรูปแบบพฤติกรรมผูนําอยางหนึ่งอาจดีที่สุดและภายในสถานการณ
อื่นแลว รูปแบบพฤติกรรมผูนําอีกแบบหนึ่งอาจจะดีที่สุด ทฤษฎีผูนําในกลุมนี้ประกอบดวยทฤษฎีตาง ๆ   ดังนี้

   1.  รูปแบบพฤติกรรมผูนําเชิงตอเนื่อง (Situational Theories of Leadership)
   Tannenbaum and Schmidt (1958 อางถึงในอัญชุลีกร ฤทธิเดช 2547) เปนนักทฤษฎี

กลุมแรกที่ชี้ใหเห็นถึงปจจัยตาง ๆ ที่มีอิทธิพลตอการเลือกแบบความเปนผูนํา ไดแก แรงกดดันทาง
ผูบังคับบัญชา แรงกดดันทางผูใตบังคับบัญชาและแรงกดดันทางสถานการณ โดยจะแบงลักษณะ
ผูนําตามลักษณะการใชอํานาจของผูนํากับการใหเสรีภาพของผูใตบังคับบัญชา

การใชอํานาจของผูนํา ผูนําตัดสินใจและประกาศใหทราบ

ผูนําตัดสินใจและชักจูงใหยอมรับการตัดสินใจ

ผูนําตัดสินใจและเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็น

ผูนําเสนอการตัดสินใจที่อาจมีการเปลี่ยนแปลงได

ผูนําเสนอปญหาและขอคําแนะนําและตัดสินใจรวมกัน

เสรีภาพของ ผูนําระบุปญหาและขอบเขตและขอใหกลุมทําการตัดสินใจ

ผูใตบังคับบัญชา ผูนําอนุญาตใหผูใตบังคับบัญชาตัดสินใจในขอบเขตที่กําหนด

ภาพที่ 2 แนวตอเนื่องของพฤติกรรมผูนํา
ที่มา : อัญชุลีกร ฤทธิเดช, “ลักษณะของผูนําของผูบังคับบัญชา และความพึงพอใจตอการบังคับบัญชา
ของผูใตบังคับบัญชาของโรงงานผลิตเครื่องประดับเงินในจังหวัดนครปฐม” (การคนควาแบบอิสระ 
บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารธุรกิจ บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเชียงใหม, 2547), 13. 
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แนวตอเนื่องของพฤติกรรมผูนําตามภาพที่ 2 แสดงใหเห็นวาเมื่อผูนําคนใดคนหนึ่ง
เคลื่อนที่จากบนลงลาง ผูนําดังกลาวจะใชอํานาจนอยลงและผูใตบังคับบัญชาจะมีเสรีภาพในการ
ทํางานมากขึ้น ผูนําที่อยูบนของแนวตอเนื่องจะเปนผูนําแบบเผด็จการ ผูนําที่มีประสิทธิภาพมากที่สุด
ตองเปนผูนําที่มีความยืดหยุนสามารถเลือกใชแบบความเปนผูนําอยางใดอยางหนึ่งไดเหมาะสมกับ
สถานการณที่เผชิญอยู

2. ทฤษฎีตามสถานการณของ Fiedler (Fiedler’s Contingency Theory)
Fiedler (1958 อางถึงในอัญชุลีกร ฤทธิเดช 2547) เปนผูคิดริเริ่มทฤษฎีนี้ โดยไดแบง

รูปแบบผูนําไว 2 ลักษณะคือ ผูนําแบบที่มุงงานและผูนําแบบที่มุงความสัมพันธ การวัดรูปแบบผูนําจะใช
แบบวัด LPC (Least Preferred Coworker) เพื่อวัดวาผูบริหารมีรูปแบบผูนําแบบใดใน 2 ลักษณะ
ขางตน ผูนําที่มี LPT ต่ําจะเนนความสําเร็จของงาน สวนผูนําที่มี LPT สูงจะมีพฤติกรรมที่มุงเนน
ความสัมพันธ นอกจากนี้การใชรูปแบบผูนําแบบใดขึ้นอยูกับปจจัยพื้นฐาน 3 อยาง คือ

1. ความสัมพันธระหวางผูนํา-ผูใตบังคับบัญชา (Leader–Member Relations) หมายถึง 
ความสัมพันธระหวางผูนํากับผูใตบังคับบัญชา “ด”ี หรือ “ไมดี”

2. โครงสรางของงาน (Task Structure) หมายถึง ในองคกรมีลักษณะโครงสรางของ 
งานที่ “ชัดเจน” หรือ “ไมชัดเจน”

3. อํานาจตามตําแหนงหนาที่ (Position Power) หมายถึง ผูนํามีอํานาจตามตําแหนง
หนาที่ “มาก” หรือ “นอย”

3. แบบจําลองของ Vroom and Yetton
Vroom and Yetton (1964 อางถึงใน Riggo 1990) ไดขยายการศึกษาของไอโอวา  และ

การศึกษาของ Tannenbaum and Schmidt โดยพัฒนาแบบจําลองของการมีสวนรวมในการตัดสินใจ
ขึ้นมา โดยไดแบงรูปแบบของผูนําไว 5 แบบ คือ

1. ผูนําที่ไดรับขอมูลจากผูบังคับบัญชาแตละคน และผูนําตัดสินใจโดยใชขอมูล
ที่มีอยูในขณะนั้น (Autocratic I)

2. ผูนําไดรับขอมูลจากกลุมผู ใตบังคับบัญชาแลวจึงตัดสินใจดวยตนเอง 
(Autocratic II)

3. ผูนําใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการแกปญหาเปนรายบุคคล โดยขอ
คําแนะนําจากผูใตบังคับบัญชาแลวจึงตัดสินใจดวยตนเอง (Consultative I)

4. ผูนําใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการแกปญหาเปนกลุม รวบรวมความ
คิดเห็นจากกลุมแลวจึงตัดสินใจดวยตนเอง (Consultative II)
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5. ผูนําใหกลุมผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการแกปญหา ใชการอภิปรายโดย
กลุมและตัดสินใจรวมกัน (Group Decision)  

รูปแบบของผูนํา 5 แบบ จะเหมาะสมกับสถานการณอยางใดอยางหนึ่งเทานั้น ผูนํา
จะเลือกใชรูปแบบใดขึ้นอยูกับปจจัยสําคัญ 2 ประการคือ ผูนํามีความแนใจการตัดสินใจมีคุณภาพและ
ผูนํามีความแนใจวาการตัดสินใจที่ทุกคนยอมรับเปนสิ่งจําเปนตอการดําเนินงานอยางมีประสิทธิภาพ

4.  ทฤษฎีเชิงเสนทาง – เปาหมาย (Path –Goal Theory)
ทฤษฏีนี้ถูกพัฒนาโดย Robert J. House (อางถึงใน Daft 2002) เปนผูริเริ่มคิดทฤษฎี

นี้ขึ้นมา หลักการสําคัญ คือ มุ งเนนไปที่ความรับผิดชอบของผูนําตอการเพิ่มแรงจูงใจของ
ผูใตบังคับบัญชา ใหผูนํามีพฤติกรรมความเปนผูนําเชิงกระตุน จูงใจผูใตบังคับบัญชาดวยการสราง
ความพอใหผูใตบังคับบัญชาและสรางอิทธิพลเหนือการทํางานของผูใตบังคับบัญชา โดยวิธีวาง
แนวทางใหผูใตบังคับบัญชามีโอกาสสัมฤทธิ์ผลตามเปาหมายขององคกรและเปาหมายสวนบุคคล ซึ่ง 
Robert J. House ไดแบงรูปแบบของผูนําออกเปน 4 แบบ คือ

1. ผูนําแบบออกคําสั่ง (Directive Leadership)
2. ผูนําแบบสนับสนุน (Supportive Leadership)
3. ผูนําแบบมีสวนรวม (Participative Leadership
4. ผูนําแบบมุงความสําเร็จ (Achievement – Oriented Leadership)
รูปแบบตาง ๆ เหลานี้  ผูนําสามารถใชไดหลาย ๆ แบบพรอมกัน ขึ้นอยูกับ

สถานการณ  คือ ลักษณะนิสัยเฉพาะตัวของผูใตบังคับบัญชาและอิทธิพลจากสภาพแวดลอมและความ
ตองการของผูใตบังคับบัญชา

5. ทฤษฎีผูนําตามสถานการณ (Hersey and Banchard’s Situational Theory)  
Hersey and Blanchard (1972 อางถึงในอัญชุลีกร ฤทธิเดช 2547) เปนผูริเริ่มทฤษฎีนี้

ขึ้นมาโดยอธิบายวา ผูนําที่จะประสบความสําเร็จ คือ ผูนําที่ปรับรูปแบบผูนําของเขาใหเขากับระดับ
วุฒิภาวะ (Maturity Level) ของผูใตบังคับบัญชา ซึ่งวุฒิภาวะในที่นี้หมายถึง มีความปรารถนา
ความสําเร็จ มีความเต็มใจยอมรับ มีความรับผิดชอบในการทํางาน มีประสบการณในการทํางานและมี
ความสามารถในการทํางาน ทฤษฎีนี้แบงรูปแบบผูนําตามสถานการณออกเปน 4 รูปแบบ ดังนี้

1. ผูนําแบบสั่งงาน (Telling) เปนผูนําที่ เนนงานมากกวาเนนความสัมพันธ 
เหมาะสมกับผูใตบังคับบัญชาที่มีความรับผิดชอบในการทํางานต่ําและมีความรูความสามารถในงานต่ํา

2. ผูนําแบบขายงาน (Selling) เปนผูนําที่เนนงานและเนนความสัมพันธมาก เปด
โอกาสใหผูบังคับบัญชาไดซักถามและอธิบายใหฟง เหมาะสมกับผูใตบังคับบัญชาที่มีความ
รับผิดชอบสูง แตมีความสามารถในการทํางานต่ํา
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3. ผูนําแบบมีสวนรวม (Participating) เปนผูนําที่ เนนความสัมพันธมากกวางาน 
ผูนําและผูใตบังคับบัญชารวมกันตัดสินใจ เหมาะสมกับผูใตบังคับบัญชาที่มีความรับผิดชอบตํ่า แตมี
ความรูความสามารถในการทํางานสูง

4. ผูนําแบบมอบหมายงาน (Delegating) เปนผูนําที่เนนงานและเนนความสัมพันธ
นอย ผูนําจะใหผูใตบังคับบัญชาตัดสินใจเอง ไมสนใจความรูสึกของผูใตบังคับบัญชา เหมาะสมกับ
ผูใตบังคับบัญชาที่มีความรับผิดชอบสูงและมีความรูความสามารถในการทํางานสูง

2.2.4 ทฤษฎีภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership Theory)
      Daft (2002) ไดกลาววา ผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงเปนมุมมองรวมสมัยของเรื่อง
ภาวะผูนํา ผูนําดังกลาวคลายคลึงกับผูนําบารมี (Charismatic Leaders) แตแตกตางกันตรงที่
ความสามารถที่จะนําเอานวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลงเขามาสูองคกร โดยระลึกถึงความตองการ
และความเปนอยูของพนักงาน ผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงสรางการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญตอทั้ง
พนักงานและองคกร  ตลอดจนผูนําแบบนี้มีความสามารถที่จะนําไปสูการเปลี่ยนแปลงในเรื ่อง
ภาระหนาที่ขององคกร กลยุทธ และโครงสราง รวมถึงวัฒนธรรมขององคกร ผูนําประเภทนี้ไมได
ขึ ้นอยู ก ับระบบการใหรางวัลหรือกฎที่เปนรูปประทับในอันที ่จะควบคุมการแลกเปลี ่ยนกับ
พนักงานแตเพียงอยางเดียวเทานั้น แตยังมุงความสนใจไปที่คุณภาพของสิ่งที่จับตองไมได เช น 
วิสัยทัศน คุณคารวมและความคิดเห็นเพื่อสรางความสัมพันธ ใหความสําคัญกับกิจกรรมที่หลากหลาย
และหาแนวทางรวมกันที่จะขอความรวมมือ (Enlist) จากพนักงานในกระบวนการเปลี่ยนแปลง
     จากทฤษฎีดังกลาวขางตนทั้ง 4 ทฤษฎี สรุปไดวา ทฤษฎีคุณลักษณะเปนแนวคิด
แบบเกา ที่ถือวาความเปนผูนําเกิดขึ้นโดยกําเนิด คนไมสามารถสรางความเปนผูนําขึ้นมาไดในภายหลัง 
ทฤษฎีตามแนวพฤติกรรม เปนแนวคิดที่ถือวาความเปนผูนํากอใหเกิดขึ้นไดภายหลังไมใชเกิดขึ้น
โดยกําเนิด พฤติกรรมผูนําจะเนนไปที่งานกับเนนที่ความสัมพันธ ทฤษฎีที่ถือตามแนวสถานการณ 
เปนแนวคิดที่วาผูนําจะตองมีพฤติกรรมแตกตางกันไปตามสถานการณจึงจะทํางานใหสําเร็จได 
และทฤษฎีภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงเปนแนวคิดที่เชื่อวา ความเปนผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง
จะตองมีวิสัยทัศน มีความเชื่อมั่นในตนเอง ชอบการเปลี่ยนแปลง คาดเดาสถานการณได การ
กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงมี 2 ลักษณะคือ การกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่เกิดจากความสัมพันธ
สวนตัวกับผูนําที่สามารถเปลี่ยนแปลงคนอื่นใหดีขึ้น
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2.3 องคประกอบของภาวะผูนํา
Brown and Monberg (1980 อางถึงในวิเชียร วิทยอุดม 2548) ไดสรุปถึงองคประกอบ

ของภาวะผูนําในดานตาง  ๆดังตารางที่ 1

ตารางที่ 1 องคประกอบของภาวะผูนํา

ประเภทลักษณะของภาวะผูนํา ประเด็นที่สนใจศึกษา
1.  บุคลิกลักษณะทางกายภาพ 1.  อายุ ความสูง รูปราง ลักษณะทางกายภาพ

2.  พื้นฐานทางสังคม 2.  ภูมิลําเนา การศึกษา สถานภาพ

3.  บุคลิกทางจิตใจและทักษะทางปญญา 3.  ระดับเชาวปญญา ความเชื่อมั่น ความคิดริเริ่ม

     การเปดใจกวาง

4.  แรงจูงใจในการทํางาน 4.  ความตองการประสบความสําเร็จ ความ
      อุตสาหะ ความตองการอํานาจ

5.  การสังคม 5.  ความสามารถในการเขาสังคม การเปน

     ที่นิยม ทักษะในการศึกษา

ที่มา : Brown and Monberg, อางถึงใน วิเชียร วิทยอุดม, ภาวะผูนํา ฉบับกาวล้ํายุค (กรุงเทพมหานคร :
บริษัท ธีระฟลม และไซเท็กซจํากัด, 2548), 69.

Brown and Seashore (อางถึงในวิเชียร วิทยอุดม 2548) ไดสรุปองคประกอบของภาวะ
ผูนําที่มีประสิทธิภาพไว 4 ประการ ดังนี้

1. สนับสนุน (Support) องคประกอบของลักษณะของภาวะผูนําแบบนี้จะมีพฤติกรรม
สนับสนุนชวยเหลือและพยายามผลักดันใหผูใตบังคับบัญชามีความกาวหนาในหนาที่การงานเปนไป
ดวยดี ผูนําแบบนี้จะมุงใหความสนใจในตัวลูกนองเปนพิเศษ (Employee Orientation) และทําให
ลูกนองเหลานั้นมีความรูสึกวาสภาพการทํางานสนับสนุนพวกเขา

2. สรางความสัมพันธ (Interaction) องคประกอบของลักษณะภาวะผูนําแบบนี้จะ
พยายามใชพฤติกรรมไปในทางการติดตอสังสรรคระหวางกลุมของบุคคลที่อยูใตบังคับบัญชาพยายาม
พัฒนาการใชกลุมและสรางสัมพันธภาพที่ดีกับผูใตบังคับบัญชา ทําใหสมาชิกมีความสัมพันธที่ดีตอกัน 
ตลอดจนสรางบรรยากาศที่ดีและใหความอบอุนแกผูใตบังคับบัญชา

3. มุงเนนที่เปาหมาย (Goal Emphasis) องคประกอบของลักษณะภาวะผูนําแบบนี้จะมี
พฤติกรรมที่ชักจูงหรือจูงใจผูใตบังคับบัญชาทุกคนพยายามกระทําและคํานึงถึงเปาหมายขององคการ 
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ผลงานหรือความสําเร็จขององคการ ผูนําแบบนี้จะมุงใหความสนใจในตัวผลิตผลขององคการเปน
พิเศษ (Production Orientation) จึงพยายามกระตุนและเรงเราใหผูใตบังคับบัญชาทุกคนมีความ
กระตือรือรนที่จะใหบรรลุเปาหมายอันนั้นได

4. อํานวยความสะดวกโดยเนนที่งาน (Work Facilitation) องคประกอบของลักษณะ
ภาวะผูนําแบบนี้จะมีพฤติกรรมที่พยายามทําใหกลุมบุคคลในองคการนั้น ทํางานทุกอยางเพื่อใหบรรลุ
เปาหมายของกลุมและขององคการ โดยใชวิธีการบริหารที่มีประสิทธิภาพ มีการวางแผนและมีการ
รวมมือจากทุกฝายในองคการ กลาวไดวาเปนสวนผสมของการเนนในตัวผลิตผล (Production 
Orientation) กับเนนในความคิดริเริ่ม (Initiating Structure) มาประกอบกันเพื่อความสําเร็จของงาน

กวี วงศพุฒ (2539) ไดอธิบายเกี่ยวกับองคประกอบของภาวะผูนําไว ดังนี้
1. ความสามารถในการปรับตัว เปนความสามารถทั่วไปของบุคลากร
2. ความตองการที่จะนํา ซึ่งอาจจะเปนความสารถในสวนลึกที่มองไมเห็นเดนชัดแตก็

สามารถคนควาได
3. ความมั่นคงทางอารมณ ซึ่งแตละบุคคลจะมีนิสัยทางดานความคงที่ของอารมณ การ

ควบคุมอารมณไดมากนอยเพียงใด
4. มีอํานาจในการตัดสินใจตาง  ๆตามสภาพสังคมและวัฒนธรรม
5. ความอุตสาหพยายาม หมายถึง ความอดทนของแตละบุคคลที่จะพยายามฟนฝา

อุปสรรคนานาประการ
6. ความคิดสรางสรรค ถือเปนพรสวรรคอยางหนึ่ง ที่มีความสนใจในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง

โดยเฉพาะแลวคิดออกมาเปนรูปธรรม
7. ความทะเยอทะยานเปนธรรมชาติของมนุษยที่ตองการความสะดวกสบายใหม  ๆเกิดขึ้น

ตลอดเวลา หากทุกคนไดใชความคิดดังกลาวอยูตลอดเวลา เพราะการคิดแตละบุคคลนั้นยอม
แตกตางกันออกไป

พรนพ  พุกกะพันธุ (2544) ไดอธิบายวา ผูนําที่ดีตองมีคุณลักษณะหลายอยางประกอบกัน 
ดังตอไปนี้

1. เปนผูมีสติปญญาดีอยางนอยที่สุดก็ตองฉลาดกวาผูใตบังคับบัญชาโดยตอง
ประกอบดวย ความสามารถในเชิงจินตนาการ(Imagination) ความสามารถในการสรางสรรค (Creative) 
ผูที่มีความคิดสรางสรรคมักเปนผูที่มีความกระตือรือรนที่จะขวนขวายหาความรูใหม ๆ อยูเสมอ 
มีวิจารณญาณดี (Judgement) มีความคิดในการตัดสินปญหาหรือวิพากษวิจารณปญหาตาง ๆไป
ในทางที ่ถูกตองตรงกับขอเท็จจริงและศีลธรรมอันดี ความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) 
ผูนําในโลกที่กาวหนาในสังคมที่เปลี่ยนแปลงอยูเสมอจะตองวิวัฒนาการตนเองเพื่อใหสามารถ
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ปรับตัวใหสอดคลองกับเหตุการณที่เปลี่ยนแปลงอยูเสมอดวย คือ การปรับปรุงตนเองและการนํากลุม
ไปในทิศทางที่มั่นคงไดโดยสม่ําเสมอไมวาสิ่งแวดลอมเปลี่ยนแปลงหรือผลักดันไปในทางใดและมี
ความรอบรูในเหตุการณตาง ๆ ทั้งภายในและภายนอกกลุม  และการปรับปรุงสถานการณไดทันตอ
การเปลี่ยนแปลง

2. เปนผูทํางานหนักอยูเสมอ ตองขยันทํางานมากกวาผูใตบังคับบัญชา
3. คํานึงถึงขวัญของกลุม ขวัญของกลุมอาจเปนปจจัยที่กําหนดผลผลิตสุดทายของ

องคการ ผูนําที่มุงผลิตอยางเดียวโดยไมคํานึงถึงปญหาความพอใจงานจะเกิดการลางาน ขาดงาน การ
เปลี่ยนงานกันมาก ไมมีการหาโอกาสและเวลาที่จะคิดหาลูทางใหม ๆใหแกองคการ

4. ผูนําที่ดีจะตองมีลักษณะที่เหนือกวาผูตาม เหนือกวาทางความคิด ผลงาน สถานะ
ในองคการและในบางกรณีอาจหมายถึงความเหนือกวาในสถานะสวนตัวดวย เชน มีบุคลิกภาพที่ดีกวา 
มีความกลาหาญกวา ผูนําจึงตองเปนผูที่พัฒนาตนเองอยูเสมอ

5. ผูนําที่ดีจะตองมีอารมณคงที่ (Well-balance) คือ มีความหนักแนน ไมใชอารมณ
สวนตัวในการแกไขปญหา ควบคุมอารมณไดในสถานการณที่วิกฤติ  

6. เปนนักกลยุทธ (Strategic man) ผูนําที่กาวหนาจะตองเปนผูมีกลยุทธ ความเปน
นักกลยุทธจะชวยใหปฏิบัติการใด ๆ อยางคลองตัวและเคลื่อนไหวอยูเสมอไมหยุดนิ่งอยูกับที่โดย
กลยุทธอาจกําหนดในรูปของวัตถุประสงค นโยบาย ระเบียบวิธี งบประมาณและกฎเกณฑตาง ๆ 

2.4 ตัวบงชี้ของภาวะผูนํา
นักวิชาการหลาย ๆ ทานไดเสนอแนวความคิดเกี่ยวกับตัวบงชี้ของภาวะผูนําที่สําคัญ

เอาไวมากมาย เพื่อที่จะไดนําตัวบงชี้เหลานี้มาเปนเกณฑในการวัดผูนําองคกรวามีภาวะผูนําอยูใน
ระดับใด ในที่นี้จะขอยกตัวอยางนักวิชาการบางทานที่นาสนใจ ดังนี้

Stogdill (1974) ไดกลาวถึงตัวบงชี้ของภาวะผูนําวาจะตองมีลักษณะ ดังนี้
1. มีความรับผิดชอบ
2. มีความมุงมั่นในการปฏิบัติงานใหสําเร็จ
3. มีความแข็งแรง
4. รูจักหลีกเลี่ยง
5. มีความคิดริเริ่มสรางสรรค
6. มีความเชื่อมั่นในตัวเอง
7. มีความสามารถในการจัดการกับความเครียด
8. มีความสามารถที่จะมีอิทธิพลตอบุคลากร
9. มีความสามารถในการประสานพลังเพื่อการปฏิบัติงานใหสําเร็จ
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DuBrin (1998 อางถึงใน รังสรรค ประเสริฐศรี 2544) ไดศึกษาภาวะผูนําและไดสรุป
ตัวบงชี้ของภาวะผูนํา ดังนี้

1. มีวิสัยทัศน (Visionary) ผูนําประเภทนี้จะเสนอภาพที่โดดเดนที่องคการให
ความสําคัญเปนอันดับแรกและเสนอวิธีการที่จะทําใหองคการบรรลุผลสําเร็จตามที่ตั้งไว มีการสราง
วิสัยทัศนที่ชัดเจนมากกวาการพยากรณ หรือการคาดคะเน มีการบรรยายถึงรูปแบบของความคิดใน
อนาคตขององคการหรือหนวยงานในองคการทั้งหมด

2. มีความสามารถดานทักษะการสื่อสาร (Masterful Communication Skills) เพื่อจูงใจ
บุคคลตาง ๆ ได ผูนําที่มีความสามารถพิเศษจะสามารถใชภาษาที่สละสลวยไพเราะ (Colorful 
language) มีการใชคําอุปมาอุปไมย (Metaphors) และการเปรียบเทียบกับสิ่งที่คลายคลึงกัน (Analogies)

3. มีความสามารถกอใหเกิดความไววางใจ (Ability to inspire trust) มีความเชื่อวา 
ความมั ่นคงของการเปนผูนําที ่มีความสามารถพิเศษ ก็คือ จะตองกลาเสี ่ยงกับอาชีพเพื ่อสราง
วิสัยทัศนที่สําคัญ

4. มีความสามารถทําใหสมาชิกของกลุมรูสึกวาบุคคลมีความสามารถ (Able to
make member feel capable) เทคนิคประการหนึ่งสําหรับการชวยสมาชิกกลุมใหรูสึกวาตนเปนผูมี
ความ สามารถ ก็คือ การทําใหพวกเขาสามารถบรรลุความสําเร็จดวยการทําโครงการที่งาย ๆ กอน
แลวผูนําก็จะใชวิธีกลาวชมเชย แลวมอบหมายงานที่ยากขึ้นไปอีกเปนลําดับ

5. มีพลังและมุงที่การปฏิบัติใหบรรลุผล (An energy and action orientation) ผูนํา
ที่มีความสามารถพิเศษจะมีพลังและแสดงบทบาทเพื่อใหงานเสร็จทันเวลา

6. มีการแสดงอารมณไดอยางเหมาะสม และมีความเอื้ออาทรหรือใหความอบอุน
กับบุคลากร (Emotional expressiveness and warmth) ลักษณะที่สําคัญของผูนําที่มีความสามารถ
พิเศษ ก็คือ ความสามารถที่จะแสดงความรูสึกอยางเปดเผย เชน เปนผูที่เขาใจงาย ยกยองใหเกียรติผูอื่น 
ราเริง มีลักษณะที่เอื้ออารีและมีการติดตอสม่ําเสมอกับสมาชิกของกลุม

7. ชอบที่จะเสี่ยง (Romanticize Risk) เปนลักษณะผูนําที่พอใจที่จะเสี่ยงโอกาสที่
ยิ่งใหญของคนที่มีความสามารถพิเศษ คือ การทํากิจกรรมอื่น ๆ เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จในสิ่งที่ไมเคย
ทํามากอน ความเสี่ยงเปนสิ่งที่เพิ่มความสามารถพิเศษ เพราะวาจะชวยใหเกิดความกลา

8. มีการใชกลยุทธใหมที่มีลักษณะโดดเดน (Unconventional Strategies) ผูนําที ่มี
ความสามารถพิเศษจะสรางกลยุทธที่โดดเดนเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่สําคัญ Anita Roddick ผูกอตั้ง
เครื่องสําอาง The Body Shop ที่มีเครือขายทั่วโลกสามารถบรรลุเปาหมายดังกลาวดวยการใชกลยุทธ
ที่นวัตกรรม โดยเดินทางรอบโลกเขาไปสูหมูบานตาง ๆ เพื่อเสาะแสวงหาผลิตภัณฑเสริมความงาม
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ผานกระบวนการผลิตที่ไมสามารถทําลายสภาพแวดลอมหรือสัตว ผู นําที่มีความสามารถพิเศษ
มักจะไมเลียนแบบผูอื่น มีความเฉลียวฉลาดและมีการเลือกใชรูปแบบเสื้อผาที่เปนเอกลักษณ

9. มีบุคลิกภาพที่สงเสริมตนเอง (A self-Promoting Personality) บุคคลเหลานี้มักจะชอบ
ใหผูอื่นรูวาเขามีความสําคัญอยางไร จะมีความเชื่อมั่นในตนเองและมีความกลาแสดงออก

10. มีความพยายามที่จะมีความขัดแยงภายในใหนอยที่สุด (Minimum Internal Conflict) 
เขาจะพยายามทําใหสมาชิกของกลุมเกิดความขัดแยงนอยที่สุด มีความสบายใจและเกิดความพึงพอใจ 
จากการบริหารงานของเขาใหมากที่สุด

อารี  โสตถิพันธุ (2538 อางถึงในสมคิด คําเจริญ 2550) ไดสรุปคุณลักษณะภาวะผูนํา 
Trait Theories off Leadership โดยใชอักษรภาษาอังกฤษ (LEADERSHIP) ใหนิยามตัวบงชี้ภาวะผูนํา
ไวดังนี้
  L = Love : มีความจงรักภักดีตอองคการและผูรวมงาน

    = Learner : มีการเรียนรูความเปลี่ยนแปลงของสังคม
E = Education and Experience : มีประสบการณทางการศึกษา
    = Earnestness : มีความมุงมั่น และเอาจริงเอาจัง
A = Adaptability : มีความสามารถในการปรับตัว
    = Attempt : มีความพยายาม
D = Decisiveness : มีความสามารถในการตัดสินใจอยางกลาหาญ
     = Diligence : มีความขยัน
E = Enthusiasm : มีความกระตือรือรน
     = Expert : มีความเชี่ยวชาญ
R = Responsibility : มีความรับผิดชอบ
    = Readiness : มีความพรอมที่มีอยูในตนเอง
S = Sincere : มีความจริงใจตอผูอ่ืน
    = Solver : มีความสามารถในการแกปญหา
H = Honesty : มีความซื่อสัตย
    = Health : มีสุขภาพพลานามัยสมบูรณ
I = Intelligence : มีความเฉลียวฉลาด
     = Intellectual : มีภูมิปญญา
P = Persuasiveness : มีความสามารถในการจูงใจคน
     = Personality : มีความเปนผูมีบุคลิกภาพ
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รังสรรค  ประเสริฐศรี (2544) ไดกลาวถึงตัวบงชี้ของภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพ ดังนี้  
1. ความเชื่อมั่นในตนเอง
2. การสรางความไววางใจได
3. ลักษณะที่เดน
4. เปนบุคคลที่กลาแสดงออก
5. การเปนบุคคลที่มีการกลาแสดงออกที่เหมาะสม
6. ความมั่นคงทางอารมณ
7. ความกระตือรือรน
8. มีอารมณขัน
9. เปนบุคคลที่ดูอบอุนหรือมีความเอื้ออารี
10. มีความอดทนสูงตอความตึงเครียด
11. การรูจักตนเองและมีวัตถุประสงคในการปฏิบัติงาน
12. มีความคิดริเริ่ม
13. มีความเขาใจอารมณและความเห็นอกเห็นใจบุคลากร
14. ความสามารถในการยืดหยุนไดและความสามารถในการปรับตัว
15. สภาพการควบคุมภายในตนเอง
16. ความกลาหาญ
17. ความสามารถกลับคืนสูสภาพเดิม

กวี  วงศพุฒ (2539) ไดเสนอแนวความคิดเกี่ยวกับตัวบงชี้ภาวะผูนําไว ดังนี้
1. ความเชื่อมั่นในตนเอง (Self – confidence) เปนการแสดงพฤติกรรมของบุคลากรใน

สถานการณตาง  ๆในลักษณะที่มีความสงบและเปนผูนําที่ดีไดแมจะอยูในภายใตภาวะกดดันและภาวะ
วิกฤติ จึงเปนสิ่งสําคัญสําหรับผูนําที่ตองมีความเชื่อมั่นในตนเองอยางแทจริง ซึ่งสังเกตไดจากการใช
คําพูดอยางจริงจัง การรักษาอากัปกิริยาที่ดีและการแสดงทาทางที่เหมาะสม ซึ่งเปนสวนหนึ่งที่แสดงถึง
ความเชื่อมั่นในตนเองดวย

2. การสรางความไววางใจได (Trustworthiness) เปนบุคคลที่มีลักษณะซื่อสัตย ซื่อตรง
และสามารถสรางความเชื่อถือแกกลุมผูใตบังคับบัญชาและผูที่เกี่ยวของ สมาชิกของกลุมจะมีความ
เชื่อมั่นวาผูนําตองแสดงความซื่อสัตย ความมั่นคงและเปนผูที่สามารถเชื่อถือได จึงจะสามารถ
กอใหเกิดความไววางใจแกผูที่เกี่ยวของได
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3. เปนผูที่กลาแสดงออก (Extroversion) เปนบุคลิกที่มีการแสดงออกที่เดนชัดใน
สังคมและมีบุคลิกลักษณะโดดเดน โดยจะทําใหบุคลากรที่ปฏิบัติงานดวยเกิดความสบายใจและกลาที่
จะแสดงความคิดเห็น นอกจากนี้ยังชวยใหเกิดการรวมกลุมและชวยใหการปฏิบัติงานกับสมาชิกของ
กลุมงายขึ้น ตลอดจนสามารถสรางพลังกลุมและสรางทีมงานได

4. ความกระตือรือรน (Enthusiasm) เปนการแสดงออกดวยความสนใจและตั้งใจใน
การทําสิ่งหนึ่งสิ่งใดอยางกระตือรือรน ผูนําสามารถแสดงความกระตือรือรนทั้งดวยการใชคําพูดและ
การแสดงออก เชน การใชทาทาง เปนตน ในสถานการณการบริหารจะตองการผูนําซึ่งกระตือรือรน
เพื่อจูงใจใหเกิดพฤติกรรมการสรางสรรคการปฏิบัติงาน ตลอดจนชวยสรางความสัมพันธที่ดีกับ
สมาชิกในทีมงาน

5. การรูจักตนเองและมีวัตถุประสงคในการทํางาน (Self-Awareness and Self-Objectivity) 
เปนการรับรูในจุดแข็งและจุดออนของตนเอง ซึ ่งจะชวยใหบุคลากรสามารถที่จะใชจุดแข็งใหเกิด
ประโยชน และพัฒนาแกไขจุดออนของตนได ตลอดจนสามารถสรางความไววางใจใหกับทีมงาน
เพื่อใหงานบรรลุวัตถุประสงคตามที่กําหนดไว

6. มีความคิดริเริ่ม (Initiative) เปนการมีความคิดสรางสรรคในการปฏิบัติงาน มีการ
ตัดสินใจและทํากิจกรรมตาง ๆ  ดวยตนเอง ซึ่งจะนําไปสูการสรางโอกาสในการเปลี่ยนแปลง ตลอดจน
มีความสามารถในการคนหาปญหาและความสามารถในการแกไขปญหา ทักษะเหลานี้จําเปนตองมี
การฝกหัดปฏิบัติเพื่อพัฒนาทักษะดานนี้

7. มีความสามารถในการยืดหยุนไดและสามารถในการปรับตัว (Flexibility and
Adaptability) ความยืดหยุนไดเปนความสามารถที่จะปรับภารกิจและความตองการของทีมงานให
เหมาะสมกับแตละสถานการณที่แตกตางกัน ซึ่งจะตองมีลักษณที่ยืดหยุนได  ตลอดจนสามารถ
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงใหเหมาะกับสภาพแวดลอมตาง ๆ ที่ เปลี่ยนแปลง เชน ความกาวหนาดาน
เทคโนโลยี การลดจํานวนแรงงาน การเปลี่ยนแปลงลักษณะความจําเปนและความตองการของผูมารับ
บริการ การเปลี่ยนแปลงดานแรงงาน ฯลฯ

8. สภาพการควบคุมภายในตนเอง (Internal locus of Control) เปนลักษณะดาน
บุคลิกภาพของผูนํา ซึ ่งมีความเชื ่อมั ่นวาเปนผูควบคุมและเปนผูกําหนดดวงชะตาชีวิตของตนเอง 
ซึ่งคุณสมบัตินี้ผูนําตองมีความเชื ่อมั ่นในตนเอง มีจิตใจที่เขมแข็ง มีความอดทนและมีการพัฒนา
ตนเอง จึงจะสามารถควบคุมตนเองได ซึ่งคุณสมบัติเหลานี้จะทําใหผูนําเปนที่ยอมรับของสมาชิกกลุม

9. ยึดมั่นในจริยธรรมการทํางาน (Strong Work Ethic) จริยธรรมเปนความเชื่อถือ
หรือวินัยของบุคคล ซึ ่งเกี่ยวของกับสิ่งที่ดีและเลว หรือสิ่งที่ถูกและสิ่งที่ผิด ผูนําที ่มีประสิทธิผล
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และมีจริยธรรมในการปฏิบัติงานอยางเครงครัด องคการจะมีความเชื่อในศักดิ์ศรีของงาน บุคคลที่มี
จริยธรรมในการปฏิบัติงานไดรับแรงจูงใจที่ดีเพราะวาบุคลากรจะเห็นคุณคาของการปฏิบัติงานอยางมาก

10. ความมุงมั่น (Tenacity) เปนความตั้งใจจริงที่จะฟนฝาอุปสรรคตาง ๆ ไปใหได 
ถึงแมอุปสรรคมากมายเพียงใดก็ไมทอถอยและไมคิดที่จะเลิกหรือจะยอมแพงาย ๆ ผูนําจะตองเอาชนะ
อุปสรรคตาง ๆ  ใหได ความมุงมั่นจึงเปนคุณสมบัติที่สําคัญของผูนําขององคการ เพราะวาองคการตอง
ใชความพยายามและความตั้งใจในการปฏิบัติโปรแกรมใหม  ๆใหประสบความสําเร็จ

3.  แนวคิดเกี่ยวกับความสุขในการปฏิบัติงาน
3.1 ความหมายและความสําคัญของความสุขในการปฏิบัติงาน

ความสุขเปนสิ่งสําคัญในการดําเนินชีวิตและเปนสิ่งที่มนุษยทุกคนปรารถนา จึงมี
ผูที่ใหความหมายของความสุขไวหลายทาน ดังนี้

พิสมัย วัฒนาวรสกุล (2551) ไดสรุปวา บุคคลจะมีความรูสึกใน 2 ลักษณะ คือ 
ความรูสึกในดานบวกและดานลบ โดยความรูสึกในดานบวกจะเปนความรูสึกที่มีความสุข มีพลัง
กระชุมกระชวย กระตือรือรน สวนความรูสึกดานลบจะเปนความรูสึกวิตกกังวลหวาดกลัว 
กระสับกระสาย โกรธ โดยผูที่มีความสุขในชีวิต จะตองเปนผูที่มีความรูสึกทางบวกสูงและความรูสึก
ทางลบต่ํา

Dupuy (1977 อางถึงในพิสมัย วัฒนาวรสกุล 2551) ไดใหความหมายของความสุข
วาเปนความรูสึกจากภายในของแตละบุคคลตอเหตุการณหรือสถานการณที่เปนอยู เปนความรูสึก
ของบุคคลที่มีตอชีวิตประจําวันและหนาที่การงาน ความสุขในชีวิตเกิดจากความรูสึกเฉพาะของแตละ
บุคคลที่ตอบสนองตอเหตุการณหรือสถานการณที่เปนอยูจริงในเวลานั้น แลวแสดงออกมาในรูป
ของความรูสึกที่มีความสุข ซึ่งเปนสิ่งที่ เปลี่ยนแปลงไดตลอดเวลาในแตละบุคคลและมีความ
แตกตางกันไปตามการรับรูของแตละบุคคล

นภัชชล  รอดเที่ยง (2550) ไดสรุปวา ความสุขในการทํางาน หมายถึง การรับรูของ
บุคคลที่มีตอการทํางานหรือความรูสึกพึงพอใจในการทํางานรวมถึงอารมณที่แสดงออกมาทั้งดานบวก
และดานลบ จากการใชชีวิตอยูในสภาพแวดลอมที่ทํางาน รวมถึงรูสึกพึงพอใจในงานที่ตนเอง
รับผิดชอบและสิ่งแวดลอมในการทํางาน รูสึกวาตนเองมีคุณคา สนุกสนานกับการทํางาน พยายามที่จะ
ปฏิบัติงานใหสําเร็จตามเปาหมาย

Diener (1997 อางถึงในนภัชชล รอดเที่ยง 2550) ไดอธิบายความหมายของคําวา
ความสุขไววา ความสุข คือ ความพึงพอใจในชีวิต ความพึงพอใจในเปาหมายหลักของชีว ิต 
ความสุขประกอบดวยปจจัยหลายอยางที่แตกตางกัน
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Manion (2003 อางถึงในนภัชชล รอดเที่ยง 2550) ไดอธิบายวา ความสุขในการทํางาน 
คือ การเรียนรูจากผลที่เกิดขึ้นจากการกระทําที่สรางสรรคของตนเอง แสดงออกโดยการยิ้ม หัวเราะ 
มีความปลาบปลื้มใจ นําไปสูการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ รูสึกอยากทํางาน ผูกพันและพอใจ
ที่ไดปฏิบัติงานรวมกัน

พรรณิภา  สืบสุข (2548) ไดสรุปความสุขในการทํางานไววา หมายถึง การที่บุคคล
ไดกระทําในสิ่งที่ตนเองรัก รูสึกสนุกสนานและศรัทธาในงานที่ทํา มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ประสบการณที่ไดรับเกิดการสรางสรรคในทางบวก

จงจิต  เลิศวิบูลยมงคล (2546) ไดใหความหมายของความสุขในการทํางานวา หมายถึง 
บุคคลไดกระทําในสิ่งที่ตนเองรักและพึงพอใจ ชอบและศรัทธาในงานที่ทํา พึงพอใจในประสบการณ
ชีวิตที่ตนเองไดรับ ตลอดจนประสบการณเหลานั้น ใหผลตออารมณความรูสึกทางบวกมากกวา
อารมณความรูสึกทางลบ ทําใหเกิดการสรางสรรคสิ่งที่ดีงาม บนพื้นฐานเชิงเหตุผลและศีลธรรม

Dalai Lama (1998) ไดอธิบายความหมายของความสุขวา เปนสิ่งที่เกิดขึ้นจากจิตใจและ
เปนอารมณที่เกิดขึ้นจากสภาพแวดลอมหรือเหตุการณที่มากระทบ เปนความจําเปนพื้นฐานขั้นต่ําที่สุด
ที่มนุษยตองการ และการทํางานเปนสวนเติมเต็มใหกับชีวิตและเปนสิ่งที่ทําใหคนมีความสุข

Orem (1991) ไดใหความหมายของความสุขวา คือ ภาวะที่มีความสมบูรณทั้งรางกาย
จิตใจและสังคม นอกจากนี้ความสุขยังเปนความรูสึกที่เกิดขึ้นภายในจิตใจของบุคคลเกี่ยวกับภาวะ
ของตนเองวามีความพึงพอใจ มีความยินดีที่ไดบรรลุถึงอุดมคติหรือเปาหมายของตน

สรุปไดวา ความสุขในการปฏิบัติงาน หมายถึง การรับรูที่สงผลทางดานอารมณของ
บุคคลผูปฏิบัติงานที่ไดกระทําในสิ่งที่ตนเองรักและพึงพอใจในงานที่รับผิดชอบ สิ่งแวดลอมในการ
ทํางาน รูสึกวาตนเองมีคุณคา สนุกในการทํางานที่ไดรับรูจากประสบการณ โดยจะมีความรูสึก
ทางดานบวกสูงกวาความรูสึกทางดานลบ และมีความพยายามที่จะทํางานใหสําเร็จลุลวงตามเปาหมาย

3.2 องคประกอบของความสุขในการทํางาน
 ความสุข (Happiness or subjective well-being) ตามแนวคิดของ Diener (2006 อางถึง 

ในนภัชชล รอดเที่ยง 2550) อธิบายดวยปจจัยหรือองคประกอบของความสุขวา ความสุขเปนสิ่งสําคัญ
หรือเปนรากฐานของการดํารงชีวิต เปนอารมณความรูสึกที่ดีที่ใชประเมินความเปนอยูหรือ
เปาหมายหลักของชีวิต คนที่มีความสุขเกิดขึ้นไดจากปจจัยหลายอยางที่แตกตางกัน เชน อายุ 
สถานภาพสมรส รายได สภาพแวดลอมและองคประกอบที่สงผลตอการตอบสนองของบุคคลที่
นํามาซึ่งความสุขในการทํางาน ไดแก
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1. ความพึงพอใจในชีวิต (Life satisfaction) หมายถึง การที่บุคคลมีความพอใจในสิ่งที่
ตนเปนและกระทําอยู มีความสมหวังกับเปาหมายของชีวิต สอดคลองกับความเปนจริง สามารถกระทํา
ไดตามความตั้งใจ สมเหตุสมผล เขาใจและยอมรับสิ่งที่เกิดขึ้นโดยไมจําเปนตองปรับตัว

2. ความพึงพอใจในงาน (Work satisfaction) หมายถึง การที่บุคคลไดกระทําในสิ่ง
ที่ตนรักและชอบ พอใจกับสภาพแวดลอมที่เกี่ยวของกับงาน มีความสุขเมื่องานที่กระทําสําเร็จลุลวง
ตามเปาหมาย ตลอดจนงานทําใหเกิดคุณประโยชนตอตนเองและสังคม

3. อารมณทางบวก (Positive effect) หมายถึง การที่บุคคลมีอารมณความรูสึกเปนสุข 
กับสิ่งที่ดี รื่นรมยหรรษา สนุกสนานกับการทํางาน ยิ้มแยมแจมใสเบิกบานใจไดเสมอขณะทํางาน
เลื่อมใสศรัทธาในสิ่งที่ตนกระทํา รับรูถึงความดีงามและคุณประโยชนของงานที่กระทํา

4. อารมณทางลบ (Negative effect) หมายถึง อารมณความรูสึกที่เปนทุกขกับสิ่งไมดี
ที่เกิดขึ้นในการทํางาน เชน คับของใจ เบื่อหนาย เศราหมอง ไมสบายใจเมื่อเห็นการกระทําที่ไมซื่อสัตย 
หรือไมถูกตอง อยากปรับปรุงแกไขใหดีขึ้น เพื่อสนองความตองการของตนใหมีความสุข

ความสุขในการทํางาน (Joy at work) ตามแนวความคิดของ Manion (2003 อางถึงใน 
นภัชชล รอดเที่ยง 2550) ประกอบดวย 4 องคประกอบ คือ

1. การติดตอสัมพันธ (Connections) เปนพื้นฐานที่ทําใหเกิดความสัมพันธของ
บุคลากรในสถานที่ทํางาน โดยที่บุคลากรมารวมกันทํางาน เกิดสังคมการทํางานขึ้น เกิดสัมพันธภาพ 
ที่ดีกับบุคคลที่รวมปฏิบัติงาน ใหความรวมมือ ชวยเหลือซึ่งกันและกัน การสนทนาพูดคุยกันอยางเปน
มิตร ใหการชวยเหลือและไดรับการชวยเหลือจากผูรวมงาน เกิดมิตรภาพระหวางการปฏิบัติงานกับ
บุคลากรตาง ๆ

2. ความรักในงาน (Love of the work) เปนการรับรูถึงความรูสึกรักและผูกพัน
อยางเหนียวแนนกับงาน รับรูวาตนเองมีภาระในการปฏิบัติงานใหสําเร็จ มีความยินดีในสิ่งที่เปน
องคประกอบของงาน กระตือรือรนในการทํางาน เกิดความรูสึกในทางบวกที่ไดทํางาน สนุกสนาน 
และรูสึกภูมิใจที่ไดทํางาน

3. ความสําเร็จในงาน (Work achievement) เปนการรับรูวา ไดทํางานบรรลุตามเปาหมาย
ที่กําหนดไว โดยไดรับความสําเร็จในการทํางาน ไดรับมอบหมายใหทํางานที่ทาทายใหสําเร็จ เกิด
ความสําเร็จ รูสึกวามีคุณคาในชีวิต

4. การเปนที่ยอมรับ (Recognition) รับรูวาตนเองไดรับความเชื่อถือจากผูรวมงาน 
ไดรับการยอมรับจากผูรวมงานและผูบังคับบัญชาในการทํางาน ไดรับความคาดหวังที่ดีและความ
ไววางใจในการทํางาน
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3.3 ปจจัยที่เกี่ยวของกับความสุขในการทํางาน
 พรรณิภา  สืบสุข (2548) ไดศึกษาและสรุปปจจัยที่สงเสริมใหมีความสุขและ

ประสบความสําเร็จในการทํางานไว ดังนี้
1. งานที่ทาทายความสามารถ ลักษณะงานที่นาสนใจทําใหเกิดการพัฒนาตนเองไม

รูสึกเบื่อหนายงาน เกิดความกระตือรือรนในการทํางาน ทําใหมีความสุขในการทํางานและประสบ
ความสําเร็จในชีวิตได

 2. บรรยากาศในการทํางาน สงเสริมใหเกิดความสุขในการทํางานเปนบรรยากาศ
ของการรวมกันปฏิบัติงาน ตลอดจนสภาพแวดลอมที่ไมแออัด สงเสริมใหเกิดความรูสึกอยากทํางาน

 3. สัมพันธภาพที่ดี ชวยใหเกิดการติดตอสื่อสารที่มีคุณภาพ เกิดความชวยเหลือ
ซึ่งกันและกัน ตลอดจนความสามัคคีในหนวยงาน นํามาซึ่งความสุขในการทํางาน

4. การมีสวนรวมในการทํางาน มีสวนรวมในการตัดสินใจและปฏิบัติภารกิจรวมกัน
ในกิจกรรมขององคการ ทําใหรูสึกวาตนเองมีคุณคาในงาน เกิดความรูสึกสนุก ตั้งใจมุงมั่น อยากที่จะ
ปฏิบัติงานใหสําเร็จนํามาซึ่งความสุขในการทํางาน

 5. มีโอกาสกาวหนาในการทํางาน ทําใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน เชน การเลื่อน
ตําแหนงหรือไดเงินเดือนเพิ่มขึ้น ทําใหเกิดการตอบสนองความตองการของตน เกิดความพึงพอใจ
และมีความสุข

6. คุณภาพชีวิตในการงาน คุณภาพชีวิตที่ดีของบุคลากรชวยเสริมสรางความสุขใน
การทํางาน ทําใหเกิดความพึงพอใจของผูปฏิบัติงาน เกิดความผูกพันในองคกร สงเสริมการคงอยูใน
งานของบุคลากรได

Walton (1974 อางถึงในพรรณิภา สืบสุข 2548) กําหนดองคประกอบของคุณภาพชีวิต
การทํางาน ซึ่งเปนปจจัยสําคัญที่สงผลตอความสุขในการทํางานโดยเฉพาะในดานคุณภาพชีวิตการ
ทํางานไว ดังนี้

1. คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (Adequate and fair compensation) หมายถึง 
การไดรับเงินเดือน หรือคาตอบแทนอื่น ๆ ที่เพียงพอในการดํารงชีวิตและไดรับความยุติธรรมเมื่อ
เปรียบเทียบกับตําแหนงงานอื่นที่คลายคลึง

 2. สภาพการทํางานที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ (Safe and healthy working
condition) หมายถึง สถานที่ทํางานสะอาด ปราศจากการรบกวนจากแสง เสียงและกลิ่น มีสิ่งอํานวย
ความสะดวกในการปฏิบัติงานอยางเพียงพอ มีการปองกันและรักษาความปลอดภัยในสถานที่ทํางาน
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 3. การพัฒนาความสามารถของบุคคล (Competency development) หมายถึง การให
บุคคลมีโอกาสทํางานอยางเต็มความสามารถ มีโอกาสในการพัฒนาความรู  ความสามารถ
ตลอดจนทักษะในการปฏิบัติงาน

4. ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน (Growth and security) หมายถึง ความเชื่อ
ที่มีตอความมั่นคงในหนาที่การงานและมีโอกาสที่จะเจริญกาวหนาในอนาคต

5. การบูรณาการทางสังคม (Social integration) หมายถึง ความสัมพันธระหวาง
เพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา การไดรับการยอมรับ

6. ธรรมนูญในองคการ (Constitutionalism) หมายถึง นโยบายและขอบังคับ
ตาง ๆ ที่เปนธรรมแกผูปฏิบัติงาน การมีสิทธิแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงานและมีการเคารพ
ในสิทธิสวนตัว

 7. ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตดานอื่น ๆ  (Work and the total life space) 
หมายถึง การกําหนดเวลาใหมีสัดสวนที่พอเหมาะสมสําหรับงาน ครอบครัว สังคมและตนเอง

8. ความเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม (Social relevance) หมายถึง การใหความรวมมือ
ในการทํากิจกรรมที่เปนประโยชนตอสังคม การมีสวนรับผิดชอบตอสังคม

 จงจิต  เลิศวิบูลยมงคล (2546) ไดสรุปปจจัยที่สงเสริมใหมีความสุขในการทํางาน
และประสบความสําเร็จ ดังนี้

1. งานที่นาพึงพอใจ คนที่ทํางานดวยใจรักและมีความพึงพอใจในงานยอมมีโอกาสสูง
ที่จะทํางานไดดี ไมเบื่องานแมมีอุปสรรคก็ไมทอถอย สนุกกับการทํางาน สงเสริมใหเกิดความสุข
และความสําเร็จในชีวิตได

 2. งานที่ทาทายความสามารถ งานบางอยางถึงแมจะไดคาตอบแทนสูง แตไมคอย
ทาทาย ความสามารถมีลักษณะซ้ําซากจําเจ เมื่อทํางานนานขึ้นมักทําใหรูสึกเบื่อหนายไมมีความ
กระตือรือรนในการทํางาน งานที่ทาทายความสามารถและเกิดจากการพัฒนาตนเองเชิงเหตุผล 
ปญญาและอารมณ ทําใหมีความสุขในการทํางานและประสบความสําเร็จในชีวิตได

3. งานที่ทําใหเกิดความภาคภูมิใจ งานบางอยางถึงแมจะมีคาตอบแทนสูง แตก็
ไมทําใหรูสึกภาคภูมิใจ เชน งานที่ผิดกฎหมายหรือผิดศีลธรรม บางคนสรางฐานะจนร่ํารวยจาก
การคาของเถื่อน เปดบอนหรือซองโสเภณี แตก็ขาดความภูมิใจ งานที่ทําอยูบนเหตุผลเชิงศีลธรรม 
ทําใหบุคคลมีความสุข

 4. งานที่ทํามีคุณคา การมองเห็นคุณคาในงาน ทําใหบุคคลมีความสุขและ
สรางสรรค สิ่งที่ดีงามในสังคม คนเราตองตั้งเปาหมายและวางแผนการดําเนินชีวิตในแตละวัน 
เพื่อใหสอดคลองกับการใชเวลาอยางมีระเบียบวินัยบนเปาหมายหลัก 4 ดาน ไดแก
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4.1  เปาหมายดานสติปญญา เพื่อเสริมสรางสติปญญาและความรู เชน การเรียน
สงเสริมความรูทั้งในและนอกระบบ แทนการใชเวลาวางดูโทรทัศน รายการบันเทิงไรสาระตลอดคืน 
โดยไมรูจะทําอะไรที่เปนประโยชนและประเทืองปญญา

4.2  เปาหมายดานรางกาย เพื่อเสริมสรางรางกายใหแข็งแรง เชน ตั้งเวลาเพื่อการ
ออกกําลังกาย การวางแผนพักผอนในวันหยุด

4.3  เปาหมายดานการดําเนินชีวิต เพื่อเสริมสรางชีวิตสวนตัว ชีวิตครอบครัว 
ชีวิตการทํางาน เชน การวางแผนสําหรับอนาคตการศึกษาตอ การวางแผนการทํางาน เพื่อใหไดตาม
เวลาที่กําหนด การวางแผนเพื่ออนาคตของครอบครัวอยางรอบคอบในทุกดาน

4.4 เปาหมายดานสังคม เพื่อเสริมสรางการมีสวนรวมในชุมชน เชน การใช
เวลาในการพบปะสังสรรคกับมิตรสหายและคนรวมองคกร แบงเวลาเพื่อบําเพ็ญประโยชนใหกับ
สังคมในชวงวันหยุดสุดสัปดาห แบงเวลาใหกับการทํานุบํารุงจิตใจดวยคําสอนทางศีลธรรมและ
ศาสนา เปนตน

 5. มีโอกาสกาวหนาในการงาน มีคนหลายคนทํางานดวยความรูสึกทอแทหมด
กําลังใจ เพราะรูอยูวาไมมีทางกาวหนา ไมมีโอกาสเลื่อนตําแหนงหรือเงินเดือนติดขั้นมานาน ขาด
แรงจูงใจในการทํางาน แตงานที่มีโอกาสกาวหนา ทําใหมีแรงจูงใจ พึงพอใจและมีความสุข

6. มีผลตอบแทนคุมคา  ผลตอบแทนที่คุ มคาและยุติธรรมนํามาซึ่งความพึง
พอใจของผูปฏิบัติงาน เนื ่องจากรายไดเปนปจจัยเบื้องตนสําหรับสรางแรงจูงใจ เพราะสามารถ
สนองตอความตองการขั้นพื้นฐานของมนุษยได โดยใชเงินแลกเปลี่ยน นอกจากนี้เงินยังเปน
เครื่องแสดงถึงสถานภาพและทําใหเกิดความสมหวังในชีวิต

7. มีขวัญและกําลังใจในการทํางาน ขวัญและกําลังใจจากผูบริหารเปนสิ่งสําคัญใน
การสงเสริมความสุขในการทํางาน เพื่อวิถีชีวิตในเชิงบวก เนื่องจากการบํารุงขวัญเปนกําลังใจทําให
ผูปฏิบัติงานเกิดความภาคภูมิใจโดยตนเอง ไดทํางานตามหนาที่ที่พึงปฏิบัติและรับรูวาเปนประโยชน
ตอสังคม

8. มีสัมพันธภาพที่ดี (Healthy relationship) สัมพันธภาพที่ดีชวยเสริมสราง
ความสุขในการทํางาน สรางเสริมคุณภาพงาน การติดตอสื่อสารที่มีคุณภาพเชิงสรางสรรคเกิดจากการ
มีสัมพันธภาพที่ดี นํามาซึ่งความสุขความสําเร็จในการทํางาน

 9. มีคุณภาพชีวิตงาน คุณภาพชีวิตงานที่ดีของบุคลากรชวยเสริมสรางความสุขใน
การทํางาน เปนสิ่งที่สนองความผาสุกและความพึงพอใจของผูปฏิบัติงาน การมีคุณภาพชีวิตงานที่ดี
สงผลตอความเจริญรุงเรืองดานอื่น ๆ เชน สภาพสังคมเศรษฐกิจ หรือผลผลิตที่มีคุณภาพ ตลอดจน
ความผูกพันตอองคการ สรางสรรคงานคุณภาพ สงเสริมการคงอยูของบุคลากรได
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10. งานที่ เกิดจากแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  มนุษยทุกคนทํางานเพื่อปรารถนา
ความสําเร็จและความผาสุกในชีวิต เกิดความภาคภูมิใจในตนเอง แขงขันกับตนเองเพื่อความเขาใจ 
โดยเฉพาะงานที่ทาทายและใชเชาวปญญาเพื่อความสําเร็จในงานและชีวิต เกิดความสบายใจเมื่องาน
สําเร็จตามความประสงค

4.  ความสัมพันธระหวางภาวะผูนํากับความสุขในการปฏิบัติงาน

จากปจจัยตาง ๆ ที่ เกี่ยวของกับความสุขในการปฏิบัติงาน จะเห็นไดวามีหลายปจจัยที่
เกี่ยวของกับภาวะผูนํา ซึ่งเปนผลมาจากการวิจัยของนักวิจัยตาง ๆ ซึ่งใชตัวแปรที่แตกตางกัน ภายใต
สภาพแวดลอมที่แตกตางกัน บางปจจัยอาจคลายคลึงกัน เชน งานที่นาพึงพอใจ งานที่ทาทาย
ความสามารถ งานที่ทําให เกิดความภาคภูมิใจ งานที่ทํามีคุณคา มีโอกาสกาวหนาในการงาน มี
ผลตอบแทนคุมคา มีขวัญและกําลังใจในการทํางาน มีสัมพันธภาพที่ดี มีคุณภาพชีวิตงาน งานที่เกิด
จากแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ จากปจจัยตาง ๆ ที่เชื่อมโยงกัน หนวยงานสามารถนํามาเปนแนวทางในการ
สรางความสุขใหกับขาราชการในสํานักงานได กลาวคือ ในดานของขาราชการสิ่งที่สําคัญที่
ผูบังคับบัญชาตองตระหนักก็คือ  การทําใหผูใตบังคับบัญชารูวาตนเองมีความสําคัญ (Self-Esteem)  
ในดานการมอบหมายงานใหกับขาราชการ ผูบังคับบัญชาก็จะตองคํานึงถึงความรูความสามารถความ
เหมาะสมกับตําแหนงงานที่ตองรับผิดชอบมากที่สุดและพยายามหาโอกาสสงเสริมความกาวหนาของ
ขาราชการ ดังนั้นความสุขที่ผูใตบังคับบัญชาจะไดรับจากปจจัยตาง ๆ ดังกลาว ก็จะตองขึ้นอยูกับการ
รับรูภาวะของผูนําหนวยงานดวยวาเปนไปในทิศทางใดและสงผลใหเกิดความสุขในการปฏิบัติงาน
มากนอยแคไหนและจากองคประกอบหรือปจจัยตาง ๆ ที่ทําใหผูใตบังคับบัญชามีความสุข เราจึงตอง
ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูภาวะผูนําของผูใตบังคับบัญชากับความสุขในการปฏิบัติงาน เพื่อ
อธิบายกรอบแนวคิดในการศึกษาครั้งนี้
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5.  โครงสรางสํานักงานสรรพากรภาค 6

ภาพที่ 3 โครงสรางการบริหารภายในของสํานักงานสรรพากรภาค 6 
ที่มา : กรมสรรพากร, รายงานประจําป 2551 กรมสรรพากร (กรุงเทพมหานคร : กรมสรรพากร, 2551),  
40-41.

สํานักงานสรรพากรภาค 6

ฝายบริหารงาน
ทั่วไป

สวนวางแผนและ
ประเมินผล

สวนเทคโนโลยี 
สารสนเทศ

สวนกฎหมายและ
เรงรัดภาษีอากรคาง

งานบริหารทั่วไป

งานการเจาหนาที่

งานฝกอบรม

งานการเงินและ
พัสดุ

ฝายวางแผนและ
ประเมินผลการ

เรงรัดภาษีอากรคาง

ฝายกฎหมายและ 
คดีภาษีอากร

ฝายอุทธรณภาษี
อากร 1-2

ฝายจัดเก็บภาษี

ฝายตรวจสอบ
ภาษี

ฝายกรรมวิธีแบบ
แสดงรายการ

ฝายเตรียมและ
บันทึกขอมูล

ฝาย
ประมวลผล
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การปฏิบัติราชการของกรมสรรพากร (กรมสรรพากร 2551 : 56-59)
ภารกิจหลักตามที่กฎหมายกําหนด
กรมสรรพากรมีภารกิจเกี่ยวกับการจัดเก็บภาษี การเสนอแนะและการใชนโยบายทางภาษี

อากร เพื่อใหไดภาษีตามเปาหมาย อยางทั่วถึงและเปนธรรม เปนกลไกในการพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมและเกิดความสมัครใจในการเสียภาษี โดยใหมีอํานาจหนาที่ดังตอไปนี้

1. จัดเก็บภาษีอากรตามประมวลรัษฎากรและกฎหมายที่เกี่ยวของ
2. เสนอแนะนโยบายการจัดเก็บภาษีตอกระทรวงการคลัง
3. ปฏิบัติการอื่นใดตามที่กฎหมายกําหนดใหเปนอํานาจหนาที่ของกรมหรือตามที่

กระทรวงหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย

วิสัยทัศน
“ระบบงานมาตรฐานสากล เพื่อบริการประชาชน และเก็บภาษีทั่วถึง เปนธรรม”

พันธกิจ
1. จัดเก็บภาษีอากรใหไดตามประมาณการ
2. ใหบริการและสรางความสมัครใจในการเสียภาษี
3. เสนอแนะการใชนโยบายทางภาษีอากรอยางทั่วถึงเปนธรรม สามารถใชเปนกลไกใน

การพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม และการแขงขันของประเทศตอกระทรวงการคลัง

ยุทธศาสตรและเปาหมายตามแผนยุทธศาสตรของกรมสรรพากร
ยุทธศาสตรที่ 1 : สรางฐานภาษีที่ยั่งยืน
เปาหมาย : เพื่อใหการจัดเก็บภาษีมีประสิทธิภาพ เปนธรรม โปรงใส และยั่งยืน สามารถ

สรางความสมัครใจในการเสียภาษี เปนการสนับสนุนการคลังเพื่อสังคมและเพิ่มขีดความสามารถใน
การแขงขันของประเทศ

ยุทธศาสตรที่ 2 : พัฒนาระบบ ICT เชิงรุก
เปาหมาย : เพื่อยกระดับการบริการของกรมสรรพากรใหอยูในระดับ Integrated Service

สามารถใหบริการที่สะดวก รวดเร็ว ทันสมัย โปรงใส เปนคลังขอมูลของภาครัฐและภาคเอกชน ทําให
ผูเสียภาษีไดรับบริการที่ดี รวดเร็ว ดวยตนทุนที่ต่ําลง และสามารถเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขัน
ของภาคเอกชน

ยุทธศาสตรที่ 3 : มุงสูองคกรเชิงวิทยาการ
เปาหมาย : เพื่อใหกรมสรรพากรเปนองคกรเชิงวิทยาการ บุคลากรมีคุณภาพและมีจริยธรรม 

โดยบุคลากรของกรมสรรพากร จะตอง
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1. รูตนเอง โดยจะตองรูวิชาการ เชน ประมวลรัษฎากร การวิเคราะหระบบบัญชีตาง ๆ
2. รูผูเสียภาษี ธุรกิจของผูเสียภาษี และสรางกลไกใหทุกคนมีความรูเหมือน ๆ  กัน
3. รูโลกกวาง ซึ่งเปนการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วมาก

ซึ่งสอดคลองกับประเด็นยุทธศาสตรกระทรวงการคลัง ยุทธศาสตรที่ 2 การพัฒนา
สังคมอยางมีคุณภาพและยุทธศาสตรที่ 3 ปรับระบบบริหารจัดการกระทรวงการคลัง และเพิ่ม
ประสิทธิภาพความทันสมัย และความโปรงใสในการทํางาน

ความรับผิดชอบของสํานักงานสรรพากรภาค 6 
การบริหารราชการกรมสรรพากร : กรมสรรพากรไดปรับโครงสรางการแบงสวนราชการ 

กรมสรรพากร กระทรวงการคลัง พ.ศ.2551 ทั้งนี้เพื่อใหสอดคลองกับภารกิจที่เพิ่มขึ้นและเหมาะสมกับ
สภาพของงานที่เปลี่ยนแปลงไป อันจะทําใหการปฏิบัติภารกิจตามอํานาจหนาที่ของกรมสรรพากรมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งขึ้นโดยมีผลบังคับใชเมื่อวันที่ 26 มกราคม 2551 (กรมสรรพากร 2551 : 
43, 54)

สํานักงานสรรพากรภาค 6 มีหนาที่และความรับผิดชอบในการวางแผนและประเมินผล
เพื่อการบริหารงานจัดเก็บภาษีอากรใหเปนไปตามนโยบาย แผนงานและเปาหมายของกรมสรรพากร 
รวมถึงวางแผน ควบคุมการดําเนินการเรงรัดหนี้ภาษีอากรคางของสํานักงานสรรพากรพื้นที่ กํากับ 
ติดตาม ควบคุมการปฏิบัติงานของสํานักงานสรรพากรพื้นที่และสํานักงานสรรพากรพื้นที่สาขา 
เพื่อใหเปนไปตามนโยบาย แผนงาน และเปาหมายที่ไดกําหนดไว ตลอดจนออกหนังสือรับรองการหัก
ภาษี ณ ที่จาย หนังสือรับรองการมีถิ่นที่อยูในประเทศไทยของผูมีหนาที่เสียภาษีอากรและผูมีหนาที่
นําสงภาษีอากรเปนภาษาอังกฤษ ดําเนินการเกี่ยวกับงานคดี พิจารณาอุทธรณภาษีอากร ตอบขอหารือ
ทางภาษีอากร การบริหารงานบุคคล การพัฒนาบุคคล การเงิน การบัญชี การงบประมาณ การพัสดุ 
อาคารสถานที่ ยานพาหนะของสํานักงานสรรพากรภาค สํานักงานสรรพากรพื้นที่ สํานักงานสรรพากร
พื้นที่สาขา รวมทั้งปฏิบัติงานดานกรรมวิธีภาษี ดานสารสนเทศ และเปนศูนยขอมูลการจัดเก็บภาษี
อากร ตลอดจนใหคําปรึกษาแนะนํา สนับสนุนทางวิชาการของสํานักงานสรรพากรพื้นที่ และ
สํานักงานสรรพากรพื้นที่สาขา
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6.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ

ศิวิมล คํานวล (2552) ไดศึกษาเรื ่องความสัมพันธระหวางการมองโลกในแงดี 
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคและความสุข : กรณีศึกษาพนักงานบริษัทเอกชน
แหงหนึ่ง กลุมตัวอยางคือ พนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง จํานวน 180 คน 
ผลการศึกษาพบวา พนักงานมีการมองโลกในแงดีในระดับสูง มีความสามารถในการเผชิญและ
ฟนฝาอุปสรรคในระดับปานกลาง และมีความสุขในระดับปานกลาง ปจจัยดานเพศและอายุงานมี
ผลตอความสุขและปจจัยดานอายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาไมมีผลตอความสุขและ
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคมีความสัมพันธทางบวกกับความสุข

พิสมัย วัฒนาวรสกุล (2551) ไดศึกษาปจจัยพยากรณความสุขในชีวิตของพนักงาน
องคการรัฐบาลและเอกชนในเขตอําเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม กลุ มตัวอยางคือ พนักงานที่ทํางาน
อยูในองคการทั้งรัฐบาลและเอกชนในเขตอําเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม จํานวน  500 คน โดย
แบงเปนพนักงานในองคการรัฐบาลจํานวน 250 คน และพนักงานในองคการเอกชน จํานวน 250
คน ผลการศึกษาพบวา พนักงานในองคการเอกชนนั้นมีแนวโนมที่จะมีบุคลิกภาพที่ยึดมั่นกับ
ความสําเร็จตามเปาหมายที่ตนเองวางไว สามารถมองการณไกลและสามารถวางแผนระยะยาว
ใหกับตนเอง การรับรูคุณคาในตนเอง คุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดีและความสุขในชีวิต และ
กลวิธ ีการจัดการปญหาเชิงสรางสรรคส ูงกวาพนักงานในองคการรัฐบาล และนอกจากนี้
บุคลิกภาพที่ยึดมั่นกับความสําเร็จตามเปาหมาย การรับรูคุณคาในตนเอง กลวิธีการจัดการปญหา
เชิงสรางสรรคและคุณภาพชีวิตในการทํางาน สามารถรวมกันพยากรณความสุขในชีวิตของ
พนักงานในองคการรัฐบาลและเอกชนได โดยมีอํานาจในการพยากรณความสุขในชีวิตของ
พนักงานรอยละ 67.5  

ภัทรา สุภา (2551) ไดศึกษาคุณลักษณะภาวะผูนํากับความผูกพันตอองคการของ
พนักงานองคการบริหารสวนตําบล ในเขตอําเภอดอยสะเก็ด จังหวัดเชียงใหม กลุมตัวอยางคือ
พนักงานองคการบริหารสวนตําบล ในเขตอําเภอดอยสะเก็ด จังหวัดเชียงใหม จํานวน 138 คน ผล
การศึกษาพบวา ระดับภาวะผูนําของพนักงานองคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอดอยสะเก็ด
อยูในระดับสูง โดยไดศึกษาคุณลักษณะภาวะผูนํา 13 คุณลักษณะพบวา มีคุณลักษณะภาวะผูนําอยู
ในระดับสูง ระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานองคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอ
ดอยสะเก็ดอยูในระดับสูง โดยแสดงออกจากการพูด จะพูดถึงองคการในแงบวก แสดงออกจาก
การดํารงอยู  พนักงานปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไป มีความยึดมั่นอยูกับองคการ
และจะแสดงออกโดยการใชความพยายามอยางเต็มความสามารถ คือ อยูอยางเต็มใจ เพื่อชวยเหลือ
หรือสนับสนุนองคการ นอกจากนี้ผลการศึกษายังพบวา คุณลักษณะภาวะผูนํามีผลตอความผูกพัน
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ตอองคการของพนักงานองคการบริหารสวนตําบลอยูในระดับปานกลาง กลาวคือ เมื่อพนักงาน
องคการบริหารสวนตําบลมีคุณลักษณะภาวะผูนํา จะสงผลใหพนักงานองคการบริหารสวนตําบล
เกิดความผูกพันตอองคการในระดับปานกลาง 

อภิชาติ ภูพานิช (2551) ไดศึกษาเรื่องการใชดัชนีชี้วัดระดับความสุขในการทํางาน
ของบุคลากรสังกัดสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร กลุ มตัวอยางคือ บุคลากรสังกัด
สํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร จํานวน 142 ราย ผลการศึกษาพบวา กลุมตัวอยางมี
ทัศนะตอความสุขในการทํางานและระดับความสุขในการทํางานในระดับปานกลาง และบุคลากร
ที่มีชวงอายุ ที่แตกตางกันจะมีทัศนะตอความสุขในการทํางานแตกตางกัน เพศที่แตกตางกันจะมี
ระดับความสุขในการทํางานที่แตกตางกัน โดยเพศหญิงจะมีระดับความสุขมากกวาเพศชาย

กุลธิภา กิติวงษประทีป (2550) ไดศึกษาระดับการรับรูเศรษฐกิจพอเพียงกับคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานและระดับความสุขในการทํางานของพนักงาน กลุมตัวอยางคือ พนักงานประจํา
สํานักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค 2 แหง คือ การไฟฟาสวนภูมิภาคเขต 3 ภาคกลาง จังหวัดนครปฐม  และ
การไฟฟาสวนภูมิภาคเขต 1 ภาคกลาง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา จํานวน 213 คน ผลการศึกษาพบวา 
พนักงานมีการรับรูเศรษฐกิจพอเพียงระดับปานกลาง คุณภาพชีวิตในการทํางานระดับปานกลาง 
และความสุขในการทํางานระดับปานกลาง พนักงานที่มีปจจัยสวนบุคคลดานเพศแตกตางกันมี
ความสุขในการทํางานแตกตางกัน พนักงานที่มีการรับรูเศรษฐกิจพอเพียงแตกตางกันมีความสุข
ในการทํางานแตกตางกัน

จีระศักดิ ์ ทัพผา (2550) ไดศึกษาเปรียบเทียบปจจัยที่ส งผลตอความสุขของภาค
ประชาชนในจังหวัดเพชรบูรณ กลุ มตัวอยางคือ ภาคประชาชนที่มีรายชื่อในทะเบียนบานและ
พํานักอาศัยอยูในเขตพื้นที ่จังหวัดเพชรบูรณ ผลการศึกษาพบวา เมื ่อจําแนกตามเพศ อายุ ระดับ
การศึกษาสูงสุด อาชีพ และรายไดตอเดือน ภาคประชาชนในจังหวัดเพชรบูรณมีความสุขอยูใน
ระดับมาก ภาคประชาชนที ่มีเพศ อายุ ตางกันมีความสุขไมตางกัน ภาคประชาชนที่มีระดับ
การศึกษาสูงสุดและรายไดตอเดือนตางกันมีความสุขแตกตางกัน

นภัชชล  รอดเที่ยง (2550) ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความสุขในการทํางานของ
บุคลากรที่สังกัดศูนยอนามัย ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 
โดยทําการเก็บรวบรวมขอมูลจากบุคลากรที่สังกัดศูนยอนามัยที่ 5 นครราชสีมาและศูนยอนามัย
ที่ 7 อุบลราชธานี ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข จํานวน 
178 คน ซึ่งไดสุมตัวอยางอยางงายตามสัดสวนประชากรจําแนกตามกลุมงาน ผลการศึกษาพบวา 
ความสุขในการทํางานของบุคลากรที่สังกัดศูนยอนามัย ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ กรมอนามัย 
กระทรวงสาธารณสุข อยู ในระดับปานกลาง ปจจัยที ่ม ีอิทธิพลและสามารถรวมคาดทํานาย
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ความสุขในการทํางานของบุคลากร ไดแก ลักษณะงาน สัมพันธภาพในครอบครัว สภาพแวดลอมใน
การทํางานและการไดรับการยอมรับนับถือ

ภูเบศร ปนแกว (2550) ไดศึกษาปจจัยที ่สงผลตอความสุขของภาครัฐในจังหวัด
เพชรบูรณ กลุมตัวอยางคือ ภาครัฐในจังหวัดเพชรบูรณจํานวน 990 คน ผลการศึกษาพบวา ความสุขของ
ภาครัฐในจังหวัดเพชรบูรณอยูในระดับมาก เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได ลักษณะงานที่รับผิดชอบ 
ลักษณะที่พักอาศัยตางกัน มีความสุขแตกตางกัน และปจจัยที่สงผลตอความสุขของภาครัฐใน
จังหวัดเพชรบูรณ ไดแก ดานความสัมพันธภายในครอบครัว การเขาถึงหลักคําสอนของศาสนา 
การมีหลักประกันชีวิต การมีสภาพแวดลอมที่พักอาศัยและระบบสาธารณูปโภคที่ดี สภาวะการ
ทํางาน การมีอิสรภาพ การมีสุขภาพกายและสุขภาพใจที่ดี การเปลี่ยนแปลงสถานการณบานเมือง
ในปจจุบัน การใชชีวิตแบบพอเพียงและการมีความภาคภูมิใจ

รัชนีวรรณ ชางทํารอง (2550) ไดทําการศึกษาเรื่องปจจัยที่สงผลตอความสุขของ
ภาคเอกชนในจังหวัดเพชรบูรณ กลุมตัวอยางคือ ภาคเอกชนที่ประกอบกิจการและบุคคลที่รับจาง
ทํางานในธุรกิจเอกชนในจังหวัดเพชรบูรณ ผลการศึกษาพบวา ความสุขของภาคเอกชนในจังหวัด
เพชรบูรณอยูในระดับมาก ภาคเอกชนที่มีสถานภาพ รายได และกิจกรรมทางเศรษฐกิจตางกันมี
ความสุขแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และปจจัยที่สงผลตอทางบวกตอ
ความสุขของภาคเอกชนในจังหวัดเพชรบูรณ ไดแก กิจกรรมทางเศรษฐกิจ การศึกษา การเขาถึง
หลักคําสอนของศาสนา สถานภาพ เพศ รูปแบบการจัดตั้งตามกฎหมายและการเปลี่ยนแปลง
สถานการณบานเมืองในปจจุบัน

สมคิด  คําเจริญ (2550) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะภาวะผูนําของผูบริหาร
กับการมีสวนรวมของประชาชนตอการบริหารงานและการดําเนินงาน องคการบริหารสวนตําบล
ศาลายา ผลการศึกษาพบวา ลักษณะภาวะผูนําของผูบริหารองคการบริหารสวนตําบลศาลายา มี
ลักษณะภาวะผูนํารวมทั้ง 5 ดาน อยูในเกณฑคอนขางดี ระดับการมีสวนรวมของประชาชนตอ
การบริหารงานและการดําเนินงานมีระดับการมีสวนรวมอยูในเกณฑระดับมีสวนรวมปานกลาง 
และลักษณะภาวะผูนําของผูบริหารมีความสัมพันธเชิงบวกกับการมีสวนรวมของประชาชนตอ
การบริหารงานและการดําเนินงานขององคการบริหารสวนตําบลศาลายา ในระดับคอนขางสูง  

สุกัญญา อินตะโดด (2550) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการ ความตองการมีสวนรวมในองคการและความสุขในการทํางาน : กรณีศึกษา 
อุตสาหกรรมสิ่งทอในเขตภาคเหนือตอนบน กลุมตัวอยางคือ พนักงานสิ่งทอในเขตภาคเหนือตอนบน
จํานวน 223 คน ผลการศึกษาพบวา พนักงานสิ่งทอในเขตภาคเหนือตอนบนที่มีปจจัยทางชีวสังคม
เฉพาะดานรายได ขนาดและสถานที่ตั้งในการทํางานตางกันมีความสุขในการทํางานตางกันอยางมี
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นัยสําคัญทางสถิติ แตดานสถานภาพสมรสและหนาที่ความรับผิดชอบตางกันมีความสุขในการทํางาน
ไมแตกตางกัน

สุภาวดี คําเกลี้ยง (2550) ไดศึกษาคุณลักษณะของผูบริหารและความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดล กลุมตัวอยางคือ บุคลากรในมหาวิทยาลัยมหิดล จํานวน 
402 คน ผลการศึกษาพบวา คุณลักษณะของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหิดลเมื่อจําแนกตามกลุมสาขาวิชา
อยูในระดับมาก ความแตกตางของคุณลักษณะของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหิดลเมื่อจําแนกตามกลุม
วิชา มีความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูบริหารไมแตกตางกัน

สุภาวดี ติมินทระ (2550) ไดศึกษาภาวะผูนําในการพัฒนาทองถิ่นของกรรมการองคการ
บริหารสวนตําบล อําเภอโพธาราม จังหวัดราชบุรี กลุมตัวอยางคือ คณะกรรมการองคการบริหารสวน
ตําบลและสมาชิกสภาองคการบริหารสวนตําบลในอําเภอโพธาราม จังหวัดราชบุรี จํานวน 166 คน ผล
การศึกษาพบวา โดยภาพรวมและในรายดานระดับภาวะผูนําในการพัฒนาทองถิ่นของกรรมการ
องคการบริหารสวนตําบลอยูในระดับมาก ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ อาชีพ รายได สถานภาพ
สมรส ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน ระยะเวลาการดํารงตําแหนง และการเปนสมาชิกกลุมทางสังคม
แตกตางกัน มีภาวะผูนําในการพัฒนาทองถิ่นไมแตกตางกัน

กัลยารัตน อองคณา (2549) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การรับรู
คุณคาในตน สภาพแวดลอมในงาน กับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
เอกชน เขตกรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางคือ พยาบาลประจําการ ระดับปฏิบัติการ จํานวน 405 คน ผล
การศึกษาพบวา ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลเอกชน เขต
กรุงเทพมหานครอยูในระดับสูง ปจจัยสวนบุคคลดานระดับการศึกษา มีความสัมพันธทางบวกกับ
ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร สวนอายุ 
สถานภาพสมรส ประสบการณในการทํางานไมมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน การรับรู
คุณคาในตน และสภาพแวดลอมในงาน มีความสัมพันธทางบวกในระดับกลางกับความสุขในการ
ทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร

พรรณิภา สืบสุข (2548) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูลักษณะงาน ภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยกับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ กลุมตัวอยางคือ พยาบาลประจําการ จํานวน 333 คน ผลการศึกษาพบวา ความสุข
ในการทํางานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐอยูในระดับสูง การรับรูลักษณะ
งานมีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการในระดับปานกลาง และ
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางานของ
พยาบาลประจําการในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
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รัษฎาวรรณ โพธิขันธ (2548) ไดศึกษาเปรียบเทียบการรับรูภาวะผูนําและศักยภาพใน
การทํางานของเจาหนาที่สาธารณสุขในจังหวัดจันทบุรี กลุมตัวอยางคือ เจาหนาที่สาธารณสุขใน
จังหวัดจันทบุรี จํานวน 175 คน ผลการศึกษาพบวา เจาหนาที่สาธารณสุขในจังหวัดจันทบุรีมีการรับรู
ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับปานกลาง การรับรูภาวะผูนําการ
แลกเปลี่ยนและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธกับศักยภาพในการทํางานของเจาหนาที่
สาธารณสุขจังหวัดจันทบุรีในทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01

โชติณัฏฐ คงพานิช (2547) ไดศึกษาเปรียบเทียบการรับรูภาวะผูนําและความพึงพอใจ
ของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอพฤติกรรมการบังคับบัญชาของหัวหนางานเพศชายและเพศหญิง กลุม
ตัวอยางคือ พนักงานสํานักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคเขตภาคเหนือจังหวัดเชียงใหม และสํานักงาน
การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดลําปาง จํานวน 268 คน ผลการศึกษาพบวา ภาวะผูนําของหัวหนางานเพศ
ชายและภาวะผูนําของหัวหนางานเพศหญิงตามการรับรูของผูใตบังคับบัญชามีความแตกตางกันอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยผูใตบังคับบัญชาที่มีหัวหนางานเพศชายประเมินวาหัวหนางานมี
ภาวะผูนําและมีความพึงพอใจตอการบังคับบัญชาสูงกวาผูใตบังคับบัญชาที่มีหัวหนางานเพศหญิงใน
ทุกดาน

ปรีชา เชื้อพลากิจ (2547) ไดศึกษาภาวะผูนําของอัยการจังหวัดใน 3 รูปแบบ ไดแก 
ภาวะผูนําแบบปรับเปลี่ยน แบบแลกเปลี่ยนและแบบลอยตัว ประชากรที่ใชในการศึกษาคือ ขาราชการ
อัยการที่ดํารงตําแหนงอัยการจังหวัดทั่วประเทศและผูที่เคยดํารงตําแหนงอัยการจังหวัดและปจจุบันยัง
รับราชการในสํานักงานอัยการสูงสุด ใชเทคนิคการสุมกลุมตัวอยางอยางงายเพื่อเลือกกลุมตัวอยาง
จํานวน 220 คน ผลการวิจัยพบวา ลักษณะเดนของอัยการจังหวัดคือ สวนใหญเปนเพศชายมีอายุ
มากกวา 40 ป อัยการจังหวัดที่ผานการฝกอบรมภาวะผูนําใชภาวะผูนําแบบปรับเปลี่ยนสูงกวาผูที่ไม
เคยไดรับการอบรม แตจะใชภาวะผูนําแบบลอยตัวต่ํากวาผูที่ไมเคยไดรับการอบรม สวนเพศ อายุ และ
ระดับการศึกษาพบวา ไมมีผลตอการใชภาวะผูนําที่แตกตางกัน

รุงฟา ชัยงามเมือง (2547)ไดศึกษาภาวะผูนําของหัวหนางานในมหาวิทยาลัย เชียงใหม
ในทัศนะของผูใตบังคับบัญชา กลุมตัวอยางคือ ขาราชการ ลูกจางประจํา ลูกจางชั่วคราว และพนักงาน
มหาวิทยาลัยเชียงใหม จํานวน 114 คน ผลการศึกษาพบวา เพศ อายุ วุฒิการศึกษา และระยะเวลา
การดํารงตําแหนงหัวหนางาน (ประสบการณ) ไมมีผลทําใหภาวะผูนําแตกตางกัน และกลุมตัวอยางมี
ความคิดเห็นที่ชัดเจนวาหัวหนางานในมหาวิทยาลัยเชียงใหม ควรมีภาวะผูนําในดานการเปนผูที่มี
ความรูความสามารถในงานที่รับผิดชอบ และเปนผูที่มีวิสัยทัศน มองการณไกล และมีความคิดริเริ่ม
สรางสรรค
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อัญชุลีกร  ฤทธิเดช (2547) ไดศึกษาลักษณะของผูบังคับบัญชาและความพึงพอใจตอ
การบังคับบัญชาของผูใตบังคับบัญชาของโรงงานผลิตเครื่องประดับเงินในจังหวัดนครปฐม เก็บ
รวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามจากกลุมประชากรที่เปนหัวหนาแผนกในสวนของฝายผลิตของ
โรงงานผลิตเครื่องประดับเงิน 4 แหงในจังหวัดนครปฐม จํานวน 76 คน ผลการศึกษาพบวา 
ผูบังคับบัญชาที่ถูกประเมินเปนเพศชายเทากับเพศหญิง มีลักษณะผูนําโดยรวมอยูในระดับสูง ลักษณะ
ผูนําดานความคาดหวังในตัวผูใตบังคับบัญชา การใหขอมูลขาวสารผูใตบังคับบัญชา ความนาไววางใจ
ผูใตบังคับบัญชาและมีลักษณะผูนําระดับปานกลาง ดานสนใจความรูสึกของผูใตบังคับบัญชา มีความ
พึงพอใจตอการบังคับบัญชาอยูในระดับปานกลาง

จงจิต เลิศวิบูลยมงคล (2546) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การ
ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับความสุขในการทํางานของพยาบาล
ประจําการโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ กลุมตัวอยางคือ พยาบาลประจําการระดับปฏิบัติการ 
จํานวน 375 คน ผลการศึกษาพบวา ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ของรัฐอยูในระดับสูง ปจจัยสวนบุคคลดานอายุและดานสถานภาพสมรสมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 สําหรับปจจัยสวนบุคคลดานระดับการศึกษาไมมีความสัมพันธกับความสุข
ในการทํางาน

วิชาญ รัตนมงคลศักดิ์ (2546) ไดศึกษาภาวะผูนําตามการรับรูและตามความคาดหวังกับ
ความพึงพอใจของพนักงาน กลุมตัวอยางเปนพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย ซึ่ง
ปฏิบัติงานประจําอยูที่โรงไฟฟาพลังไอน้ําแมเมาะ จังหวัดลําปาง จํานวน 310 คน ผลการศึกษา
พบวา ภาวะผูนําตามการรับรูและภาวะผูนําตามความคาดหวังแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.01 และภาวะผูนําตามการรับรูมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจตองาน

สุนันทา ศรีดากุล (2546) ไดศึกษาเปรียบเทียบความสุขและประสิทธิผลในการทํางาน
ของขาราชการกระทรวงศึกษาธิการที่มีจริยธรรมในการทํางาน และการกํากับการแสดงออกของตน
แตกตางกัน กลุมตัวอยางคือ ขาราชการกระทรวงศึกษาธิการ ที่ปฏิบัติงานอยูในหนวยงานตาง ๆ ของ
กระทรวงศึกษาธิการ ณ ถนนราชดําเนินนอก จํานวน 330 คน ผลการศึกษาพบวา ขาราชการที่มีปจจัย
ทางชีวสังคมในดานอายุงาน สถานภาพสมรส การศึกษา และรายไดตางกันมีประสิทธิผลในการทํางาน
นอกจากนี้ขาราชการที่มีปจจัยทางชีวสังคมในดานอายุงานและระดับการศึกษาตางกันมีความสุข
ตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
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บทที่ 3
วิธีดําเนินการวิจัย

การศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางการรับรูภาวะผูนํากับความสุขในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการ ในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 เปนการศึกษาเชิงสํารวจ ใชการวิเคราะหขอมูลที่ไดจาก
แบบสอบถาม (Questionnaire) ที่สรางขึ้นมาโดยใชลักษณะของมาตรวัดของ Rensis Likert ที่เรียกวา 
Likert Scale โดยใหกลุมตัวอยางประเมินระดับการรับรูภาวะผูนําและระดับความสุขในการปฏิบัติงาน
ของตนเอง และนํามาวิเคราะหประมวลผลขอมูลดวยโปรแกรมสําเร็จรูป (SPSS) เพื่อใหไดขอมูลที่
ครบถวนสมบูรณตรงตามวัตถุประสงคของการศึกษา โดยมีรายละเอียดในแตละขั้นตอน ดังนี้

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง
2. เครื่องมือที่ใชในการศึกษา
3. การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใชในการศึกษา
4. การเก็บรวบรวมขอมูล
5. การวิเคราะหขอมูล
6. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล

1.  ประชากรและกลุมตัวอยาง
ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ ขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 

ซึ่งประกอบดวย ขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรพื้นที่ จํานวน 10 แหง รวมจํานวน
ประชากรทั้งสิ้น 1,037 คน ไดแก 

1.1  สํานักงานสรรพากรพื้นที่กาญจนบุรี จํานวน 117 คน คิดเปนรอยละ 11.28
1.2  สํานักงานสรรพากรพื้นที่นครปฐม 1 จํานวน 114 คน คิดเปนรอยละ 10.99
1.3  สํานักงานสรรพากรพื้นที่นครปฐม 2 จํานวน 101 คน คิดเปนรอยละ 9.74
1.4  สํานักงานสรรพากรพื้นที่ประจวบคีรีขันธ จํานวน 108 คน คิดเปนรอยละ 10.41
1.5  สํานักงานสรรพากรพื้นที่เพชรบุรี จํานวน 104 คน คิดเปนรอยละ 10.03
1.6  สํานักงานสรรพากรพื้นที่ราชบุรี จํานวน 133 คน คิดเปนรอยละ 12.83
1.7  สํานักงานสรรพากรพื้นที่สุพรรณบุรี จํานวน 121 คน คิดเปนรอยละ 11.67
1.8  สํานักงานสรรพากรพื้นที่สมุทรสงคราม จํานวน 72 คน คิดเปนรอยละ 6.94
1.9  สํานักงานสรรพากรพื้นที่สมุทรสาคร 1 จํานวน 82 คน คิดเปนรอยละ 7.91
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1.10  สํานักงานสรรพากรพื้นที่สมุทรสาคร 2 จํานวน 85 คน คิดเปนรอยละ 8.20

กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ ขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรพื้นที่
นครปฐม 2 จํานวน 101 คน โดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบแบงกลุม (cluster sampling) จาก
จํานวนสํานักงานสรรพากรพื้นที่ จํานวน 10 แหง

2.  เครื่องมือที่ใชในการศึกษา

เครื่องมือที่ใชในการศึกษา ผูวิจัยไดจัดทําแบบสอบถามชนิดปลายเปดและปลายปด เพื่อ
เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยแบงแบบสอบถามออกเปน 4 สวน ไดแก

สวนที่ 1 ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม
เปนขอคําถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 

ที่ตอบแบบสอบถาม ประกอบดวยคําถามจํานวน 7 ขอ ดังนี้
1. เพศ
2. อายุ
3. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
4. ระดับการศึกษา
5. สถานภาพ
6. ตําแหนงงาน
7. อัตราเงินเดือน  
สวนที่ 2 แบบสอบถามการรับรูภาวะผูนํา
เปนขอคําถามเกี่ยวกับการรับรูภาวะผูนําของขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 

ที่ตอบแบบสอบถาม ขอคําถามดัดแปลงและพัฒนามาจากสุภาวดี คําเกลี้ยง (2550) ที่สรางขึ้นจาก
แนวคิดของ Stogdill (1974) โดยใชแบบวัด ประกอบดวยคําถาม จํานวน 38 ขอ แบงออกเปน 6 
ดาน ดังนี้

1. ดานลักษณะทางกาย จํานวน 6 ขอ (1 – 6)
2. ดานภูมิหลังทางสังคม จํานวน 7 ขอ (7 – 13)
3. ดานสติปญญาความรูความสามารถ จํานวน 6 ขอ (14 – 19)
4. ดานบุคลิกภาพ จํานวน 7 ขอ (20 – 26)
5. ดานลักษณะทางดานเทคนิคที่เกี่ยวของกับงาน จํานวน 6 ขอ (27 -32)
6. ดานลักษณะทางสังคมและการมีปฏิสัมพันธ จํานวน 6 ขอ (33 – 38)
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เกณฑการใหคะแนนจากแบบวัดที่มีการประเมินคาแบบ Likert Scale ซึ่งแบงออกเปน 5 
ระดับ ดังนี้

คําตอบ           คะแนน
การรับรูภาวะผูนําอยูในระดับมากที่สุด 5
การรับรูภาวะผูนําอยูในระดับมาก 4
การรับรูภาวะผูนําอยูในระดับปานกลาง 3
การรับรูภาวะผูนําอยูในระดับนอย 2
การรับรูภาวะผูนําอยูในระดับนอยที่สุด 1

การแปลความหมาย เกณฑการวัดระดับการรับรูภาวะผูนํา คํานวณโดยใชสูตรคํานวณ 
หาความกวางอันตรภาคชั้น ดังนี้

   คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด = 5 – 1 = 1.33
                                          ชั้น                            3

จากจํานวนคําถามทั้งหมด 38 ขอ แปลผลระดับการรับรูภาวะผูนําจากคาเฉลี่ยเปน 3
ระดับ ดังนี้

3.67 – 5.00 การรับรูภาวะผูนําอยูในระดับมาก
2.34 – 3.66 การรับรูภาวะผูนําอยูในระดับปานกลาง
1.00 – 2.33 การรับรูภาวะผูนําอยูในระดับนอย

สวนที่ 3 แบบสอบถามความสุขในการปฏิบัติงาน
เปนขอคําถามเกี่ยวกับความสุขในการปฏิบัติงานของขาราชการในสังกัดสํานักงาน

สรรพากรภาค 6 ที่ตอบแบบสอบถาม ขอคําถามดัดแปลงและพัฒนามาจากนภัชชล รอดเที่ยง 
(2550) ซึ่งสรางขึ้นจากแนวความคิดและทฤษฏีของ Diener (2006) และแนวคิดความสุข (Joy at 
work) ของ Manion (2003) ประกอบดวยคําถาม จํานวน 30 ขอ แบงออกเปน 4 ดาน ดังนี้

1. ดานความพึงพอใจในชีวิต จํานวน 10 ขอ (1 – 10)
2. ดานความพึงพอใจในงาน จํานวน 10 ขอ (11 – 20)
3. ดานอารมณทางบวก จํานวน 6 ขอ (21 – 25, 29)
4. ดานอารมณทางลบ จํานวน 4 ขอ (26 – 28, 30)
ขอคําถามที่เปนขอความเชิงบวก ไดแก ขอ 1, 2, 4, 7, 8, 10, 11, 12, 13, 14, 15, 20, 21, 

22, 23, 24, 25 และ 29
ขอคําถามที่เปนขอความเชิงลบ ไดแก ขอ 3, 5, 6, 9, 16, 17, 18, 19, 26, 27, 28 และ 30
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เกณฑการใหคะแนนจากแบบวัดที่มีการประเมินคาแบบ Likert Scale ซึ่งแบงออกเปน 5 
ระดับ ดังนี้

คําตอบ ขอความเชิงบวก    ขอความเชิงลบ
ตรงกับการรับรูอยูในระดับมากที่สุด 5 1
ตรงกับการรับรูอยูในระดับมาก 4 2
ตรงกับการรับรูอยูในระดับปานกลาง 3 3
ตรงกับการรับรูอยูในระดับนอย 2 4
ตรงกับการรับรูอยูในระดับนอยที่สุด 1 5

การแปลความหมาย เกณฑการวัดระดับความสุขในการปฏิบัติงาน คํานวณโดยใชสูตร
คํานวณหาความกวางอันตรภาคชั้น ดังนี้

   คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด = 5 – 1 = 1.33
                                          ชั้น                             3

จากจํานวนคําถามทั้งหมด 30 ขอ แปลผลระดับความสุขในการปฏิบัติงานจากคาเฉลี่ย
เปน 3 ระดับดังนี้

3.67 – 5.00 ความสุขในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก
2.34 – 3.66 ความสุขในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง
1.00 – 2.33 ความสุขในการปฏิบัติงานอยูในระดับนอย

สวนที่ 4 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะอื่น ๆ 
มีลักษณะขอความเปนแบบปลายเปด เพื่อใหผูตอบแบบสอบถามไดแสดงความคิดเห็น

และขอเสนอแนะอื่น ๆ เพื่อใชประกอบในงานวิจัย

3.  การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใชในการศึกษา
ผูวิจัยไดทดสอบความเที่ยงตรงของเครื่องมือ (Validity) และความเชื่อมั่น (Reliability) 

ของแบบสอบถาม
1. การหาความเที่ยงตรง (Validity) ผู วิจัยไดนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นมาไปเสนอ

ผูทรงคุณวุฒิและคณะกรรมการควบคุมการคนควาอิสระเพื่อทําการตรวจสอบ แกไขและปรับปรุง
ใหมีความชัดเจน ถูกตองและครอบคลุมเนื้อหา (Content Validity) ของขอคําถามในแตละขอวา
ตรงตามจุดมุงหมายและสอดคลองกับการวิจัยครั้งนี้หรือไม หลังจากนั้นไดนํามาปรับปรุงแกไข
และดําเนินการในขั้นตอ ๆไป
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2. การหาความเชื่อมั่น (Reliability) ผูวิจัยหาความเชื่อมั่นโดยนําแบบสอบถามที่
ปรับปรุงแลว ไปทดสอบ (Try Out) กับกลุ มตัวอยางที่มีลักษณะใกลเคียงกับกลุมตัวอยางที่ศึกษา 
ไดแก ขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรพื้นที่นครปฐม 1 จํานวน 30 คน จากนั้นไดนํามา
วิเคราะหหาความเชื่อมั่น (Reliability) โดยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficiency)

เมื่อทดสอบความเชื่อมั่นแลว ปรากฏผลดังนี้
1. แบบสอบถามการรับรูภาวะผูนํา มีคาความเชื่อมั่น = 0.9734
2. แบบสอบถามความสุขในการปฏิบัติงาน มีคาความเชื่อมั่น = 0.9277

4.  การเก็บรวบรวมขอมูล
การเก็บรวบรวมขอมูลปฐมภูมิ ผูวิจัยดําเนินการ ดังตอไปนี้
1. ทําหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร ถึงสํานักงานสรรพากรพื้นที่

นครปฐม 2 เพื่อชี้แจงวัตถุประสงคและขออนุญาตเก็บขอมูล
2. ทําหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร ถึงสํานักงานสรรพากรพื้นที่

นครปฐม 1 เพื่อขอความรวมมือในการทดลองใชเครื่องมือ
3. ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล โดยการสงแบบสอบถามใหกลุมตัวอยาง คือ สํานักงาน

สรรพากรพื้นที่นครปฐม 2 จํานวน 101 ชุด จําแนกตามหนวยงาน ซึ่งชวงระยะเวลาในการเก็บรวบรวม
ขอมูลอยูในชวงเดือนมีนาคม 2553

4. รวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมา แลววิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรม
สําเร็จรูป SPSS

5.  การวิเคราะหขอมูล

เมื่อไดรับแบบสอบถามที่สมบูรณแลว ผูวิจัยไดดําเนินการ ดังนี้
1. ตรวจสอบความถูกตองและความสมบูรณของขอมูลในแบบสอบถามทุกฉบับ
2. นําแบบสอบถามมาลงรหัสตามคูมือลงรหัสที่สรางขึ้น
3. ดําเนินการวิเคราะหขอมูลดวยเครื่องคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS 

เพื่อประมวลผลคาสถิติตาง  ๆในการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถาม
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6.  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล
การวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามที่ไดจากการวิจัยเชิงสํารวจ โดยใชสถิติในการ

วิเคราะห ดังนี้
1. การวิเคราะหลักษณะของปจจัยสวนบุคคล จะใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 

statistics) ดังตอไปนี้
1.1  การแจกแจงความถี่ (Frequency Distribution)
1.2  คารอยละ (Percentage)
1.3  คาคะแนนเฉลี่ย (Mean)
1.4  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)

2. ใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics) เพื่อหาปจจัยสวนบุคคลที่สงผลตอ
การรับรูภาวะผูนํา และความสุขในการปฏิบัติงาน กรณีที่ปจจัยสวนบุคคลหรือตัวแปรมี 2 กลุม 
ใชสถิติการทดสอบที (t-test) และกรณีที่ปจจัยสวนบุคคลหรือตัวแปรมีมากกวา 2 กลุม ใชสถิติ
วิเคราะหการผันแปรทางเดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) 

3. วิเคราะหความสัมพันธระหวางการรับรูภาวะผูนํากับความสุขในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 โดยใชสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน 
(Pearson’s Product Moment Correlation)

โดยกําหนดระดับนัยสําคัญ (Level of Significance) ไวที่ระดับ 0.05
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บทที่ 4
ผลการวิเคราะหขอมูล

ผลการวิเคราะหขอมูลเร่ือง  ความสัมพันธระหวางกับการรับรูภาวะผูนํากับความสุขในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการ ในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับการรับรู
ภาวะผูนําและระดับความสุขในการปฏิบัติงาน ศึกษาเปรียบเทียบปจจัยที่มีผลตอการรับรูภาวะผูนํา
และความสุขในการปฏิบัติงาน และเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูภาวะผูนํากับความสุขใน
การปฏิบัติงานของขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 ผูวิจัยขอนําเสนอผลการวิเคราะหโดย
ใชตารางประกอบคําบรรยาย จําแนกเปน 8 สวน ดังรายละเอียดตอไปนี้

สวนที่ 1 ผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ 
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ระดับการศึกษา สถานภาพ ตําแหนงงาน และอัตราเงินเดือน

สวนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลการรับรูภาวะผูนําของขาราชการในสังกัดสํานักงาน
สรรพากรภาค 6 ไดแก ลักษณะทางกาย ภูมิหลังทางสังคม สติปญญาความรูความสามารถ บุคลิกภาพ 
ลักษณะทางดานเทคนิคที่เกี่ยวของกับงาน และลักษณะทางสังคมและการมีปฏิสัมพันธ

สวนที่ 3 ผลการวิเคราะหขอมูลความสุขในการปฏิบัติงานของขาราชการในสังกัด
สํานักงานสรรพากรภาค 6 ไดแก ความพึงพอใจในชีวิต ความพึงพอใจในงาน อารมณทางบวก 
และอารมณทางลบ

สวนที่ 4 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะอื่น ๆ
สวนที่ 5 ผลการเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคล ที่มีผลตอการรับรูภาวะผูนําและความสุขในการ

ปฏิบัติงานของขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6  
สวนที่ 6 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการรับรูภาวะผูนํากับความสุขในการ

ปฏิบัติงานของขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6
สวนที่ 7 สรุปผลการเปรียบเทียบปจจัยที่มีผลตอการรับรูภาวะผูนํา และปจจัยที่มีผลตอ

ความสุขในการปฏิบัติงานของขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6
สวนที่ 8 สรุปผลความสัมพันธระหวางการรับรูภาวะผูนํากับความสุขในการปฏิบัติงาน

ของขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6



58

สวนที่ 1 ผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม

ตารางที่ 2 จํานวน รอยละของปจจัยสวนบุคคล ของขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6
                                                                                                                                            (n = 101)

ขอมูลทั่วไป จํานวน (คน) รอยละ

เพศ

        ชาย 26 25.70

        หญิง 75 74.30

อายุ (ป)

        ต่ํากวาหรือเทากับ 20  0 0.00

        21-30 5 5.00

        31-40 48 47.50

        41-50 33 32.70

        มากกวา 50  ปขึ้นไป 15 14.80

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน (ป)

       ต่ํากวาหรือเทากับ 5 34 33.70

       6-10 23 22.80

       11-15 14 13.90

       16-20 14 13.90

       21-25 7 6.90

       มากกวา 25  ปขึ้นไป 9 8.80

ระดับการศึกษา

       ต่ํากวาปริญญาตรี 6 6.00

       ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 78 77.20

       สูงกวาปริญญาตรี 17 16.80
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ตารางที่ 2 (ตอ)
                                                                                                                                     (n = 101)

ขอมูลทั่วไป จํานวน(คน) รอยละ

สถานภาพ

       โสด 39 38.60

       สมรส 54 53.40

       หมาย 1 1.00

       หยาราง 5 5.00

       แยกกันอยู 1 1.00

       ไมไดสมรสแตมีคูครองอยูดวยกัน 1 1.00

ตําแหนงงาน

       นิติกร 7 6.90

       นักตรวจสอบภาษี 35 34.70

       นักวิชาการสรรพากร 24 23.80

       นักวิชาการภาษี 5 5.00

       นักวิชาการเงินและบัญชี 2 2.00

       นักวิชาการพัสดุ 0 0.00

       เจาพนักงานการเงินและบัญชี 0 0.00

       เจาพนักงานพัสดุ 1 1.00

       เจาพนักงานสรรพากร 20 19.70

       เจาพนักงานธุรการ 7 6.90

อัตราเงินเดือน

       ต่ํากวาหรือเทากับ 10,000  บาท 2 2.00

       10,001-20,000 59 58.40

       20,001-30,000 29 28.70

       มากกวา 30,000  บาทขึ้นไป 11 10.90



60

จากตารางที่ 2 พบวา ขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 ปรากฏดังนี้
เพศ พบวา ขาราชการสวนใหญเปนเพศหญิงจํานวน 75 คน คิดเปนรอยละ 74.30 และ

เพศชายมีเพียงจํานวน 26 คน คิดเปนรอยละ 25.70
อายุ พบวา ขาราชการสวนใหญมีอายุระหวาง 31-40 ป จํานวน 48 คน คิดเปนรอยละ 

47.50 รองลงมามีอายุระหวาง 41-50 ป จํานวน 33 คน มีอายุมากกวา 50 ปขึ้นไป จํานวน 15 คน 
และมีอายุ 21-30 ป จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 32.70, 14.80 และ 5.00 ตามลําดับ และไมมี
ขาราชการที่มีอายุต่ํากวาหรือเทากับ 20 ป 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน พบวา ขาราชการสวนใหญ มีระยะเวลาการปฏิบัติงานต่ํากวา
หรือเทากับ 5 ป จํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 33.70 รองลงมามีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 6-10 ป 
จํานวน 23 คน คิดเปนรอยละ 22.80 สําหรับขาราชการที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 11-15 ป มีจํานวน 
14 คน เทากับขาราชการที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 16-20  ป คิดเปนรอยละ 13.90 สวนขาราชการ
ที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานมากกวา 25 ปขึ้นไป จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 8.80 และระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานที่มีนอยที่สุดคือ  21-25 ป พบเพียงจํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 6.90

ระดับการศึกษา พบวา ขาราชการสวนใหญ มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือ
เทียบเทา จํานวน 78 คน คิดเปนรอยละ 77.20 รองลงมาคือ สูงกวาปริญญาตรี จํานวน 17 คน 
คิดเปนรอยละ 16.80 และระดับการศึกษาที่พบนอยที่สุดคือ ระดับต่ํากวาปริญญาตรี พบเพียง
จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 6.00  

สถานภาพ พบวา ขาราชการสวนใหญ มีสถานภาพสมรส จํานวน 54 คน คิดเปน
รอยละ 53.40 รองลงมาคือ สถานภาพโสด จํานวน 39 คน และสถานภาพหยาราง จํานวน 5 คน 
คิดเปนรอยละ 38.60 และ 5.00 ตามลําดับ และสถานภาพที่พบนอยที่สุดเทากัน 3 อันดับ คือ 
สถานภาพหมาย สถานภาพแยกกันอยู และสถานภาพไมไดสมรสแตมีคู ครองอยูดวยกัน มีจํานวน
อยางละ 1 คน คิดเปนรอยละ 1.00

ตําแหนงงาน พบวา ขาราชการสวนใหญดํารงตําแหนงนักตรวจสอบภาษี มีจํานวน 35 
คน คิดเปนรอยละ 34.70 รองลงมาคือ ตําแหนงนักวิชาการสรรพากร มีจํานวน 24 คน และ
ตําแหนงเจาพนักงานสรรพากร จํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 23.80 และ 19.70 ตามลําดับ สําหรับ
ตําแหนงนิติกรมีจํานวน 7 คน เทากับตําแหนงเจาพนักงานธุรการ คิดเปนรอยละ 6.90 รองลงมาอีกคือ 
ตําแหนงนักวิชาการภาษี  จํานวน 5 คน และตําแหนงนักวิชาการเงินและบัญชี จํานวน 2 คน คิด
เปนรอยละ 5.00 และ 2.00 ตามลําดับ และตําแหนงที่พบนอยที่สุดคือ เจาพนักงานพัสดุ จํานวน 1 
คน คิดเปนรอยละ 1.00 สําหรับตําแหนงนักวิชาการพัสดุและตําแหนงเจาพนักงานการเงินและ
บัญชี ไมพบวามีผูดํารงตําแหนง
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อัตราเงินเดือน พบวา ขาราชการสวนใหญไดรับเงินเดือนเฉลี่ย 10,001-20,000 บาท 
จํานวน 59 คน คิดเปนรอยละ 58.40 รองลงมาคือ อัตราเงินเดือน 20,001-30,000 บาท มีจํานวน 29 
คน และอัตราเงินเดือนมากกวา 30,000 บาทขึ้นไป จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ28.70 และ10.90
ตามลําดับ สําหรับอัตราเงินเดือนที่มีผูไดรับนอยที่สุดคือ ต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท มีเพียง
จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 2.00

สวนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลการรับรูภาวะผูนําของขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากร
ภาค 6  

ตารางที่ 3 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของการรับรูภาวะผูนําโดยภาพรวมของขาราชการใน
สังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6

(n = 101)

การรับรูภาวะผูนําของ Mean  S.D. การแปลผล

สรรพากรภาค 6

1.  ลักษณะทางดานเทคนิคที่เกี่ยวของกับงาน 3.91 0.57 มาก

2.  ลักษณะทางสังคมและการมีปฏิสัมพันธ 3.89 0.58 มาก

3.  ลักษณะทางกาย 3.82 0.55 มาก

4.  ภูมิหลังทางสังคม 3.78 0.53 มาก

5.  บุคลิกภาพ 3.74 0.54 มาก

6.  สติปญญาความรูความสามารถ 3.70 0.55 มาก

รวม 3.81 0.49 มาก

จากตารางที่ 3 พบวา โดยภาพรวมการรับรูภาวะผูนําของขาราชการในสังกัดสํานักงาน
สรรพากรภาค 6 ทั้ง 6 ดาน อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.81 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
0.49 (Mean = 3.81, S.D. = 0.49) โดยมีคาเฉลี่ยของแตละดานเรียงลําดับจากคาสูงสุดไปหาคา
ต่ําสุด ดังนี้คือ ดานลักษณะทางดานเทคนิคที่เกี่ยวของกับงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.91 (S.D. = 0.57) 
รองลงมาคือ ดานลักษณะทางสังคมและการมีปฏิสัมพันธ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.89 (S.D. = 0.58) 
ดานลักษณะทางกาย มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.82 (S.D. = 0.55) ดานภูมิหลังทางสังคม มีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.78 (S.D. = 0.53) ดานบุคลิกภาพ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.74 (S.D. = 0.54) และดานสติปญญาความรู
ความสามารถ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.70 (S.D. = 0.55) ตามลําดับ
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ตารางที่  4 จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของการรับรูภาวะผูนําของขาราชการ
ในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 ดานลักษณะทางดานเทคนิคที่เกี่ยวของกับงาน
ของผูนํา

(n = 101)
ระดับความคิดเห็นลักษณะทางดานเทคนิคที่

เกี่ยวของกับงาน มาก
ที่สุด

มาก ปาน
กลาง

นอย นอย
ที่สุด

Mean S.D.
การ

แปลผล

1. มีความรับผิดชอบในการ 29 58 14 0 0 4.15 0.64 มาก

   ทํางาน (28.70) (57.40) (13.90) (0.00) (0.00)

2. เปนผูมีความมุงมั่น มานะ 24 56 21 0 0 4.03 0.67 มาก

    อดทน สามารถแกไขปญหา (23.80) (55.40) (20.80) (0.00) (0.00)

    ไดจนสําเร็จลุลวง

3. มีความเสียสละ และอุทิศ 18 64 19 0 0 3.99 0.61 มาก

    เวลาสวนตนในการทํางาน (17.80) (63.40) (18.80) (0.00) (0.00)

    เต็มตามศักยภาพ

4. มีความสามารถที่จะบริหาร 19 45 36 1 0 3.81 0.74 มาก

    งานใหมีประสิทธิภาพและ (18.80) (44.60) (35.60) (1.00) (0.00)

    ประสิทธิผล

5. สามารถบริหารงานไดบรรลุ 19 42 40 0 0 3.79 0.74 มาก

    เปาหมายตามที่กําหนดไว (18.80) (41.60) (39.60) (0.00) (0.00)

6. มีทักษะและประสบการณ 15 41 44 1 0 3.69 0.73 มาก

    ในการบริหารงาน (14.90) (40.60) (43.60) (1.00) (0.00)

รวม 3.91 0.57 มาก

จากตารางที่ 4 พบวา โดยภาพรวมการรับรูภาวะผูนําของขาราชการในสังกัดสํานักงาน
สรรพากรภาค 6 ที่มีตอดานลักษณะทางดานเทคนิคที่เกี่ยวของกับงานของผูนํา พบวา อยูในระดับมาก 
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.91 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.57 (Mean = 3.91, S.D. = 0.57) เมื่อพิจารณาเปนราย
ขอโดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยสูงสุดไปหาต่ําสุด 3 อันดับแรก ไดแก มีความรับผิดชอบในการ
ทํางาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.15 (S.D. = 0.64) รองลงมาคือ เปนผูมีความมุงมั่น มานะอดทน สามารถ
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แกไขปญหาไดจนสําเร็จลุลวง มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.03 (S.D. = 0.67) และมีความเสียสละและอุทิศเวลา
สวนตนในการทํางานเต็มตามศักยภาพ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.99 (S.D.= 0.61) ตามลําดับ

ตารางที่  5 จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการรับรูภาวะผูนําของขาราชการใน
สังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 ดานลักษณะทางสังคมและการมีปฏิสัมพันธของผูนํา

                            (n = 101)
ระดับความคิดเห็นลักษณะทางสังคมและการมี

ปฏิสัมพันธ มาก
ที่สุด

มาก ปาน
กลาง

นอย นอย
ที่สุด

Mean S.D.
การ         

แปลผล

1. มีการปรับตัวเขากับ 19 60 22 0 0 3.97 0.64 มาก

    กระบวนการกลุมไดดี (18.80) (59.40) (21.80)  (0.00) (0.00)

2. สามารถทํางานรวมกับผูอื่น 18 61 22 0 0 3.96 0.63 มาก

   ไดดี (17.80) (60.40) (21.80) (0.00) (0.00)

3. มีมนุษยสัมพันธดีเปน 16 63 21 1 0 3.93 0.64 มาก

    กันเอง (15.80) (62.40) (20.80) (1.00) (0.00)

4. มีความยืดหยุนและยอมรับ 16 60 24 1 0 3.90 0.66 มาก

    ความคิดเห็นของผูอื่น (15.80) (59.40) (23.80) (1.00) (0.00)

5. มีเกียรติยศศักดิ์ศรีและเปน 22 44 35 0 0 3.87 0.74 มาก

    ที่เชื่อถือศรัทธาของบุคคล (21.80) (43.60) (34.70) (0.00) (0.00)

    ทั่วไป

6. มีความสามารถในการ 13 48 40 0 0 3.73 0.68 มาก

    ประสานงานกับหนวยงาน  (12.90) (47.50) (39.60) (0.00) (0.00)

    ทั้งภายในและภายนอกไดดี

รวม 3.89 0.58 มาก

จากตารางที่ 5 พบวา โดยภาพรวมการรับรูภาวะผูนําของขาราชการในสังกัดสํานักงาน
สรรพากรภาค 6 ที่มีตอดานลักษณะทางสังคมและการมีปฏิสัมพันธของผูนํา พบวา อยูในระดับมาก มี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.89 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.58 (Mean = 3.89, S.D. = 0.58) เมื่อพิจารณาเปนราย
ขอโดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยสูงสุดไปหาต่ําสุด 3 อันดับแรก ไดแก มีการปรับตัวเขากับกระบวนการ
กลุมไดดี มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.97 (S.D. = 0.64) รองลงมาคือ สามารถทํางานรวมกับผูอื่นไดดี มีคาเฉลี่ย
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เทากับ 3.96 (S.D. = 0.63) และมีมนุษยสัมพันธดีเปนกันเอง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.93 (S.D. = 0.64) 
ตามลําดับ 

ตารางที่ 6 จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของการรับรูภาวะผูนําของขาราชการ
ในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 ดานลักษณะทางกายของผูนํา  

(n = 101)
ระดับความคิดเห็น

ลักษณะทางกาย มาก
ที่สุด

มาก ปาน
กลาง

นอย นอย
ที่สุด

Mean S.D.
การ     

แปลผล

1. มีสุขภาพจิตดี ยิ้มแยม 17 56 28 0 0 3.89 0.66 มาก

    แจมใส (16.80) (55.40) (27.70) (0.00) (0.00)

2. แตงกายไดเหมาะสมกับ 19 53 28 1 0 3.89 0.71 มาก

   กาลเทศะ (18.80) (52.50) (27.70) (1.00) (0.00)

3. มีสุขภาพรางกายเอื้ออํานวย 16 58 26 1 1 3.88 0.67 มาก

    ตอการปฏิบัติงาน (15.80) (57.40) (25.70) (1.00) (0.00)

4. มีสุขอนามัยที่ดี 12 53 36 0 0 3.76 0.65 มาก

(11.90) (52.50) (35.60) (0.00) (0.00)

5. มีรูปรางลักษณะทางกายด ี 15 46 40 0 0 3.75 0.70 มาก

    และสงาผาเผย (14.90) (45.50) (39.60) (0.00) (0.00)

6. มีสุขภาพรางกายแข็งแรง 15 46 39 1 0 3.74 0.72 มาก

   สมบูรณ  กระฉับกระเฉง (14.90) (45.50) (38.60) (1.00) (0.00)

รวม 3.82 0.55 มาก

จากตารางที่ 6 พบวา โดยภาพรวมการรับรูภาวะผูนําของขาราชการในสังกัดสํานักงาน
สรรพากรภาค 6 ที่มีตอดานลักษณะทางกายของผูนํา อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.82 และ
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.55 (Mean = 3.82, S.D. = 0.55) เมื่อพิจารณาเปนรายขอโดยเรียงลําดับ
จากคาเฉลี่ยสูงสุดไปหาต่ําสุด 3 อันดับแรก ไดแก มีสุขภาพจิตดี ยิ้มแยม แจมใส มีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.89 (S.D. = 0.66) เทากันกับแตงกายไดเหมาะสมกับกาลเทศะ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.89 (S.D. = 
0.71) และมีสุขภาพรางกายเอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.88 (S.D. = 0.67) 
ตามลําดับ  
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ตารางที่ 7 จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของการรับรูภาวะผูนําของขาราชการ
ในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 ดานภูมิหลังทางสังคมของผูนํา  

    (n = 101)
ระดับความคิดเห็น

ภูมิหลังทางสังคม มาก
ที่สุด

มาก ปาน
กลาง

นอย นอย
ที่สุด

Mean S.D.
การ

แปลผล

1. เปนผูที่มีความซื่อสัตย  40 44 16 1 0 4.22 0.74 มาก

    สุจริต  (39.60)  (43.60)  (15.80) (1.00) (0.00)

2. สามารถปรับตัวเขากับสังคม 12 58 31 0 0 3.81 0.63 มาก

    ทุกระดับไดเปนอยางดี  (11.90) (57.40) (30.70) (0.00) (0.00)

3. เปนผูที่คนในสังคมสวน 17 48 35 0 1 3.79 0.75 มาก

    ใหญ ยอมรับวาเปนคนดี  (16.80) (47.50) (34.70) (0.00) (1.00)

4. เปนผูที่มาจากครอบครัว 16 45 38 2 0 3.74 0.74 มาก

    ที่ดี  (15.80)  (44.60)  (37.60) (2.00) (0.00)

5. สามารถเรียนรูปญหาสังคม 12 52 36 1 0  3.74 0.67 มาก

    รอบตัวไดอยางรวดเร็ว  (11.90)  (51.50)  (35.60) (1.00) (0.00)

6. มีความสามารถในการ 11 48 37 5 0 3.64 0.74 ปานกลาง

   แสวงหาความรูและรูทัน  (10.90)  (47.50)  (36.60) (5.00) (0.00)

   ตอเหตุการณตางๆ

7. สามารถปรับตัวเขากับความ 6 45 43 7 0   3.50 0.72 ปานกลาง

    เครียดไดในทุกสภาวะ (5.90)  (44.60)  (42.60) (6.90) (0.00)

รวม 3.78 0.53 มาก

จากตารางที่ 7 พบวา โดยภาพรวมการรับรูภาวะผูนําของขาราชการในสังกัดสํานักงาน
สรรพากรภาค 6 ที่มีตอดานภูมิหลังทางสังคมของผูนํา พบวา อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.78 และ
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.53 (Mean = 3.78, S.D. = 0.53) เมื่อพิจารณาเปนรายขอโดยเรียงลําดับจาก
คาเฉลี่ยสูงสุดไปหาต่ําสุด 3 อันดับแรก ไดแก เปนผูที ่มีความซื่อสัตย สุจริต มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.22 
(S.D. = 0.74) รองลงมาคือ สามารถปรับตัวเขากับสังคมทุกระดับไดเปนอยางดี มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.81 
(S.D. = 0.63) และเปนผูที่คนในสังคมสวนใหญยอมรับวาเปนคนดี มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.79 (S.D. = 0.75)
ตามลําดับ
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สําหรับการรับรูภาวะผูนําของขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 ที่มีตอ
ดานภูมิหลังทางสังคมของผูนํา เมื่อพิจารณาเปนรายขอและพบวา อยูในระดับปานกลาง ไดแก 
มีความสามารถในการแสวงหาความรูและรูทันตอเหตุการณตาง ๆ  มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.64 (S.D. = 0.74) 
และสามารถปรับตัวเขากับความเครียดไดในทุกสภาวะ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.50 (S.D. = 0.72)

ตารางที่  8 จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของการรับรูภาวะผูนําของขาราชการ
ในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 ดานบุคลิกภาพของผูนํา 

(n = 101)
ระดับความคิดเห็น

บุคลิกภาพ
มาก
ที่สุด

มาก ปาน
กลาง

นอย นอย
ที่สุด

 Mean S.D.
การ

แปลผล

1. มีความกระตือรือรนในการ 14 62 25 0 0 3.89 0.61 มาก

    ทํางาน (13.90) (61.40) (24.80) (0.00) (0.00)

2. มีพฤติกรรมเหมาะสม 14 59 27 1 0 3.85 0.65 มาก

    ถูกตองกับกาลเทศะ (13.90) (58.40) (26.70) (1.00) (0.00)

3. มีความเชื่อมั่นในตนเองและ 18 47 34 2 0 3.80 0.75 มาก

    กลาตัดสินใจ (17.80) (46.50) (33.70) (2.00) (0.00)

4. เปนผูใฝศึกษา คนควา หา 12 51 38 0 0 3.74 0.66 มาก

    ความรูอยูเสมอ (11.90) (50.50) (37.60) (0.00) (0.00)

5. มีความสุขุม เยือกเย็น รอบคอบ 12 49 39 1 0 3.71 0.68 มาก

    สามารถควบคุมอารมณไดดี (11.90) (48.50) (38.60) (1.00) (0.00)

6. สามารถแสดงความคิดเห็นตอ 11 41 47 2 0 3.60 0.71 ปานกลาง

    ทุกสถานการณไดอยางเหมาะสม (10.90) (40.60) (46.50) (2.00) (0.00)

7. มีความคิดริเริ่มสรางสรรค 11 41 46 3 0 3.59 0.72 ปานกลาง

(10.90) (40.60) (45.50) (3.00) (0.00)

รวม 3.74 0.54 มาก
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จากตารางที่ 8 พบวา โดยภาพรวมการรับรูภาวะผูนําของขาราชการในสังกัดสํานักงาน
สรรพากรภาค 6 ที่มีตอดานบุคลิกภาพของผูนํา พบวา อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.74 และ
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.54 (Mean = 3.74, S.D. = 0.54) เมื่อพิจารณาเปนรายขอโดยเรียงลําดับ
จากคาเฉลี่ยสูงสุดไปหาต่ําสุด 3 อันดับแรก ไดแก มีความกระตือรือรนในการทํางาน มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.89 (S.D. = 0.61) รองลงมาคือ มีพฤติกรรมเหมาะสมถูกตองกับกาลเทศะ มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.85 (S.D. = 0.65) และมีความเชื่อมั่นในตนเองและกลาตัดสินใจ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.80
(S.D. = 0.75) ตามลําดับ
 สําหรับการรับรูภาวะผูนําของขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 ที่มีตอ
ดานบุคลิกภาพของผูนํา เมื่อพิจารณาเปนรายขอและอยูในระดับปานกลาง ไดแก สามารถแสดงความ
คิดเห็นตอทุกสถานการณไดอยางเหมาะสม มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.60 (S.D. = 0.71) และมีความคิด
ริเริ่มสรางสรรค มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.59 (S.D. = 0.72) ตามลําดับ
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ตารางที่  9 จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของการรับรูภาวะผูนําของขาราชการ
ในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 ดานสติปญญาความรูความสามารถของผูนํา 

 (n = 101)
ระดับความคิดเห็น

สติปญญาความรูความสามารถ
มาก
ที่สุด

มาก ปาน
กลาง

นอย นอย
ที่สุด

Mean S.D.
การ  

แปลผล

1. มีคุณวุฒิทางการศึกษาเหมาะสม 13 60 28 0 0 3.85 0.62 มาก

    กับลักษณะงาน  (12.90)  (59.40)  (27.70)  (0.00)     (0.00)

2. มีปฏิภาณไหวพริบ  และความ 16 43 42 0 0 3.74 0.72 มาก

    เฉลียวฉลาดในการแกปญหา (15.80) (42.60) (41.60) (0.00) (0.00)

    เฉพาะหนา

3. มีความรอบรูและเขาใจใน 13 48 40 0 0 3.73 0.68 มาก

    หนวยงานทางดานการบริหาร (12.90)  (47.50)  (39.60)  (0.00)     (0.00)

    งานภาษีอากร

4. มีความรูเกี่ยวกับนโยบายกฎหมาย 11 46 43 1 0  3.66 0.68  ปานกลาง

    ทางการบริหารงานสรรพากร (10.90) (45.50) (42.60) (1.00) (0.00)

5. มีวิธีการจูงใจบุคลากรใหมี 10 48 41 2 0  3.65 0.68   ปานกลาง

    ความรวมมือในการปฏิบัติงาน (9.90) (47.50) (40.60) (2.00) (0.00)

6. เปนผูที่สามารถถายทอดขอมูล 6 52 38 5 0 3.58 0.68   ปานกลาง

    ขาวสารใหผูใตบังคับบัญชา (5.90) (51.50) (37.60) (5.00) (0.00)

    เขาใจได
รวม 3.70 0.55 มาก

จากตารางที่ 9 พบวา โดยภาพรวมการรับรูภาวะผูนําของขาราชการในสังกัดสํานักงาน
สรรพากรภาค 6 ที่มีตอดานสติปญญาความรูความสามารถของผูนํา พบวา อยูในระดับมาก มี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.70 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.55 (Mean = 3.70, S.D. = 0.55)โดยเรียงลําดับ
จากคาเฉลี่ยสูงสุดไปหาต่ําสุด 3 อันดับ ไดแก มีคุณวุฒิทางการศึกษาเหมาะสมกับลักษณะงาน มี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.85 (S.D. = 0.62) รองลงมาคือ มีปฏิภาณไหวพริบและความเฉลียวฉลาดในการ
แกปญหาเฉพาะหนา มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.74 (S.D. = 0.72) และมีความรอบรูและเขาใจใน
หนวยงานทางดานการบริหารงานภาษีอากร มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.73 (S.D. = 0.68) ตามลําดับ
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 สําหรับการรับรูภาวะผูนําของขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 ที่มีตอ
ดานสติปญญาความรูความสามารถของผูนํา เมื ่อพิจารณาเปนรายขอและอยูในระดับปานกลาง 
ไดแก มีความรูเกี ่ยวกับนโยบายกฎหมายทางการบริหารงานสรรพากร มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.66 
(S.D. = 0.68) มีวิธีการจูงใจบุคลากรใหมีความรวมมือในการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.65
(S.D. = 0.68) และเปนผูที่สามารถถายทอดขอมูลขาวสารใหผูใตบังคับบัญชาเขาใจได มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.58 (S.D. = 0.68) ตามลําดับ

สวนที่ 3 ผลการวิเคราะหขอมูลความสุขในการปฏิบัติงานของขาราชการ ในสังกัดสํานักงาน
สรรพากรภาค 6

ตารางที่ 10 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของความสุขในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมของ
ขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6

(n = 101)

ความสุขในการปฏิบัติงาน Mean S.D. การแปลผล

1. อารมณทางบวก 3.80 0.52 มาก

2. ความพึงพอใจในงาน 3.61 0.49 ปานกลาง

3. อารมณทางลบ 3.61 0.62 ปานกลาง

4. ความพึงพอใจในชีวิต 3.47 0.46 ปานกลาง

รวม 3.59 0.44 ปานกลาง

จากตารางที่ 10 พบวา โดยภาพรวมความสุขในการปฏิบัติงานของขาราชการในสังกัด
สํานักงานสรรพากรภาค 6 อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.59 และสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.44 (Mean = 3.59, S.D. = 0.44) โดยมีคาเฉลี่ยของแตละดานจากคาสูงสุดไปหาคา
ต่ําสุด ดังนี้ 

คาเฉลี่ยระดับมาก ไดแก ดานอารมณทางบวก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.80 (S.D. = 0.52)
คาเฉลี่ยระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากัน 2 ดาน ไดแก ดานความพึงพอใจในงาน และดาน

อารมณทางลบ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.61 (S.D. = 0.49 และ S.D. = 0.62 ตามลําดับ) และคาเฉลี่ย
ต่ําที่สุดคือ ดานความพึงพอใจในชีวิต มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.47 (S.D. = 0.46)
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ตารางที่ 11 จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของความสุขในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 ดานอารมณทางบวก

                                                                                                                                           (n = 101)

ระดับความคิดเห็น
อารมณทางบวก มาก

ที่สุด
มาก ปาน

กลาง
นอย นอย

ที่สุด
Mean S.D.

การ      
แปลผล

1. รูสึกวาตนเองมีคุณคาเมื่อ  28 58 14 1 0 4.12 0.67 มาก

    ไดทํางาน (27.70) (57.40) (13.90) (1.00) (0.00)

2. ทุมเทและเอาใจใสกับ 16 63 22 0 0 3.94 0.61 มาก

    งานที่ทํา (15.80) (62.40) (21.80) (0.00) (0.00)

3. กระตือรือรนและอยากที่ 13 56 30 2 0 3.79 0.68 มาก

    จะทํางาน (12.90) (55.40) (29.70) (2.00) (0.00)

4. สนุกสนานกับการทํางาน 7 49 41 4 0 3.58 0.68 ปานกลาง

(6.90) (48.50) (40.60) (4.00) (0.00)

5. อารมณดีขณะทํางาน 5 49 46 1 0 3.57 0.61 ปานกลาง

(5.00) (48.50) (45.50) (1.00) (0.00)

รวม 3.80 0.52 มาก

จากตารางที่ 11 พบวา โดยภาพรวมขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 มี
ความสุขในการปฏิบัติงาน ดานอารมณทางบวก อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.80 และสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.52 (Mean = 3.80, S.D. = 0.52) เมื่อพิจารณาเปนรายขอโดยเรียงลําดับจาก
คาเฉลี่ยสูงสุดไปหาต่ําสุด ดังนี้ 

คาเฉลี่ยระดับมาก 3 อันดับ ไดแก รูสึกวาตนเองมีคุณคาเมื่อไดทํางาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 
4.12 (S.D. = 0.67) รองลงมาคือ ทุมเทและเอาใจใสกับงานที่ทํา มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.94 (S.D. = 0.61) และ
กระตือรือรนและอยากที่จะทํางาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.79 (S.D. = 0.68) ตามลําดับ

คาเฉลี่ยระดับปานกลาง ไดแก สนุกสนานกับการทํางาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.58 (S.D. = 0.68) 
และอารมณดีขณะทํางาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.57 (S.D. = 0.61) ตามลําดับ
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ตารางที่ 12 จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสุขในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 ดานความพึงพอใจในงาน

                                                                                                                                              (n = 101)

ระดับความคิดเห็น
ความพึงพอใจในงาน มาก

ที่สุด
มาก ปาน

กลาง
นอย นอย

ที่สุด
Mean S.D.

การ         
แปลผล

1. รูสึกดีเมื่องานที่ทําสําเร็จ 43 49 9 0 0 4.34 0.64 มาก

  ลุลวงตามเปาหมาย (42.60) (48.50) (8.90) (0.00) (0.00)

2. ภูมิใจในผลการทํางาน 23 48 29 1 0 3.92 0.74 มาก

     ของตนเอง (22.80) (47.50) (28.70) (1.00) (0.00)

3. ไมเคยภูมิใจกับงานที่ 0 5 30 48 18 3.78 0.80 มาก

    รับผิดชอบในปจจุบัน (0.00) (5.00) (29.70) (47.50) (17.80)

4. ในบางสถานการณรูสึกวา 11 52 35 3 0 3.70 0.70 มาก

    การทํางานลวงเวลาเปนสิ่ง (10.90) (51.50) (34.70) (3.00) (0.00)

    ที่จําเปนเพื่อใหงานสําเร็จ

5. พอใจที่ไดทํางานที่ไดรับ 11 43 47 0 0 3.64 0.67 ปานกลาง

    มอบหมาย (10.90) (42.60) (46.50) (0.00) (0.00)

6. รักและผูกพันกับงานที่ทํา 8 48 36 9 0 3.54 0.77 ปานกลาง

    (7.90) (47.50) (35.60) (8.90) (0.00)

7. รูสึกไมสนุกกับงานที่ทํา 1 9 41 41 9 3.48 0.82 ปานกลาง

   ในปจจุบัน (1.00) (8.90) (40.60) (40.60) (8.90)

8. รูสึกวางานที่ทําไมเหมาะสม 1 8 55 25 12 3.39 0.84 ปานกลาง

   กับตัวเอง (1.00) (7.90) (54.50) (24.80) (11.90)

9. รูสึกวางานที่ทําไมเปนอยาง 1 12 53 28 7 3.28 0.80 ปานกลาง

    ที่ตั้งใจ (1.00) (11.90) (52.50) (27.70) (6.90)

10. พอใจกับสภาพแวดลอม 2 23 55 16 5 3.01 0.82 ปานกลาง

    ในการทํางาน (2.00) (22.80) (54.50) (15.80) (5.00)

รวม 3.61 0.49 ปานกลาง
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จากตารางที่ 12 พบวา โดยภาพรวมขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 มี
ความสุขในการปฏิบัติงาน ดานความพึงพอใจในงาน อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.61 
และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.49 (Mean = 3.61, S.D. = 0.49) เมื่อพิจารณาเปนรายขอโดย
เรียงลําดับจากคาเฉลี่ยสูงสุดไปหาต่ําสุด ดังนี้ 

คาเฉลี่ยระดับมาก 3 อันดับแรก ไดแก รูสึกดีเมื่องานที่ทําสําเร็จลุลวงตามเปาหมาย มี
คาเฉลี่ยเทากับ 4.34 (S.D. = 0.64) รองลงมาคือ ภูมิใจในผลการทํางานของตนเอง มีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.92 (S.D. = 0.74) และไมเคยภูมิใจกับงานที่รับผิดชอบในปจจุบัน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.78 (S.D. = 
0.80) ตามลําดับ

คาเฉลี่ยระดับปานกลาง 3 อันดับแรก ไดแก พอใจที่ไดทํางานที่ไดรับมอบหมาย มี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.64 (S.D. = 0.67) รองลงมาคือ รักและผูกพันกับงานที่ทํา มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.54
(S.D. = 0.77) และรูสึกไมสนุกกับงานที่ทําในปจจุบัน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.48 (S.D. = 0.82)
ตามลําดับ

ตารางที่ 13 จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของความสุขในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 ดานอารมณทางลบ

  (n = 101)

อารมณทางลบ ระดับความคิดเห็น Mean S.D. การแปลผล
มาก
ที่สุด

มาก ปาน
กลาง

นอย นอย
ที่สุด

1. ไมชอบใจ/ไมสบายใจเมื่อ 20 47 33 1 0 3.85 0.74 มาก

    เห็นการกระทําที่ไมถูกตอง (19.80) (46.50)   (32.7) (1.00) (0.00)

2. หงุดหงิด อารมณไมดี 0 4 34 47 16 3.74 0.77 มาก

    กับการทํางาน (0.00) (4.00)   (33.70) (46.50) (15.80)

3. เบื่อหนายกับการทํางาน 1 8 36 45 11 3.56 0.83 ปานกลาง

(1.00) (7.90) (35.60) (44.60) (10.90)

4. เคยรูสึกไมอยากทํางาน 3 11 27 49 11 3.53 0.93 ปานกลาง

(3.00) (10.90)    (26.70) (48.50) (10.90)

5. อยากยายหรือเปลี่ยน 6 12 41 26 16 3.34 1.07 ปานกลาง

    ที่ทํางานใหม (5.90) (11.90)   (40.60) (25.70) (15.80)

รวม 3.61 0.62 ปานกลาง
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จากตารางที่ 13 พบวา โดยภาพรวมขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 มี
ความสุขในการปฏิบัติงาน ดานอารมณทางลบ อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.61 และ
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.62 (Mean = 3.61, S.D. = 0.62) เมื่อพิจารณาเปนรายขอโดยเรียงลําดับ
จากคาเฉลี่ยสูงสุดไปหาต่ําสุด ดังนี้ 

คาเฉลี่ยระดับมาก ไดแก ไมชอบใจหรือไมสบายใจเมื่อเห็นการกระทําที่ไมถูกตอง มี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.85 (S.D. = 0.74) และหงุดหงิด อารมณไมดีกับการทํางาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.74 
(S.D. = 0.77)

คาเฉลี่ยระดับปานกลาง 3 อันดับ ไดแก เบื่อหนายกับการทํางาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.56
(S.D. = 0.83) รองลงมาคือ เคยรูสึกไมอยากทํางาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.53 (S.D. = 0.93) และอยาก
ยายหรือเปลี่ยนที่ทํางานใหม มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.34 (S.D. = 1.07) ตามลําดับ
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ตารางที่ 14 จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของความสุขในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 ดานความพึงพอใจในชีวิต

                                                                             (n = 101)

ระดับความคิดเห็น
ความพึงพอใจในชีวิต มาก

ที่สุด
มาก ปาน

กลาง
นอย นอย

ที่สุด
Mean S.D.

การ         
แปลผล

1. ไมเคยภูมิใจในตัวเองกับ 0 6 25 42 28 3.91 0.87 มาก

    ชีวิตที่เปนอยูในปจจุบัน (0.00) (5.90)  (24.80) (41.60) (27.70)

2. โดยภาพรวม พอใจในสิ่งที่ 8 59 30 4 0 3.70 0.67 มาก

    เปนอยูในชีวิตประจําวัน (7.90) (58.40)  (29.70)   (4.00) (0.00)

3. พอใจกับชีวิตในปจจุบัน 12 47 39 3 0 3.67 0.72 มาก

(11.90) (46.50)  (38.60) (3.00) (0.00)

4. รูสึกไดวาชีวิตของตัวเอง 12 46 38 4 1 3.63 0.78 ปานกลาง

    จะดีขึ้นกวานี้ (11.90) (45.50)  (37.60) (4.00) (1.00)

5. รูสึกวาสิ่งตาง ๆ ที่เกิดขึ้น 7 51 41 2 0 3.62 0.65 ปานกลาง

    ในชีวิตเปนสิ่งที่ดี (6.90) (50.50)  (40.60)  (2.00) (0.00)

6. รูสึกทอแท/เหนื่อยหนาย  1 9 40 37 14 3.53 0.88 ปานกลาง

    กับการดํารงชีวิตในปจจุบัน (1.00) (8.90)  (39.60)    (36.60) (13.90)

7. ไมพอใจในบทบาทใน 0 6 51 33 11 3.49 0.77 ปานกลาง

    สังคมของตัวเอง (0.00) (5.90)  (50.50)   (32.70) (10.90)

8. ประสบความสําเร็จในชีวิต 6 35 51 8 1 3.37 0.76 ปานกลาง

     ตามที่ตั้งเปาหมายไว (5.90) (34.70)  (50.50) (7.90) (1.00)

9. รูสึกวาชีวิตของตัวเอง 6 11 53 22 9 3.17 0.95 ปานกลาง

     ยังไมสมบูรณ  (5.90) (10.90)  (52.50)    (21.80) (8.90)

10. หากเปลี่ยนแปลงได 3 11 45 23 19 2.56 1.01 ปานกลาง

     คิดวาจะไมเปลี่ยนแปลง (3.00) (10.90)  (44.60)   (22.80) (18.80)

     อะไรเลยในชีวิต

รวม 3.47 0.46 ปานกลาง
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  จากตารางที่ 14 พบวา โดยภาพรวมขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 มี
ความสุขในการปฏิบัติงาน ดานความพึงพอใจในชีวิต อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.47 
และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.46 (Mean = 3.47, S.D. = 0.46) เมื่อพิจารณาเปนรายขอโดย
เรียงลําดับจากคาเฉลี่ยสูงสุดไปหาต่ําสุด ดังนี้

คาเฉลี่ยระดับมาก ไดแก ไมเคยภูมิใจในตัวเองกับชีวิตที่เปนอยูในปจจุบัน มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.91 (S.D. = 0.87) รองลงมาคือ โดยภาพรวม พอใจในสิ่งที่เปนอยูในชีวิตประจําวัน มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.70 (S.D. = 0.67) และพอใจกับชีวิตในปจจุบัน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.67 (S.D. = 0.72) ตามลําดับ

คาเฉลี่ยระดับปานกลาง 3 อันดับแรก ไดแก รูสึกไดวาชีวิตของตัวเองจะดีขึ้นกวานี้ มีคา 
เฉลี่ยเทากับ 3.63 (S.D. = 0.78) รองลงมาคือ รูสึกวาสิ่งตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในชีวิตเปนสิ่งที่ดี มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.62 (S.D. = 0.65) และรูสึกทอแท/เหนื่อยหนายกับการดํารงชีวิตในปจจุบัน มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.53 (S.D. = 0.88) ตามลําดับ

สวนที่ 4 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะอื่น ๆ
1. ในการพิจารณาความดีความชอบ ผูบังคับบัญชาควรมีการพิจารณาอยางยุติธรรมไมให

เกิดความลําเอียง
2. ผูบังคับบัญชาควรมีการมอบหมายงานใหเหมาะสมกับตําแหนง และความรูความ 

สามารถของผูใตบังคับบัญชาแตละคน
3. องคการควรมีการสงเสริมสนับสนุนใหขาราชการไดพัฒนาความรูความสามารถเพื่อ 

ปรับเปลี่ยนตําแหนงงานที่สูงขึ้น และไมใหเกิดความเบื่อหนายในการปฏิบัติงาน
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สวนที่ 5 ผลการเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอการรับรูภาวะผูนําและความสุขในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6  

การเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคล ที่มีผลตอการรับรูภาวะผูนําของขาราชการในสังกัด
สํานักงานสรรพากรภาค 6 ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน ดังตอไปนี้

 สมมติฐานขอที่ 1 ปจจัยสวนบุคคลของขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 ที่
แตกตางกัน จะมีการรับรูภาวะผูนําแตกตางกัน ซึ่งสามารถเขียนเปนสมมติฐานยอยไดดังนี้

สมมติฐานขอที่ 1.1 เพศที่แตกตางกันจะมีการรับรูภาวะผูนําแตกตางกัน สําหรับสถิติที่ใช
ในการวิเคราะหจะใชการทดสอบคา t โดยใชประชากรทั้งสองกลุมเปนอิสระตอกัน (Independent t-test) 
โดยใชระดับความเชื่อมั่น 95%

H0 : เพศที่แตกตางกันจะมีการรับรูภาวะผูนําไมแตกตางกัน
H1 : เพศที่แตกตางกันจะมีการรับรูภาวะผูนําแตกตางกัน

ตารางที่ 15 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางเพศกับการรับรูภาวะผูนําของขาราชการในสังกัด
สํานักงานสรรพากรภาค 6

                                                                                                                                             (n =101)

เพศ

ชาย หญิงการรับรูภาวะผูนํา
Mean S.D. Mean S.D.

t Sig.

1.  ลักษณะทางกาย 3.97 0.55 3.77 0.55 1.59 0.114

2.  ภูมิหลังทางสังคม 4.01 0.55 3.70 0.51 2.66 0.009*

3.  สติปญญาความรูความสามารถ 3.91 0.52 3.63 0.54 2.25 0.026*

4.  บุคลิกภาพ 3.97 0.52 3.66 0.53 2.57 0.012*

5.  ลักษณะทางดานเทคนิคที่เกี่ยวของกับงาน 4.15 0.50 3.83 0.57 2.60 0.011*

6.  ลักษณะทางสังคมและการมีปฏิสัมพันธ 4.06 0.62 3.83 0.56 1.80 0.075

รวม 4.01 0.45 3.73 0.48 2.57 0.012*

* ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ 0.05
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จากตารางที่ 15 พบวา ในภาพรวมเพศที่แตกตางกันจะมีการรับรูภาวะผูนําแตกตางกัน อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (t = 2.57)

เมื่อจําแนกเปนรายดาน พบวา เพศที่แตกตางกันจะมีการรับรูภาวะผูนําในดานภูมิหลัง
ทางสังคม ดานสติปญญาความรูความสามารถ ดานบุคลิกภาพ และดานลักษณะทางดานเทคนิคที่
เกี่ยวของกับงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (t = 2.66, 2.25, 2.57 และ 
2.60 ตามลําดับ) นอกจากนั้น เพศที่แตกตางกันจะมีการรับรูภาวะผูนําดานลักษณะทางกาย และดาน
ลักษณะทางสังคมและการมีปฏิสัมพันธ ไมแตกตางกัน

สมมติฐานขอที่ 1.2 อายุที่แตกตางกันจะมีการรับรูภาวะผูนําแตกตางกัน สําหรับสถิติที่ใช
ในการวิเคราะหจะใชการทดสอบคา F-testโดยวิธี One Way ANOVA และใชระดับความเชื่อมั่น 95%

H0 : อายุที่แตกตางกันจะมีการรับรูภาวะผูนําไมแตกตางกัน
 H1 : อายุที่แตกตางกันจะมีการรับรูภาวะผูนําแตกตางกัน

ตารางที่ 16 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางอายุกับการรับรูภาวะผูนําของขาราชการในสังกัด
สํานักงานสรรพากรภาค 6

                                                                                                                                              (n =101)

อายุ

ต่ํากวา 40 41-50 มากกวา 50การรับรูภาวะผูนํา
Mean Mean Mean

F Sig.

1.  ลักษณะทางกาย 3.75 3.93 3.84 1.14 0.322

2.  ภูมิหลังทางสังคม 3.66 3.95 3.82 3.13 0.048*

3.  สติปญญาความรูความสามารถ 3.64 3.78 3.78 0.80 0.449

4.  บุคลิกภาพ 3.66 3.83 3.84 1.19 0.306

5.  ลักษณะทางดานเทคนิคที่เกี่ยวของกับงาน 3.82 4.00 4.03 1.43 0.243

6. ลักษณะทางสังคมและการมีปฏิสัมพันธ 3.75 4.04 4.07 3.47 0.035*

รวม 3.71 3.92 3.89 2.16 0.120

* ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ 0.05
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จากตารางที่ 16 พบวา ในภาพรวมอายุที่แตกตางกันจะมีการรับรูภาวะผูนําไมแตกตางกัน 
เมื่อจําแนกเปนรายดาน พบวา อายุที่แตกตางกันจะมีการรับรูภาวะผูนําดานภูมิหลังทางสังคม 

และดานลักษณะทางสังคมและการมีปฏิสัมพันธแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที ่ระดับ 
0.05 (F = 3.13 และ 3.47) นอกจากนั้น อายุที่แตกตางกันจะมีการรับรูภาวะผูนําดานลักษณะทางกาย 
ดานสติปญญาความรูความสามารถ ดานบุคลิกภาพ และดานลักษณะทางดานเทคนิคที่เกี่ยวของกับงาน 
ไมแตกตางกัน

สมมติฐานขอที่ 1.3 ระยะเวลาการปฏิบัติงานที่แตกตางกันจะมีการรับรูภาวะผูนําแตกตาง
กัน สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคา F-testโดยวิธี One Way ANOVA และใช
ระดับความเชื่อมั่น 95%

H0 : ระยะเวลาการปฏิบัติงานที่แตกตางกันจะมีการรับรูภาวะผูนําไมแตกตางกัน
 H1 : ระยะเวลาการปฏิบัติงานที่แตกตางกันจะมีการรับรูภาวะผูนําแตกตางกัน

ตารางที่ 17 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางระยะเวลาการปฏิบัติงานกับการรับรูภาวะผูนํา
ของขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6

                                                                                                                                            (n =101)

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน

ต่ํากวา 5 6-10 11-15 16-20 มากกวา 20การรับรูภาวะผูนํา
Mean Mean Mean Mean Mean

F Sig.

1.  ลักษณะทางกาย 3.80 3.67 3.90 3.93 3.91 0.75 0.557

2.  ภูมิหลังทางสังคม 3.78 3.56 3.95 3.95 3.79 1.73 0.148

3.  สติปญญาความรูความสามารถ 3.62 3.66 3.71 3.79 3.86 0.63 0.639

4.  บุคลิกภาพ 3.68 3.63 3.87 3.85 3.85 0.84 0.502

5.  ลักษณะทางดานเทคนิค 3.87 3.82 4.00 3.93 4.03 0.44 0.773

     ที่เกี่ยวของกับงาน

6.  ลักษณะทางสังคมและ 3.87 3.72 3.94 3.93 4.09 1.05 0.384

     การมีปฏิสัมพันธ

รวม 3.77 3.67 3.90 3.89 3.92 0.93 0.449

* ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ 0.05
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จากตารางที่ 17 พบวา ทั้งโดยภาพรวมและรายดาน ขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากร
ภาค 6 ที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน จะมีการรับรูภาวะผูนําไมแตกตางกัน

สมมติฐานขอที่ 1.4 ระดับการศึกษาที่แตกตางกันจะมีการรับรูภาวะผูนําแตกตางกัน
สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคา F-testโดยวิธี One Way ANOVA และใชระดับ
ความเชื่อมั่น 95%

H0 : ระดับการศึกษาที่แตกตางกันจะมีการรับรูภาวะผูนําไมแตกตางกัน
 H1 : ระดับการศึกษาที่แตกตางกันจะมีการรับรูภาวะผูนําแตกตางกัน

ตารางที่ 18 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางระดับการศึกษากับการรับรูภาวะผูนําของ
ขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6

                                                                                                                                           (n = 101)

ระดับการศึกษา

ต่ํากวา ปริญญา สูงกวา

ปริญญาตรี ตรี ปริญญาตรี
การรับรูภาวะผูนํา

Mean Mean Mean

F Sig.

1.  ลักษณะทางกาย 4.03 3.87 3.54 2.99 0.055

2.  ภูมิหลังทางสังคม 3.98 3.79 3.66 0.87 0.419

3.  สติปญญาความรูความสามารถ 3.78 3.74 3.52 1.17 0.313

4.  บุคลิกภาพ 3.88 3.78 3.50 2.09 0.128

5.  ลักษณะทางดานเทคนิคที่เกี่ยวของกับงาน 3.92 3.96 3.70 1.49 0.230

6.  ลักษณะทางสังคมและการมีปฏิสัมพันธ 4.17 3.88 3.81 0.82 0.440

รวม 3.96 3.83 3.62 1.67 0.193

* ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ 0.05

จากตารางที่ 18 พบวา ทั้งโดยภาพรวมและรายดาน ขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากร
ภาค 6 ที่มีระดับการศึกษาที่แตกตางกัน จะมีการรับรูภาวะผูนําไมแตกตางกัน
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สมมติฐานขอที่ 1.5 สถานภาพที่แตกตางกันจะมีการรับรูภาวะผูนําแตกตางกัน สําหรับสถิติ
ที่ใชในการวิเคราะหจะใชการทดสอบคา t โดยใชประชากรทั้งสองกลุมเปนอิสระตอกัน (Independent
t-test) โดยใชระดับความเชื่อมั่น 95%

H0 : สถานภาพที่แตกตางกันจะมีการรับรูภาวะผูนําไมแตกตางกัน
 H1 : สถานภาพที่แตกตางกันจะมีการรับรูภาวะผูนําแตกตางกัน

ตารางที่ 19 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางสถานภาพกับการรับรูภาวะผูนําของขาราชการ
ในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6

                                                                                                                                           (n =101)

สถานภาพ

โสด สมรสการรับรูภาวะผูนํา
Mean S.D. Mean S.D.

t Sig.

1.  ลักษณะทางกาย 3.82 0.58 3.82 0.54 0.06 0.947

2.  ภูมิหลังทางสังคม 3.75 0.57 3.79 0.51 -0.40 0.689

3.  สติปญญาความรูความสามารถ 3.66 0.55 3.73 0.55 -0.61 0.543

4.  บุคลิกภาพ 3.69 0.55 3.78 0.54 -0.78 0.432

5.  ลักษณะทางดานเทคนิคที่เกี่ยวของกับงาน 3.87 0.58 3.94 0.56 -0.54 0.586

6.  ลักษณะทางสังคมและการมีปฏิสัมพันธ 3.74 0.51 3.98 0.60 -2.09 0.039*

รวม 3.75 0.50 3.84 0.48 -0.82 0.411

* ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ 0.05

จากตารางที่ 19 พบวา ในภาพรวมสถานภาพที่แตกตางกันจะมีการรับรูภาวะผูนําไม
แตกตางกัน 

เมื่อจําแนกเปนรายดาน พบวา สถานภาพที่แตกตางกันจะมีการรับรูภาวะผูนําดานลักษณะ
ทางสังคมและการมีปฏิสัมพันธแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (t = -2.09) 
นอกจากน้ัน สถานภาพที่แตกตางกัน จะมีการรับรูภาวะผูนําดานลักษณะทางกาย ดานภูมิหลังทางสังคม 
ดานสติปญญาความรูความสามารถ ดานบุคลิกภาพ และดานลักษณะทางดานเทคนิคที่เกี่ยวของกับงาน 
ไมแตกตางกัน



81

สมมติฐานขอที่ 1.6 ตําแหนงงานที่แตกตางกันจะมีการรับรูภาวะผูนําแตกตางกัน สําหรับ
สถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคา F-testโดยวิธี One Way ANOVA และใชระดับความ
เชื่อมั่น 95%

H0 : ตําแหนงงานที่แตกตางกันจะมีการรับรูภาวะผูนําไมแตกตางกัน
 H1 : ตําแหนงงานที่แตกตางกันจะมีการรับรูภาวะผูนําแตกตางกัน

ตารางที่ 20 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางตําแหนงงานกับการรับรูภาวะผูนําของขาราชการ
ในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6

                                                                                                                                             (n =101)

ตําแหนงงาน

นัก นัก เจา อื่น ๆ

ตรวจสอบ วิชาการ พนักงาน

ภาษี สรรพากร สรรพากร

การรับรูภาวะผูนํา

Mean Mean Mean Mean

F Sig.

1.  ลักษณะทางกาย 3.68 3.92 3.91 3.86 1.25 0.293

2.  ภูมิหลังทางสังคม 3.63 3.95 3.84 3.78 1.83 0.146

3.  สติปญญาความรู 3.60 3.85 3.78 3.64 1.27 0.287

     ความสามารถ

4.  บุคลิกภาพ 3.67 3.82 3.79 3.73 0.43 0.729

5.  ลักษณะทางดานเทคนิค 3.85 3.99 3.93 3.91 0.28 0.833

     ที่เกี่ยวของกับงาน 

6.  ลักษณะทางสังคม 3.80 3.95 4.01 3.85 0.64 0.586

     และการมีปฏิสัมพันธ

รวม 3.70 3.91 3.87 3.79 1.03 0.380

* ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ 0.05

จากตารางที่ 20 พบวา ทั้งโดยภาพรวมและรายดาน ขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากร
ภาค 6 ที่มีตําแหนงงานที่แตกตางกัน จะมีการรับรูภาวะผูนําไมแตกตางกัน
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สมมติฐานขอที่ 1.7 อัตราเงินเดือนที่แตกตางกันจะมีการรับรูภาวะผูนําแตกตางกัน สําหรับ
สถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคา F-testโดยวิธี One Way ANOVA และใชระดับความ
เชื่อมั่น 95%

H0 : อัตราเงินเดือนที่แตกตางกันจะมีการรับรูภาวะผูนําไมแตกตางกัน
 H1 : อัตราเงินเดือนที่แตกตางกันจะมีการรับรูภาวะผูนําแตกตางกัน

ตารางที่ 21 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางอัตราเงินเดือนกับการรับรูภาวะผูนําของ
ขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6

                                                                                                                                            (n =101)

อัตราเงินเดือน

นอยกวา 20,001- มากกวา

20,000 30,000 30,000
การรับรูภาวะผูนํา

Mean Mean Mean

F Sig.

1.  ลักษณะทางกาย 3.74 3.98 3.86 1.91 0.153

2.  ภูมิหลังทางสังคม 3.68 3.89 4.03 2.88 0.060

3.  สติปญญาความรูความสามารถ 3.64 3.74 3.97 1.80 0.170

4.  บุคลิกภาพ 3.67 3.80 3.99 1.80 0.171

5.  ลักษณะทางดานเทคนิคที่เกี่ยวของกับงาน 3.83 3.96 4.26 2.96 0.056

6.  ลักษณะทางสังคมและการมีปฏิสัมพันธ 3.74 4.09 4.18 5.44 0.006*

รวม 3.71 3.90 4.05 3.10 0.049*

* ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ 0.05

จากตารางที่ 21 พบวา ในภาพรวมอัตราเงินเดือนที่แตกตางกันจะมีการรับรูภาวะผูนําแตกตาง
กัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (F = 3.10) 

เมื่อจําแนกเปนรายดาน พบวา อัตราเงินเดือนที่แตกตางกัน จะมีการรับรูภาวะผูนําดาน
ลักษณะทางสังคมและการมีปฏิสัมพันธ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (F = 5.44) 
นอกจากนั้น อัตราเงินเดือนที่แตกตางกันจะมีการรับรูภาวะผูนําทางดานลักษณะทางกาย ดานภูมิหลัง
ทางสังคม ดานสติปญญาความรูความสามารถ ดานบุคลิกภาพ และดานลักษณะทางดานเทคนิคที่
เกี่ยวของกับงาน ไมแตกตางกัน
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สมมติฐานขอท่ี 2 ปจจัยสวนบุคคลของขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 ที่
แตกตางกันจะมีความสุขในการปฏิบัติงานแตกตางกัน ซึ่งสามารถเขียนเปนสมมติฐานยอยได ดังนี้

สมมติฐานขอที่ 2.1 เพศที่แตกตางกันจะมีความสุขในการปฏิบัติงานแตกตางกัน สําหรับ
สถิติที่ใชในการวิเคราะหจะใชการทดสอบคา t โดยใชประชากรทั้งสองกลุมเปนอิสระตอกัน 
(Independent t-test) โดยใชระดับความเชื่อมั่น 95%

H0 : เพศที่แตกตางกันจะมีความสุขในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน
H1 : เพศที่แตกตางกันจะมีความสุขในการปฏิบัติงานแตกตางกัน

ตารางที่ 22 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางเพศกับความสุขในการปฏิบัติงานของขาราชการ
ในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6

                                             (n = 101)

เพศ

ชาย หญิงความสุขในการปฏิบัติงาน
Mean S.D. Mean S.D.

t Sig.

1.  ความพึงพอใจในชีวิต 3.64 0.42 3.41 0.46 2.26 0.026*

2.  ความพึงพอใจในงาน 3.84 0.51 3.53 0.46 2.93 0.004*

3.  อารมณทางบวก 3.95 0.42 3.75 0.55 1.97 0.053*

4.  อารมณทางลบ 3.93 0.62 3.49 0.58 3.25 0.002*

รวม 3.81 0.42 3.52 0.42 3.02 0.003*

* ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ 0.05

จากตารางที่ 22 พบวา ในภาพรวมเพศที่แตกตางกัน จะมีความสุขในการปฏิบัติงาน
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (t = 3.02) 

เมื่อจําแนกเปนรายดาน พบวา เพศที่แตกตางกันจะมีความสุขในการปฏิบัติงาน ดานความ
พึงพอใจในชีวิต ดานความพึงพอใจในงาน ดานอารมณทางบวก และดานอารมณทางลบแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (t = 2.26, 2.93, 1.97 และ 3.25 ตามลําดับ) 
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สมมติฐานขอที่ 2.2 อายุที่แตกตางกันจะมีความสุขในการปฏิบัติงานแตกตางกัน สําหรับ
สถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคา F-testโดยวิธี One Way ANOVA และใชระดับความ
เชื่อมั่น 95%

H0 : อายุที่แตกตางกันจะมีความสุขในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน
H1 : อายุที่แตกตางกันจะมีความสุขในการปฏิบัติงานแตกตางกัน

ตารางที่ 23 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางอายุกับความสุขในการปฏิบัติงานของขาราชการ
ในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6

                                                                                                                                      (n = 101)

อายุ

ต่ํากวา 40 41-50 มากกวา 50ความสุขในการปฏิบัติงาน
Mean Mean Mean

F Sig.

1.  ความพึงพอใจในชีวิต 3.37 3.51 3.71 3.57 0.032*

2.  ความพึงพอใจในงาน 3.50 3.66 3.87 3.71 0.028*

3.  อารมณทางบวก 3.63 4.00 3.96 6.37 0.002*

4.  อารมณทางลบ 3.46 3.70 3.91 3.85 0.024*

รวม 3.47 3.67 3.84 5.29 0.007*

* ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ 0.05

จากตารางที่ 23 พบวา ในภาพรวมอายุที่แตกตางกันจะมีความสุขในการปฏิบัติงาน
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (F = 5.29) 

เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา อายุที่แตกตางกันจะมีความสุขในการปฏิบัติงาน ดานความ
พึงพอใจในชีวิต ดานความพึงพอใจในงาน ดานอารมณทางบวก และดานอารมณทางลบแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (F = 3.57, 3.71, 6.37 และ 3.85 ตามลําดับ) 
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สมมติฐานขอที่ 2.3 ระยะเวลาการปฏิบัติงานที่แตกตางกันจะมีความสุขในการปฏิบัติงาน
แตกตางกัน สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคา F-test โดยวิธี One Way ANOVA 
และใชระดับความเชื่อมั่น 95%

H0 : ระยะเวลาการปฏิบัติงานที่แตกตางกันจะมีความสุขในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน
H1 : ระยะเวลาการปฏิบัติงานที่แตกตางกันจะมีความสุขในการปฏิบัติงานแตกตางกัน

ตารางที่ 24 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางระยะเวลาการปฏิบัติงานกับความสุขในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6

                                                                                                                                        (n = 101)

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน

ต่ํากวา 5 6-10 11-15 16-20 มากกวา 20ความสุขในการปฏิบัติงาน
Mean Mean Mean Mean Mean

F Sig.

1.  ความพึงพอใจในชีวิต 3.45 3.24 3.47 3.58 3.72 3.01 0.022*

2.  ความพึงพอใจในงาน 3.68 3.33 3.58 3.74 3.77 3.02 0.022*

3.  อารมณทางบวก 3.95 3.40 3.74 3.93 4.01 5.88 0.000*

4.  อารมณทางลบ 3.66 3.26 3.50 3.83 3.88 3.49 0.010*

รวม 3.65 3.30 3.56 3.73 3.81 4.67 0.002*

* ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ 0.05

จากตารางที่ 24 พบวา ในภาพรวมระยะเวลาการปฏิบัติงานที่แตกตางกันจะมีความสุข
ในการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (F = 4.67) 

เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ระยะเวลาการปฏิบัติงานที่แตกตางกันจะมีความสุข
ในการปฏิบัติงาน ดานความพึงพอใจในชีวิต ดานความพึงพอใจในงาน ดานอารมณทางบวก และ
ดานอารมณทางลบ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (F = 3.01, 3.02, 5.88 และ
3.49 ตามลําดับ) 
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สมมติฐานขอที่ 2.4 ระดับการศึกษาที่แตกตางกันจะมีความสุขในการปฏิบัติงาน
แตกตางกัน สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคา F-test โดยวิธี One Way ANOVA 
และใชระดับความเชื่อมั่น 95%

H0 : ระดับการศึกษาที่แตกตางกันจะมีความสุขในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน
H1 : ระดับการศึกษาที่แตกตางกันจะมีความสุขในการปฏิบัติงานแตกตางกัน

ตารางที่ 25 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางระดับการศึกษากับความสุขในการปฏิบัติงาน
ของขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6

                                                                                                                                       (n = 101)

ระดับการศึกษา

ต่ํากวา ปริญญา สูงกวา

ปริญญาตรี ตรี ปริญญาตรี
ความสุขในการปฏิบัติงาน

Mean Mean Mean

F Sig.

1.  ความพึงพอใจในชีวิต 3.52 3.46 3.48 0.05 0.946

2.  ความพึงพอใจในงาน 3.77 3.62 3.52 0.60 0.546

3.  อารมณทางบวก 4.07 3.78 3.79 0.81 0.448

4.  อารมณทางลบ 3.60 3.61 3.61 0.00 0.999

รวม 3.71 3.59 3.57 0.22 0.796

* ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ 0.05

จากตารางที่ 25 พบวา ทั้งโดยภาพรวมและรายดาน ขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากร
ภาค 6 ที่มีระดับการศึกษาที่แตกตางกัน จะมีความสุขในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน
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สมมติฐานขอที่ 2.5 สถานภาพที่แตกตางกันจะมีความสุขในการปฏิบัติงานแตกตางกัน
สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคา t โดยใชประชากรทั้งสองกลุมเปนอิสระตอกัน 
(Independent t-test) โดยใชระดับความเชื่อมั่น 95%

H0 : สถานภาพที่แตกตางกันจะมีความสุขในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน
H1 : สถานภาพที่แตกตางกันจะมีความสุขในการปฏิบัติงานแตกตางกัน

ตารางที่ 26 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางสถานภาพกับความสุขในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6

                                                                                                                                            (n = 101)

สถานภาพ

โสด สมรสความสุขในการปฏิบัติงาน
Mean S.D. Mean S.D.

t Sig.

1.  ความพึงพอใจในชีวิต 3.30 0.52 3.57 0.38 -2.95 0.004*

2.  ความพึงพอใจในงาน 3.44 0.48 3.72 0.47 -2.90 0.005*

3.  อารมณทางบวก 3.67 0.57 3.88 0.48 -2.00 0.047*

4.  อารมณทางลบ 3.47 0.68 3.69 0.56 -1.81 0.073

รวม 3.44 0.48 3.69 0.38 -2.96 0.004*

* ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ 0.05

จากตารางที่ 26 พบวา ในภาพรวมสถานภาพที่แตกตางกันจะมีความสุขในการปฏิบัติงาน
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (t = -2.96) 

เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา สถานภาพที่แตกตางกันจะมีความสุขในการปฏิบัติงาน
ดานความพึงพอใจในชีวิต ดานความพึงพอใจในงาน และดานอารมณทางบวก แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (t = -2.95, -2.90 และ -2.00 ตามลําดับ) ยกเวนดานอารมณทางลบ
ไมแตกตางกัน
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สมมติฐานขอที่ 2.6 ตําแหนงงานที่แตกตางกันจะมีความสุขในการปฏิบัติงานแตกตางกัน
สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคา F-testโดยวิธี One Way ANOVA และใชระดับ
ความเชื่อมั่น 95%

H0 : ตําแหนงงานที่แตกตางกันจะมีความสุขในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน
H1 : ตําแหนงงานที่แตกตางกันจะมีความสุขในการปฏิบัติงานแตกตางกัน

ตารางที่ 27 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางตําแหนงงานกับความสุขในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6

                                                                                                                                         (n = 101)

ตําแหนงงาน

นัก นัก เจา อื่น ๆ

ตรวจสอบ วิชาการ พนักงาน

ภาษี สรรพากร สรรพากร
ความสุขในการปฏิบัติงาน

Mean Mean Mean Mean

F Sig.

1.  ความพึงพอใจในชีวิต 3.36 3.60 3.56 3.41 1.69 0.174

2.  ความพึงพอใจในงาน 3.41 3.79 3.74 3.60 3.78 0.013*

3.  อารมณทางบวก 3.54 4.15 3.94 3.72 8.83 0.000*

4.  อารมณทางลบ 3.37 3.98 3.57 3.61 5.38 0.002*

รวม 3.41 3.82 3.69 3.56 5.12 0.002*

* ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ 0.05

จากตารางที่ 27 พบวา ในภาพรวมตําแหนงงานที่แตกตางกันจะมีความสุขในการ
ปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (F = 5.12)

เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ตําแหนงงานที่แตกตางกันจะมีความสุขในการ
ปฏิบัติงาน ดานความพึงพอใจในงาน ดานอารมณทางบวก และดานอารมณทางลบ แตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (F = 3.78, 8.83 และ 5.38 ตามลําดับ) ยกเวนดานความ
พึงพอใจในชีวิตไมแตกตางกัน
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สมมติฐานขอที่ 2.7 อัตราเงินเดือนที่แตกตางกันจะมีความสุขในการปฏิบัติงานแตกตางกัน
สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคา F-testโดยวิธี One Way ANOVA และใชระดับ
ความเชื่อมั่น 95%

H0 : อัตราเงินเดือนที่แตกตางกันจะมีความสุขในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน
H1 : อัตราเงินเดือนที่แตกตางกันจะมีความสุขในการปฏิบัติงานแตกตางกัน

ตารางที่ 28 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางอัตราเงินเดือนกับความสุขในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6

                                                                                                                                      (n = 101)

อัตราเงินเดือน

นอยกวา 20,001- มากกวา

20,000 30,000 30,000
ความสุขในการปฏิบัติงาน

Mean Mean Mean

F Sig.

1.  ความพึงพอใจในชีวิต 3.37 3.58 3.73 4.41 0.015*

2.  ความพึงพอใจในงาน 3.49 3.75 3.88 4.99 0.009*

3.  อารมณทางบวก 3.66 4.03 4.02 6.67 0.002*

4.  อารมณทางลบ 3.43 3.75 4.20 9.83 0.000*

รวม 3.47 3.74 3.91 7.95 0.001*

* ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ 0.05

จากตารางที่ 28 พบวาในภาพรวมอัตราเงินเดือนที่แตกตางกันจะมีความสุขในการ
ปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (F = 7.95)

 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา อัตราเงินเดือนที่แตกตางกัน จะมีความสุขในการ
ปฏิบัติงานดานความพึงพอใจในชีวิต ดานความพึงพอใจในงาน ดานอารมณทางบวก และดานอารมณ
ทางลบ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (F = 4.41, 4.99, 6.67 และ 9.83 ตามลําดับ) 
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สวนที่ 6 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการรับรูภาวะผูนํากับความสุขในการปฏิบัติงาน
ของขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6

สมมติฐานขอที่ 3 การรับรูภาวะผูนํามีความสัมพันธกับความสุขในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 

H0 : การรับรูภาวะผูนําไมมีความสัมพันธกับความสุขในการปฏิบัติงาน
H1 : การรับรูภาวะผูนํามีความสัมพันธกับความสุขในการปฏิบัติงาน

ตารางที่ 29 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation)
ระหวางการรับรูภาวะผูนําทั้ง 6 ดานกับความสุขในการปฏิบัติงานของขาราชการ

                  ในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6  
                                                                                                                                    (n = 100)

ความสุขในการปฏิบัติงาน

การรับรูภาวะผูนํา สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ p-value

(r)

1.  ดานลักษณะทางกาย 0.39 0.000*

2.  ดานภูมิหลังทางสังคม 0.42 0.000*

3.  ดานสติปญญาความรูความสามารถ 0.35 0.000*

4.  ดานบุคลิกภาพ 0.40 0.000*

5.  ดานลักษณะทางดานเทคนิคที่เกี่ยวของกับงาน 0.47 0.000*

6.  ดานลักษณะทางสังคมและการมีปฏิสัมพันธ 0.48 0.000*

รวม 0.48 0.000*

* ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ 0.05

จากตารางที่ 29 พบวา โดยภาพรวมการรับรูภาวะผูนํามีความสัมพันธกับความสุขใน
การปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน
เทากับ 0.48 (r = 0.48, p-value = 0.000) โดยมีลักษณะความสัมพันธในเชิงบวก แสดงใหเห็นวา 
เมื่อขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 มีการรับรูภาวะผูนําเพิ่มขึ้นจะทําใหมีความสุข
ในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นตามไปดวย
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เมื่อพิจารณาการรับรูภาวะผูนํากับความสุขในการปฏิบัติงานเปนรายดานแลว เปนดังนี้ 
ดานลักษณะทางกาย พบวา มีความสัมพันธกับความสุขในการปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสันเทากับ 0.39 (r = 0.39, p-value =
0.000) โดยมีลักษณะความสัมพันธในเชิงบวก แสดงใหเห็นวา เมื่อขาราชการในสังกัดสํานักงาน
สรรพากรภาค 6 มีการรับรูภาวะผูนําดานลักษณะทางกายของผูนําเพิ่มขึ้น จะทําใหมีความสุขใน
การปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น

ดานภูมิหลังทางสังคม พบวา มีความสัมพันธกับความสุขในการปฏิบัติงาน อยางมีนัย 
สําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสันเทากับ 0.42 (r = 0.42, 
p-value = 0.000) โดยมีลักษณะความสัมพันธในเชิงบวก แสดงใหเห็นวา เมื่อขาราชการในสังกัด
สํานักงานสรรพากรภาค 6 มีการรับรูภาวะผูนําดานภูมิหลังทางสังคมของผูนําเพิ่มขึ้น จะทําให
มีความสุขในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น

ดานสติปญญาความรูความสามารถ พบวา มีความสัมพันธกับความสุขในการปฏิบัติงาน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสันเทากับ 0.35 (r = 0.35, 
p-value = 0.000) โดยมีลักษณะความสัมพันธในเชิงบวก แสดงใหเห็นวา เมื่อขาราชการในสังกัด
สํานักงานสรรพากรภาค 6 มีการรับรูภาวะผูนําดานสติปญญาความรูความสามารถของผูนําเพิ่มขึ้น 
จะทําใหมีความสุขในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น

ดานบุคลิกภาพ พบวา มีความสัมพันธกับความสุขในการปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสันเทากับ 0.40 (r = 0.40, p-value = 0.000) 
โดยมีลักษณะความสัมพันธในเชิงบวก แสดงใหเห็นวา เมื่อขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากร
ภาค 6 มีการรับรูภาวะผูนําดานบุคลิกภาพของผูนําเพิ่มขึ้น จะทําใหมีความสุขในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น

ดานลักษณะทางดานเทคนิคที่เกี่ยวของกับงาน พบวา มีความสัมพันธกับความสุขในการ
ปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสันเทากับ
0.47 (r = 0.47, p-value = 0.000) โดยมีลักษณะความสัมพันธในเชิงบวก แสดงใหเห็นวา เมื่อขาราชการ
ในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 มีการรับรูภาวะผูนําดานลักษณะทางดานเทคนิคที่เกี่ยวของกับงาน
ของผูนําเพิ่มขึ้น จะทําใหมีความสุขในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น

ดานลักษณะทางสังคมและการมีปฏิสัมพันธ พบวา มีความสัมพันธกับความสุขในการ
ปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสันเทากับ 
0.48 (r = 0.48, p-value = 0.000) โดยมีลักษณะความสัมพันธในเชิงบวก แสดงใหเห็นวา เมื่อ
ขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 มีการรับรูภาวะผูนําดานลักษณะทางสังคมและการมี
ปฏิสัมพันธของผูนําเพิ่มขึ้น จะทําใหมีความสุขในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น 
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โดยสามารถเขียนเปนสมมติฐานยอยได ดังนี้

สมมติฐานขอที่ 3.1 การรับรูภาวะผูนํามีความสัมพันธกับความสุขในการปฏิบัติงาน ดาน
ความพึงพอใจในชีวิต สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ของเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation)

H0 : การรับรูภาวะผูนําไมมีความสัมพันธกับความสุขในการปฏิบัติงานดานความพึงพอใจ
ในชีวิต

H1 : การรับรูภาวะผูนํามีความสัมพันธกับความสุขในการปฏิบัติงานดานความพึงพอใจใน
ชีวิต

ตารางที่ 30 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation)
ระหวางการรับรูภาวะผูนําทั้ง 6 ดานกับความสุขในการปฏิบัติงานดานความพึงพอใจ
ในชีวิตของขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6  

                                                                                                                              (n = 100)

ความสุขในการปฏิบัติงานดานความพึงพอใจในชีวิต

การรับรูภาวะผูนํา สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ p-value

(r)

1.  ดานลักษณะทางกาย 0.27 0.005*

2.  ดานภูมิหลังทางสังคม 0.33 0.001*

3.  ดานสติปญญาความรูความสามารถ 0.25 0.009*

4.  ดานบุคลิกภาพ 0.35 0.000*

5.  ดานลักษณะทางดานเทคนิคที่เกี่ยวของกับงาน 0.39 0.000*

6.  ดานลักษณะทางสังคมและการมีปฏิสัมพันธ 0.43 0.000*

รวม 0.39 0.000*

* ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ 0.05
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จากตารางที่ 30 พบวา โดยภาพรวมการรับรูภาวะผูนํามีความสัมพันธกับความสุขใน
การปฏิบัติงานดานความพึงพอใจในชีวิต อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีคาสัมประสิทธิ์      
สหสัมพันธของเพียรสันเทากับ 0.39 (r = 0.39, p-value = 0.000) โดยมีลักษณะความสัมพันธใน
เชิงบวก แสดงใหเห็นวา เมื ่อขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 มีการรับรู ภาวะผูนํา
ของผูนําเพิ่มขึ้น จะทําใหมีความสุขในการปฏิบัติงานดานความพึงพอใจในชีวิตเพิ่มขึ้นตามไปดวย

เมื่อพิจารณาเปนรายดานแลว เปนดังนี้ 
ดานลักษณะทางกาย พบวา มีความสัมพันธกับความสุขในการปฏิบัติงานดานความพึง

พอใจในชีวิต อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสันเทากับ
0.27 (r = 0.27, p-value = 0.005) โดยมีลักษณะความสัมพันธในเชิงบวก แสดงใหเห็นวา เมื่อขาราชการ
ในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 มีการรับรูภาวะผูนําดานลักษณะทางกายของผูนําเพิ่มขึ้น จะทําให
มีความสุขในการปฏิบัติงานดานความพึงพอใจในชีวิตเพิ่มขึ้น

ดานภูมิหลังทางสังคม พบวา มีความสัมพันธกับความสุขในการปฏิบัติงานดานความพึง
พอใจในชีวิต อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสันเทากับ
0.33 (r = 0.33, p-value = 0.001) โดยมีลักษณะความสัมพันธในเชิงบวก แสดงใหเห็นวา เมื่อขาราชการ
ในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 มีการรับรูภาวะผูนําดานภูมิหลังทางสังคมของผูนําเพิ่มขึ้น 
จะทําใหมีความสุขในการปฏิบัติงานดานความพึงพอใจในชีวิตเพิ่มขึ้น

ดานสติปญญาความรูความสามารถ พบวา มีความสัมพันธกับความสุขในการปฏิบัติงาน 
ดานความพึงพอใจในชีวิต อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของ
เพียรสันเทากับ 0.25 (r = 0.25, p-value = 0.009) โดยมีลักษณะความสัมพันธในเชิงบวก แสดงให
เห็นวา เมื่อขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 มีการรับรูภาวะผูนําดานสติปญญา
ความรูความสามารถของผูนําเพิ่มขึ้น จะทําใหมีความสุขในการปฏิบัติงานดานความพึงพอใจใน
ชีวิตเพิ่มขึ้น

ดานบุคลิกภาพ พบวา มีความสัมพันธกับความสุขในการปฏิบัติงานดานความพึงพอใจใน
ชีวิต อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสันเทากับ 0.35
(r = 0.35, p-value = 0.000) โดยมีลักษณะความสัมพันธในเชิงบวก แสดงใหเห็นวา เมื่อขาราชการ
ในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 มีการรับรูภาวะผูนําดานบุคลิกภาพของผูนําเพิ่มขึ้น จะทําใหมี
ความสุขในการปฏิบัติงานดานความพึงพอใจในชีวิตเพิ่มขึ้น

ดานลักษณะทางดานเทคนิคที่เกี่ยวของกับงาน พบวา มีความสัมพันธกับความสุขในการ
ปฏิบัติงานดานความพึงพอใจในชีวิต อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธของเพียรสันเทากับ 0.39 (r = 0.39, p-value = 0.000) โดยมีลักษณะความสัมพันธในเชิงบวก 
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แสดงใหเห็นวา เมื่อขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 มีการรับรูภาวะผูนําดาน
ลักษณะทางดานเทคนิคที่เกี่ยวของกับงานของผูนําเพิ่มขึ้น จะทําใหมีความสุขในการปฏิบัติงาน
ดานความพึงพอใจในชีวิตเพิ่มขึ้น

ดานลักษณะทางสังคมและการมีปฏิสัมพันธ พบวา มีความสัมพันธกับความสุขในการ
ปฏิบัติงานดานความพึงพอใจในชีวิต อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 มีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธของเพียรสันเทากับ 0.43 (r = 0.43, p-value = 0.000) โดยมีลักษณะความสัมพันธในเชิงบวก 
แสดงใหเห็นวา เมื่อขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 มีการรับรูภาวะผูนําดานลักษณะทาง
สังคมและการมีปฏิสัมพันธของผูนําเพิ่มขึ้น จะทําใหมีความสุขในการปฏิบัติงานดานความพึงพอใจใน
ชีวิตเพิ่มขึ้น 

สมมติฐานขอที่ 3.2 การรับรูภาวะผูนํามีความสัมพันธกับความสุขในการปฏิบัติงานดาน
ความพึงพอใจในงาน สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ของเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation)

H0 : การรับรูภาวะผูนําไมมีความสัมพันธกับความสุขในการปฏิบัติงานดานความพึงพอใจ
ในงาน

H1 : การรับรูภาวะผูนํามีความสัมพันธกับความสุขในการปฏิบัติงานดานความพึงพอใจใน
งาน
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ตารางที่ 31 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation)
ระหวางการรับรูภาวะผูนําทั้ง 6 ดานกับความสุขในการปฏิบัติงานดานความพึงพอใจ
ในงานของขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6  

                                                                                                                                 (n = 100)

ความสุขในการปฏิบัติงานดานความพึงพอใจในงาน

การรับรูภาวะผูนํา สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ p-value

(r)

1.  ดานลักษณะทางกาย 0.36 0.000*

2.  ดานภูมิหลังทางสังคม 0.37 0.000*

3.  ดานสติปญญาความรูความสามารถ 0.35 0.000*

4.  ดานบุคลิกภาพ 0.39 0.000*

5.  ดานลักษณะทางดานเทคนิคที่เกี่ยวของกับงาน 0.48 0.000*

6.  ดานลักษณะทางสังคมและการมีปฏิสัมพันธ 0.43 0.000*

รวม 0.45 0.000*

* ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ 0.05

จากตารางที่ 31 พบวา โดยภาพรวมการรับรูภาวะผูนํามีความสัมพันธกับความสุขใน
การปฏิบัติงานดานความพึงพอใจในงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธของเพียรสันเทากับ 0.45 (r = 0.45, p-value = 0.000) โดยมีลักษณะความสัมพันธในเชิงบวก 
แสดงใหเห็นวา เมื่อขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 มีการรับรูภาวะผูนําของผูนําเพิ่มขึ้น 
จะทําใหมีความสุขในการปฏิบัติงานดานความพึงพอใจในงานเพิ่มขึ้นตามไปดวย

เมื่อพิจารณาเปนรายดานแลว เปนดังนี้ 
ดานลักษณะทางกาย พบวา มีความสัมพันธกับความสุขในการปฏิบัติงานดานความ

พึงพอใจในงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน
เทากับ 0.36 (r = 0.36, p-value = 0.000) โดยมีลักษณะความสัมพันธในเชิงบวก แสดงใหเห็นวา 
เมื่อขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 มีการรับรูภาวะผูนําดานลักษณะทางกายของ
ผูนําเพิ่มขึ้น จะทําใหมีความสุขในการปฏิบัติงานดานความพึงพอใจในงานเพิ่มขึ้น
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ดานภูมิหลังทางสังคม พบวา มีความสัมพันธกับความสุขในการปฏิบัติงานดานความ
พึงพอใจในงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน
เทากับ 0.37 (r = 0.37, p-value = 0.000) โดยมีลักษณะความสัมพันธในเชิงบวก แสดงใหเห็นวา 
เมื่อขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 มีการรับรูภาวะผูนําดานภูมิหลังทางสังคมของ
ผูนําเพิ่มขึ้น จะทําใหมีความสุขในการปฏิบัติงานดานความพึงพอใจในงานเพิ่มขึ้น

ดานสติปญญาความรูความสามารถ มีความสัมพันธกับความสุขในการปฏิบัติงานดาน
ความพึงพอใจในงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของ
เพียรสันเทากับ 0.35 (r = 0.35, p-value = 0.000) โดยมีลักษณะความสัมพันธในเชิงบวก แสดงให
เห็นวา เมื่อขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 มีการรับรูภาวะผูนําดานสติปญญา
ความรูความสามารถของผูนําเพิ่มขึ้น จะทําใหมีความสุขในการปฏิบัติงานดานความพึงพอใจในงาน
เพิ่มขึ้น

ดานบุคลิกภาพ พบวา มีความสัมพันธกับความสุขในการปฏิบัติงานดานความพึงพอใจ
ในงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสันเทากับ
0.39 (r = 0.39, p-value = 0.000) โดยมีลักษณะความสัมพันธในเชิงบวก แสดงใหเห็นวา เมื่อ
ขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 มีการรับรูภาวะผูนําดานบุคลิกภาพของผูนําเพิ่มขึ้น 
จะทําใหมีความสุขในการปฏิบัติงานดานความพึงพอใจในงานเพิ่มขึ้น

ดานลักษณะทางดานเทคนิคที่เกี่ยวของกับงาน พบวา มีความสัมพันธกับความสุขในการ
ปฏิบัติงานดานความพึงพอใจในงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธของเพียรสันเทากับ 0.48 (r = 0.48, p-value = 0.000) โดยมีลักษณะความสัมพันธใน
เชิงบวก แสดงใหเห็นวา เมื่อขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 มีการรับรูภาวะผูนํา
ดานลักษณะทางดานเทคนิคที่เกี่ยวของกับงานของผูนําเพิ่มขึ้น จะทําใหมีความสุขในการปฏิบัติงาน
ดานความพึงพอใจในงานเพิ่มขึ้น

ดานลักษณะทางสังคมและการมีปฏิสัมพันธ พบวา มีความสัมพันธกับความสุขในการ
ปฏิบัติงานดานความพึงพอใจในงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธของเพียรสันเทากับ 0.43 (r = 0.43, p-value = 0.000) โดยมีลักษณะความสัมพันธใน
เชิงบวก แสดงใหเห็นวา เมื่อขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 มีการรับรูภาวะผูนํา
ดานลักษณะทางสังคมและการมีปฏิสัมพันธของผูนําเพิ่มขึ้น จะทําใหมีความสุขในการปฏิบัติงาน
ดานความพึงพอใจในงานเพิ่มขึ้น 
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สมมติฐานขอที่ 3.3 การรับรูภาวะผูนํามีความสัมพันธกับความสุขในการปฏิบัติงาน 
ดานอารมณทางบวก สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ของเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation)

H0 : การรับรูภาวะผูนําไมมีความสัมพันธกับความสุขในการปฏิบัติงานดานอารมณ
ทางบวก

H1 : การรับรูภาวะผูนํามีความสัมพันธกับความสุขในการปฏิบัติงานดานอารมณทางบวก

ตารางที่ 32คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation)
ระหวางการรับรูภาวะผูนําทั้ง 6 ดานกับความสุขในการปฏิบัติงานดานอารมณ
ทางบวกของขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6  

                                                                                                                                      (n = 100)

ความสุขในการปฏิบัติงานดานอารมณทางบวก

การรับรูภาวะผูนํา สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ p-value

(r)

1.  ดานลักษณะทางกาย 0.42 0.000*

2.  ดานภูมิหลังทางสังคม 0.40 0.000*

3.  ดานสติปญญาความรูความสามารถ 0.33 0.001*

4.  ดานบุคลิกภาพ 0.30 0.002*

5.  ดานลักษณะทางดานเทคนิคที่เกี่ยวของกับงาน 0.39 0.000*

6.  ดานลักษณะทางสังคมและการมีปฏิสัมพันธ 0.41 0.000*

รวม 0.42 0.000*

* ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ 0.05

จากตารางที่ 32 พบวา โดยภาพรวมการรับรูภาวะผูนํามีความสัมพันธกับความสุขใน
การปฏิบัติงานดานอารมณทางบวก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธของเพียรสันเทากับ 0.42 (r = 0.42, p-value = 0.000) โดยมีลักษณะความสัมพันธใน
เชิงบวก แสดงใหเห็นวา เมื่อขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 มีการรับรูภาวะผูนํา
ของผูนําเพิ่มขึ้น จะทําใหมีความสุขในการปฏิบัติงานดานอารมณทางบวกเพิ่มขึ้นตามไปดวย
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เมื่อพิจารณาเปนรายดานแลว เปนดังนี้ 
ดานลักษณะทางกาย พบวา มีความสัมพันธกับความสุขในการปฏิบัติงานดานอารมณ

ทางบวก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสันเทากับ
0.42 (r = 0.42, p-value = 0.000) โดยมีลักษณะความสัมพันธในเชิงบวก แสดงใหเห็นวา เมื่อ
ขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 มีการรับรูภาวะผูนําดานลักษณะทางกายของผูนํา
เพิ่มขึ้น จะทําใหมีความสุขในการปฏิบัติงานดานอารมณทางบวกเพิ่มขึ้น

ดานภูมิหลังทางสังคม พบวา มีความสัมพันธกับความสุขในการปฏิบัติงานดานอารมณ
ทางบวก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสันเทากับ
0.40 (r = 0.40, p-value = 0.000) โดยมีลักษณะความสัมพันธในเชิงบวก แสดงใหเห็นวา เมื่อ
ขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 มีการรับรูภาวะผูนําดานภูมิหลังทางสังคมของผูนํา
เพิ่มขึ้น จะทําใหมีความสุขในการปฏิบัติงานดานอารมณทางบวกเพิ่มขึ้น

ดานสติปญญาความรูความสามารถ พบวา มีความสัมพันธกับความสุขในการปฏิบัติงาน 
ดานอารมณทางบวก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน
เทากับ 0.33 (r = 0.33, p-value = 0.001) โดยมีลักษณะความสัมพันธในเชิงบวก แสดงใหเห็นวา 
เมื่อขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 มีการรับรูภาวะผูนําดานสติปญญาความรู
ความสามารถของผูนําเพิ่มขึ้น จะทําใหมีความสุขในการปฏิบัติงานดานอารมณทางบวกเพิ่มขึ้น

ดานบุคลิกภาพ พบวา มีความสัมพันธกับความสุขในการปฏิบัติงานดานอารมณทางบวก 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสันเทากับ 0.30 (r =
0.30, p-value = 0.002) โดยมีลักษณะความสัมพันธในเชิงบวก แสดงใหเห็นวา เมื่อขาราชการใน
สังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 มีการรับรูภาวะผูนําดานบุคลิกภาพของผูนําเพิ่มขึ้น จะทําใหมี
ความสุขในการปฏิบัติงานดานอารมณทางบวกเพิ่มขึ้น

ดานลักษณะทางดานเทคนิคที่เกี่ยวของกับงาน พบวา มีความสัมพันธกับความสุขในการ
ปฏิบัติงานดานอารมณทางบวก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของ
เพียรสันเทากับ 0.39 (r = 0.39, p-value = 0.000) โดยมีลักษณะความสัมพันธในเชิงบวก แสดง
ใหเห็นวา เมื่อขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 มีการรับรูภาวะผูนําดานลักษณะ
ทางดานเทคนิคที่เกี่ยวของกับงานของผูนําเพิ่มขึ้น จะทําใหมีความสุขในการปฏิบัติงานดานอารมณ
ทางบวกเพิ่มขึ้น

ดานลักษณะทางสังคมและการมีปฏิสัมพันธ พบวา มีความสัมพันธกับความสุขในการ
ปฏิบัติงานดานอารมณทางบวก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของ
เพียรสันเทากับ 0.41 (r = 0.41, p-value = 0.000) โดยมีลักษณะความสัมพันธในเชิงบวก 
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แสดงใหเห็นวา เมื่อขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 มีการรับรูภาวะผูนําดาน
ลักษณะทางสังคมและการมีปฏิสัมพันธของผูนําเพิ่มขึ้น จะทําใหมีความสุขในการปฏิบัติงานดาน
อารมณทางบวกเพิ่มขึ้น 

สมมติฐานขอที่ 3.4 การรับรูภาวะผูนํามีความสัมพันธกับความสุขในการปฏิบัติงาน 
ดานอารมณทางลบ สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ของเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation)

H0 : การรับรูภาวะผูนําไมมีความสัมพันธกับความสุขในการปฏิบัติงานดานอารมณทางลบ
H1 : การรับรูภาวะผูนํามีความสัมพันธกับความสุขในการปฏิบัติงานดานอารมณทางลบ

ตารางที่ 33คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation)
ระหวางการรับรูภาวะผูนําทั้ง 6 ดานกับความสุขในการปฏิบัติงานดานอารมณทางลบ
ของขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6  
                                                                                                                             (n = 100)

ความสุขในการปฏิบัติงานดานอารมณทางลบ

การรับรูภาวะผูนํา สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ p-value

(r)

1.  ดานลักษณะทางกาย 0.33 0.001*

2.  ดานภูมิหลังทางสังคม 0.37 0.000*

3.  ดานสติปญญาความรูความสามารถ 0.27 0.005*

4.  ดานบุคลิกภาพ 0.32 0.001*

5.  ดานลักษณะทางดานเทคนิคที่เกี่ยวของกับงาน 0.31 0.001*

6.  ดานลักษณะทางสังคมและการมีปฏิสัมพันธ 0.35 0.000*

รวม 0.37 0.000*

* ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ 0.05

จากตารางที่ 33 พบวา โดยภาพรวมการรับรูภาวะผูนํามีความสัมพันธกับความสุขใน
การปฏิบัติงานดานอารมณทางลบ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ของเพียรสันเทากับ 0.37 (r = 0.37, p-value = 0.000) โดยมีลักษณะความสัมพันธในเชิงบวก 
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แสดงใหเห็นวา เมื่อขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 มีการรับรูภาวะผูนําของผูนํา
เพิ่มขึ้น จะทําใหความสุขในการปฏิบัติงานดานอารมณทางลบเพิ่มขึ้นตามไปดวย

เมื่อพิจารณาเปนรายดานแลว เปนดังนี้ 
ดานลักษณะทางกาย พบวา มีความสัมพันธกับความสุขในการปฏิบัติงานดานอารมณ

ทางลบ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสันเทากับ
0.33 (r = 0.33, p-value = 0.001) โดยมีลักษณะความสัมพันธในเชิงบวก แสดงใหเห็นวา เมื่อ
ขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 มีการรับรูภาวะผูนําดานลักษณะทางกายของผูนํา
เพิ่มขึ้น จะทําใหความสุขในการปฏิบัติงานดานอารมณทางลบเพิ่มขึ้น

ดานภูมิหลังทางสังคม พบวา มีความสัมพันธกับความสุขในการปฏิบัติงานดานอารมณ
ทางลบ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสันเทากับ
0.37 (r = 0.37, p-value = 0.000) โดยมีลักษณะความสัมพันธในเชิงบวก แสดงใหเห็นวา เมื่อ
ขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 มีการรับรูภาวะผูนําดานภูมิหลังทางสังคมของผูนํา
เพิ่มขึ้นจะทําใหความสุขในการปฏิบัติงานดานอารมณทางลบเพิ่มขึ้น

ดานสติปญญาความรูความสามารถ พบวา มีความสัมพันธกับความสุขในการ
ปฏิบัติงาน ดานอารมณทางลบ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ของเพียรสันเทากับ 0.27 (r = 0.27, p-value = 0.005) โดยมีลักษณะความสัมพันธในเชิงบวก 
แสดงใหเห็นวา เมื่อขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 มีการรับรูภาวะผูนําดาน
สติปญญาความรูความสามารถของผูนําเพิ่มขึ้น จะทําใหความสุขในการปฏิบัติงานดานอารมณทาง
ลบเพิ่มขึ้น

ดานบุคลิกภาพ พบวา มีความสัมพันธกับความสุขในการปฏิบัติงานดานอารมณทางลบ 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสันเทากับ 0.32 (r = 
0.32, p-value = 0.001) โดยมีลักษณะความสัมพันธในเชิงบวก แสดงใหเห็นวา เมื่อขาราชการใน
สังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 มีการรับรูภาวะผูนําดานบุคลิกภาพของผูนําเพิ่มขึ้น จะทําให
ความสุขในการปฏิบัติงานดานอารมณทางลบเพิ่มขึ้น

ดานลักษณะทางดานเทคนิคที่เกี่ยวของกับงาน พบวา มีความสัมพันธกับความสุขในการ
ปฏิบัติงานดานอารมณทางลบ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ของเพียรสันเทากับ 0.31 (r = 0.31, p-value = 0.001) โดยมีลักษณะความสัมพันธในเชิงบวก 
แสดงใหเห็นวา เมื่อขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 มีการรับรูภาวะผูนําดาน
ลักษณะทางดานเทคนิคที่เกี่ยวของกับงานของผูนําเพิ่มขึ้น จะทําใหความสุขในการปฏิบัติงานดาน
อารมณทางลบเพิ่มขึ้น
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ดานลักษณะทางสังคมและการมีปฏิสัมพันธ พบวา มีความสัมพันธกับความสุขในการ
ปฏิบัติงานดานอารมณทางลบ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ของเพียรสันเทากับ 0.35 (r = 0.35, p-value = 0.000) โดยมีลักษณะความสัมพันธในเชิงบวก 
แสดงใหเห็นวา เมื่อขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 มีการรับรูภาวะผูนําดาน
ลักษณะทางสังคมและการมีปฏิสัมพันธของผูนําเพิ่มขึ้น จะทําใหความสุขในการปฏิบัติงานดาน
อารมณทางลบเพิ่มขึ้น 

สวนที่  7 สรุปผลการเปรียบเทียบปจจัยที่มีผลตอการรับรูภาวะผูนํา และความสุขในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6
จากการศึกษาสามารถสรุปผลการเปรียบเทียบปจจัยที่สงผลตอการรับรูภาวะผูนําและ

ความสุขในการปฏิบัติงานของขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 ไดดังนี้

ตารางที่ 34  สรุปผลการเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลกับการรับรูภาวะผูนําและความสุขในการ
 ปฏิบัติงานของขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6

สมมติฐาน ผลการทดสอบ สถิติที่ใช

สมมติฐาน

1.  ปจจัยสวนบุคคลของขาราชการในสังกัดสํานักงาน

สรรพากรภาค 6 ที่แตกตางกันจะมีการรับรูภาวะผูนํา

แตกตางกัน

1.1 เพศที่แตกตางกันจะมีการรับรูภาวะผูนํา ยอมรับ t-test

แตกตางกัน

1.2  อายุที่แตกตางกันจะมีการรับรูภาวะผูนํา ปฏิเสธ F-test

แตกตางกัน

1.3 ระยะเวลาการปฏิบัติงานที่แตกตางกันจะมีการ ปฏิเสธ F-test

รับรูภาวะผูนําแตกตางกัน

1.4 ระดับการศึกษาที่แตกตางกันจะมีการรับรู ปฏิเสธ F-test

ภาวะผูนําแตกตางกัน

1.5 สถานภาพที่แตกตางกันจะมีการรับรูภาวะผูนํา ปฏิเสธ t-test

แตกตางกัน
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ตารางที่ 34  (ตอ)

สมมติฐาน ผลการทดสอบ สถิติที่ใช

สมมติฐาน

1.6 ตําแหนงงานที่แตกตางกันจะมีการรับรูภาวะผูนํา ปฏิเสธ F-test

แตกตางกัน

1.7 อัตราเงินเดือนที่แตกตางกนัจะมีการรับรูภาวะ ยอมรับ F-test

ผูนําแตกตางกัน

2.  ปจจัยสวนบุคคลของขาราชการในสังกัดสํานักงาน

สรรพากรภาค 6 ที่แตกตางกันจะมีความสุขในการ

ปฏิบัติงานแตกตางกัน

2.1 เพศที่แตกตางกันจะมีความสุขในการปฏิบัติงาน ยอมรับ t-test

แตกตางกัน

2.2 อายุที่แตกตางกันจะมีความสุขในการปฏิบัติงาน ยอมรับ F-test

แตกตางกัน

2.3 ระยะเวลาการปฏิบัติงานที่แตกตางกันจะมีความสุข ยอมรับ F-test

ในการปฏิบัติงานแตกตางกัน

2.4 ระดับการศึกษาที่แตกตางกันจะมีความสุขในการ ปฏิเสธ F-test

ปฏิบัติงานแตกตางกัน

2.5 สถานภาพที่แตกตางกันจะมคีวามสุขในการ ยอมรับ t-test

ปฏิบัติงานแตกตางกัน

2.6 ตําแหนงงานที่แตกตางกันจะมีความสุขในการ ยอมรับ F-test

ปฏิบัติงานแตกตางกัน

2.7 อัตราเงินเดือนที่แตกตางกนัจะมีความสุขในการ ยอมรับ F-test

ปฏิบัติงานแตกตางกัน
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สวนที่  8 สรุปผลความสัมพันธระหวางการรับรูภาวะผูนํากับความสุขในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6

ตารางที่ 35  สรุปผลความสัมพันธระหวางการรับรูภาวะผูนํากับความสุขในการปฏิบัติงานของ
 ขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6

สมมติฐาน ผลการทดสอบ สถิติที่ใช

สมมติฐาน

3.  การรับรูภาวะผูนํามีความสัมพันธกับความสุข ยอมรับ Pearson’s Product

ในการปฏิบัติงานของขาราชการในสังกัด Moment Correlation

สํานักงานสรรพากรภาค 6

3.1 การรับรูภาวะผูนํามีความสัมพันธกับความสุข ยอมรับ Pearson’s Product

ในการปฏิบัติงานดานความพึงพอใจในชีวิต Moment Correlation

3.2 การรับรูภาวะผูนํามีความสัมพันธกับความสุข ยอมรับ Pearson’s Product

ในการปฏิบัติงานดานความพึงพอใจในงาน Moment Correlation

3.3 การรับรูภาวะผูนํามีความสัมพันธกับความสุข ยอมรับ Pearson’s Product

ในการปฏิบัติงานดานอารมณทางบวก Moment Correlation

3.4 การรับรูภาวะผูนํามีความสัมพันธกับความสุข ยอมรับ Pearson’s Product

ในการปฏิบัติงานดานอารมณทางลบ Moment Correlation
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บทที่ 5
สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และขอเสนอแนะ

         การศึกษาเรื่อง  ความสัมพันธระหวางการรับรูภาวะผูนํากับความสุขในการปฏิบัติงาน
ของขาราชการ ในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา (1) เปรียบเทียบ
ปจจัยที่มีผลตอการรับรูภาวะผูนําและความสุขในการปฏิบัติงานของขาราชการ ในสังกัดสํานักงาน
สรรพากรภาค 6 (2) เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูภาวะผูนํากับความสุขในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 ในเชิงปริมาณ (Quantitative
Research) ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยใชแหลงขอมูลกลุม
ตัวอยางขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรพื้นที่นครปฐม 2 จํานวน 101 คน ผลการศึกษา
สรุปได ดังนี้

1.  สรุปผลการศึกษา

1.1  ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม
 จากการศึกษาเรื ่อง ความสัมพันธระหวางการรับรูภาวะผูนํากับความสุขในการ

ปฏิบัติงานของขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 โดยมีกลุมตัวอยาง คือ ขาราชการที่
ปฏิบัติงานในสังกัดสํานักงานสรรพากรพื้นที่นครปฐม 2 ประกอบดวยฝายตาง ๆ จํานวน 10 ฝาย
ไดแก ฝายบริหารงานทั่วไป ฝายบริหารงานสํารวจ สวนกรรมวิธีและคืนภาษี สวนการวางแผนและ
ประเมินผล สวนกฎหมายและเรงรัดภาษีอาการคาง ทีมกํากับดูแล ทีมกํากับดูแลพิเศษ สํานักงาน
สรรพากรพื้นที่สาขาสามพราน 1 สํานักงานสรรพากรพื้นที่สาขาสามพราน 2 และสํานักงาน
สรรพากรพื้นที่สาขาพุทธมณฑล รวมจํานวนทั้งสิ้น 101 คน พบวา สวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุ
อยูในชวง 31-40 ป มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป มีระดับการศึกษาขั้น
สูงสุดอยูในระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา สถานภาพสมรส ดํารงตําแหนงนักตรวจสอบภาษี และ
มีอัตราเงินเดือนอยูในชวง 10,001-20,000.-บาท คิดเปนรอยละ 74.30, 47.50, 33.70, 77.20, 53.40,
34.70 และ 58.40 ตามลําดับ

1.2 การรับรูภาวะผูนํา
 กลุมตัวอยางคือ ขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรพื้นที่นครปฐม 2 โดย

ภาพรวม มีการรับรูภาวะผูนําอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.81 ซึ่งเมื ่อจําแนกเปนรายดาน 
พบวา การรับรูภาวะผูนําทั้ง 6 ดาน อยูในระดับมาก โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยสูงสุดไปหาต่ําสุดได ดังนี้
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ดานลักษณะทางดานเทคนิคที่เกี่ยวของกับงาน ดานลักษณะทางสังคมและการมีปฏิสัมพันธ ดาน
ลักษณะทางกาย ดานภูมิหลังทางสังคม ดานบุคลิกภาพ และดานสติปญญาความรูความสามารถ มี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.91, 3.89, 3.82, 3.78, 3.74 และ 3.70 ตามลําดับ  

1.3  ความสุขในการปฏิบัติงาน
 กลุมตัวอยาง โดยภาพรวมมีความสุขในการปฏิบัติงาน อยูในระดับปานกลาง 

มีคาเฉลี่ย เทากับ 3.59 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา มีความสุขในการปฏิบัติงานดานอารมณ
ทางบวก เพียงดานเดียวที่อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.80 สําหรับความสุขในการปฏิบัติงาน
อีก 3 ดาน คือ ดานความพึงพอใจในงาน ดานอารมณทางลบ และดานความพึงพอใจในชีวิต อยูใน
ระดับปานกลาง โดยดานความพึงพอใจในงาน มีคาเฉลี่ยเทากับดานอารมณทางลบ มีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.61 และดานความพึงพอใจในชีวิต มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.47 

1.4  ความสัมพันธระหวางการรับรูภาวะผูนํากับความสุขในการปฏิบัติงาน
1. โดยภาพรวมการรับรูภาวะผูนําทั้ง 6 ดาน มีความสัมพันธกับความสุขในการ

ปฏิบัติงานของขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสันเทากับ 0.48 (r = 0.48, p-value = 0.000) เมื่อจําแนก
เปนรายดาน โดยเรียงลําดับจากคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุดไปหาต่ําสุด คือ ดานลักษณะทาง
สังคมและการมีปฏิสัมพันธ  ดานลักษณะทางดานเทคนิคที่เกี่ยวของกับงาน ดานภูมิหลังทางสังคม 
ดานบุคลิกภาพ ดานลักษณะทางกาย และดานสติปญญาความรูความสามารถ มีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธของเพียรสันเทากับ 0.48, 0.47, 0.42, 0.40, 0.39 และ0.35 ตามลําดับ โดยมีลักษณะ
ความสัมพันธในเชิงบวก แสดงใหเห็นวา เมื่อขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 มีการ
รับรูภาวะผูนําทั้ง 6 ดานเพิ่มขึ้น จะทําใหมีความสุขในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นตามไปดวย
 2. โดยภาพรวมการรับรูภาวะผูนํามีความสัมพันธกับความสุขในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 ทั้ง 4 ดาน คือ ดานความพึงพอใจในชีวิต ดาน
ความพึงพอใจในงาน ดานอารมณทางบวก และดานอารมณทางลบ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 เมื่อจําแนกเปนรายดานโดยเรียงลําดับจากคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุดไปหา
ต่ําสุด คือ ดานความพึงพอใจในงาน ดานอารมณทางบวก ดานความพึงพอใจในชีวิต และดาน
อารมณทางลบ มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสันเทากับ 0.45, 0.42, 0.39 และ0.37 โดยมี
ลักษณะความสัมพันธในเชิงบวก แสดงใหเห็นวา เมื่อขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 มี
การรับรูภาวะผูนําเพิ่มขึ้น จะทําใหมีความสุขในการปฏิบัติงานทั้ง 4 ดานเพิ่มขึ้นตามไปดวย
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2.  การอภิปรายผล

 จากผลการศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูภาวะผูนํากับความสุขในการปฏิบัติงาน
ของขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 ผูวิจัยไดสรุปผลการศึกษาขอมูลขางตนไวแลว 
จึงขอเสนอประเด็นสําคัญในการอภิปราย ดังนี้

  สมมติฐานที่ 1 ปจจัยสวนบุคคลของขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6
ที่แตกตางกันจะมีการรับรูภาวะผูนําแตกตางกัน ประกอบดวย

1. เพศที่แตกตางกันจะมีการรับรูภาวะผูนําแตกตางกัน จากการทดสอบสมมติฐาน 
พบวา ขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 ที่มีเพศแตกตางกัน จะมีการรับรูภาวะผูนํา
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของโชติณัฏฐ 
คงพานิช (2547) ไดทําการศึกษาเรื่องการเปรียบเทียบการรับรูภาวะผูนําและความพึงพอใจของ
ผูใตบังคับบัญชาที่มีตอการบังคับบัญชาของหัวหนางานเพศชายและเพศหญิง ผลการศึกษาพบวา 
ภาวะผูนําของหัวหนางานเพศชายและภาวะผูนําของหัวหนางานเพศหญิงตามการรับรูของ
ผูใตบังคับบัญชามีความแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01
 2. อายุที่แตกตางกันจะมีการรับรูภาวะผูนําแตกตางกัน จากการทดสอบสมมติฐาน 
พบวา ขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 ที่มีอายุแตกตางกันจะมีการรับรูภาวะผูนํา
ไมแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของปรีชา เชื้อพลากิจ (2547) ไดทําการศึกษาเรื่อง 
ภาวะผูนําของอัยการจังหวัด ผลการศึกษาพบวา ลักษณะเดนของอัยการจังหวัดคือมีอายุมากกวา 
40 ป และสวนใหญเคยไดรับการฝกอบรมภาวะผูนํา โดยอายุไมมีผลตอการใชภาวะผูนําที่
แตกตางกัน 

3. ระยะเวลาการปฏิบัติงานที่แตกตางกันจะมีการรับรูภาวะผูนําแตกตางกัน จากการ
ทดสอบสมมติฐาน พบวา ขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 ที่มีระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานที่แตกตางกันจะมีการรับรูภาวะผูนําไมแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของรุงฟา 
ชัยงามเมือง (2547) ไดทําการศึกษาเรื่อง ภาวะผูนําของหัวหนางานในมหาวิทยาลัยเชียงใหม 
ในทัศนะของผูใตบังคับบัญชา ผลการศึกษาพบวา ระยะเวลาการดํารงตําแหนงหัวหนางาน ไมมีผล
ทําใหการรับรูภาวะผูนําแตกตางกัน 

4. ระดับการศึกษาที่แตกตางกันจะมีการรับรูภาวะผูนําแตกตางกัน จากการทดสอบ
สมมติฐาน พบวา ขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 ที ่มีระดับการศึกษาที่แตกตางกัน
จะมีการรับรูภาวะผูนําไมแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของรัษฎาวรรณ โพธิขันธ 
(2548) ไดทําการศึกษาเรื่อง การรับรูภาวะผูนําและศักยภาพในการทํางานของเจาหนาที่
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สาธารณสุขในจังหวัดจันทบุรี ผลการศึกษาพบวา เจาหนาที่สาธารณสุขในจังหวัดจันทบุรี ที่มีระดับ
การศึกษาแตกตางกันมีการรับรูภาวะผูนําไมแตกตางกัน

5. สถานภาพที่แตกตางกันจะมีการรับรูภาวะผูนําแตกตางกัน จากการทดสอบ
สมมติฐานพบวา ขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 ที่มีสถานภาพที่แตกตางกันจะมี
การรับรูภาวะผูนําไมแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของสุภาวดี ติมินทระ (2550) ได
ทําการศึกษาเรื่อง ภาวะผูนําในการพัฒนาทองถิ่นของกรรมการองคการบริหารสวนตําบล อําเภอโพธาราม 
จังหวัดราชบุรี ผลการศึกษาพบวา กรรมการองคการบริหารสวนตําบล ที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกัน 
มีภาวะผูนําในการพัฒนาทองถิ่นดานความรูความเขาใจเกี่ยวกับอํานาจหนาที่และหลักการและ
กระบวนการวางแผน และดานการรับรูขาวสารในเรื่องการพัฒนาทองถิ่นและอื่น ๆ ไมแตกตางกัน

6. ตําแหนงงานที่แตกตางกันจะมีการรับรูภาวะผูนําแตกตางกัน จากการทดสอบ
สมมติฐาน พบวา ขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 ที่มีตําแหนงงานที่แตกตางกัน
จะมีการรับรูภาวะผูนําไมแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของสุภาวดี ติมินทระ(2550) 
ไดทําการศึกษาเรื่อง ภาวะผูนําในการพัฒนาทองถิ่นของกรรมการองคการบริหารสวนตําบล อําเภอ
โพธาราม จังหวัดราชบุรี ผลการศึกษาพบวา กรรมการองคการบริหารสวนตําบล ที่มีตําแหนงงาน
แตกตางกัน มีภาวะผูนําในการพัฒนาทองถิ่นดานความรูความเขาใจเกี่ยวกับอํานาจหนาที่และ
หลักการ และกระบวนการวางแผน และดานการรับรูขาวสารในเรื่องการพัฒนาทองถิ่นและอื่นๆ ไม
แตกตางกัน

 7. อัตราเงินเดือนที่แตกตางกันจะมีการรับรูภาวะผูนําแตกตางกัน จากการทดสอบ
สมมติฐาน พบวา ขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 ที่มีอัตราเงินเดือนที่แตกตางกัน 
จะมีการรับรูภาวะผูนําแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 อันอาจเนื่องมาจาก
ขาราชการแตละคนจะมีฐานอัตราเงินเดือนที่แตกตางกัน ซึ่งขึ้นอยูกับการปรับระดับอัตราเงินเดือน
ในแตละปงบประมาณที่แตละบุคคลไดรับ โดยขาราชการแตละคนจะไดรับการพิจารณาปรับอัตรา
เงินเดือนแตกตางกันไป ขึ้นอยูกับผลงานและผลการพิจารณาความดีความชอบของผูบังคับบัญชา
แตละคน ขาราชการที่ไดรับการพิจารณาความดีความชอบระดับสูง อัตราเงินเดือนก็จะสูงกวา
ขาราชการที่ไดรับการพิจารณาความดีความชอบระดับต่ํา ดังนั้นการรับรูภาวะผูนําของแตละบุคคล
ยอมแตกตางกันไปตามอัตราเงินเดือนและประสบการณของแตละคน 

 สมมติฐานที่ 2 ปจจัยสวนบุคคลของขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6
ที่แตกตางกันจะมีความสุขในการปฏิบัติงานแตกตางกัน ประกอบดวย

1. เพศที่แตกตางกันจะมีความสุขในการปฏิบัติงานแตกตางกัน จากการทดสอบ
สมมติฐาน พบวา ขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 ที่มี เพศที่แตกตางกันจะมี
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ความสุขในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับ
ผลการวิจัยของ กุญธิภา กิติวงษประทีป (2550) ไดทําการศึกษาเรื่อง การรับรูเศรษฐกิจพอเพียง
กับคุณภาพชีวิตในการทํางานและความสุขในการทํางานของพนักงาน : ศึกษาเฉพาะกรณี
พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค ผลการศึกษาพบวา พนักงานที่มีปจจัยสวนบุคคลดานเพศแตกตาง
กันมีความสุขในการทํางานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

 2. อายุที่แตกตางกันจะมีความสุขในการปฏิบัติงานแตกตางกัน จากการทดสอบ
สมมติฐาน พบวา ขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 ที่มีอายุที่แตกตางกันจะมี
ความสุขในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับ
ผลการวิจัยของ อภิชาติ ภูพานิช(2551) ไดทําการศึกษาเรื่องการใชดัชนีวัดระดับความสุขในการ
ทํางานของบุคลากรสังกัดสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ผลการศึกษาพบวา ชวง
อายุที่แตกตางกันจะมีทัศนะตอความสุขในการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 และสอดคลองกับผลการวิจัยของนภัชชล รอดเที่ยง (2550) ไดทําการศึกษาเรื่องปจจัยที่มี
อิทธิพลตอความสุขในการทํางานของบุคลากรที่สังกัดศูนยอนามัย ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ผลการศึกษาพบวา อายุมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01

3. ระยะเวลาการปฏิบัติงานที่แตกตางกันจะมีความสุขในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา ขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 ที่มีระยะเวลา
การปฏิบัติงานที่แตกตางกันจะมีความสุขในการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของสุนันทา ศรีดากุล (2546) ไดทําการศึกษาเรื่องการ
เปรียบเทียบความสุขและประสิทธิผลในการทํางานของขาราชการกระทรวงศึกษาธิการที่มี
จริยธรรมในการทํางานและการกํากับการแสดงออกของตนแตกตางกัน ผลการศึกษาพบวา 
ขาราชการที่มีปจจัยทางชีวสังคมในดานอายุงานตางกันมีความสุขตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05

 4. ระดับการศึกษาที่แตกตางกันจะมีความสุขในการปฏิบัติงานแตกตางกัน จากการ
ทดสอบสมมติฐาน พบวา ขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 ที่มีระดับการศึกษาที่
แตกตางกันจะมีความสุขในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของศิวิมล 
คํานวล (2552) ไดทําการศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางการมองโลกในแงดี ความสามารถในการ
เผชิญและฟนฝาอุปสรรค และความสุข : กรณีศึกษาพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ผลการศึกษา
พบวา ปจจัยสวนบุคคลดานระดับการศึกษาไมมีผลตอความสุข และสอดคลองกับผลการวิจัยของ 
จงจิต เลิศวิบูลยมงคล (2546) ไดทําการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล 
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การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ กับความสุขในการทํางานของ
พยาบาลประจําการโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ผลการศึกษาพบวา ระดับการศึกษาไมมี
ความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน

 5. สถานภาพที่แตกตางกันจะมีความสุขในการปฏิบัติงานแตกตางกัน จากการทดสอบ
สมมติฐาน พบวา ขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 ที่มีสถานภาพที่แตกตางกันจะมี
ความสุขในการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับ
ผลการวิจัยของรัชนีวรรณ ชางทํารอง (2550) ไดทําการศึกษาเรื ่องปจจัยที่สงผลตอความสุขของ
ภาคเอกชนในจังหวัดเพชรบูรณ ผลการศึกษาพบวา ภาคเอกชนที่มีสถานภาพตางกันมีความสุข
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และตรงกันขามกับผลการวิจัยของกัลยารัตน 
อองคณา (2549) ไดทําการศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การรับรูคุณคาในตน 
สภาพแวดลอมในงาน กับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลเอกชน เขต
กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา สถานภาพสมรสไมมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน

6. ตําแหนงงานที่แตกตางกันจะมีความสุขในการปฏิบัติงานแตกตางกัน จากการ
ทดสอบสมมติฐาน พบวา ขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 ที่มีตําแหนงงานที่
แตกตางกันจะมีความสุขในการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่ง
สอดคลองกับผลการวิจัยของภูเบศร ปนแกว (2550) ไดทําการศึกษาเรื่องปจจัยที่สงผลตอความสุข
ของภาครัฐในจังหวัดเพชรบูรณ ผลการศึกษาพบวา ความสุขของภาครัฐในจังหวัดเพชรบูรณเมื่อ
เปรียบเทียบ พบวา ลักษณะงานที่รับผิดชอบที่แตกตางกัน จะมีความสุขแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01

 7. อัตราเงินเดือนที่แตกตางกันจะมีความสุขในการปฏิบัติงานแตกตางกัน จากการ
ทดสอบสมมติฐาน พบวา ขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 ที่มีอัตราเงินเดือนที่
แตกตางกันจะมีความสุขในการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่ง
สอดคลองกับผลการวิจัยของจีระศักดิ์ ทัพผา (2550) ไดทําการศึกษาเรื่องปจจัยที่สงผลตอความสุข
ของภาคประชาชนในจังหวัดเพชรบูรณ ผลการศึกษาพบวา ภาคประชาชนที่มีอัตราเงินเดือนหรือ
รายไดตอเดือนตางกัน มีความสุขแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ
สอดคลองกับผลการวิจัยของสุกัญญา อินตะโดด (2550) ไดทําการศึกษาเรื่องความสัมพันธ
ระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการความตองการมีสวนรวมในองคการและความสุข
ในการทํางาน : กรณีศึกษา อุตสาหกรรมสิ่งทอในเขตภาคเหนือตอนบน ผลการศึกษาพบวา 
พนักงานสิ่งทอในเขตภาคเหนือตอนบนที่มีปจจัยทางชีวสังคมเฉพาะดานรายไดตางกันมีความสุข
ในการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01
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 สมมติฐานที่ 3 การรับรูภาวะผูนํามีความสัมพันธกับความสุขในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 สรุปได ดังนี้

 การรับรูภาวะผูนําทั้ง 6 ดาน คือ ดานลักษณะทางกาย ดานภูมิหลังทางสังคม ดาน
สติปญญาความรูความสามารถ ดานบุคลิกภาพ ดานลักษณะทางดานเทคนิคที่เกี่ยวของกับงาน 
และดานลักษณะทางสังคมและการมีปฏิสัมพันธ มีความสัมพันธกับความสุขในการปฏิบัติงาน
ดานความพึงพอใจในชีวิต ดานความพึงพอใจในงาน ดานอารมณทางบวก และดานอารมณทางลบ
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธในเชิงบวก อาจสรุปผลการวิจัยไดวา 
เนื่องจากการรับรูภาวะผูนําทั้ง 6 ดาน ของขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 อยูใน
ระดับมาก โดยเฉพาะดานลักษณะทางสังคมและการมีปฏิสัมพันธ และดานลักษณะทางดาน
เทคนิคที่เกี่ยวของกับงาน ที่มีความโดดเดนมากกวาดานอื่น ๆ อาจเนื่องมาจากลักษณะของงาน
สรรพากรเปนงานดานการใหบริการผู เสียภาษีที่มีความหลากหลาย ทั้งบริษัทหางรานและ
ประชาชนทั่วไป ซึ่งในการปฏิบัติงานจะตองมีการติดตอสื่อสารกันและสามารถเกิดขอโตแยงใน
ประเด็นภาษีไดทุกเวลา ซึ่งหากขาราชการผูปฏิบัติงานไมสามารถที่จะหาขอยุติในการเจรจา
ตอรองกับผูเสียภาษีได ทําใหตองมีการปรึกษาหารือ แลกเปลี่ยนความคิดเห็นและรวมกันเสนอ
แนวทางในการแกไขปญหาตาง ๆ กับผูบังคับบัญชา เพราะอํานาจในการตัดสินใจลําดับสูงสุด
ก็คือผูบังคับบัญชา เพื่อใหการปฏิบัติงานสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี บนพื้นฐานของความถูกตอง
ตามกฎหมาย การลดหยอนผอนปรน ความเสมอภาค ความเปนธรรม และความพึงพอใจตอ
ทุกฝาย ดังนั้นขาราชการสวนใหญจึงตองมีการติดตอสื่อสารกับผูบังคับบัญชาอยางตอเนื่อง
สม่ําเสมอ เพื่อรายงานผลการดําเนินการและนําเสนอผลการปฏิบัติงานอยูตลอดเวลา ทําใหได
สัมผัส ไดรับรูถึงความกระตือรือรน ความสามารถ ทักษะในการปฏิบัติงาน ความรับผิดชอบ 
ความมุงมั่นในการปฏิบัติงานและศักยภาพของความเปนผูนําของผูบังคับบัญชา ตอการแกไข
ปญหาที่มีความหลากหลายและแตกตางกัน ทั้งในสถานการณเฉพาะหนา และในสถานการณ
ที่สงผลตอเนื่องในระยะยาว โดยผูบังคับบัญชาจะตองมีการแสดงออกถึงภาวะผูนําจากการใช
ทักษะและประสบการณดานตาง ๆ ที่สามารถทําใหผูเสียภาษีและขาราชการผูปฏิบัติงานยอมรับ
ดวยความเต็มใจ ขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 จึงมีการรับรูภาวะผูนําของ
ผูบังคับบัญชาอยูในระดับมาก และการรับรูภาวะผูนํามีความสัมพันธตอความสุขในการปฏิบัติงาน
ของขาราชการในทุกดาน ประกอบกับผลการศึกษาที่พบวา ความสุขในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการอยูในระดับปานกลาง จึงสามารถสรุปไดวา เมื่อขาราชการมีการรับรูภาวะผูนําเพิ่มมาก
ขึ้น ขาราชการเกิดความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน ความพึงพอใจใน
ชีวิต มีอารมณทางบวกสูงกวาอารมณทางลบ จึงมีความสุขเพิ่มขึ้นตามไปดวย ดังนั้นการรับรูภาวะ
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ผูนําจึงมีความสัมพันธกับความสุขในการปฏิบัติงานในเชิงบวก ซึ่งสอดคลองกับผลงานวิจัยของ
สุภาวดี คําเกลี้ยง (2550) ไดทําการศึกษาเรื่องคุณลักษณะของผูบริหารและความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยมหิดล ผลการศึกษาพบวา คุณลักษณะของผูบริหาร
มหาวิทยาลัยมหิดล ทั้งโดยภาพรวมและรายดานเมื่อแยกเปนกลุมสาขาวิชาพบวาอยูในระดับมาก 
เนื่องจากคุณลักษณะผูนําทั้ง 6 ดาน ไดแก  ลักษณะทางกาย ภูมิหลังทางสังคม สติปญญา 
บุคลิกภาพ ความเกี่ยวของในงาน และลักษณะทางสังคมนั้น เปนคุณลักษณะเฉพาะของผูบริหารที่
ไดรับการพิจารณาคัดเลือกจากประชาคมของมหาวิทยาลัย และสอดคลองกับพิสมัย วัฒนาวรสกุล 
(2551) ไดทําการศึกษาเรื่องปจจัยพยากรณความสุขในชีวิตของพนักงานองคการรัฐบาลและ
เอกชนในเขตอําเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม ผลการศึกษาพบวา พนักงานในองคการรัฐบาลและ
เอกชนในเขตอําเภอเมือง จังหวัดเชียงใหมมีความสุขในชีวิตในระดับปานกลาง และสอดคลองกับ
แนวคิดของ Dupuy (1977 อางถึงในพิสมัย วัฒนาวรสกุล 2551) ที่ไดใหความหมายของความสุข
วาเปนความรูสึกจากภายในของแตละบุคคลตอเหตุการณหรือสถานการณที่เปนอยู เปนความรูสึก
ของบุคคลที่มีตอชีวิตประจําวันและหนาที่การงาน ความสุขในชีวิตเกิดจากความรูสึกเฉพาะของแต
ละบุคคลที่ตอบสนองตอเหตุการณหรือสถานการณที่เปนอยูจริงในเวลานั้นแลวแสดงออกมาในรูป
ของความรูสึกที่มีความสุข ซึ่งเปนสิ่งที่ เปลี่ยนแปลงไดตลอดเวลาในแตละบุคคลและมีความ
แตกตางกันไปตามการรับรูของแตละบุคคล ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของวิชาญ รัตนมงคลศักดิ์ 
(2546) ไดทําการศึกษาเรื่องภาวะผูนําตามการรับรูและตามความคาดหวังกับความพึงพอใจของ
พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย ซึ่งปฏิบัติงานอยูที่โรงไฟฟาพลังไอน้ําแมเมาะ จังหวัด
ลําปาง ผลการศึกษาพบวา ภาวะผูนําตามการรับรูกับความพึงพอใจตองานนั้นมีความสัมพันธกัน
ทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และสอดคลองกับผลการวิจัยของพรรณิภา สืบสุข 
(2548) ไดทําการศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางการรับรูลักษณะงาน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของหัวหนาหอผูปวยกับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
ผลการศึกษาพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

3.  ปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะ

ผลการศึกษาครั้งนี้สามารถสรุปปญหา และขอเสนอแนะที่มีตอการศึกษาความสัมพันธ
ระหวางการรับรูภาวะผูนําและความสุขในการปฏิบัติงานของขาราชการ ในสังกัดสํานักงาน
สรรพากรภาค 6 ที่ไดจากการเก็บขอมูลโดยใชแบบสอบถามปลายเปด ดังนี้
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 ปญหาและอุปสรรคของการรับรูภาวะผูนําและความสุขในการปฏิบัติงาน

1. ดานระบบการทํางานและการพิจารณาความดีความชอบ ขาราชการมีความรูสึกวา    
“คาของคนอยูที่คนของใคร” เนื่องจากการรับรูภาวะผูนําของผูบังคับบัญชาในบางสวน พบวา 
ผูบังคับบัญชาขาดความยุติธรรมและมีลําเอียงอยางเห็นไดชัด

2. ดานการมอบหมายงานและการปฏิบัติงาน ขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากร
ภาค 6 มีความเห็นวา ปริมาณงานที่จัดใหขาราชการแตละตําแหนงมีความแตกตางกันมาก
หรือไมมีความเหมาะสม ทําใหขาราชการที่ไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานมากรูสึกเหนื่อยหนาย, 
ทอแท และเปนทุกขกับงานที่ทํา เนื่องจากมีการกําหนดทั้งปริมาณงานที่จะตองทําใหเสร็จและมี
ขอจํากัดเกี่ยวกับระยะเวลาปฏิบัติงานใหแลวเสร็จ

3. ดานการพัฒนาศักยภาพของขาราชการ ขาราชการในสังกัดสํานักงานสรรพากร
ภาค 6 มีความเห็นวา องคการควรสงเสริมสนับสนุนใหขาราชการไดมีการพัฒนาตําแหนงงาน
ใหสูงขึ้น เพื่อทําใหขาราชการสวนใหญที่ยังปฏิบัติงานอยูในตําแหนงเดิม ฐานอัตราเงินเดือนเดิม 
และรับผิดชอบงานแบบเดิมเปนระยะเวลานาน ไดรูสึกถึงการมีคุณคาในตนเองและมีความสุขใน
การปฏิบัติงานมากขึ้น

 ขอเสนอแนะเกี่ยวกับการรับรูภาวะผูนําและความสุขในการปฏิบัติงาน

1. จากผลการศึกษา พบวา การรับรูภาวะผูนําของขาราชการ ในสังกัดสํานักงานสรรพากร
ภาค 6 ทั้งในภาพรวมและในรายดานอยูในระดับมากทําใหเกิดผลดีกับผูบริหารของสํานักงานสรรพากร
ภาค 6 เปนอยางยิ่ง ดังนั้นผูบริหารจึงควรจัดการอบรมเกี่ยวกับเทคนิควิธีการบริหารงานใหกับผูบริหาร
รุนใหม ๆ เพื่อเปนการเพิ่มพูนความรูความสามารถและเพิ่มประสบการณในการทํางานใหกับผูที่จะ
กาวขึ้นมาเปนผูบริหารในอนาคต  และควรมีการจัดสัมมนาเปนประจําทุกเดือน เกี่ยวกับเทคนิคในแตละ
ดานตามความตองการของผูบริหารเพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรู แลกเปลี่ยนความคิดเห็น และแลกเปลี่ยน
ประสบการณการทํางานซึ่งกันและกัน กอใหเกิดความสามัคคีและความเขาใจในการปฏิบัติงาน
อยางตอเนื่อง อันจะทําใหการบริหารงานภายในสํานักงานสรรพากรภาค 6 มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น

 2. จากผลการศึกษา พบวา ความสุขในการปฏิบัติงานของขาราชการ ในสังกัดสํานักงาน
สรรพากรภาค 6 ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ยกเวนดานอารมณทางบวกอยูในระดับมาก ดังนั้น 
ผูบริหารจึงควรสงเสริมใหขาราชการมีความสุขในการปฏิบัติงานมีความรัก ความผูกพันและภูมิใจกับ
ผลงานที่ทําเพิ่มขึ้น โดยใหความสําคัญและสงเสริมความกาวหนาในการปฏิบัติงาน เชน การ
มอบหมายงานอยางเปนธรรมใหเหมาะสมกับความรูความสามารถ  การจัดสวัสดิการและสภาพ 
แวดลอมในการทํางานใหเหมาะสม การพิจารณาความดีความชอบอยางเหมาะสมโปรงใสเปนรูปธรรม 
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มีการแจกแจงหลักเกณฑการประเมินผล และแจงผลการประเมินใหขาราชการทราบ มีการจัดสัมมนา
เพื่อเปลี่ยนบรรยากาศในการทํางานและทําใหขาราชการรูสึกผอนคลายจากภาวะความจําเจและ
ความเครียด และมีการชวยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกัน เปนตน  

 3. จากผลการศึกษา พบวา การรับรูภาวะผูนํามีความสัมพันธกับความสุขในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการ ในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 แสดงใหเห็นวาการรับรูภาวะผูนํา
ของผูใตบังคับบัญชาตอผูบังคับบัญชาสํานักงานสรรพากรภาค 6 มีอิทธิพลตอความสุขในการ
ปฏิบัติงานโดยเฉพาะการรับรูดานลักษณะทางสังคมและการมีปฏิสัมพันธ และดานลักษณะ
ทางดานเทคนิคที่เกี่ยวของกับงาน จะสงผลตอความสุขในการปฏิบัติงานเปนอยางมาก และ
กอใหเกิดความพึงพอใจในงานและอารมณทางบวกในการปฏิบัติงาน ดังนั้นจึงเปนผลดีตอผูบริหาร
ที่จะจัดใหมีการอบรมเกี่ยวกับเทคนิคการปฏิบัติงานในทุก ๆ ดาน และเทคนิคในการปฏิบัติตนตอ
ขาราชการที่ปฏิบัติงานภายใตการบังคับบัญชาใหกับผูบริหารยุคใหม เพื่อจะทําใหขาราชการมี
ความสุขในการปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น อันจะสงผลใหสํานักงานสรรพากรภาค 6 มีผลการ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นตอไป

4.  ขอเสนอแนะในการศึกษาครั้งตอไป

 1. ควรศึกษาความคาดหวังของขาราชการ ในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 ที่มีตอ
ภาวะผูนําของผูบังคับบัญชา

2. ควรศึกษาวัฒนธรรมองคการและปจจัยดานอื่น ๆ ที่สงผลตอความสุขในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการ ในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6

3. ควรศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูภาวะผูนําและระดับความสุขในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการ ในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 ในเชิงคุณภาพ เพื่อเปรียบเทียบกับ
ผลการศึกษาในเชิงปริมาณ และเพื่อใชเปนแนวทางในการปรับปรุงพัฒนาบุคลากรขององคการ
ตอไป



114

บรรณานุกรม

ภาษาไทย
กรมสรรพากร. รายงานประจําป 2551 กรมสรรพากร. กรุงเทพมหานคร : กรมสรรพากร, 2551.
กวี  วงศพุฒ. ภาวะผูนํา. กรุงเทพมหานคร : ศูนยสงเสริมวิชาชีพบัญชี, 2539.
กันยา  สุวรรณแสง. จิตวิทยาทั่วไป. กรุงเทพมหานคร : อักษรพิทยา, 2540.
กันยารัตน  อองคณา. “ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การรับรูคุณคาในตน สภาพแวดลอม

ในงาน กับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลเอกชน เขต
กรุงเทพมหานคร.” วิทยานิพนธ พยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการ
พยาบาล บัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2549. 

กุลธิภา  กิติวงษประทีป. “การรับรูเศรษฐกิจพอเพียงกับคุณภาพชีวิตในการทํางานและความสุขใน
การทํางานของพนักงาน : ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค.” 
วิทยานิพนธ ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ, 2550.

จงจิต  เลิศวิบูลยมงคล. “ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การไดรับการเสริมสรางพลัง
 อํานาจในงาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ กับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ.” วิทยานิพนธ พยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา
การบริหารการพยาบาล บัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2546.

จีระศักดิ์  ทัพผา. “ปจจัยที่สงผลตอความสุขของภาคประชาชนในจังหวัดเพชรบูรณ.” วิทยานิพนธ
ครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัย
ราชภัฏเพชรบูรณ, 2550.  

ชัยเสฏฐ  พรหมศรี. ภาวะผูนําองคกรยุคใหม. กรุงเทพมหานคร : เอ็กซเปอรเน็ท, 2549.
โชติณัฏฐ  คงพานิช. “การเปรียบเทียบการรับรูภาวะผูนําและความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชา

ที่มีตอการบังคับบัญชาของหัวหนางานเพศชายและเพศหญิง.” การคนควาแบบอิสระ
วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ บัณฑิตวิทยาลัย
มหาวิทยาลัยเชียงใหม, 2547.

ถวิล  ธาราโภชนและศรัณย  ดําริสุข. การรับรูของมนุษย. กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพอี แอนด 
ไอคิว, 2543.

ทองหลอ  เดชไทย. ภาวะผูนําเพื่อการบริหารงานสูความเปนเลิศ. กรุงเทพมหานคร : ม.ป.ท., 2544.



115

ทองใบ  สุดชารี. ภาวะผูนํา : กลไกขับเคลื่อนองคการแหงการเรียนรู. อุบลราชธานี: คณะ
บริหารธุรกิจและการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี, 2551.

นภัชชล  รอดเที่ยง. “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความสุขในการทํางานของบุคลากรที่สังกัดศูนยอนามัย
ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข.” วิทยานิพนธ
วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาเอกอนามัยครอบครัว บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยมหิดล, 2550. 

ปรีชา  เชื้อพลากิจ. “ภาวะผูนําของอัยการจังหวัด.” การคนควาแบบอิสระ รัฐศาสตรมหาบัณฑิต
สาขาวิชาการเมืองและการปกครอง บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเชียงใหม, 2547.

พยอม  วงศสารศรี. องคการและการจัดการ. พิมพครั้งที่ 5. ม.ป.ท., 2537.
พรนพ  พุกกะพันธุ. ภาวะผูนําและการจูงใจ. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพจามจุรีโปรดักท,

2544.
พรรณิภา  สืบสุข. “ความสัมพันธระหวางการรับรูลักษณะงาน ภาวะผูนํา การเปลี่ยนแปลงของ

หัวหนาหอผูปวยกับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ.” วิทยานิพนธ พยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร
การพยาบาล บัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2548.

พิสมัย  วัฒนาวรสกุล. “ปจจัยพยากรณความสุขในชีวิตของพนักงานองคการรัฐบาลและเอกชนใน
เขตอําเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม.” การคนควาแบบอิสระ วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเชียงใหม, 
2551.

ภัทรา  สุภา. “คุณลักษณะภาวะผูนํากับความผูกพันตอองคการของพนักงานองคการบริหารสวน
ตําบล ในเขตอําเภอดอยสะเก็ด จังหวัดเชียงใหม.” การคนควาแบบอิสระ รัฐประศาสน
ศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัย
เชียงใหม, 2551.

ภูเบศร  ปนแกว. “ปจจัยที่สงผลตอความสุขของภาครัฐในจังหวัดเพชรบูรณ.” วิทยานิพนธ
ครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัย
ราชภัฏเพชรบูรณ, 2550.  

มณัชยา  สุยะลังกา. “การปฏิบัติการสรางเสริมสุขภาพของอาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบาน
ตามการรับรูของประชาชน ตําบลลอมแรด อําเภอเถิน จังหวัดลําปาง.” การคนควาแบบ
อิสระ พยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการพยาบาลชุมชน บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม, 2550.



116

เมทินี  จิตออนนอม. “ภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยและความยึดมั่นผูกพันตอองคการของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม.” วิทยานิพนธ พยาบาลศาสตร
มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารพยาบาล บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเชียงใหม, 2542.

รังสรรค  ประเสริฐศรี. ภาวะผูนํา. กรุงเทพมหานคร : บริษัท ดวงกมลสมัย จํากัด, 2544.
รัชนีวรรณ  ชางทํารอง. “ปจจัยที่สงผลตอความสุขของภาคเอกชนในจังหวัดเพชรบูรณ.”

วิทยานิพนธ  ครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย
มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ, 2550.  

รัษฎาวรรณ  โพธิขันธ. “การรับรูภาวะผูนําและศักยภาพในการทํางานของเจาหนาที่สาธารณสุขใน
จังหวัดจันทบุรี.” วิทยานิพนธ วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาชุมชน
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, 2548.

รุงฟา  ชัยงามเมือง. “ภาวะผูนําของหัวหนางานในมหาวิทยาลัยเชียงใหมในทัศนะของผูใตบังคับ
บัญชา.” การคนควาแบบอิสระ รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสน
ศาสตร บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเชียงใหม, 2547.

วันดี  ทับทิม. “ความสัมพันธระหวางการรับรูภาวะผูนํากับความผูกพันตอองคการของพนักงานและ
ประสิทธิผลของหนวยงานในโรงพยาบาลเชียงใหม ราม 1.” การคนควาแบบอิสระ 
วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม, 2546.

วิชาญ  รัตนมงคลศักดิ์. “ภาวะผูนําตามการรับรูและตามความคาดหวังกับความพึงพอใจของ
พนักงาน.” การคนควาแบบอิสระ วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาจิตวิทยา
อุตสาหกรรมและองคการ บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเชียงใหม, 2546.

วิเชียร  วิทยอุดม. ภาวะผูนํา ฉบับกาวล้ํายุค. กรุงเทพมหานคร : บริษัท ธีระฟลม และไซเท็กซ  
จํากัด, 2548.

วิภาพร  มาพบสุข. มมุษยสัมพันธ. กรุงเทพมหานคร : ซีเอ็ดยูเดชั่น, 2544.
ศักดิ์ไทย  สุรกิจบวร. จิตวิทยาสังคม. กรุงเทพมหานคร : สุวีริยาสาสน, 2545.
ศิริพร  พงศศรีโรจน. องคการและการจัดการ. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหาวิทยาลัยธุรกิจ

บัณฑิตย, 2548.
ศิวิมล  คํานวล. “ความสัมพันธระหวาง การมองโลกในแงดี ความสามารถในการเผชิญและฟนฝา

อุปสรรค และความสุข : กรณีศึกษาพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง.” วิทยานิพนธ
ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาศิลปะศาสตร บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัย 
ธรรมศาสตร, 2552.



117

สมคิด   คําเจริญ. “การศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะภาวะผูนําของผูบริหารกับการมีสวนรวม
ของประชาชนตอการบริหารงานและการดําเนินงาน องคการบริหารสวนตําบลศาลายา.”
วิทยานิพนธ รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร บัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล, 2550.

สุกัญญา  อินตะโดด. “ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ความ
ตองการมีสวนรวมในองคการและความสุขในการทํางาน : กรณีศึกษา อุตสาหกรรม
สิ่งทอในเขตภาคเหนือตอนบน.” วิทยานิพนธ วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา
จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยรามคําแหง, 2550.

สุนันทา  ศรีดากุล. “การเปรียบเทียบความสุขและประสิทธิผลในการทํางานของขาราชการ
กระทรวงศึกษาธิการที่มีจริยธรรมในการทํางาน และการกํากับการแสดงออกของตน
แตกตางกัน.” วิทยานิพนธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและ
องคการ บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยรามคําแหง, 2546.

สุภาวดี  คําเกลี้ยง. “คุณลักษณะของผูบริหารและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
มหาวิทยาลัยมหิดล.” วิทยานิพนธ ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2550.

สุภาวดี ติมินทระ. “ภาวะผูนําในการพัฒนาทองถิ่นของกรรมการองคการบริหารสวนตําบล อําเภอ
โพธาราม จังหวัดราชบุรี.” วิทยานิพนธ ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาสังคมศาสตร
เพื่อการพัฒนา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม, 2550.

เสนาะ  ติเยาว. หลักการบริหาร. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2544.
อรณิช  ชูวีระ. “การวิเคราะหการรับรูเครื่องหมายในแผนที่ทองเที่ยว.”  การคนควาแบบอิสระ

ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาสื่อศิลปะและการออกแบบสื่อ บัณฑิตวิทยาลัย
 มหาวิทยาลัยเชียงใหม, 2550.

อัญชุลีกร  ฤทธิเดช. “ลักษณะของผูนําของผูบังคับบัญชา และความพึงพอใจตอการบังคับบัญชา
ของผูใตบังคับบัญชาของโรงงานผลิตเครื่องประดับเงินในจังหวัดนครปฐม.” การ
คนควาแบบอิสระ บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารธุรกิจ บัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยเชียงใหม, 2547.

อภิชาติ  ภูพานิช. “การใชดัชนีวัดระดับความสุขในการทํางานของบุคลากรสังกัดสํานักงาน
อธิการบดี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร.” วิทยานิพนธ สังคมสงเคราะหศาสตรมหาบัณฑิต
สาขาวิชาสังคมสงเคราะหศาสตร บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2551. 



118

ภาษาตางประเทศ
Daft. R.L. a Management. 6th ed. Mason, OH : South – Western, 2002.
________. b The leadership experience. 3rd ed. Mason, OH : Thomson South – Western, 2005.
Dalai Lama, H.H.and Cutler Howard CC. The Art of Happiness at Work. London : Hodder and 

Stoighton, 1998.
Donald M. lowe. History of Bourgeois Perception. Chicago : The University of Chicago Press,

1982.
Greenberg, J.,and Baron, R.A. Understanding and managine the human side the work. New Jersey

 : Prentice Hall, 2000.
Huczynski, A.,and Buchanan, D. Organizational behavior : An introductory. 4th ed. London : 

Prentice Hall, 2001.
O’Leary, E. 10 minute guide to leadership. 2nd ed. Indianapolis, IN: A Pearson Education

Company, 2000.
Orem, O.E. Nursing: Concepts of practice. 6th ed. St.Louis : Mosby Year Book, 1991.
Riggo, Ronald E. Introduction to Industrial/Organizational Psychology. California : Scott,

Foresman and Company, 1990.
Stogdill, R.M. Handbook of Leadership : A Survey of Theory and Research. New York : 

the Free Press, 1974.



ภาคผนวก



ภาคผนวก  ก

หนังสือขอเชิญเปนผูตรวจเครื่องมือ









ภาคผนวก  ข

หนังสือขอความอนุเคราะหทดลองเครื่องมือ





ภาคผนวก  ค

หนังสือขอความอนุเคราะหเก็บรวบรวมเครื่องมือ





ภาคผนวก  ง

แบบสอบถาม



129

เลขที่แบบสอบถาม..............

แบบสอบถาม
เรื่อง  ความสัมพันธระหวางการรับรูภาวะผูนํากับความสุขในการปฏิบัติงานของขาราชการ ในสังกัด

สํานักงานสรรพากรภาค 6

คําชี้แจง
แบบสอบถามฉบับนี้เปนสวนหนึ่งของการทําวิจัยในระดับปริญญาโท  หลักสูตร

ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาการจัดการภาครัฐและภาคเอกชน  คณะวิทยาการจัดการ  มหาวิทยาลัย
ศิลปากร  โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูภาวะผูนํากับความสุขในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการ ในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6  

แบบสอบถามนี้เปนขอคําถามเกี่ยวกับการรับรูภาวะผูนํากับความสุขในการปฏิบัติงาน
ของขาราชการ ในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 6 ประกอบดวย 4 สวน จํานวน 7 หนา ดังนี้

สวนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของประชากร จํานวน 7 ขอ
สวนที่ 2 แบบสอบถามการรับรูลักษณะภาวะผูนํา จํานวน 38 ขอ
สวนที่ 3 แบบสอบถามความสุขในการปฏิบัติงาน จํานวน 30 ขอ
สวนที่ 4 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะอื่น ๆ

ผูวิจัยใครขอความอนุเคราะหจากทานโปรดตอบคําถามในแบบสอบถามตามสภาพ
ความเปนจริงหรือตามความคิดเห็นของทานใหครบทุกขอ  คําตอบของทานมีคุณคาตองานวิจัยอยางยิ่ง  
ผูวิจัยจะเก็บขอมูลที่ไดรับจากทานเปนความลับ  โดยจะนําไปใชในการวิเคราะหและสรุปผลการวิจัย
เปนภาพรวมสําหรับงานวิจัยในครั้งนี้เทานั้น  ขอมูลที่ตรงกับความเปนจริงและสมบูรณจะชวยใหการ
วิจัยดําเนินไปดวยความถูกตองแมนยํา  และหากมีขอสงสัยหรือขอปญหาที่ไมเขาใจในประเด็นคําถาม
ประการใด โปรดติดตอผูวิจัยไดที่  E-mail : nattaya.pr@rd.go.th

ผูวิจัยขอขอบพระคุณเปนอยางสูงที่ทานใหความรวมมือ ในการตอบแบบสอบถาม  
ครั้งนี้

   
                          นางสาวนาฏยา  ปรัชญาชัย (ผูวิจัย)

                         นักศึกษาหลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต
                          สาขาวิชาการจัดการภาครัฐและภาคเอกชน
                         บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศิลปากร
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สวนที่ 1 ขอมูลปจจัยสวนบุคคลเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ()  ลงใน (     )  หนาขอความที่เปนจริงเกี่ยวกับตัวทาน
1. เพศ

1.(   ) ชาย 2.(   ) หญิง
2. อายุ            

1.(   ) ต่ํากวาหรือเทากับ 20 ป 2.(   ) 21-30 ป
3.(   ) 31-40 ป 4.(   ) 41-50 ป
5.(   ) มากกวา 50 ปขึ้นไป

3. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ในสํานักงานสรรพากรพื้นที่นครปฐม 2 
1.(   ) ต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป 2.(   ) 6-10 ป
3.(   ) 11-15  ป 4.(   ) 16-20 ป
5.(   ) 21-25 ป 6.(   ) มากกวา  25 ปขึ้นไป

4. ระดับการศึกษา
1.(   ) ต่ํากวาปริญญาตรี 2.(   ) ปริญญาตรีหรือเทียบเทา
3.(   ) สูงกวาปริญญาตรี

5. สถานภาพ
1.(   ) โสด 2.(   ) สมรส
3.(   ) หมาย 4.(   ) หยาราง
5.(   ) แยกกันอยู 6.(   ) ไมไดสมรสแตมีคูครองอยู

ดวยกัน
6. ปจจุบันดํารงตําแหนง

1.(   ) นิติกร 2.(   ) นักตรวจสอบภาษี
3.(   ) นักวิชาการสรรพากร 4.(   ) นักวิชาการภาษี
5.(   ) นักวิชาการเงินและบัญชี 6.(   ) นักวิชาการพัสดุ
7.(   ) เจาพนักงานการเงินและบัญชี 8.(   ) เจาพนักงานพัสดุ
9.(   ) เจาพนักงานสรรพากร 10.(   ) เจาพนักงานธุรการ

7. อัตราเงินเดือน
1.(   ) ต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท 2.(   ) 10,001-20,000 บาท
3.(   ) 20,001-30,000 บาท 4.(   ) มากกวา 30,000 บาทขึ้นไป
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สวนที่ 2 แบบสอบถามการรับรูภาวะผูนําของสํานักงานสรรพากรพื้นที่นครปฐม 2
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย   ลงในชองวางทางขวามือทายขอความที่ตรงกับความคิดเห็น
                ของทานที่มีตอผูนํามากที่สุดเพียงคําตอบเดียว  ซึ่งในแตละชองมีความหมาย  ดังนี้

5  หมายถึง  การรับรูลักษณะภาวะผูนํา  อยูในระดับมากที่สุด
4  หมายถึง  การรับรูลักษณะภาวะผูนํา  อยูในระดับมาก
3  หมายถึง  การรับรูลักษณะภาวะผูนํา  อยูในระดับปานกลาง
2  หมายถึง  การรับรูลักษณะภาวะผูนํา  อยูในระดับนอย
1  หมายถึง  การรับรูลักษณะภาวะผูนํา  อยูในระดับนอยที่สุด

ระดับความคิดเห็น
มาก
ที่สุด

มาก ปาน
กลาง

นอย นอย
ที่สุด

การรับรูของทานตอลักษณะภาวะผูนําของทาน

5 4 3 2 1

1.  ลักษณะทางกาย

1. มีสุขอนามัยที่ดี

2. มีสุขภาพรางกายแข็งแรง  สมบูรณ  กระฉับกระเฉง

3. มีสุขภาพรางกายเอื้ออํานวย ตอการปฏิบัติงาน

4. มีสุขภาพจิตดี  ยิ้มแยม  แจมใส

5. มีรูปรางลักษณะทางกายดี  และสงาผาเผย

6. แตงกายไดเหมาะสมกับกาลเทศะ

2. ภูมิหลังทางสังคม

7. เปนผูที่มาจากครอบครัวที่ดี

8. เปนผูที่คนในสังคมสวนใหญยอมรับวาเปนคนดี

9. สามารถปรับตัวเขากับสังคมทุกระดับไดเปนอยางดี

10. สามารถเรียนรูปญหาสังคมรอบตัวไดอยางรวดเร็ว

11. สามารถปรับตัวเขากับความเครียดไดในทุกสภาวะ

12. มีความสามารถในการแสวงหาความรูและรูทันตอ
เหตุการณตาง ๆ

13. เปนผูที่มีความซื่อสัตย  สุจริต
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ระดับความคิดเห็น
มาก
ที่สุด

มาก ปาน
กลาง

นอย นอย
ที่สุดการรับรูของทานตอลักษณะภาวะผูนําของทาน

5 4 3 2 1

3.  สติปญญาความรูความสามารถ

14. มีคุณวุฒิทางการศึกษาเหมาะสมกับลักษณะงาน

15. มีความรอบรู  และเขาใจในหนวยงานทางดาน 
การบริหารงานภาษีอากร

16. มีปฏิภาณไหวพริบ  และความเฉลียวฉลาด
ในการแกปญหาเฉพาะหนา

17. มีความรูเกี่ยวกับนโยบาย  กฎหมายทางการบริหาร
งานสรรพากร

18. มีวิธีการจูงใจบุคลากรใหมีความรวมมือในการปฏิบัติงาน

19. เปนผูที่สามารถถายทอดขอมูล ขาวสารใหผูใตบังคับบัญชา
เขาใจได

4.  บุคลิกภาพ

20. มีความกระตือรือรนในการทํางาน

21. เปนผูใฝศึกษา คนควา หาความรูอยูเสมอ

22. มีความสุขุม เยือกเย็น รอบคอบ สามารถควบคุมอารมณ
ไดดี

23. มีพฤติกรรมเหมาะสม ถูกตองกับกาลเทศะ

24. มีความคิดริเริ่มสรางสรรค

25. มีความเชื่อมั่นในตนเองและกลาตัดสินใจ

26. สามารถแสดงความคิดเห็นตอทุกสถานการณได
อยางเหมาะสม

5.  ลักษณะทางดานเทคนิคที่เกี่ยวของกับงาน

27. มีความสามารถที่จะบริหารงานใหมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล
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ระดับความคิดเห็น
มาก
ที่สุด

มาก ปาน
กลาง

นอย นอย
ที่สุด

การรับรูของทานตอลักษณะภาวะผูนําของทาน

5 4 3 2 1

28. มีทักษะและประสบการณ  ในการบริหารงาน

29. สามารถบริหารงานไดบรรลุเปาหมายตามที่
กําหนดไว

30. มีความรับผิดชอบในการทํางาน

31. เปนผูมีความมุงมั่น  มานะอดทน  สามารถแกไข
ปญหาไดจนสําเร็จลุลวง

32. มีความเสียสละ  และอุทิศเวลาสวนตนในการ
ทํางานเต็มตามศักยภาพ

6.  ลักษณะทางสังคมและการมีปฏิสัมพันธ

33. สามารถทํางานรวมกับผูอื่นไดดี

34. มีการปรับตัวเขากับกระบวนการกลุมไดดี

35. มีมนุษยสัมพันธดี  เปนกันเอง

36. มีความยืดหยุน  และยอมรับความคิดเห็น
ของผูอื่น

37. มีความสามารถในการประสานงานกับหนวยงาน
ทั้งภายในและภายนอกไดดี

38. มีเกียรติยศศักดิ์ศรีและเปนที่เชื่อถือศรัทธาของ
บุคคลทั่วไป
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สวนที่ 3  แบบสอบถามความสุขในการปฏิบัติงาน
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชองวางทางขวามือทายขอความที่ตรงกับความรูสึกของทาน
               มากที่สุดเพียงคําตอบเดียว  ซึ่งในแตละชองมีความหมาย  ดังนี้

5 หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับการรับรูของทานอยูในระดับมากที่สุด
4 หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับการรับรูของทานอยูในระดับมาก
3 หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับการรับรูของทานอยูในระดับปานกลาง
2 หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับการรับรูของทานอยูในระดับนอย
1 หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับการรับรูของทานอยูในระดับนอยที่สุด

ระดับความคิดเห็น
มาก
ที่สุด

มาก ปาน
กลาง

นอย นอย
ที่สุด

ความรูสึกตอความสุขในการปฏบิัติงานของทาน

5 4 3 2 1

1. ความพึงพอใจในชีวิต

1. โดยภาพรวม  ทานพอใจในสิ่งที่เปนอยูในชีวิต ประจําวัน

2. หากเปลี่ยนแปลงได  ทานคิดวาจะไมเปลี่ยนแปลงอะไรเลย
ในชีวิต

3. ทานไมพอใจในบทบาทในสังคมของทาน

4. ทานรูสึกวาสิ่งตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในชีวิตเปนสิ่งที่ดี

5. ทานรูสึกทอแท / เหนื่อยหนาย  กับการดํารงชีวิต
ในปจจุบัน

6. ทานไมเคยภูมิใจในตัวเองกับชีวิตที่เปนอยูใน
ปจจุบัน

7. ทานรูสึกไดวาชีวิตของทานจะดีขึ้นกวานี้

8. ทานพอใจกับชีวิตในปจจุบัน

9. ทานรูสึกวาชีวิตของทานยังไมสมบูรณ

10. ทานประสบความสําเร็จในชีวิตตามที่ตั้งเปาหมายไว

2. ความพึงพอใจในงาน
11. ทานพอใจที่ไดทํางานที่ไดรับมอบหมาย
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ระดับความคิดเห็น
มาก
ที่สุด

มาก ปาน
กลาง

นอย นอย
ที่สุด

ความรูสึกตอความสุขในการปฏบิัติงานของทาน

5 4 3 2 1

12. ทานรักและผูกพันกับงานที่ทานทํา

13. ในบางสถานการณทานรูสึกวาการทํางาน
ลวงเวลาเปนสิ่งที่จําเปนเพื่อใหงานสําเร็จ

14. ทานพอใจกับสภาพแวดลอมในการทํางาน

15. ทานรูสึกดีเมื่องานที่ทําสําเร็จลุลวงตามเปาหมาย

16. ทานรูสึกวางานที่ทําไมเหมาะสมกับตัวทาน

17. ทานรูสึกวางานที่ทําไมเปนอยางที่ตั้งใจ

18. ทานรูสึกไมสนุกกับงานที่ทําในปจจุบัน

19. ทานไมเคยภูมิใจกับงานที่รับผิดชอบในปจจุบัน

20. ทานภูมิใจในผลการทํางานของตนเอง

3. อารมณของทานตองาน / การปฏิบัตงิาน

21. ทานรูสึกวาตนเองมีคุณคา  เมื่อไดทํางาน

22. ทานอารมณดีขณะทํางาน

23. ทานสนุกสนานกับการทํางาน

24. ทานกระตือรือรนและอยากที่จะทํางาน

25. ทานทุมเทและเอาใจใสกับงานที่ทํา

26. ทานเบื่อหนายกับการทํางาน

27. ทานหงุดหงิด  อารมณไมดีกับการทํางาน

28. ทานเคยรูสึกไมอยากทํางาน

29. ทานไมชอบใจ  หรือไมสบายใจ  เมื่อเห็นการกระทํา
ที่ไมถูกตอง

30. ทานอยากยายหรือเปลี่ยน ที่ทํางานใหม
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สวนที่ 4  ความคิดเห็นและขอเสนอแนะอื่นๆ
............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
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ประวัติผูวิจัย

ชื่อ-สกุล นางสาวนาฏยา  ปรัชญาชัย

ที่อยู 33 หมู 1 ตําบลออมนอย อําเภอกระทุมแบน จังหวัดสมุทรสาคร 74130

ที่ทํางาน สํานักงานสรรพากรพื้นที่นครปฐม 2
25/125 หมู 4 ตําบลออมใหญ อําเภอสามพราน จังหวัดนครปฐม 73160

ประวัติการศึกษา

พ.ศ.2533 สําเร็จการศึกษาประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นตน (การบัญชี) 
วิทยาลัยพณิชยการธนบุรี

พ.ศ.2539 สําเร็จการศึกษาปริญญาบริหารธุรกิจบัณฑิต สาขาการบริหารทั่วไป
มหาวิทยาลัยรามคําแหง

พ.ศ.2551 ศึกษาตอระดับปริญญามหาบัณฑิต
สาขาวิชา การจัดการภาครัฐและภาคเอกชน
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร

ประวัติการทํางาน

พ.ศ.2536-2539 กองภาษีหัก ณ ที่จายและคืนภาษี กรมสรรพากร
พ.ศ.2540-2541 สํานักงานสรรพากรพื้นที่ 16
พ.ศ.2541-2543 สํานักงานสรรพากรภาค 6
พ.ศ.2543-2544 สํานักงานสรรพากรภาค 2
พ.ศ.2544-ปจจุบัน สํานักงานสรรพากรพื้นที่นครปฐม 2
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