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            การวิจัยครั้งนี้มีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษา  เปรียบเทียบ  และหาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างานและประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทจัดหางานข้ามชาติ
แห่งหนึ่ง  จ าแนกตามเพศ  อายุ  ระดับการศึกษา และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับหัวหน้างานคนปัจจุบัน  
กลุ่มตัวอย่าง  คือ พนักงานแผนกการค้าปลีกบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่ง จ านวน 170 คน  
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  คือ แบบสอบถาม   สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  ได้แก่ ค่าร้อยละ  
ค่าเฉล่ีย  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา  การทดสอบค่าที  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
อย่างง่ายของเพียร์สัน 

 
  ผลการวิจัยพบว่า 
 
        1. พนักงานบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง   อายุ 26 ปีขึ้นไป   

ระดับการศึกษาสูงสุดอยู่ในระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับหัวหน้างาน
คนปัจจุบัน 1 ปีขึ้นไป   ซึ่งภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างาน  โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดย
ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  และด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  อยู่ในระดับมาก
ที่สุด  ส่วนด้านการกระตุ้นปัญญาและด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  อยู่ในระดับมาก  และประสิทธิภาพ
การท างานของพนักงานบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่ง  โดยรวมอยู่ในระดับมาก  
                   2. พนักงานที่มีอายุและระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับหัวหน้างานคนปัจจุบันแตกต่างกัน  มี
ประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกัน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05    ส่วนพนักงานที่มีเพศและ
ระดับการศึกษาแตกต่างกัน  มีประสิทธิภาพการท างานไมแ่ตกต่างกัน   

       3. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างาน
ของพนักงานบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่ง  โดยรวมมีความสัมพันธ์สูง และเป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  โดยด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคลมีความสัมพันธ์อยู่
ในระดับปานกลาง และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วนด้านการมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์   ด้านการกระตุ้นปัญญาและด้านการสร้างแรงบันดาลใจ มีความสัมพันธ์
ค่อนข้างสูง และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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The purposes of this research were to study and compare the relationship between  
the supervisors’ transformational leadership and employees’ efficiency of multi-national 
recruitment  company. The 170 samples of  employees in retail department  of multi-national 
recruitment company were classified  by sex , age, educational level and  working time with 
present supervisor. The tools used to collect data in this research was questionnaires. The 
statistics used to analysis  the data included percentage, mean, standard  deviations, Alpha-
coefficient, t-test  and  Pearson’s  product  moment  correlation. 

The results of the reserach  revealed  as follow: 
              1. Most employees of multi-national recruitment company were female with age 
up to 26 years old, Bachelor degree or equivalent and working time with present supervisor 
up to 1 years old. The overall supervisors’  transformational leadership in high level, in term 
of idealized influence and individualized consideration in highest level, while inspiration  
motivation  and intellectual  stimulation  in high level  and the overall employees’ efficiency of 
multi-national recruitment company in high level.  

     2. The employees with different age and working time with present supervisor 
have  different efficiency at .05 statistical significance level ,while these were  different in sex 
and educational level have not different efficiency.    

     3. The overall supervisors’  transformational leadership were positively related  to 
employees’ efficiency of multi-national recruitment company in high level at .05 statistical 
significance level, in term of individualized  consideration was positively related  to 
employees’ efficiency  in  moderate level at .01 statistical significance level,while  idealized  
influence, inspiration  motivation  and  intellectual  stimulation  were positively related  to 
employees’ efficiency in relatively high level at .01 statistical significance level. 
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ประกาศคุณูปการ  
 

 สารนิพนธ์ฉบับนี้ ส าเร็จได้ด้วยความกรุณาของอาจารย์สิฏฐากร  ชูทรัพย์ ที่รับเป็นอาจารย์ที่
ปรึกษาสารนิพนธ์และได้เสียสละเวลาอันมีค่ายิ่งของท่าน  โดยให้ค าแนะน า  ค าปรึกษา  ข้อเสนอแนะ 
ความช่วยเหลือ  ตลอดจนตรวจสอบปรับปรุง  แก้ไขข้อบกพร่องต่างๆ ของสารนิพนธ์ฉบับนี้ด้วยดีตลอด
มา  จนท าให้สารนิพนธ์ฉบับนี้เสร็จสมบูรณ์ ซึ่งผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณในความเมตตากรุณาของ
ท่านเป็นอย่างสูงไว้ ณ โอกาสนี้ 

  ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณอาจารย์.ดร.ล่ าสัน  เลิศกูลประหยัด และอาจารย์.ดร.ไพบูลย์  
อาชารุ่งโรจน์  คณะกรรมการสอบสารนิพนธ์ที่ได้ให้ความกรุณาตรวจสอบ เสนอแนะความคิดเห็นต่างๆ  
และให้ความอนุเคราะห์เป็นผู้เชี่ยวชาญในการตรวจแบบสอบถาม  ให้ความช่วยเหลือ และค าแนะน าใน
การท าวิจัยฉบับนี้ด้วย นับตั้งแต่เริ่มด าเนินการจนส าเร็จเรียบร้อยสมบูรณ์เป็นสารนิพนธ์ฉบับนี้  

ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณคณาจารย์ภาควิชาบริหารธุรกิจ  อาจารย์พิเศษหลักสูตร
บริหารธุรกิจ และบัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒทุกท่าน ที่ได้ประสิทธิ์ประสาทวิชา
ความรู้ที่เป็นประโยชน์อย่างยิ่ง และให้ความช่วยเหลือด้วยดีเสมอมา 

 ผู้วิจัยขอขอบพระคุณ  ผู้จัดการโครงการ  ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์  ผู้จัดการสาขา ที่ได้
ให้การสนับสนุนในด้านการให้ข้อมูลต่าง ๆ และขอขอบคุณ  พนักงานบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่ง
ทุกคน  ที่ได้ให้ความร่วมมือช่วยเหลือในการตอบแบบสอบถาม  และการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นอย่างดี 
ผู้วิจัยขอขอบพระคุณเจ้าหน้าที่โครงการบริหารธุรกิจมหาบัณฑิตทุกท่านที่ได้ให้ความช่วยเหลือ  และ
อ านวยความสะดวกเป็นอย่างดีตลอดระยะเวลาการศึกษาของผู้วิจัย 

  ผู้วิจัยขอขอบคุณ  เพื่อนๆ  Ex MBA รุ่น 10 ทุกคนที่ให้ความช่วยเหลือ  ให้ก าลังใจซึ่งกันและ
กันในทุก ๆ ด้าน จนท าให้งานวิจัยฉบับนี้ ส าเร็จลุล่วงได้ 

  สุดท้ายนี้ ผู้วิจัยใคร่ขอกราบขอบพระคุณ  คุณพ่อ คุณแม่ น้องสาวและผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องทุก
ท่านที่ให้ความช่วยเหลือ  ให้ก าลังใจ ตลอดจนความห่วงใยตลอดระยะเวลาการท าสารนิพนธ์ 
จนกระทั่งเสร็จสิ้นด้วยความเรียบร้อยดี 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
ภูมิหลัง 

 โลกในปัจจุบันอยู่ในยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงและการแข่งขันสูง และนับวันจะทวีความรุนแรง
มากขึ้นเรื่อยๆ ประเทศไทยเป็นส่วนหนึ่งของประชาคมโลก  จึงได้รับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลง
และการแข่งขันที่รุนแรงนี้ด้วย  ผลกระทบทางด้านเศรษฐกิจ สังคมและการเมืองก่อให้เกิดปัญหาและ
วิกฤตการณ์ต่างๆมากมาย เป็นที่น่าสนใจว่าในสภาวการณ์เช่นนี้ องค์กรต่างๆ สามารถด ารงอยู่ได้
อย่างมั่นคง ยั่งยืน เอาชนะวิกฤตการณ์ด้านต่างๆที่เผชิญอยู่ได้นั้น  จะต้องอาศัยความทุ่มเท  การมี
ส่วนร่วมของพนักงานในหน่วยงาน ในสถานการณ์ปัจจุบันผู้บริหารหรือผู้น าต้องมีสามารถใช้ภาวะผู้น า
(Leadership) ซึ่งภาวะผู้น าเป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับการท าส่ิงต่างๆให้ส าเร็จตามความมุ่งหมายและการ
ช่วยผู้คนให้ก้าวไปสู่จุดสูงสุดตามศักยภาพที่แต่ละบุคคลมีอยู่  ส่วนใหญ่จะพบว่า  องค์กรหลายแห่งยัง
ไม่สามารถพัฒนาศักยภาพของลูกนอ้งได้อย่างเต็มที่ (วรวัฒน์ แสงน้อยอ่อน.2553 :ออนไลน์)    

 มีแนวคิดทฤษฎีที่ได้รับการยอมรับและกล่าวถึงกันมาก ซึ่งก็คือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
(Transformational leadership) เป็นกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานและผู้ตามโดย
เปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานและผู้ตามให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง  พัฒนา
ความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่ระดับที่สูงข้ึนและศักยภาพมากขึ้น  ท าให้เกิดการตระหนักรู้
ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของทีมและขององค์กร  จูงใจให้ผู้ร่วมงานและผู้ตามมองให้ไกลเกินกว่าความ
สนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มองค์กรหรือสังคม  โดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรม  4  
ประการ คือ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  การสร้างแรงบันดาลใจ  การกระตุ้นปัญญา  และการ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  โดยเป็นแนวคิดทฤษฎีที่มีงานวิจัยหลายชิ้นทั่วโลกยืนยันว่าสามารถ
น าไปประยุกต์ใช้ได้และสามารถพัฒนาภาวะผู้น าได้ในทุกองค์กรและในประเทศต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็น
องค์กรที่อยู่ในอเมริกา ยุโรป  หรือในเอเชีย   ส าหรับในเอเชียมีการศึกษาวิจัยในองค์กรธุรกิจ
อุตสาหกรรมทั้งขนาดเล็กและขนาดใหญ่ โดยเฉพาะในฮ่องกง  ญี่ปุ่น  สิงคโปร์ และในประเทศไทยซึ่ง
พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อผลส าเร็จขององค์กร ผลการปฏิบัติงานของทั้งกลุ่มและ
ผู้ใต้บังคับบัญชา  เจตคติต่อการท างาน  ความพึงพอในในการท างาน  ความผูกพันต่อองค์กร 
พฤติกรรมความเป็นพลเมืองดี รวมถึงการพัฒนาบุคคลากรในองค์กร  เป็นต้น (รัตติกรณ์  จงวิศาล.
2554: ออนไลน์)   
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 จากผลการวิจัยดังกล่าวจะเห็นได้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  (Transformational 

leadership) มีอิทธิพลโดยตรงต่อพนักงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งส่งผลถึงการท างานที่สามารถช่วย
ให้องค์กรประสบผลส าเร็จได้ 

 จากการที่ผู้วิจัยเป็นผู้จัดการเขตร้านค้าปลีกบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่ง* ซึ่งรับผิดชอบ
พนักงานระดับปฏิบัติการแผนการค้าปลีกและงานในร้านค้าปลีกต่างๆ  ถือได้ว่าเป็นงานที่มีการแข่งขัน
กับคู่แข่งสูงมาก ดังนั้นหากองค์กรมีผู้น าที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงก็จะสามารถช่วยให้พนักงานมี
ประสิทธิภาพในการท างานมากยิ่งขึ้น  ซึ่งนอกจากจะช่วยให้สามารถเอาชนะคู่แข่งได้แล้ว ยังส่งผลให้
พนักงานมีโอกาสก้าวหน้า  โดยได้รับคัดเลือกให้เป็นผู้น า อีกทั้งยังช่วยให้บริษัทลูกค้าไว้วางใจและ
ตัดสินใจว่างจ้างต่อไปในที่สุด  จึงท าให้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่ง
ต่อองค์กรในการพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน เพื่อเป็นส่วนหนึ่งในการสร้าง
ความส าเร็จร่วมกันให้กับองค์กร   

 ดังนั้นผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างานที่มีความสัมพันธ์
กับประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่ง  ทั้งนี้เพื่อให้ผู้บริหารได้
น าไปเป็นแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้น าในองค์กร และสามารถพัฒนา
พนักงานได้ถูกต้องตามหลักการเพื่อให้มีประสิทธิภาพในการท างานสูงสุด ซึ่งส่งผลถึงความส าเร็จของ
งาน องค์กรรวมถึงพนักงานในที่สุด 

 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 
            1. เพื่อศึกษาความคิดเห็นด้านประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทจัดหางานข้าม
ชาติแห่งหนึ่ง จ าแนกตาม เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับหัวหน้างานคน
ปัจจุบัน 
              2. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิภาพการท างาน
ของพนักงานบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่ง 
 
 
 
 
 
*เนื่องจากผู้วิจัยไม่ได้รับอนุญาตให้เปิดเผยชื่อบริษัท 
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ความส าคัญของการวิจัย 

   เพื่อเป็นแนวทางในการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร  ซึ่งสามารถใช้วาง
แผนการพัฒนาหัวหน้างานให้มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง รวมถึงประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงาน อีกทั้งเพื่อให้บริษัทลูกค้าไว้วางใจและตัดสินใจว่าจ้างต่อไปอีกด้วย  นอกจากนี้ยังสามารถ
เป็นแนวทางส าหรับองค์กรต่าง ๆ ได้ใช้ข้อมูลในการพัฒนาภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงและ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานต่อไป 

 
ขอบเขตของการวิจัย 

  ประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย 
       ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย   
                ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ  พนักงานแผนกการค้าปลีกบริษัทจัดหางาน

ข้ามชาติแห่งหนึ่ง จ านวน  244  คน 
       กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย 
                 เป็นพนักงานแผนกการค้าปลีกบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่ง โดยก าหนด

ขนาดกลุ่มตัวอย่างจากสูตรค านวณของทาโร่  ยามาเน่(ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ194:2548 อ้างอิง
จาก Yamane. 1979:1088)     

n = N/1+Ne2  
n = ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 
N = ขนาดของประชากร 

         e = สัดส่วนของความคลาดเคลื่อนที่ยอมให้เกิดขึ้นได้ 5%=0.05 
 n = 244/1+(244)(0.05)2   

      = 151.6 =152 
  จากการค านวณได้กลุ่มตัวอย่าง  152 คน  ผู้วิจัยขอก าหนดเป็น 170 คน  ซึ่งใช้วิธีการสุ่ม

ตัวอย่างแบบโควต้า(Quota sampling) โดยก าหนดสัดส่วน(Proportionate)  จากนั้นท าการเลือกกลุ่ม
ตัวอย่างแบบอาศัยความสะดวก (Convenience sampling) 
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ตัวแปรท่ีใช้ในการศึกษา 

          1.ตัวแปรอิสระ(Independent variables) ได้แก่ 
       1.1 ลักษณะส่วนบุคคล 

  1.1.1 เพศ  
           1.1.1.1  ชาย 
            1.1.1.2  หญิง 

1.1.2 อายุ  
                      1.1.2.1    21 – 25  ปี    
             1.1.2.2   26 – 30  ปี   
             1.1.2.3   31 ปีขึ้นไป    

1.1.3 ระดับการศึกษาสูงสุด 
1.1.3.1   ต่ ากว่าปริญญาตรี   

    1.1.3.2   ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า  
1.1.3.3   สูงกว่าปริญญาตรี  

1.1.4 ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับหัวหน้างานคนปัจจุบัน   
1.1.4.1  ต่ ากว่า  1  ปี   
1.1.4.2   1 – 5 ปี    
1.1.4.3   6 ปีขึ้นไป    

         1.2   องค์ประกอบพฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง   
1.2.1   การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์   
1.2.2   การสร้างแรงบันดาลใจ   
1.2.3   การกระตุ้นปัญญา   
1.2.4   การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

 2.ตัวแปรตาม (Dependent variables) ได้แก่ ประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
บริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่ง    
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 นิยามศัพท์เฉพาะ 
      1.ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ระดับพฤติกรรมของหัวหน้างาน ที่แสดงให้เห็น

ในการจัดการที่เป็นกระบวนการเปลี่ยนแปลงความพยายามของพนักงานให้สูงข้ึนกว่าความพยายามที่
คาดหวัง  ท าให้การปฏิบัติงานเกินความคาดหวัง พัฒนาความสามารถและศักยภาพไปสู่ระดับที่สูงขึ้น 
โดยหัวหน้างานแสดงบทบาทท าให้พนักงานไว้วางใจ ตระหนักรู้ภารกิจและวิสัยทัศน์ มีความจงรักภักดี
และเป็นข้อจูงใจให้พนักงานงานมองการณ์ไกลกว่าความสนใจของตน  ซึ่งน าไปสู่ประโยชน์ขององค์กร  
โดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรม  4  ประการ ได้แก่ 

 - การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  หมายถึง  การที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง
ส าหรับผู้ตาม  และท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงาน 

 - การสร้างแรงบันดาลใจ  หมายถึง  การที่ผู้น าสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้กับผู้
ตามเพื่อให้เกิดเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก 

 - การกระตุ้นทางปัญญา  หมายถึง  การที่ผู้น าสามารถท าให้ผู้ตามตระหนักถึงปัญหา
ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน  โดยหาแนวทางใหม่ ๆ มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน  เพื่อให้เกิดสิ่งใหม่และ
สร้างสรรค์  โดยผู้น ามีการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 

- การค านึงถงึความเปน็ปจัเจกบคุคล  หมายถงึ  การที่ผู้น าให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ 
ตามเป็นรายบุคคล  และท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ  เป็นการพัฒนาผู้ตาม  เพื่อ
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงานของผู้ตาม 

          2.หัวหน้างาน  หมายถึง ผู้ที่ท าหน้าที่เป็นผู้จัดการเขตร้านค้าปลีก  สังกัดโครงการหนึ่ง
ในบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่ง 

        3. พนักงาน  หมายถึง พนักงานระดับปฏิบัติการแผนกการค้าปลีก  สังกัดโครงการหนึ่ง
ในบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่ง ที่ท าหน้าที่จัดเรียง  แนะน าสินค้า และดูแลความเรียบร้อยใน
ร้านค้าปลีกต่าง ๆในกรุงเทพมหานคร 

         4.บริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหน่ึง หมายถึง บริษัทที่ท าหน้าที่ในการสรรหาและ
รับผิดชอบพนักงานรวมถึงหัวหน้างานในแผนกการค้าปลีกโครงการหนึ่ง ก่อตั้งขึ้นเมื่อปี พ.ศ. 2539  
จดทะเบียนที่ประเทศสวิตเซอร์แลนด์ มีเครือข่ายไปทั่วโลก  ติดอันดับของ Fortune Global 500 
Company และเป็นผู้น าระดับโลกในการให้บริการด้านการบริหารงานทรัพยากรบุคคลแบบครบวงจร 
ปัจจุบันนี้มีส านักงานกว่า 6,000 แห่งใน 70 ประเทศทั่วโลก  

5.บริษัทลูกค้า หมายถึง บริษัทระดับโลก ซึ่งท าธุรกิจค้าปลีก ผลิตและจ าหน่าย 
สินค้าอุปโภคบริโภคที่ว่าจ้างบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่ง  
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          6.ประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน  หมายถึง การที่พนักงานสามารถ

ปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ เพื่อประสิทธิภาพและความส าเร็จของ
องค์กร  โดยจะต้องมีพฤติกรรมในการท างานที่ดีที่แสดงออกถึงคุณลักษณะส าคัญ 11 ประการ ได้แก่ 
การมีวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและมีเป้าหมายที่เห็นพ้องต้องกัน  ความเปิดเผยต่อกันและการเผชิญหน้า
เพื่อแก้ปัญหา  การสนับสนุนและความไว้วางใจต่อกัน  ความร่วมมือและการใช้ความขัดแย้งในทาง
สร้างสรรค์  กระบวนการท างานและการตัดสินใจที่ถูกต้องเหมาะสม  ภาวะผู้น าที่เหมาะสม  การ
ตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการท างาน   การพัฒนาตนเอง  ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกลุ่ม  การ
ก าหนดบทบาทของสมาชิกอย่างชัดเจน  และการติดต่อสื่อสารที่ดี 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดกรอบแนวคิดโดยใช้ทฤษฎีของแบส และอโวลิโอ (Bass & 

Avolio) เรื่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ซึ่งเป็นตัวแปรต้นและประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
ใช้แนวคิดของวูดค็อก (Woodcock) ซึ่งเป็นส่วนของตัวแปรตาม 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

          ลกัษณะส่วนบุคคล  
1.เพศ  
2.อายุ  
3.ระดับการศึกษา 
4.ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับหัวหน้างานคนปจัจบุัน   

 

อายุ  

ระดับการศึกษา 

ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน  

ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานกับหัวหน้างานคนปัจจุบัน   

 

        

 

 
ประสิทธิภาพการท างาน
ของพนักงาน บรษิัทจดัหา
งานข้ามชาติแห่งหนึ่ง 

 

         
 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
1.การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ ์
2.การสร้างแรงบันดาลใจ   
3.การกระตุ้นปัญญา  
4.การค านึงถึงปจัเจกบคุคล  
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สมมติฐานในการวิจัย 

   1. พนักงานบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่งที่มีเพศแตกต่างกัน  มีประสิทธิภาพการ
ท างานแตกต่างกัน 

   2. พนักงานบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่งที่มีอายุแตกต่างกัน  มีประสิทธิภาพการ
ท างานแตกต่างกัน 

   3. พนักงานบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ ่งที ่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน  มี
ประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกัน 

   4. พนักงานบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่งที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับหัวหน้างานคน
ปัจจุบันแตกต่างกัน  มีประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกัน 

   5. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างานบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่ง  มี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน ในด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  ด้าน
การสร้างแรงบันดาลใจ  ด้านการกระตุ้นปัญญา ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 

 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
ในการวิจัยเรื่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างานที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ

การท างานของพนักงานบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่ง  ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด  ทฤษฎี และ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และได้น าเสนอตามหัวข้อต่อไปนี้ 

1.แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
2.แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน 
3.บริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่ง  
4.งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 4.1 งานวิจัยในประเทศ 
 4.2 งานวิจัยในต่างประเทศ 
 

1.แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
ปัจจุบันมีแนวคิดทฤษฎีจ านวนมากที่ศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น า และเนื่องจากสภาพแวดล้อม

หรือบริบทของสังคมและขององค์การต่าง ๆ มีการเปลี่ยนแปลงไปมาก อีกทั้งยังมีการเปลี่ยนแปลงอยู่
ตลอดเวลา ดังนั้นจึงได้มีการพัฒนาแนวทางการศึกษาภาวะผู้น าในแนวทางใหม่  ที่มีการกล่าวถึงกัน
มากคือ “ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง” (Transformational Leadership) (รัตติกรณ์ จงวิศาล. 2544: 
32) 

ตามแนวคิดของนักวิชาการหลายท่าน มีการให้ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้
แตกต่างกัน  ซึ่งความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีดังนี้  

ชนะ พงศ์สุวรรณ (2548: 7) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง 
พฤติกรรมที่ผู้บริหารมีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานโดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้นกว่า
ความพยายาม ที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น 
ท าให้เกิดความตระหนักรู้ในพันธกิจ และวิสัยทัศน์ ขององค์กร  

วันชัย ธงชัย (2547: 10) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง เป็นผู้น า
ที่กระตุ้นให้เกิดความสนใจระหว่างผู้ร่วมงานและผู้ตามท าให้เกิดการตระหนักรู้ในเรื่องภารกิจ (Mission) 
และวิสัยทัศน์ (Vission) ของทีมโดยผู้น าจะยกระดับวุฒิภาวะและอุดมการณ์ของผู้ร่วมงานและผู้ตาม
และองค์การ ตลอดจนพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่ระดับความสามารถและ
ศักยภาพที่สูงข้ึน  
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วรรณี หิรัญญากร (2546: 9) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง การ

กระท าของผู้บริหารโรงเรียนที่ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในองค์การ อย่างมีศิลปะในการโน้มน้าวให้
ผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้ร่วมงานเกิดความต้องการ และแรงบันดาลใจที่จะปฏิบัติงานให้ส าเร็จบรรลุ
จุดมุ่งหมายใหม่ขององค์การในทิศทางที่ดีขึ้น  

ตวงรัตน์ จินตชาติ(2546: 4)  ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง การ
ที่ผู้บริหารสามารถที่จะมีอิทธิพล จูงใจและเปลี่ยนแปลงให้พนักงานปฏิบัติงานได้มากขึ้น รวมทั้งพัฒนา
ตนเองเพื่อน าไปสู่ประโยชน์ขององค์การ  

วัลภา อิสระธานันท์(2545: 26)  ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง 
กระบวนการที่ผู้น ามีวิสัยทัศน์ สามารถเสริมสร้างอ านาจ สร้างการยึดมั่นผูกพันต่อเป้าหมายองค์การ 
และจูงใจผู้ตามให้ปฏิบัติงานบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยค านึงถึงผลประโยชน์ของ
องค์การมากกว่าผลประโยชน์ส่วนตน  

รัตติกรณ์ จงวิศาล(2543: 5) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง 
กระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน โดยการเปลี่ยนสภาพหรือเปลี่ยนแปลงความพยายามของ
ผู้ร่วมงานให้สูงข้ึนกว่าความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานไปสู่ระดับที่สูงขึ้น
และมีศักยภาพมากขึ้น ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจ จูงใจให้ผู้ร่วมงานมองไกลเกินกว่าความสนใจ
ของตนซึ่งจะน าไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มหรือสังคม  

สุมาลี ขุนจันดี(2541: 83) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง 
กระบวนการที่ผู้น าต้องการเพิ่มระดับความพยายามของผู้ตามเพื่อให้ปฏิบัติงานตามความคาดหวัง โดย
ผู้น าท าให้ผู้ตามมีความรู้สึกไว้วางใจ ยินดี จงรักภักดี และนับถือผู้น าท าให้ผู้ตามกลายเป็นผู้ที่มี
ศักยภาพเป็นนักพัฒนาเป็นผู้เสริมแรงได้ด้วยตนเอง ควบคุมตนเองได้ โดยผู้น าการเปลี่ยนแปลง จะใช้
วิธีการใด วิธีการหนึ่งสอดคล้องกัน คือยกระดับความรู้สึกความส านึกของผู้ตาม โดยให้เห็นความส าคัญ 
และคุณค่าของผลลัพธ์ที่ต้องการ และวิธีการที่จะบรรลุผลตามผลลัพธ์ที่ต้องการนั้นท าให้ผู้ตามไม่
ค านึงถึงผลประโยชน์ส่วนตน แต่อุทิศงานเพื่อทีมงานองค์การและนโยบาย โดยการกระตุ้นระดับความ
ต้องการของผู้ตามให้สูงข้ึนตามระดับ ความต้องการของมาสโลว์  

วรรณดี ชูกาล(2540: 8) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง 
ความสามารถของผู้บริหารในการยกระดับแรงจูงใจของผู้ตาม กระตุ้นผู้ตามให้มีความต้องการสูงขึ้นกว่า
ที่เป็นอยู่ และเห็นคุณค่าตลอดจนการที่จะบรรลุวัตถุประสงค์ โดยไม่ค านึงถึงประโยชน์ของส่วนตัวและ
ค านึงถึงส่วนรวมของหน่วยงาน  
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บัณฑิต แท่นพิทักษ์  (2540: 15-16) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

หมายถึงภาวะผู้น าของผู้บริหารที่ใช้วิธีการต่างๆ ในการยกระดับความต้องการ ความตระหนักและความ
ส านึกของครู ท าให้ผู้ตามก้าวพ้นจากความสนใจในตนเองมาเป็นการท างานเพื่อประโยชน์ส่วนรวมของ
โรงเรียน และมุ่งมั่นใช้ความพยายามอย่างสูงในการท างานเพื่อให้บรรลุผลส าเร็จ  

นิตย์  สัมมาพันธ์(2553:ออนน์ไลน์)  ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
หมายถึง ผู้น าที่สามารถสร้างแรงบันดาลใจให้บุคคลจ านวนมากลงมือท ามากกว่าเดิมจนไต่ระดับขึ้นสู่
เพดานการปฏิบัติงานที่สูงข้ึน  

เบิร์น (Burn.1978 อ้างอิงจากวรวัฒน์ แสงน้อยอ่อน.2554:ออนน์ไลน์) ได้ให้ความหมายของ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ว่า คือ กระบวนการซึ่งทั้งผู้น าและผู้ตามต่างยกระดับที่สูงขึ้นทั้งแรงจูงใจ
และจริยธรรมซึ่งกันและกันโดยผู้น าจะค้นหา เพื่อยก ระดับความส านึกของผู้ตามให้ไปสู่อุดมการณ์ที่
สูงส่ง 

กริฟฟิน (Griffin.1996:504 อ้างอิงจากวรวัฒน์ แสงน้อยอ่อน .2554:ออนน์ไลน์ )  ได้ให้
ความหมายของค าว่า ภาวะผู้น า หมายถึง การไม่ใช้อิทธิพลบังคับกลุ่มหรือให้ท าตามวัตถุประสงค์ของ
องค์กร แต่เป็นการกระตุ้นพฤติกรรมของคนที่น าไปสู่ความส าเร็จของหน่วยงาน 

ดูบริน (Dubrin.1998:2 อ้างอิงจากวรวัฒน์ แสงน้อยอ่อน.2554:ออนน์ไลน์) ได้ให้ความหมาย
ของค าว่า ภาวะผู้น าหมายถึง ความสามารถที่จะสร้างความเชื่อมั่น และให้การสนับสนุนบุคคลเพื่อให้
บรรลุเป้าหมาย 

ดาฟท์ (Daft .1999:5 อ้างอิงจากวรวัฒน์ แสงน้อยอ่อน.2554:ออนน์ไลน์ ) ได้ให้ความหมาย
ของค าว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ความสัมพันธ์ที่มีอิทธิพลระหว่างผู้น าและผู้ตามซึ่งท าให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงเพื่อให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน 

 
ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
        แบสและอโวลิโอ  ในปี ค.ศ. 1991 (Bass. 1999 : 9 – 32  Bass และ  Avolio.994 : 2 – 

6 :Bass และ Avolio. 1993 : 114 – 122  อ้างอิงจาก รัตติกรณ์ .2545 : 39 - 41)  ได้อธิบายทฤษฎี
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational   leadership) ดังนี้ 

        ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เป็นกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานและผู้ตามโดย
เปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานและผู้ตามให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง   พัฒนา
ความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่ระดับที่สูงข้ึนและศักยภาพมากขึ้น  ท าให้เกิดการตระหนักรู้
ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของทีมและขององค์การ  จูงใจให้ผู้ร่วมงานและผู้ตามมองให้ไกลเกินกว่าความ
สนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มองค์การหรือสังคม  ซึ่งกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อ
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ผู้ร่วมงานหรือผู้ตามนี้จะกระท าโดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ  4  ประการ  หรือที่เรียกว่า 
“4I’s” (Four  I’s) คือ 

               1.  การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized  Influence หรือ Charisma  
Leadership: II หรือ CL)  หมายถึง  การที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง  หรือเป็นโมเดลส าหรับผู้ตาม  
ผู้น าจะเป็นที่ยกย่อง  เคารพนับถือ  ศรัทธา  ไว้วางใจ  และท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อร่วมงาน
กัน  ผู้ตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้น าและต้องการเลียนแบบผู้น าของเขา   สิ่งที่ผู้น า
ต้องปฏิบัติเพื่อบรรลุถึงคุณลักษณะนี้  คือ  ผู้น าจะต้องมีวิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม  
ผู้น าจะมีความสม่ าเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์  สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต  
ผู้น าเป็นผู้ที่ไว้ใจได้ว่าจะท าในสิ่งที่ถูกต้อง    ผู้น าจะเป็นผู้ที่มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง  ผู้น าจะ
หลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน  แต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อ่ืนและ
เพื่อประโยชน์ของกลุ่ม  ผู้น าจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด  ความมีสมรรถภาพ  ความตั้งใจ  
การเชื่อมั่นในตนเอง  ความแน่วแน่ในอุดมการณ์  ความเชื่อและค่านิยมของเขา  ผู้น าจะเสริมความ
ภาคภูมิใจ  ความจงรักภักดี  และความมั่นใจของผู้ตาม  และท าให้ผู้ตามมีความเป็นพวกเดียวกันกับ
ผู้น า  โดยอาศัยวิสัยทัศน์และการมีจุดประสงค์ร่วมกัน  ผู้น าแสดงความมั่นใจช่วยสร้างความรู้สึกเป็น
หนึ่งเดียวกัน  เพื่อการบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ  ผู้ตามจะเลียนแบบผู้น าและพฤติกรรมของผู้น าจาก
การสร้างความมั่นใจในตนเอง  ประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง  ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงรักษา
อิทธิพลของตนในการบรรลุเป้าหมายและปฏิบัติภาระหน้าที่ขององค์การ  

    2.  การสร้างแรงบันดาลใจ  (Inspiration  Motivation: IM)  หมายถึง  การที่ผู้น าจะ 
ประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม  โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน  การให้
ความหมายและท้าทายในเรื่องงานของผู้ตาม  ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม (Team  spirit) ให้มี
ชีวิตชีวา  มีการแสดงออกซึ่งความกระตือรือร้น  โดยการสร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก  ผู้น าจะ
ท าให้ผู้ตามสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต  ผู้น าจะสร้างและสื่อความหวังที่ผู้น าต้องการอย่าง
ชัดเจน  ผู้น าจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน  ผู้น าจะแสดง
ความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้  ผู้น าจะช่วยใหผู้้
ตามมองข้ามผลประโยชน์ของตนเพื่อวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การ  ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามพัฒนา
ความผูกพันของตนต่อเป้าหมายระยะยาว  และบ่อยครั้งพบว่า  การสร้างแรงบันดาลใจนี้  เกิดขึ้นผ่าน
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและการกระตุ้นทางปัญญา  ช่วยให้ผู้ตามจัดการกับอุปสรรคของ
ตนเองและเสริมความคิดสร้างสรรค์ 
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 3. การกระตุ้นทางปัญญา  (Intellectual  Stimulation : IS)  หมายถึง  การที่ผูน้ ามี 

การกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่างๆที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน  ท าให้ผู้ตามมีความต้องการหา
แนวทางใหม่ๆมาแก้ปัญหาในหน่วยงาน  เพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม  เพื่อท าให้เกิดสิ่งใหม่และ
สร้างสรรค ์ โดยผู้น ามีการคิดและการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ  มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  มีการตั้ง
สมมุติฐาน  การเปลี่ยนกรอบ (Reframing)  การมองปัญหา  และการเผชิญกับสถานการณ์เก่าๆด้วย
วิถีทางใหม่แบบใหม่ๆ  มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหม่ๆในการพิจารณาปัญหาและการหา
ค าตอบของปัญหา  มีการให้ก าลังใจผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ๆ  ผู้น ามีการ
กระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตุผล  และไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตาม  แม้ว่ามันจะแตกต่างไป
จากความคิดของผู้น า  ผู้น าท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งที่ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดีที่จะ
แก้ปัญหาร่วมกัน  โดยผู้น าจะสร้างความเชื่อมั่นให้ผู้ตามว่าปัญหาทุกอย่างต้องมีวิธีแก้ไข  แม้บาง
ปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย  ผู้น าจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้  จากความ
ร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน  ผู้ตามจะได้รับการกระตุ้นให้ตั้งค าถามต่อค่านิยม
ของตนเอง  ความเชื่อและประเพณี  การกระตุ้นทางปัญญา  เป็นส่วนที่ส าคัญของการพัฒนา
ความสามารถของผู้ตามในการที่จะตระหนัก  เข้าใจ  และแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง  

   4.  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล(Individualized  Consideration : IC)   
หมายถึงผู้น าจะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้น า  ให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็น
รายบุคคลและท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ  ผู้น าจะเป็นโค้ช (Coach)  และเป็นที่
ปรึกษา (Advisor) ของผู้ตามแต่ละคนเพื่อการพัฒนาผู้ตาม  ผู้น าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความ
ต้องการของปัจเจกบุคคล  เพื่อความสัมฤทธิ์ผลและเติบโตของแต่ละคน  ผู้น าจะพัฒนาศักยภาพของผู้
ตามและเพื่อนร่วมงานให้สูงข้ึน  นอกจากนี้ผู้น าจะมีการปฏิบัติต่อผู้ตามโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้
สิ่งใหม่ๆ  สร้างบรรยากาศของการให้การสนับสนุน  ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความ
จ าเป็นและความต้องการ  การประพฤติของผู้น าแสดงให้เห็นว่าเข้าใจและยอมรับความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล  เช่น  บางคนได้รับก าลังใจมากกว่า  บางคนได้รับอ านาจการตัดสินใจด้วยตนเอง
มากกว่า  บางคนมีมาตรฐานที่เคร่งครัดว่า  บางคนมีโครงสร้างงานที่มากกว่า  ผู้น ามีการส่งเสริมการ
สื่อสารสองทาง  และมีการจัดการด้วยการเดินดูรอบๆ (Management  by  walking  around) มี
ปฏิสัมพันธ์กับผู้ตามเป็นการส่วนตัว  ผู้น าสนใจในความกังวลของแต่ละบุคคล  เห็นปัจเจกบุคคลเป็น
บุคคลทั้งคน (As  a  whole  person)  มากกว่าเป็นพนักงานหรือเป็นเพียงปัจจัยการผลิต  ผู้น าจะมี
การฟังอย่างมีประสิทธิภาพ  มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา (Empathy)  ผู้น าจะมีการมอบหมายงานเพื่อ
เป็นเครื่องมือในการพัฒนาผู้ตาม  เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้ใช้ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่และเรียนรู้
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สิ่งใหม่ๆที่ท้าทายความสามารถ  ผู้น าจะดูแลผู้ตามว่าต้องการค าแนะน า  การสนับสนุนและการช่วยให้
ก้าวหน้าในการท างานที่รับผิดชอบอยู่หหรือไม่  โดยผู้ตามจะไม่รู้สึกว่าเขาก าลังถูกตรวจสอบ(นาย
วรวัฒน์ แสงน้อยอ่อน.2553 :ออนไลน์)   

จากการแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวข้างต้น สรุปได้ว่า  
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ระดับพฤติกรรมที่ผู้น าแสดงให้เห็นในการจัดการหรือการท างาน  
เป็นกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน  โดยการเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานให้
สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง  พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและมี
ศักยภาพมากขึ้น  ซึ่งกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานจะกระท าโดยผ่านองค์ประกอบ
พฤติกรรม 4  ประการ คือ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  การสร้างแรงบันดาลใจ  การกระตุ้นปัญญา  
และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
 
2.แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน 
 

ปีเตอร์สันและเพลาแมน (วนิดา ลิ้มจิตสมบูรณ์. 2536 : 48 ; อ้างอิงจาก Peterson And 
Plowman. 1975) ได้กล่าวว่า ความหมายของค าว่าประสิทธิภาพในการบริหารงานด้านธุรกิจใน
ความหมายอย่างแคบว่า หมายถึง การลดต้นทุนในการผลิต และในความหมายอย่างกว้างขวางหมาย
รวมถึงคุณภาพ (Quality) ของการมีประสิทธิผล (Effectiveness) และความสามารถ 
(Competenceand Capacity) ในการผลิตการด าเนินงานทางด้านธุรกิจที่ถือว่ามีประสิทธิภาพสูงนั้น
และความสามารถ (Competence and Capacity) ในการผลิตการด าเนินงานทางด้านธุรกิจที่ถือว่ามี
ประสิทธิภาพสูงนั้น ก็เพื่อสามารถผลิตสินค้าหรือบริการในปริมาณ และคุณภาพที่ต้องการในเวลาที่
เหมาะสมและต้นทุนน้อยที่สุดเมื่อค านึงถึงสถานการณ์และข้อผูกพันทางการเมืองที่มีอยู่  ดังนั้น
แนวความคิดของค าว่าประสิทธิภาพทางด้านธุรกิจในที่นี้จึงมีองค์ประกอบ 5 อย่าง คือ ต้นทุน (Cost) 
คุณภาพ (Quality) ปริมาณ (Quantity เวลา (Time) และวิธีการ (Method) ในการผลิต 

เฮอร์เบิร์ต เอ. ไซมอน (วนิดา ลิ้มจิตสมบูรณ์. 2536 : 53 ; อ้างอิงจาก Herbert A. 
Simmon.1972) กล่าวว่าถ้าจะพิจารณางานใดมีประสิทธิภาพสูงสุดให้ดูความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย
น าเข้า(Input) กับผลิตผล (Output) ที่ได้รับออกมา ซึ่งสรุปได้ว่าประสิทธิภาพเท่ากับผลผลิตและถ้า
เป็นการบริหารราชการและองค์กรของรัฐก็บวกกับความพึงพอใจของผู้รับบริการ(Satisfaction) เข้าไป
ด้วย ซึ่งเขียนเป็นสูตรได้ดังนี้ 

E = (O – I) + S 
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E = ประสิทธิภาพของงาน (Efficiency) 
O = ผลผลิตหรือผลงานที่ได้รับออกมา (Output) 
I = ปัจจัยน าเข้าหรือทรัพยากรทางการบริการที่ใช้ไป (Input) 
S = ความพึงพอใจในผลงานที่ผ่านมา (Satisfaction) 

กิ๊กสัน (Gigson. 1979 : 50) กล่าวว่าประสิทธิภาพหมายถึง อัตราส่วนของผลผลิต(Outputs) 
ต่อตัวป้อน (Inputs) เกณฑ์การวัดประสิทธิภาพรวมถึงผลตอบแทนจากการลงทุนหรือทรัพย์สิน 
ค่าใช้จ่ายต่อหน่วย (Unit Cost) ค่าสูญเสียและค่าสูญเปล่า การใช้ทรัพยากรต่ ากว่าขีดความสามารถ 
(Downtime) อัตราการใช้สอย เป็นต้น เกณฑ์การวัดประสิทธิภาพจะต้องเป็นอัตราส่วนเช่น อัตราส่วน
ของผลประโยชน์ต่อค่าใช้จ่าย (Rations of benefit to cost) 

ภรณี กีรติบุตร (2529 : 110-116) ได้กล่าวถึงแนวความคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพขององค์กรว่า
เป็นการแสดงถึงอัตราส่วนระหว่างค่าใช้จ่าย และผลประโยชน์ซึ่งเกิดขึ้นในการท างานเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์กรโดยค านึงว่าจะต้องใช้ปัจจัยหรือตัวป้อนต่าง ๆ เช่น วัตถุดิบ เงิน คน เท่าใด จึงจะ
บรรลุเป้าหมายหรือระดับของผลผลิตที่ต้องการ ทั้งนี้การวัดประสิทธิภาพเป็นการวัดเปรียบเทียบ
อัตราส่วนระหว่างปัจจัย ซึ่งเป็นตัวป้อนที่ใช้กับผลผลิตที่ได้รับ 

ธงชัย สันติวงษ์ (2537 : 22) ได้ให้ความเห็นเกี่ยวกับความมีประสิทธิภาพ (Efficiency) ว่าเป็น
การวัดต้นทุนของทรัพยากร เทียบกับผลงานที่ท าได้คือ อัตราส่วน Outputs/Inputs (O/I) และความมี
ประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง การวัดผลงานที่ท าได้เปรียบเทียบกับเป้าหมาย ถ้าหากว่า
สามารถท าได้ตามเป้าหมายที่ตั้งไว้แสดงว่าการท างานมีประสิทธิผลสูงสุด 

บรรยงค์ โตจินดา (2542 : 34) ได้ให้ความหมาย ประสิทธิภาพ หมายถึง การจัดการที่มี
องค์ประกอบ 3 ประการ คือ ท างานให้เป็นผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ มีความประหยัดทั้ง
เงินและทรัพยากรต่าง ๆ และผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจ 

จอห์น ดี.มิลเล็ท (เทพศักดิ์ บุญยรัตน์พันธ์.2536 : 14-15 ; อ้างอิงจาก John D.Millet) ให้
ความหมายของค าว่าประสิทธิภาพ หมายถึง ผลการปฏิบัติงานที่ท าให้เกิดความพึงพอใจและได้รับผล
ก าไรจาการปฏิบัติงาน ซึ่งความพึงพอใจ หมายถึง ความพึงพอใจในการบริการให้กับประชาชน โดย
พิจารณาจาก  

1. การใหบ้ริการอย่างเท่าเทียมกนั (equitable service)  
2. การใหบ้ริการอย่างรวดเร็วทันเวลา (timely service)  
3. การใหบ้ริการอย่างเพียงพอ (ample service)  
4. การใหบ้ริการอย่างต่อเนื่อง (continuous service)  
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5. การใหบ้ริการอย่างก้าวหน้า (progression service)  

เบดดรั๊ป (Bredrup.1995 : 85) ได้พิจารณาถึง ประสิทธิภาพ (Efficiency) และประสิทธิผล 
(Effectiveness) ว่าเป็นองค์ประกอบอย่างน้อย 2 ใน 3 มิติของผลการปฏิบัติงานขององค์การ ซึ่งจะมี
ผลต่อความสามารถในการแข่งขันของบริษัทฯ ดังนี้  

ประสิทธิภาพ หมายถึง ความคุ้มค่าเชิงเศรษฐศาสตร์ในการใช้ประโยชน์ทรัพยากรของ
บริษัท ความสามารถในการเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งที่องค์การเตรียมการณ์ไว้รองรับการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดขึ้นในอนาคต  

ประสิทธิผล หมายถึง สิ่งที่เรามีอยู่และตรงตามความต้องการของลูกค้า  
แคมเบลล์ (Campbell.1977 : 36-39) ได้ศึกษาผลการด าเนินงานขององค์กรและกล่าวถึง

บรรทัดฐานขององค์การที่มีประสิทธิภาพดังนี้  
      1. ประสิทธิภาพโดยรวม (Overall efficiency) การประเมินผลโดยทั่วไปขององค์กรโดย

เจาะจงเข้าไปในเกณฑ์หลายๆ อย่างเท่าที่จะประเมินได้โดยทั่วไปจะประเมินและวัดผลโดยรวมระหว่าง
ผลการปฏิบัติงานที่ท าการบันทึกอย่างต่อเนื่องในเอกสาร กับการประเมินโดยใช้การตัดสินจากบุคคลที่
มีความรู้ความสามารถในองค์การ 

         2. ผลผลิต (Productivity) ปริมาณหรือจ านวนของผลิตภัณฑ์หรือการบริการหลักๆ ที่
องค์การด าเนินอยู่ โดยวัดได้ 3 ระดับ คือ รายบุคคล รายกลุ่ม และทั้งองค์การ โดยผ่านข้อมูลการ
บันทึกเป็นเอกสารหรือการประเมินระดับ  

         3. ประสิทธิภาพ (Efficiency) อัตราส่วนระหว่างหน่วยผลปฏิบัติงานของตัวบ่งชี้หนึ่งกับ
ต้นทุนที่ต้องใช้ในการปฏิบัติงานนั้น  

4. ก าไร (Profit) ผลรวมรายได้จากการขายผลิตภัณฑ์หลังหักลบกับต้นทุน และพันธะ
ต่างๆ ที่ต้องช าระ  

5. คุณภาพ (Quality) เป็นคุณภาพเบื้องต้นของการบริการหรือผลิตภัณฑ์ที่จัดท าโดย
องค์การ  

6. อุบัติเหตุ (Accident) ความถี่ในการเกิดอุบัติเหตุในขณะท างานอันเป็นผลให้เกิดการ
สูญเสียเวลา  

7. การเติบโต (Growth) เป็นการวัดสิ่งที่เป็นตัวแทนของการเพิ่มขึ้นของตัวแปรต่างๆ 
เช่น ก าลังการผลิตของโรงงาน สินทรัพย์ ยอดขาย ก าไร ส่วนแบ่งการตลาด เป็นต้น โดยเปรียบเทียบ
ค่าในปัจจุบันกับในอดีต  
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8. การขาดงานเสมอ (Absenteeism) การขาดงานโดยไม่ได้รับอนุญาต อาจจะวัดโดย

การหาจากเวลาทั้งหมดที่ขาดงานเทียบกับความถี่ของการเกิดการขาดงาน  
9. การลาออก (Turnover) วัดจากบุคลากรที่ลกออกจากงานเทียบกับบุคลากรทั้งหมด  
10. ความพอใจในงาน (Job Satisfaction) วัดได้หลายอย่าง เช่น วัดความพอใจส่วน

บุคคลด้วยจ านวนของงานต่างๆ ที่ปรากฏออกมาจากงานต่างๆ ที่บุคลากรได้ท าอยู่  
11. การจูงใจ (Motivation) การจัดการเพื่อโน้มน้าวให้บุคลากรแต่ละบุคคลปฏิบัติงาน

เป็นไปตามทิศทางของเป้าหมายที่วางไว้  
12. การจัดการด้านสื่อสารข้อมูล (Information management communication) ความ

สมบูรณ์ ประสิทธิภาพ และความถูกต้องในการวิเคราะห์และการกระจายข้อมูลส าคัญๆ ขององค์กร
อย่างเกิดประสิทธิผล  

13. การอบรมและการพัฒนาสิ่งที่มีความส าคัญ (Training and development 
emphasis) ความพยายามขององค์การที่จะเอาใจใส่ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  

 ไรอัน และ สมิทธิ์ (Ryan & Smit. 1954 : 276) ได้กล่าวถึงประสิทธิภาพของบุคคล (Human 
Efficiency) ว่า เป็นความสัมพันธ์ในแง่บวกกับสิ่งที่ทุ่มเทให้กับงาน ซึ่งประสิทธิภาพในการท างานนั้น
มองจากแง่มุมของการท างานของแต่ละบุคคลโดยพิจารณาเปรียบเทียบกับสิ่งที่ให้กับงาน เช่น 
ความหมาย ก าลังงาน กับผลลัพธ์ที่ได้รับจากงานนั้น 

  ติน ปรัชญาพฤทธิ์ และไกรยุทธ ธีรตยาคีนันท์ (2534 : 12-14) พบว่าความหมายของ 
“ประสิทธิภาพ” อาจแบ่งได้เป็น 3 ประเภทใหญ่ๆ คือ 

        1. ประสิทธิภาพจากแง่มุมของค่าใช้จ่าย (Input cost of allocative efficiency) หมายถึง 
การใช้ต้นทุนกว่าผลลัพธ์ หรือการใช้ต้นทุนอย่างคุ้มค่า หรือการท าให้มากขึ้นโดยมีการ 
สูญเสียน้อยลง 

        2. ประสิทธิภาพจากแง่มุมของกระบวนการบริหาร (Process efficiency) หมายถึงการ
ท างานด้วยวิธีการหรือเทคนิคที่สะดวกสบายกว่าเดิม หรือท างานด้วยความรวดเร็ว หรือการ 
ท างานที่ถูกต้องตามระบบและข้ันตอนของทางราชการ 

        3. ประสิทธิภาพจากแง่มุมของผลลัพธ์ (Output efficiency) หมายถึงการท างานที่มีผล
ก าไร การท างานให้ทันเวลา หรือการท างานอย่างมีคุณภาพ หรือการสร้างความพอใจให้เกิดขึ้น 
ในบรรดาข้าราชการด้วยกันหรือการท างานให้สัมฤทธิ์ผล 

   เมเจอร์ และ เบรจ (Mager and Besch.1967) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพของ
การปฏิบัติงานไว้เป็นประเด็นต่างๆ ดังนี้ 
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        1. ความสามารถในการแยกแยะเรื่องราว หมายถึง การที่จะสามารถมองเห็นความ

แตกต่างระหว่าง 2 สิ่ง หรือมากกว่า หรือความสามารถในการที่จะบอกได้ถูกต้องว่างานส าคัญได้เสร็จ
สิ้นลุล่วงไปแล้ว หรือสามารถเห็นถึงความแตกต่างว่าอันใดถูกต้องและอันใดไม่ถูกต้อง 

       2. ความสามารถในการวิเคราะห์ปัญหา หมายถึง กระบวนการของการสามารถหา
ค าตอบเพื่อแก้ปัญหาต่างๆ ความสามารถในการแก้ปัญหานี้จะกระท าได้โดยการสอนพนักงานให้เห็น
ความสัมพันธ์ระหว่างอาการและสาเหตุที่จะเกิดขึ้นตลอดแนวทางแก้ไข 

       3. ความสามารถจ าเรื่องที่ผ่านมา หมายถึง การสามารถรู้ได้ว่าจะต้องท าอะไรหรือต้องใช้
อะไรตลอดจนสามารถรู้ล าดับ หรือระเบียบของการปฏิบัติงานของงานใดงานหนึ่ง สิ่งเหล่านี้ล้วนแต่
เป็นประสิทธิภาพและความสามารถเชิงสติปัญญา 

       4. ความสามารถในการดัดแปลง หมายถึง ความสามารถในการรู้จักเครื่องมือ หรือ
เครื่องกลต่างๆ เพื่อที่จะปฏิบัติงานที่ต้องการให้เสร็จสิ้นลงไปได้ 

       5. ความสามารถในการพูด หมายถึง ความสามารถในเชิงการพูดเป็นสิ่งส าคัญในการสื่อ
ความรู้ ความเข้าใจ ซึ่งเป็นเรื่องส าคัญอย่างยิ่งส าหรับประสิทธิภาพในการท างาน 

 สายฝน (2554:ออนไลน์) กล่าวไว้ว่า ในองค์กรของเราพฤติกรรมบุคคลที่เป็นตัวแปรเฉพาะ
บุคคล ปัจจัยเหล่านี้จะส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างานและความพึงพอใจของบุคคลในทุก
ระดับชั้น ได้แก่ 

        1.ภูมิหลังของบุคคล (Biographical characteristices)ในหน่วยงานหรือองค์การต่างๆ 
ทั้งภายนอกและภายในองค์กรจะมีทั้งพนักงานหรือบุคลากรในระดับต่างๆ กัน เป็นจ านวนมากนั้น จะ
พบว่าบุคคลแต่ละคนจะมีพฤติกรรมที่แตกต่างกัน เช่น บางคนอาจจะมีพฤติกรรมในการปรับตัวเข้ากับ
คนอ่ืนได้ง่าย แต่บางคนท าได้ยาก หรือบางคนอาจจะกระตือรือร้น ในขณะที่บางคนเฉื่อยชาต่อการ
ปฏิบัติหน้าที่การงาน ลักษณะพฤติกรรมของบุคคลจะแสดงออกมาที่แตกต่างกันนี้ เกิดจากสาเหตุมา
จากปัจจัยต่าง ๆ เช่น ภูมิหลังของบุคคล ซึ่งได้แก่ อายุ เพศ สถานภาพ ความสามารถ สติปัญญา 
ลักษณะโครงสร้างของร่างกาย ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์การ และบุคลิกภาพ เป็นต้น ซึ่งข้อมูล
เหล่านี้จะเป็นประโยชน์ต่อการศึกษาพฤติกรรมในการท างานของบุคคลได้และน ามาใช้กับการ
บริหารงานในองค์กรได้เช่นกัน  

           1.1 อายุกับการท างาน (Age and job performance ) เป็นที่ยอมรับกันว่าผลงาน
ของผู้ใต้บังคับบัญชาจะลดน้อยถอยลงในขณะที่มีอายุเพิ่มข้ึน แต่อย่างไรก็ตาม ส าหรับบุคคลที่มีอายุ 
55 ปี ข้ึนไปนั้น ถือว่ามีประสบการณ์ในการท างานสูงและสามารถจะปฏิบัติหน้าที่การเงินที่ก่อให้เกิด
ผลผลิต (Productivity) สูงได้ พนักงานในองค์การไม่จ าเป็นต้องเกษียณอายุการท างานเมื่ออายุ  60 ปี 
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นอกจากนี้ยังมีผู้ให้ความเห็นว่าอายุยิ่งมาก คนจะไม่ลาออกหรือย้ายงาน แต่จะยังคงท างานที่เดิม ทั้งนี้
เพราะโอกาสที่จะเปลี่ยนงานมีน้อย ประกอบกับช่วงเวลาในการท างานนานจะมีผลท าให้ได้รับ
ค่าตอบแทนหรือค่าจ้างมากขึ้น และมีสิทธิ์ในการลาพักผ่อนได้มากขึ้น ตลอดจนมีสิทธิ์ในสวัสดิการต่าง 
ๆ ที่พึงได้ก็จะเพิ่มข้ึนด้วย ส าหรับพนักงานที่มีอายุมากขึ้น จะปฏิบัติหน้าที่การงานอย่างสม่ าเสมอ ขาด
งานน้อยกว่าพนักงานที่มีอายุน้อยหรือไม่หลีกเลี่ยงงาน แต่ถ้าพิจารณาในประเด็นของอายุกับสุขภาพ
แล้ว ผู้ที่มีอายุมากมักจะมีปัญหาด้านสุขภาพมากกว่า และในกรณีที่เกิดเจ็บป่วย ระยะเวลาที่จะต้อง
หยุดพักหรือลางานเพื่อรักษาร่างกายย่อมจะนานกว่าด้วย  

         1.2 เพศกับการท างาน   (Gender  and  job  performance)   โดยทั่วไปพบว่า   ไม่
มีความแตกต่างกันระหว่างเพศหญิงกับเพศชาย ในเรื่องของความสามารถเกี่ยวกับการแก้ปัญหาใน
การท างาน ทักษะในการคิดวิเคราะห์ แรงกระตุ้นที่ต่อสู้เมื่อมีการแข่งขัน แรงจูงใจ การปรับตัวทาง
สังคม ความสามารถในการเรียนรู้ แต่อย่างไรก็ตาม จากการศึกษาของนักจิตวิทยาพบว่า เพศหญิงจะ
มีลักษณะคล้อยตามมากกว่าเพศชาย และเพศชายจะมีความคิดเชิงรุก  คิดก้าวไกลในอนาคต 
ตลอดจนมีความ คาดหวังในความส าเร็จมากกว่าเพศหญิง นอกจากยังพบว่าไม่มีความแตกต่าง
ระหว่างเพศหญิงและเพศชายในเรื่องของผลงานและไม่มีความแตกต่างกันในเรื่องความพึงพอใจใน
งาน (Job satisfaction) ด้วย 

     1.3 สถานภาพสมรสกับการท างาน (Marital status and job performance) ยังไม่
สามารถสรุปได้อย่างแน่นอนว่า สถานภาพสมรสมีผลต่องานมากมายเพียงไร แต่มีผลการวิจัยบางส่วน
พบว่าพนักงานที่สมรสแล้วจะขาดงาน และมีอัตราการออกจากงาน (Turn-over) น้อยกว่าผู้ที่ เป็นโสด 
นอกจากนี้ยังมีความพึงพอใจในงานสูงกว่าผู้ที่เป็นโสด ตลอดจนมีความรับผิดชอบ เห็นคุณค่าของงาน 
และมีความสม่ าเสมอในการท างานด้วย 

    1.4 ความอาวุโสในการท างานกับการท างาน (Tenure and job performance) ผู้ที่มี
อาวุโสในการท างานจะมีผลงานสูงกว่าบรรดาพนักงานใหม่ และมีความพึงพอใจในงานสูงด้วย 
ผู้บริหารในองค์การจะสามารถคาดการณ์ได้ว่า ความเป็นผู้อาวุโสในการท างานจะบ่งชี้ถึงผลงานได้
เป็นอย่างดี 

     2.ความสามารถ (Ability) เป็นสมรรถภาพของบุคคลที่จะท างานต่าง ๆ ได้  โดยทั่วไปแล้ว
ความสามารถของบุคคลในองค์การก็มี 2 ประการ 
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 2.1 ความสามารถทางสติปัญญา (Intellectual ability) ความสามารถทางสติปัญญา 

ของบุคคลจะแตกต่างกัน   ซึ่งเป็นผลมาจากพันธุกรรมและสิ่งแวดล้อม สติปัญญาดังกล่าวจะ
แสดงออกซึ่งความสามารถที่เด่นชัดหรือความสามารถที่ด้อย ซึ่งมีผลต่อความส าเร็จและความล้มเหลว
ของงาน  

2.2 ความสามารถทางกายภาพ (Physical ability) ประกอบด้วยความแข็งแรงของ 
ร่างกาย ความอดทนในการท างาน มีผลต่อความส าเร็จและความล้มเหลวขององค์การ กล่าวคือ บุคคล
ที่มีสุขภาพดีจะมีร่างกายแข็งแรง อดทน ที่จะท างานให้บรรลุผลส าเร็จ  

  3. บุคลิกภาพ(Personality) เป็นลักษณะเอกลักษณ์ที่แสดงออกทั้งทางด้านความคิด 
ความรู้สึก ความสนใจ สติปัญญา รวมทั้งด้านสรีระ เน้นบุคลิกภาพภายนอกและภายใน ท าให้สามารถ
แยกแยะความแตกต่างของบุคคลได้ หรือหมายถึง ลักษณะภายในและภายนอกของบุคคล รวมทั้ง
รูปร่าง ทรวดทรง การแต่งกาย อากัปกิริยา ท่าทาง การวางตัว ความสนใจ นิสัย ความสามารถ การ
หย่อนสมรรถภาพ ความชอบ ความไม่ชอบ ความร่าเริง ความอดทน ฯลฯ ดังนั้น  เมื่อผู้บังคับบัญชา
ทราบและเข้าใจภูมิหลังความสามารถ บุคลิกภาพ และการเรียนรู้ ของผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคนแล้ว 
ต่อไปก็จะเป็นการศึกษาถึงพฤติกรรมองค์การ ซึ่งเป็นการศึกษาที่ ผู้บังคับบัญชาจะน าแนวคิดในทั้ง
สองส่วนนี้เข้ามาใช้เป็นแนวทางในการบริหารงานกับผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละระดับชั้น เพื่อไม่เกิดความ
ขัดแย้ง และใช้เป็นแนวทางในการแก้ไขปัญหาในการบริหารงานได้ดี    

 4. การเรียนรู้ (Learning) เป็นการเปลี่ยนแปลงที่มีความสัมพันธ์กันในลักษณะค่อนข้างถาวร 
ที่เกิดขึ้นได้บ่อยในพฤติกรรมเฉพาะบุคคล และจะไม่เกินขึ้นเป็นครั้งเป็นคราว การเรียนจะเกิดขึ้นได้นั้น 
จะต้องมีการฝึกฝนพัฒนาการ หรือก าหนดสถานการณ์ขึ้นมาเพื่อช่วยก่อให้เกิดการเรียนรู้  ผลของการ
เรียนรู้ที่เกิดขึ้นจะเป็นการเพิ่มพูนหรือเปลียนแปลงสมรรถภาพของบุคคลและปรากฎให้เห็นเป็น
ระยะเวลาที่นานพอสมควรหรือมีความคงทนถาวร เช่น การเปลี่ยนแปลงทางด้านทักษะ ด้านทัศนคติ 
และทางด้านความรู้ความเข้าใจ 

  นฤมล กิตตะยานนท์(2554.ออนไลน์) ได้เสนอว่า การปฏิบัติงานของแต่ละคนจะถูกก าหนด
โดย 3 ส่วน ดังนี้ 
                   1. คุณลักษณะเฉพาะส่วนบุคคล (individual attributes) แบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ดังนี้ 
                 1.1 demographic characteristics เป็นลักษณะเกี่ยวกับ เพศ อายุ เชื้อชาติ 
                  1.2 competence characteristics  เป็นลักษณะเกี่ยวกับความรู้ความสามารถ   
ความถนัดและความช านาญของบุคคลซึ่งคุณลักษณะเหล่านี้จะได้มาจากการศึกษาอบรม              
และสั่งสมประสบการณ์           
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   1.3 psychological characteristics  เป็นคณุลักษณะทางด้านจิตวทิยา  ซึ่งได้แก ่

ทั ศนะคติ  ค่ านิ ยม  ก าร รับ ใน เ รื่ อ งต่ าง  ๆ  ร วมทั้ งบุ คลิ กภาพของแต่ ละบุคคลด้ วย 
        2. ระดับความพยายามในการท างาน (work effort) จะเกิดขนจากการมีแรงจูงใจ ในการ
ท างาน ได้แก่ ความตองการ แรงผลักดันอารมณ์ความรู้สึก ความสนใจ ความตั้งใจ  เพราะว่าคนที่มี
แรงจูงใจในการท างานสูงจะมีความพยายามที่จะอุทิศก าลังกายและก าลังใจให้แก่การท างานมากกว่า  
คนที่มีแรงจูงใจในการท างานต่ า     

  3. แรงสนับสนุนจากองค์การหรือหน่วยงาน (organization support) ซึ่งได้แก่ ค าตอบแทน 
ความยุติธรรม การติดต่อสื่อสาร และวิธีการที่จะมอบหมายงานซึ่งมีผลต่อ ก าลังใจผู้ปฏิบัติงาน 
สรุปได้ว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลเกิดจากสภาพดูมิหลัง  ของแต่ละคนที่ไม่
เหมือนกัน สภาพร่างกายจิตใจ การศึกษา ความรู้ความสามารถ  ความ ถนัดต่าง ๆ โดยมีปัจจัย
สนับสนุนให้เกิดความแตกต่างจากการประเมินของผู้บังคับบัญชาแล้วให้คะแนนออกมาในระดับต ่า  
ปานกลาง และระดับสูง ซึ่งมีผลต่อการปรับเปลี่ยนวิธีการท างานให้ข้าราชการผู้นั้นมีประสิทธิภาพใน 
การปฏิบัติงานที่มากขึ้นเรื่อยๆ     

  มาโนช สุขฤกษ์ และคณะ (2554:ออนไลน์) ได้กล่าวถึง ปัจจัยที่จะก่อให้เกิดประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานว่า  ประกอบด้วยปัจจัยหลัก 3 ปัจจัยด้วยกัน คือ 
             1. ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ  จ านวนสมาชิกในครอบครัว อายุ  ระยะเวลาในการ
ท างานสติปัญญา   ระดับการศึกษา  และบุคลิกภาพ 

         2. ปัจจยัที่ได้รับมาจากงาน   ได้แก ่  ชนิดของงาน    ทักษะความช านาญ   
สถานภาพทางอาชีพ  ภูมิศาสตร์  และขนาดของธุรกิจ 

         3. ปัจจัยที่ควบคุมได้โดยฝ่ายบริหารความมั่นคง   รายได้   สวัสดิการ  โอกาส   ความ 
ก้าวหน้าในงาน    สภาพการท างาน  ผู้ร่วมงาน  ความรับผิดชอบ และการจัดการ 
              สมพงษ์ เกษมสิน (2554:ออนไลน์)  ได้พูดถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อบุคคลในการปฏิบัติงานว่า
มีปัจจัยหลายประการที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล   ซึ่งได้แก่  กิจกรรม
ในงานและนอกงาน  การรับสถานการณ์  ระดับความปรารถนา  กลุ่มอ้างอิง   เพศ   ภูมิหลังทาง
วัฒนธรรม  การศึกษา  ประสบการณ์  และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
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 ทฤษฎีประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน 
         วูดค็อก (Woodcock. 1989 : 116) ได้ให้ทัศนะเกี่ยวกับการท างานที่มีประสิทธิภาพว่า

การท างานร่วมกันบุคลากรจะต้องมีพฤติกรรมในการท างานที่แสดงออกถึงคุณลักษณะส าคัญ  11 
ประการ เรียกว่า “Building Blocks” คุณลักษณะดังกล่าวประกอบด้วย  

1. การมีวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมายที่เห็นพ้องต้องกัน (Clear Objectives    
and  Agreed  Foal) วัตถุประสงค์คือจุดมุ่งหมายของการปฏิบัติงานที่ใช้เป็นแนวทางการปฏิบัติงาน
ขององค์กรที่ต้องการท าให้องค์กรบรรลุผลส าเร็จ การที่บุคลากรมีวัตถุประสงค์ในการท างานที่ชัดเจน
ตรงตามเป้าหมายของบริษัทจะท าให้ผลการท างานเป็นไปตามนโยบายที่ได้ตั้งไว้  

  2. ความเปิดเผยต่อกันและการเผชิญหน้าเพื่อแก้ปัญหา  (Openness and  
Confrontation)  ความเปิดเผยต่อกันของบุคลากรเป็นสิ่งส าคัญต่อการท างานร่วมกัน การท างานที่มี
ประสิทธิภาพบุคลากรจะต้องกล้าแสดงความคิดเห็นอย่างเปิดเผยตรงไปตรงมา จะต้องกล้าเผชิญหน้า
ช่วยแก้ปัญหาอย่างเต็มใจและจริงใจ การท างานที่มีประสิทธิภาพจะต้องมองไปที่ความเชื่อถือว่ามี
ความเข้าใจซึ่งกันและกัน สามารถพุดคุยกันแล้วไม่เกิดปัญหาต่อตนเอง การท าความเข้าใจซึ่งกันและ
กันหมายถึงการที่บุคคลหนึ่งพยายามท าความเข้าใจในพฤติกรรม ทัศนะ และความต้องการ ของบุคคล
อ่ืน ๆ เพื่อให้เกิดการให้อภัย รู้จักผ่อนสั้นผ่อนยาวในการปฏิบัติงานต่อกัน ทั้งนี้เพื่อให้สามารถอยู่
ร่วมกันท างานได้เป็นอย่างดี โดยมีการเรียนรู้เกี่ยวกับบุคคลอ่ืนในด้านความต้องการ ความคาดหวัง 
ความชอบ/ไมช่อบ ความรู้ความสามารถ ความสนใจ จุดเด่น จุดด้อย และอารมณ์ ซึ่งธรรมชาติของคน
โดยทั่วไปแล้วจะมีความแตกต่างกันไปไม่ว่าจะเป็นความรู้สึก ความสนใจ นิสัยอยากรู้อยากเห็น และ
ความไม่ชอบการควบคุมอย่างใกล้ชิด  

               3.การสนับสนุนและความไว้วางใจต่อกัน  (Support and Trust)  การสนับสนุน 
และความไว้วางใจกันโดยธรรมชาติแล้วจะต้องไปด้วยกัน เพราะถ้าปราศจากอย่างใดอย่างหนึ่งแล้วไม่
สามารถจะได้รับความส าเร็จอย่างดีที่สุดด้วย ถ้าบุคลากรไม่มีความรู้สึกว่าเขาจะต้องปกป้องงานที่เขา
รับผิดชอบ การท างานก็จะขาดประสิทธิภาพ คนเราไม่ว่าจะในครอบครัวหรือในที่ท างานด้วยกันก็ตาม 
ไม่เคยที่จะแสดงความรู้สึกตรงไปตรงมาและเปิดเผยนอกเสียจากเขาเหล่านั้นรู้สึกว่าคนอ่ืนๆ  แสดง
อย่างตรงไปตรงมาและเปิดเผยเท่าๆ กัน  
                4. ความร่วมมือและการใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ (Cooperation and  
Conflict) ความร่วมมือก็คือ การที่แต่ละคนเมื่อได้รับมอบหมายและพร้อมที่จะเกี่ยวข้องกับการท างาน
ร่วมกัน พร้อมที่จะแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน ทุกคนจะแสดงความคิดเห็นอย่างอิสระ 
เพราะทุกคนมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน สามารถพูดได้อย่างตรงไปตรงมา  
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                                  4.1 การสร้างความร่วมมือกับบุคคลอ่ืน ในการสร้างความร่วมมือเพื่อความ 
เข้าใจซึ่งกันและกันจะมีบุคคลอยู่สองฝ่ายคือ ผู้ขอความร่วมมือ และผู้ให้ความร่วมมือ ความร่วมมือจะ
เกิดขึ้นได้เมื่อฝ่ายผู้ให้เต็มใจและยินดีจะให้ นับว่าเป็นเรื่องส าคัญ เพราะว่าเป็นเรื่องของจิตใจ ผู้ให้อาจ
ไม่เต็มใจด้วยเหตุผลต่างๆ คือ ขาดผลประโยชน์ ไม่อยากให้คนอ่ืนได้ดีกว่า สัมพันธภาพระหว่างผู้ขอ
และผู้ให้ไม่ดี วัตถุประสงค์ของทั้งสองฝ่ายไม่ตรงกัน ไม่เห็นด้วยกับวิธีการท างาน ขาดความพร้อมทีจะ
ร่วมมือ งานที่ขอความร่วมมือนั้นเสี่ยงภัยมากเกินไปเพราะความไม่รับผิดชอบต่องานของส่วนร่วม  
            4.2  วิธีแก้ความขัดแย้ง การแก้ความขัดแย้งเป็นเรื่องของทักษะของแต่ละ 
คน ในการแก้ปัญหาข้อขัดแย้งของการท างานใช้วิธีการแก้ปัญหาร่วมกัน ไม่พูดในลักษณะที่แปลความ
หรือมุ่งตัดสินความ ไม่พูดในเชิงวิเคราะห์ไม่พูดในลักษณะที่ถือไพ่เหนือกว่า หรือพูดในลักษณะที่ท าให้
ผู้อ่ืนเจ็บปวด พยายามพูดหาประเด็นความขัดแย้งโดยไม่กล่าวโจมตีว่าใครผิดใครถูก  อย่ายึดมั่นใน
จุดมุ่งหมายและความคิดของตนฝ่ายเดียว อาศัยบุคคลที่สามารถช่วยเหลือถ้าเห็นว่าจะเป็นประโยชน์  

   5.กระบวนการท างานและการตัดสินใจที่ถูกต้องเหมาะสม (Sound Working and  
Decision Procedure) การท างานที่มีประสิทธิภาพนั้น จะคิดถึงผลงานเป็นอันดับแรก ส่วนวิธีการ
ท างานเป็นอันดับรองลงมา อย่างไรก็ตามก่อนที่จะตัดสินใจนั้นจุดมุ่งหมายควรต้องมีความชัดเจน และ
สมาชิกทุกคนมีความเข้าใจอย่างดี  จุดมุ่งหมายที่ชัดเจนเป็นหัวใจส าคัญนั้นเพราะความสามารถ
ป้องกันการเข้าใจผิด และสามารถป้องกันการโต้เถียงกันในการตัดสินใจสั่งการ บุคลากรที่ดีจะมี
ความสามารถในการรวบรวมข้อมูลอย่างรวดเร็วและอธิบายเพื่อหาทางเลือกต่างๆ  ได้ถูกต้อง การ
ตัดสินใจสั่งการเป็นกระบวนการข้ันพื้นฐานของการบริหารงานอย่างไรก็ตามมีบ่อยครั้งที่มีการปฏิบตัไิม่
ดีเกิดขึ้น เช่น การตัดสินใจในระดับสายงานผิดพลาด มีข้อมูลไม่สมบูรณ์ เพื่อให้การตัดสินใจที่ดีมี
ระเบียบที่ชัดเจนและยืดหยุ่น ซึ่งสมาชิกทุกคนต้องเข้าใจและยึดมั่นในหลักการการเห็นพ้องต้องกันใน
กระบวนการตัดสินใจ ปัจจัยนี้ค่อนข้างจะใกล้เคียงกับโครงสร้างและบทบาทของทีมงาน ถ้าบุคลากรไม่
สามารถปฏิบัติตามขอบเขต กฎเกณฑ์พื้นฐานร่วมกันได้ จะรู้สึกว่าไม่มีอ านาจและสูญเสียความเชื่อมั่น
ในตนเอง ซึ่งเกิดขึ้นในทุกระดับขององค์การ ผู้ที่รู้สึกว่าไม่มีอ านาจจะมีนิสัยของการแตกแยก เพื่อที่จะมี
โอกาสควบคุมภายในทีมงาน การตัดสินใจขึ้นอยู่กับการเห็นพ้องต้องกันก็ใช่ว่าจะเหมาะสมเสมอไป 
การเห็นพ้องต้องกันอย่างแท้จริง หมายความว่า ผู้ร่วมงานควรจะรู้สึกว่าเขาได้รับการรับฟังและเข้าใจ 
วิธีจะท าได้ง่าย ถ้าสมาชิกแต่ละคนรู้สึกเป็นอิสระในการพูดอย่างเปิดเผย และจะมีประโยชน์มากกว่า
หากบรรดาหัวหน้าทีมงานสามารถแบ่งปัญหากับพวกเขาเองและทีมงาน เพื่อที่จะรักษาความเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกันของทีมงานทุกๆ คนจะต้องพอใจว่าอย่างน้อยที่สุดพวกตนก็มีโอกาสมีส่วนร่วมใน
การตัดสินใจและรู้สึกว่าสามารถช่วยเหลือการตัดสินใจได้  
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                             6.ภาวะผู้น าที่เหมาะสม (Appropriate Leadership) การท างานโดยทั่วไปแล้วไม่ 
มีทีมงานไหนต้องการผู้น าที่ถาวร หน่วยงานที่พัฒนาแล้วจะถูกเปลี่ยนภาวะผู้น าให้เป็นไปตาม
สถานการณ์ หมายความว่าจะมีการผลัดเปลี่ยนหมุนเวียนกันเป็นผู้น าภายในกลุ่มตลอด เพราะการ
ท างานที่ดีนั้นจะต้องดึงความสามารถของบุคคลออกมา มิใช่ผู้น าเป็นผู้ท าเสียเอง ผู้น าทีมควรเป็นคน
ชี้แนะประเด็นส าคัญ อีกประการหนึ่งที่ท าให้ได้ผลงานมากที่สุดก็คือ การมอบหมายงาน (Delegation) 
การมอบหมายงานไม่เพียงแต่จะท าให้ผู้บริหารมีเวลาส าหรับคิดแก้ปัญหาอ่ืนๆ เท่านั้น แต่ยังเป็นการ
พัฒนาการบริหารอีกด้วย หน่วยงานใดไม่มีการมอบหมายงาน หน่วยงานนั้นมักจะมี ผลงานน้อย 
ดังนั้นการไม่มอบหมายงานจึงเป็นอุปสรรคอย่างหนึ่งส าหรับการบริหารงาน การที่ไม่มีการมอบหมาย
งานหรือมีการมอบหมายงานในระดับต่ าอาจมีสาเหตุจากการขาดความเชื่อมั่นในลูกน้อง การขาดเวลา
ส าหรับการพัฒนาบุคลากรหรือเกิดจากความกลัวผลที่จะเกิดตามมากจากการมอบหมายงาน ส าหรับ
สมาชิกของทีมงานที่ได้รับการคัดเลือกให้เป็นผู้น าต้องพร้อมที่จะให้อ านาจหน้าที่เหมาะสมกับงานที่
ได้รับมอบหมาย  
                            7.การตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการท างาน (Regular Review) ทีมงาน 
ที่ดีไม่เพียงแต่จะดูจากลักษณะของทีม และบทบาทที่มีอยู่ในองค์การเท่านั้น แต่ต้องดูวิธีการท างาน
ด้วย การทบทวนงานจะท าให้บุคลากรได้เรียนรู้จากประสบการณ์ที่ท า รู้จักคิด ปรับปรุงวิธีการ ซึ่งการ
ทบทวนงานนั้นมีหลายวิธี และทุกวิธีจะเกี่ยวข้องกับการได้รับข้อมูลป้อนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน
ของแต่ละคนหรือของทีมโดยส่วนรวม  
                            8.การพัฒนาตนเอง (Individual Development) การท างานที่มีประสิทธิภาพจาก 
การพัฒนาทักษะต่างๆ ของแต่ละคน ซึ่งการกระท าเช่นนี้จะได้ผลดีขึ้น ขณะเดียวกันประสิทธิภาพของ
ทีมจะมากขึ้นถ้าหากหน่วยงานได้ให้ความสนใจต่อการพัฒนาทักษะของแต่ละคนหรือทีม การพัฒนา
บุคลากรในองค์การมักจะมองในเรื่องทักษะและความรู้ที่แต่ละคนมีอยู่  แล้วก็ท าการฝึกอบรมเพื่อ
ปรับปรุงให้ดีขึ้น แต่การท างานภาคปฏิบัติจ าเป็นต้องอาศัยตัวแปรหลายอย่างไม่เพียงแต่ค านึงถึง
ทักษะความรู้เท่านั้น ได้มีผู้ให้ข้อสังเกตว่าประสิทธิภาพในการท างานของคนเรานั้นมี 2 ลักษณะคือ มี
ประสิทธิภาพในการท างานสูง และมีประสิทธิภาพในการท างานต่ า ปกติแล้วไม่มีใครเลยสามารถที่จะ
เป็นข้างใดข้างหนึ่งของแต่ละลักษณะได้ทั้งหมด อย่างไรก็ตามทีมที่มีประสิทธิภาพต้องเรียนรู้ที่จะใช้
ประโยชน์จากคุณลักษณะดังกล่าว และการสนับสนุนให้สมาชิกของทีมที่มีประสิทธิภาพน้อยกว่าได้
เลื่อนไปสู่ความมีประสิทธิภาพที่สูงข้ึน  
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                          9.ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกลุ่ม (Sound Inter-group Relation) ในการท างาน 
ร่วมกัน แม้ว่าทีมงานจะมีคุณลักษณะที่ดีเพียงใด แต่ถ้าหากขาดความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกลุ่มหรือ
ระหว่างบุคคลในกลุ่มแล้ว ความส าเร็จของการท างานก็จะมีอุปสรรค ความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มที่มี
ประสิทธิภาพควรมีลักษณะดังนี้  

            9.1 แน่ใจว่าการกระท าและการตัดสินใจของทีมได้รับการส่ือสารและความ 
เข้าใจ  

9.2 สมาชิกในทีมพยายามที่จะเข้าใจความคิดเห็นของคนอ่ืน เข้าใจปัญหา 
และอุปสรรคของฝ่ายอื่นๆ และยื่นมือเข้าช่วยเหลือเมื่อจ าเป็น  

9.3 ค้นหาวิธีการท างานที่มีประสิทธิภาพร่วมกับฝ่ายอื่นๆ อย่างต่อเนื่อง  
9.4 ไม่เป็นผูท้ี่มีความแข็งกระด้าง ดื้อรั้น  
9.5 พยายามน าความคิดเห็นของคนอ่ืนในทีมมาพิจารณาเพื่อให้เกิด 

ประโยชน์สูงสุด  
9.6 มีความเข้าใจในความแตกต่างของมนุษย์และพยายามใช้ประโยชน ์

จากความแตกต่างนั้น 
              10. การก าหนดบทบาทของสมาชิกอย่างชัดเจน  (Balanced Roles) สมาชิกในทีม

แตล่ะคนจะต้องมีความเข้าใจบทบาทของตนเอง มีการจัดแบ่งหน้าที่ความรับผิดชอบในการท ากจิกรรม
ต่างๆ ขององค์กร ทุกคนต้องรู้ว่าใครท าหน้าที่อะไร เพื่อก าหนดพฤติกรรมของสมาชิกในทีมที่แสดงออก
ให้ชัดเจน เหมาะสมกับต าแหน่งที่รับผิดชอบอยู่  
บทบาทแบ่งได้ 2 ประเภท ดังนี้  

10.1 บทบาทตามหน้าที่  (บทบาทเฉพาะ) เช่น นาย ก.เป็นผู้จัดการ บทบาท 
ของ นาย ก. ก็เป็น ผู้จัดการท าหน้าที่ตัดสินใจ สั่งการ ควบคุมงานภายในสาขา  

10.2   บทบาททั่วไป   เป็นการแสดงพฤติกรรมตามความคาดหมายของ 
บุคคลที่เกี่ยวข้อง เช่น การมาท างานตรงตามเวลา การรับฟังความคิดเห็นของบุคคลอ่ืนๆ การให้ความ
เคารพ นับถือ ผู้ที่มีประสบการณ์มากกว่าผู้สูงวัยกว่า ฯลฯ  

  11. การติดต่อสื่อสารที่ดี(Good Communication) จะต้องมีการติดต่อสื่อสารระหว่าง 
ผู้บริหาร (ผู้บังคับบัญชา) กับผู้ใต้บังคับบัญชา หรือผู้ร่วมปฏิบัติงานอย่างเปิดเผย (Openness) 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งในการสื่อสารหรือแลกเปลี่ยนข่าวสารซึ่งกันและกัน การติดต่อสื่อสารเป็นเครื่องมือ
ส าคัญในการบริหารงานให้เกิดมนุษยสัมพันธ์ การติดต่อสื่อสารจึงต้องอาศัยศิลปะในการถ่ายทอด
ข้อความ คือ ต้องหาวิธีหยั่งความต้องการ อารมณ์ ความรู้สึกของผู้ร่วมงานทุกคน เพื่อจะได้ถ่ายทอด
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ข้อมูลต่างๆ เช่น ค าพูด กิริยาท่าทาง สีหน้า แววตา ภาษาเขียน สัญลักษณ์หรือสื่อมวลชน เป็นต้น ถ้า
หาใช้สื่อที่เป็นค าพูด ผู้พูดต้องใช้ศิลปะในการพูดหรือการเขียน ย่อมมีอิทธิพลต่อการสื่อสารทั้งสิ้น การ
สื่อสารที่ไม่ดีจะก่อให้เกิดความเข้าใจไม่ตรงกัน ซึ่งน าไปสู่ความขัดแย้งหรือความล้มเหลวในการท างาน  

จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่าประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน  หมายถึง  การที่
พนักงานสามารถปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ เพื่อประสิทธิภาพและ
ความส าเร็จขององค์กรต่อไป  โดยจะต้องมีพฤติกรรมในการท างานที่ดีที่แสดงออกถึงคุณลักษณะ
ส าคัญ 11 ประการ ดังนี้ 

       1. มีวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและมีเป้าหมายที่เห็นพ้องต้องกัน 
       2. ความเปิดเผยต่อกันและการเผชิญหน้าเพื่อแก้ปัญหา 
       3. การสนับสนุนและความไว้วางใจต่อกัน 
       4. ความร่วมมือและการใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ 
       5. กระบวนการท างานและการตัดสินใจที่ถูกต้องเหมาะสม 
       6. ภาวะผู้น าที่เหมาะสม 
       7. การตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการท างาน 
       8. การพัฒนาตนเอง 
       9. ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกลุ่ม 
       10. การก าหนดบทบาทของสมาชิกอย่างชัดเจน 
       11. การติดต่อสื่อสารที่ดี 
 

3.บริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่ง 
 บริษัทจัดหางานแห่งหนึ่ง ก่อตั้งขึ้นเมื่อปี พ.ศ.2539  จดทะเบียนที่ประเทศสวิตเซอร์แลนด์ 

และบริหารโดยทีมผู้บริหารมืออาชีพในสายงานทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีการขยายเครือข่ายไปทั่วโลก  ท า
ให้บริษัทมีเครือข่ายครอบคลุมธุรกิจการจ้างงานที่ใหญ่ที่สุดในโลก ติดอันดับของ Fortune Global 500 
Company และเป็นผู้น าระดับโลกในการให้บริการด้านการบริหารงานทรัพยากรบุคคลแบบครบวงจร 
ปัจจุบันนี้มีส านักงานกว่า 6,000 แห่งใน 70 ประเทศทั่วโลก  

4.งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
   4.1 งานวิจัยในประทศ  
       อัญชลี มากบุญส่ง(2540:108) ได้ท าวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง ของหัวหน้างานกลุ่มพยาบาล กับประสิทธิผลของกลุ่มงานพยาบาลตามการรับรู้ของ
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หัวหน้าหอผู้ป่วย โรงพยาบาลศูนย์ โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข พบว่า ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของหัวหน้างานพยาบาลมีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลของงานกลุ่มพยาบาลทุก
ด้าน 

         ดวงใจ นิลพันธุ์ (2543 :106) ได้ท าวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่าง ภาวะผู้น าการ 
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ความพึงพอใจในการท างาน และความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานศึกษา
กรณีบริษัท ในกลุ่มธุรกิจสื่อสารโทรคมนาคม พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความพึงพอใจในการท างาน และมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผู้ผูกพันต่อองค์กรอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ 

        รัตติกรณ์ จงวิศาล( 2543 : 113-114) ได้ท าวิจัยเรื่อง ผลการฝึกอบรมภาวะผู้น าการ 
เปลี่ยนแปลงของผู้น านิสิตมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ พบว่า ผู้น านิสิตที่ได้รับการฝึกอบรมภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง มีเจตคติที่ดีต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงหลังการฝึกอบรม มีภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงที่ผู้น าประเมินตนเอง และภาวะผู้น าที่ผู้ร่วมงานประเมินผู้น าหลังสิ้นสุดการทดลอง
มากกว่าผู้น านิสิตที่ไม่ได้รับการฝึกอบรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ
0.05 ส่วนเจตคติที่ดีต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงหลังสิ้นสุดการทดลอง และความพึงพอใจในการ
ท างานของผู้ร่วมงานหลังสิ้นสุดการทดลองไม่พัฒนาขึ้นอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  แต่มีแนวโน้มว่า
ความพึงพอใจในการท างานของผู้ร่วมงานหลังสิ้นสุดการทดลอง ในกลุ่มผู้น านิสิต ที่ได้รับการอบรม
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีมากกว่าในกลุ่มผู้น านิสิตที่ไม่ได้รับการอบรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

         อมรรตัน์  เทพพิทกัษ์ (2552: บทคัดย่อ) ได้ศึกษาวิจยั เรื่องความสัมพันธ์ระหว่าง 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของเจ้าหน้าที่กรมการค้าภายในกระทรวงพาณิชย์ 
พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงความสัมพนัธ์เชิงบวกกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของเจ้าหน้าที่กรมการค้า
ภายในกระทรวงพาณชิย์ โดยรวมในระดับค่อนข้างมาก  
          พณิชา ปรีชา (2547:110) ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
คุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่บริษัท สยามสตีลอินเตอร์เนชั่นแนล 
จ ากัด  พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยรวมและรายด้านมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพัน
ต่อองค์การ  ในระดับค่อนข้างต่ า  
          นรรฐรส  กาบเครือ (2547:บทคัดย่อ)  ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงกับพฤติกรรมการเผชิญปัญหา  กรณีศึกษาบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง พบว่าภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงไม่มีความสัมพันธ์กับกับพฤติกรรมการเผชิญปัญหา  ทั้งโดยรวมและรายด้าน 
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                     ชมพูนุท  วรรณคนาพล  (2545:บทคัดย่อ)   ท าศึกษาวิจัยเรื่อง ประสิทธิภาพในการ 
ปฏิบัติงานของพนักงานประจ าส านักงานสาขาประจ าประเทศไทย ฝ่ายขาย บริษัท การบินไทย จ ากัด 
(มหาชน) ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านลักษณะการปฏิบัติงานของพนักงาน ได้แบ่งออกเป็น 3 ด้าน 
คือบทบาทความรับผิดชอบความรู้ความเข้าใจในงาน กระบวนการในการท างาน ในภาพรวมพบว่า
บทบาทความรับผิดชอบของพนักงานอยู่ในระดับสูง ส่วนความรู้ความเข้าใจในงานและกระบวนการใน
การท างานของพนักงานอยู่ในระดับปานกลาง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานอยู่ในระดับ
ปานกลาง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ได้แก่ ประสบการณ์ในการ
ท างาน บทบาทความรับผิดชอบ ความรู้ความเข้าใจในงาน กระบวนการในการท างาน ความสัมพันธ์
กับเพื่อนร่วมงาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และแรงจูงใจในการท างาน ส่วนปัจจัยที่ไม่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานฯ ได้แก่ เพศ อายุ การศึกษา รายได้ หน่วยงานที่สังกัด  
                    อัครินทร์ พาฬเสวต (2546) ได้ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับ   ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการ 
ท างานของพนักงานบริษัท คาโอ อินดัสเตรียล (ประเทศไทย) จ ากัด พบว่า พนักงานที่มี เพศ ระดับการ 
ศึกษา ระดับต าแหน่งงาน ต่างกัน มีประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 
ระดับ 0.05 และผลการทดสอบความสัมพันธ์ของอายุและประสบการณ์การท างานของพนักงาน พบว่า
มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

          วรรณา ตั้งถาวรสิริกุล (2549) ศึกษางานวิจัย เรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัทสุขุมวิทคราวน์ จ ากัด พบว่าพนักงานบริษัท สุขุมวิทคราวน์ จ ากัด 
มีทัศนคติต่อองค์ประกอบทางการจัดการโดยรวม และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ใน
ระดับดี ส่วนปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และจากลักษณะทาง
ประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ สถานภาพ ระดับการศึกษาต าแหน่ง และรายได้ที่แตกต่างกันมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไม่ต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสิถิติ โดยพนักงานที่มีอายุต่างกันมีผล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ  .01 ในเรื่ององค์ประกอบ
ทางการจัดการ ได้แก่ การประสานงาน และการควบคุม และปัจจัยจูงใจด้านความต้องการยอมรับนับ
ถือสามารถท านายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงานบริษัท สุขุมวิทคราวน์ จ ากัด ซึ่ง
สัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .01 ส่วนปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานด้าน
ความต้องการทางด้านร่างกายสามารถท านายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงานได้ 
ซึ่งสัมพันธ์กันในทิศทางตรงกันข้ามได้ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 
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         จิตตา ยุต ิ(2548) ศึกษางานวิจยั เรื่องปจัจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาประสิทธิภาพใน 

การท างานของพนักงาน บริษัท พูนทรัพย์แคน จ ากัด พบว่า พนักงานบริษัทพูนทรัพย์แคนจ ากัด ที่มี 
เพศ อายุ การศึกษา สถานภาพสมรส รายได้ และประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกันมีปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อการพัฒนาประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัท พูนทรัพย์แคนไม่แตกต่างกัน ส่วน
พนักงานที่มีต าแหน่งงานแตกต่างกันมีปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานบริษัท พูนทรัพย์แคนแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ปัจจัยจูงใจด้าน
ความส าเร็จของงาน ด้านลักษณะงาน ด้านความรับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง พบว่า
ปัจจัยจูงใจมีอิทธิพลต่อการพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน บริษัท พูนทรัพย์แคน 
จ ากัดในระดับมาก และด้านปัจจัยค้ าจุน ด้านการบังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์ผู้ร่วมงาน และด้าน
ความมั่นคงในงาน พบว่ามีอิทธิพลต่อการพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน บริษัท พูน
ทรัพย์แคน จ ากัดในระดับมากเช่นกัน 

         ภคนิจ ศรัทธา (2549) วัฒนธรรมองค์กร ที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ  
พนักงานในฝ่ายธุรกิจขายตรง บริษัท ยูนิลิเวอร์ ไทย เทรดดิ้ง จ ากัด ผลการวิจัยพบว่า  

  1.พนักงานที่มเีพศแตกต่างมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในด้านเป้าหมาย 
และในด้านเวลาไม่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 ส่วนประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในด้าน
ค่าใช้จ่าย แตกต่างกัน อย่างมี นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

    2.พนักงานในฝ่ายขายตรง บริษัท ยูนิลิเวอร์ ไทย เทรดดิ้ง จ ากัด ที่มีอายุ  และอายุ  
งานที่แตกต่างมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในด้านเป้าหมาย ในด้านเวลา และในด้าน 
ค่าใช้จ่าย ไม่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05   

  3.พนักงานในฝ่ายขายตรง บริษัท ยูนิลิเวอร ์ไทย เทรดดิ้ง จ ากัด ที่มีระดับการศึกษา  
และต าแหน่งงานที่แตกต่าง มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในด้านเป้าหมาย และในด้าน 
ค่าใช้จ่าย ไม่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ส่วนประสิทธิภาพการปฏิบัติงานใน ด้าน
เวลา แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
    4.พนักงานในฝ่ายขายตรง บริษัท ยูนิลิเวอร ์ไทย เทรดดิ้ง จ ากัด ที่มีระดับการศึกษา  
และต าแหน่งงานที่แตกต่าง มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในด้านเป้าหมาย และในด้าน 
ค่าใช้จ่าย ไม่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ส่วนประสิทธิภาพการปฏิบัติงานใน ด้าน
เวลา แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
        วันวิสาข์ เกิดผล (2546) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัย ที่มีอิทธิพลต่อการท างานที่มีประสิทธิภาพ 

ของทีมงานของบริษัทในอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนประกอบยานยนต์ในจังหวัดสมุทรปราการผล วิจัย
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สรุปว่าพนักงานในระดับปฏิบัติการมีความคิดเห็นต่อการท างานที่มีประสิทธิภาพของทีมงาน โดยรวม
ทุกด้านอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาแต่ละด้าน คือ การก าหนดวัตถุประสงค์และ เป้าหมายที่
ชัดเจนการเปิดเผย และเผชิญหน้ากระบวนการท างานและตัดสินใจ การตรวจสอบ ทบทวนผลงานและ
วิธีการท างานอยู่ในระดับมาก ส่วนด้านความร่วมมือและขัดแย้งในระดับปาน กลาง พนักงานในระดับ
ปฏิบัติการที่มีเพศ อายุ ประสบการณ์ในการท างาน การศึกษาข้ันสูงสุด และขนาดของทีมงานแตกต่าง
กันมีความคิดเห็นต่อการท างานที่มีประสิทธิภาพของทีมงานไม่ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 
            รดา มณีพรายพรรณ(2549: บทคัดย่อ) ได้ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัทยู.อาร์. เคมีคอล จ ากัด พบว่าพนักงานบริษัท ยู.
อาร์.เคมีคอล จ ากัด ที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาการท างาน และระดับต าแหน่งงานที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน  บรรยากาศองค์การ   การบริหารทรัพยากรมนุษย์  และพฤติกรรมผู้น าของ
ผู้บังคับบัญชา โดยรวมอยู่ในระดับดี   ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับสูง  ส่วน
บรรยากาศองค์การ ปัจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และพฤติกรรมผู้น าของผู้บังคับบัญชาโดยรวม มี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ในทิศทาง
เดียวกันในระดับต่ า  และการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านค่าตอบแทน และปัจจัยพฤติกรรมผู้น าของ
ผู้บังคับบัญชา ด้านความไว้วางใจพนักงานของหัวหน้า สามารถร่วมท านายประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ยู.อาร.์เคมีคอล จ ากัด ได้ในทิศทางเดียวกัน คิดเป็นร้อยละ 20.0 อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

4.2 งานวิจัยในต่างประเทศ 
      เคลเลอร์ (Keller.1995 อ้างอิงจากณัฐวุฒิ เตมียสุวรรณ 2550:77) ได้ท าการวิจัย  เรื่อง 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ที่สร้างความแตกต่างโดยศึกษากลุ่มโครงการวิจัยและพัฒนาอุตสาหกรรม 
จ านวน 66 กลุ่ม พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นสาเหตุของการเกิดคุณภาพโครงการที่สูงขึ้นใน
โครงการวิจัยต่างๆ พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงท าให้เกิดความพึงพอใจ และความผูกพันได้
เพิ่มข้ึนจากภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน 
                     แบส (Bass. 1997:130-139อ้างอิงจากขวัญชัย จะเกรง.2551:58) ได้ศึกษาและรวบรวม 
งานวิจัยที่พิสูจน์ยืนยันว่าความสัมพันธ์ที่เป็นล าดับขั้น (Hierarchy of correlations) ระหว่างรูปแบบ
ภาวะผู้ชนะแบบต่างๆและผลลัพธ์ที่มีประสิทธิภาพ ความพยายามและความพึงพอใจ ผลการวิจัย
พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีประสิทธิภาพมากกว่าและท าให้เกิดความพยายามและความพึง
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พอใจมากขึ้นกว่าภาวะผู้น าแบบให้รางวัลตามสถานการณ์ การบริหารแบบวางเฉย แบบเชิงรุกและ
แบบเชิงรับและการปล่อยตามสบายตามล าดับ 
           มารีย์ (Mary.1999:iii)  ได้ศึกษาประสิทธิภาพของบริษัทจัดหางานและพนักงานใน
ความคล้ายคลึงกันของประชากรศาสตร์ด้านผลการท างาน  โดยส ารวจจากนักงานหลายพันคนใน
สหรัฐอเมริกา  บริษัทด้านงานบริการและสินค้า  พบว่าบริษัทจัดหางานมีความสัมพันธ์กับต าแหน่งงาน
และประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน  ประชากรศาสตร์มีผลกระทบต่อการหมุนเวียนและ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน  
           เจมส์ (James.1981:142-147) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบริษัทจัดหางาน และ
ประสิทธิภาพการท างาน  การขาดงาน และทัศนคติในการท างานของพนักงาน โดยให้นักวิจัย
อาสาสมัครจ านวน 112 คน ท าการวิจัยในองค์กรขนาดใหญ่แถบตะวันตกกลาง  ใช้การรวบรวมข้อมูล
จากพนักงานและเอกสารข้อมูลส่วนบุคคล พบว่าบริษัทจัดหางานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการ
ท างาน   การขาดงาน และทัศนคติในการท างานของพนักงาน 

  จากแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ที่ได้กล่าวมาข้างต้น จะเห็นได้ว่าภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงและประสิทธิภาพการท างานของพนักงานมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อองค์กร ผู้วิจัยจึงได้น า
แนวคิดและทฤษฎีดังต่อไปนี้มาใช้ในการศึกษาวิจัย  โดยใช้ทฤษฎีของแบส และอโวลิโอ (Bass & 
Avolio) เรื่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและใช้แนวคิดของวูดค็อก (Woodcock) เรื่องประสิทธิภาพ
การท างานของพนักงาน เนื่องจากมีความสอดคล้องกับตัวแปรและองค์กรที่ใช้ท าการวิจัยมากที่สุด 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



บทที่ 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาเรื่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างานที่มีความสัมพันธ์

กับประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่ง   โดยด าเนินการตาม
ขั้นตอนดังนี้ 

1. การก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
2. การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
4. การจัดกระท าและการวิเคราะห์ข้อมูล 
5. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
1.การก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
           ประชากร  

         ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้ง นี้ คือ พนักงานระดับปฏิบัติการแผนกการค้าปลีกบริษัท
จัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่ง   จ านวน 244 ราย  

  กลุ่มตัวอย่าง 
          กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานระดับปฏิบัติการแผนกการค้าปลีก

บริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่ง  เนื่องจากทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน  ผู้วิจัยจึงสามารถหา
ขนาดของกลุ่มตัวอย่างได้โดยใช้สูตรค านวณของทาโร่  ยามาเน่(Yamane. 1979:1088) ดังนี้     

     n = N/1+N(e)2 
                 n = ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 
                 N = ขนาดของประชากร 
             e  = สัดส่วนของความคลาดเคลื่อนที่ยอมให้เกิดขึ้นได้ 5%=0.05 
         เพราะฉะนั้นจะได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 
         n = 244/1+(244)(0.05)2   
       n = 151.6 =152 
         จากการค านวณได้กลุ่มตัวอย่าง  152 คน ผู้วิจัยขอก าหนดเป็น 170 คน  โดยมีขั้นตอน

การสุ่มตัวอย่างดังนี้ 
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      1.ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบโควต้า (Quota sampling) โดยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบก าหนด

สัดส่วน(Proportionate)  เนื่องจากจ านวนประชากรของพนักงานระดับปฏิบัติการแผนกการค้าปลีก
บริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่ง   แบ่งออกเป็นทีมมีทั้งหมด 7 ทีม ซึ่งแต่ละทีมมีจ านวนประชากรไม่
เท่ากัน  ดังนั้นผู้ท าการวิจัยจึงจ าเป็นต้องสุ่มกลุ่มตัวอย่างตามวิธีดังกล่าว  ได้จ าแนกกลุ่มตัวอย่างแต่
ละหน่วยงานดังตาราง 1 
ตาราง 1 แสดงประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

        ทีม              จ านวนประชากร(คน)          จ านวนตัวอย่าง       ร้อยละ 

1.Tesco Lotus    58   40    23.53 
2.Big C     56   39    22.94 
3.Carrefour    47   33    19.41 
4.TMT(Tops,The mall,Jusco)  52   36    21.18 
5.Watsons    15   10    5.88 
6.Boots     8    6    3.53 
7.Makro    8    6      3.53 

                               รวม         244   170  100.00 

 
ที่มา : ข้อมูลจากฝ่ายทรัพยากรบุคคลบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่ง (2553). 

       2. สุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบอาศัยความสะดวก (Convenience sampling) ผู้ท าการวิจัยใช้
วิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบอาศัยความสะดวกตามทีมต่างๆ ทั้ง 7 ทีม 

 

2.การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
            2.1 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวม 

         ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้สร้าง
ขึ้นตามวัตถุประสงค์การวิจัย เพื่อใช้วิจัย เรื่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างานที่มี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่ง  โดยแบ่ง
ออกเป็น 3 ส่วน คือ 

        ส่วนท่ี 1 เป็นค าถามลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการแผนกการค้า
ปลีกบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่ง ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด  ระยะเวลาการ
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ปฏิบัติงานกับหัวหน้าคนปัจจุบัน  ลักษณะของค าถามเป็นแบบให้เลือกตอบเพียงข้อเดียว จ านวน 4 ข้อ 
ซึ่งใช้ค าถามปลายปิด  ในแต่ละข้อใช้ระดับวัดข้อมูลดังนี้      

  ข้อที่ 1 เพศ เป็นระดับการวัดข้อมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) ได้แก่ 
1.1  ชาย 
1.2  หญิง 

   ข้อที่ 2  อายุ เป็นระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ(Ordinal Scale) โดยแบ่ง
ออกเป็น 3 ช่วง ได้แก่   

2.1 21 – 25  ปี  
2.2 26 – 30  ปี   
2.3 31 ปีขึ้นไป 

  ข้อที่ 3 ระดับการศึกษาสูงสุด เป็นระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ(Ordinal  
Scale) โดยแบ่งออกเป็น 3 ช่วง ได้แก่ 

3.1 ต่ ากว่าปริญญาตรี   
  3.2 ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
  3.3 สูงกว่าปริญญาตรี  
  ข้อที่ 4 ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับหัวหน้างานคนปัจจุบัน  เป็นระดับการวัดข้อมูล 

ประเภทเรียงล าดับ(Ordinal Scale) โดยแบ่งออกเป็น 3 ช่วง ได้แก่ 
4.1  ต่ ากว่า  1  ปี   
4.2  1 – 5 ปี    
4.3  6 ปีขึ้นไป 

      ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างานบริษัท
จัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่ง   ประกอบด้วยค าถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 4 ด้าน  ได้แก่ 

  1.การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  จ านวน 3 ข้อค าถาม 
    2.การสร้างแรงบันดาลใจ    จ านวน 2 ข้อค าถาม 

  3.การกระตุ้นปัญญา     จ านวน 3 ข้อค าถาม 
    4.การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล จ านวน 2 ข้อค าถาม 
        ซึ่งเป็นลักษณะของค าถามปลายปิด  จ านวน 10 ข้อ ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบ 

Likert scale ใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชั้น(Interval scale)  5 ระดับ ซึ่งผู้ตอบ
แบบสอบถามจะแสดงระดับตามเกณฑ์ ดังนี้ 



34 

 
  คะแนน   ระดับความคิดเห็น 
          5   เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
         4    เห็นด้วย 
     3     ไม่แน่ใจ 
     2    ไม่เห็นด้วย 

   1   ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
  ผู้วิจัยใช้เกณฑ์ค่าเฉล่ียในการแปรผล  ซึ่งค านวณโดยสูตรการค านวณความกว้างของ 

อันตรภาคชั้น ดังนี้ (มัลลิกา  บุนนาค.2537:29) 
  จากสูตร ความกว้างของอันตรภาคชั้น =  ข้อมูลที่มีค่าสูงสุด – ข้อมูลที่มีค่าต่ าสุด 
                    จ านวนชั้น 
     = 5 – 1   
         5 
     = 0.8 
   เมื่อรวบรวมข้อมูลและแจกแจงความถี่แล้ว จะใช้คะแนนเฉล่ียของกลุ่มตัวอย่างมาพิจารณา

ระดับความคิดเห็น ซึ่งมีเกณฑ์ในการพิจารณาดังนี้  
            ค่าเฉล่ีย 4.24 - 5.00  หมายถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างานอยู่ในระดับมาก
ที่สุด 
            ค่าเฉล่ีย 3.43 - 4.23  หมายถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างานอยู่ในระดับมาก 
            ค่าเฉล่ีย 2.62 - 3.42  หมายถึง  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างานอยู่ในระดับปาน
กลาง 
            ค่าเฉล่ีย 1.81 - 2.61  หมายถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างานอยู่ในระดับน้อย 
            ค่าเฉล่ีย 1.00 - 1.80  หมายถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างานอยู่ในระดับน้อย
ที่สุด 

ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามวัดประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทจัดหางานข้ามชาติ
แห่งหนึ่ง  ประกอบด้วยค าถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างานของพนักงานจ านวน 11 ข้อค าถาม  
แบ่งเป็น 11 ประเภท ดังนี้ 

ข้อที่ 1 มีวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและมีเป้าหมายที่เห็นพ้องต้องกัน 
ข้อที่ 2 ความเปิดเผยต่อกันและการเผชิญหน้าเพื่อแก้ปัญหา 
ข้อที่ 3 การสนับสนุนและการไว้วางใจต่อกัน 
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ข้อที่ 4 ความร่วมมือและการใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ 
ข้อที่ 5 กระบวนการท างานและการตัดสินใจที่ถูกต้องเหมาะสม 
ข้อที่ 6 ภาวะผู้น าที่เหมาะสม 
ข้อที่ 7 การตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการท างาน 
ข้อที่ 8  การพัฒนาตนเอง 
ข้อที่ 9  ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกลุ่ม 
ข้อที่ 10 การก าหนดบทบาทของสมาชิกอย่างชัดเจน 
ข้อที่ 11 การติดต่อสื่อสารที่ดี 

ซึ่งเป็นลักษณะของค าถามปลายปิด  จ านวน 11 ข้อ ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบ Likert 
scale ใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval scale)  5 ระดับ ซึ่งผู้ตอบแบบสอบถามจะ
แสดงระดับตามเกณฑ์ ดังนี้ 

  คะแนน   ระดับความคิดเห็น 
          5   เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
         4    เห็นด้วย 
     3     ไม่แน่ใจ 
     2    ไม่เห็นด้วย 

   1   ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
ผู้วิจัยใช้เกณฑ์ค่าเฉล่ียในการแปรผล  ซึ่งค านวณโดยสูตรการค านวณความกว้างของ 

อันตรภาคชั้น ดังนี้ (มัลลิกา  บุนนาค.2537:29) 
จากสูตร ความกว้างของอันตรภาคชั้น =  ข้อมูลที่มีค่าสูงสุด – ข้อมูลที่มีค่าต่ าสุด 
                    จ านวนชั้น 
     = 5 – 1   
         5 
     = 0.8 
เมื่อรวบรวมข้อมูลและแจกแจงความถี่แล้ว จะใช้คะแนนเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างมาพิจารณา

ระดับความคิดเห็น ซึ่งมีเกณฑ์ในการพิจารณาดังนี้  
ค่าเฉล่ีย 4.24 - 5.00  หมายถึง ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานอยู่ในระดับมากที่สุด 
ค่าเฉล่ีย 3.43 - 4.23  หมายถึง ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานอยู่ในระดับมาก 
ค่าเฉล่ีย 2.62 - 3.42  หมายถึง  ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานอยู่ในระดับปานกลาง 
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ค่าเฉล่ีย 1.81 - 2.61  หมายถึง ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานอยู่ในระดับน้อย 
ค่าเฉล่ีย 1.00 - 1.80  หมายถึง ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 

 
2.2 ขั้นตอนในการสร้างเคร่ืองมือ 
     ด าเนินการสร้างดังนี้ 
1. ศึกษาต ารา เอกสาร บทความ ทฤษฎีหลักการ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อก าหนดขอบเขต

ของการวิจัย และสร้างเครื่องมือในการวิจัยให้ครอบคลุมตามความมุ่งหมายการวิจัย 
2. ศึกษาวิธีการสร้างแบบสอบถามจากเอกสาร สัมภาษณ์ผู้ที่เกี่ยวข้อง เพื่อก าหนดขอบเขต

และเนื้อหาแบบทดสอบ จะได้มีความชัดเจนตามความมุ่งหมายการวิจัยยิ่งขึ้น 
3. น าข้อมูลที่ได้มาสร้างแบบสอบถาม 
4.น าแบบสอบถามฉบับร่างที่ได้น าเสนออาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์และให้ผู้เชี่ยวชาญ

เครื่องมือการวิจัย  ตรวจสอบ เพื่อพิจารณา ตรวจสอบความถูกต้องและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม   
5. หาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามที่ปรับปรุงแล้ว (Reliability ) โดยน าแบบสอบถามไป

ทดลองใช้ (Try out) กับประชากรที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 ชุด โดยค่าสัมประสิทธิ์อัลฟา 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) สูตรของ Cronbach    ค่า α  ที่ได้จะแสดงถึงระดับความคงที่ของ
แบบสอบถาม โดยจะมีค่าระหว่าง 0 ≤ α ≤ 1 ค่าที่ใกล้เคียงกับ 1 มากแสดงว่ามีความเชื่อมั่นสูง (พวง
รัตน์ ทวีรัตน์ , 2540 : 125-126)  จากผลการวิเคราะห์ได้ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามดังนี้  

ส่วนที่ 2  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างานคนปัจจุบัน  มีค่าความเชื่อมั่นของ
แบบสอบถามเท่ากับ .7884 

ส่วนที่ 3    ประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน  มีค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเท่ากับ 
.8074 

ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับมีค่าเท่ากับ .9023 
6. น าแบบสอบถามไปเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างจ านวน  170  ชุด หลังจากนั้นจึงน า

แบบสอบถามที่เก็บรวบรวมได้มาจัดกระท าและวิเคราะห์ข้อมูล 
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3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

แหล่งข้อมูลในการด าเนินการวิจัย ในครั้งนี้แบ่งได้เป็น 2 ประเภท คือ 
1. แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary data) ได้แก่ การใช้แบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่างที่เป็น

พนักงานระดับปฏิบัติการแผนกการค้าปลีกบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่ง จ านวน 170 คน ผู้วิจัย
ด าเนินการโดยเก็บรวบรวมข้อมูล จากกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามด้วยตัวเอง โดยอธิบายค าศัพท์
ที่ใช้ และให้ค าแนะน าในการตอบแบบสอบถาม 

2. แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary data) ได้จากการศึกษาค้นคว้า เอกสารแนวคิด ทฤษฎี
และงานวิจัยอื่น ๆในอดีตที่เกี่ยวข้องกับงานวิจัยเรื่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่ง ซึ่งเป็นการเก็บรวบรวมข้อมูล
จากเอกสารวิชาการ และวารสาร สิ่งพิมพ์ และข้อมูลที่เผยแพร่ทางอินเทอร์เน็ต 

 
4. การจัดท าข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล 

ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่รวบรวมได้มาด าเนินการดังนี้ 
1. การตรวจสอบข้อมูล (Editing) ผู้วิจัยตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถาม 

และแยกแบบสอบถามที่ไม่สมบูรณ์ออก 
2. การลงรหัส (Coding) น าแบบสอบถามที่ถูกต้องเรียบร้อยแล้วมาลงรหัสตามที่ได้ก าหนดไว้

ล่วงหน้า  
3. การประมวลผลข้อมูล ข้อมูลที่ลงรหัสแล้ว ได้น ามาบันทึกเข้า file โดยใช้คอมพิวเตอร์เพื่อ

ท าการประมวลผล ซึ่งใช้โปรแกรมสถิติส าเร็จรูป เพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตร์ SPSS (Statistic 
Package for Social Sciences)  โดยใช้สถิติดังต่อไปนี้ 

4.การวิเคราะห์ข้อมูล มีวิธีการดังนี้  
4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) เป็นการจัดหมวดหมู่

และเพื่อทราบลักษณะส่วนบุคคล โดยท าการวิเคราะห์เป็นค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (mean)  
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation) 

4.2 การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) เพื่อทดสอบสมมติฐาน 
โดยใช้วิธีทางสถิติดังนี้  กรณีกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่ม ใช้สถิติทดสอบ t–test และกรณีกลุ่มตัวอย่าง
มากกว่า 2 กลุ่ม ใช้สถิติทดสอบ F–test  และก าหนดค่านัยส าคัญทางสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ครั้งนี้ไว้
ที่ 0.05   ส าหรับสถิติสัมประสิทธิ์อย่างง่ายของเพียร์สัน(Pearson Product Moment Coefficient) เพื่อ
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หาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและประสิทธิภาพของพนักงานบริษัทจัดหางาน
ข้ามชาติแห่งหนึ่ง 
 
5.สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
           การวิจัยข้อมูลใช้สถิติ และอักษรย่อดังนี้ 

5.1 ค่าสถิติพื้นฐาน ประกอบด้วย 
5.1.1 ค่าร้อยละ ( Percentage ) ใช้วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 

        5.1.2 สูตรค่าเฉล่ีย  ( mean ) (กัลยา  วานิชย์บัญชา.2550:48) 
            x  = Σ X 

                            n 
 เมื่อ   x   แทน คะแนนเฉล่ีย 
   ΣX แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 

 n  แทน ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
   5.1.3  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ( Standard Deviation หรือ S.D. )(ชูศรี วงศ์

รัตนะ .2541:65) 
  S.D. =         n Σx2  - (Σx2) 
                           √         n(n-1) 

เมื่อ     S.D.  แทน ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
Σx2  แทน ผลรวมของคะแนนแต่ละตัวยกก าลังสอง 
(Σx2) แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกก าลังสอง 

    n  แทน ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
 

1.2 สถิติท่ีใช้ในการหาคุณภาพของเคร่ืองมือ  
ใช้สถิติตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามหาความเชื่อมั่นของเครื่องมือ (Reliability of test) 

โดยใช้วิธีค่าสัมประสิทธิ  ์แอลฟา (Alpha –Coefficient) ของ Cronbach (พวงรัตน์ ทวีรัตน์ , 2540 : 
125-126)                                              

α  =          n          1- Σ Si
2    

               (n – 1)              St
2  



39 

 

 
เมื่อ   α  แทน ค่าสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่น 

     n       แทน จ านวนข้อของแบบสอบถาม 

Σ Si
2  แทน ความแปรปรวนของคะแนนแต่ละข้อ 

St
2   แทน ความแปรปรวนของคะแนนรวมทุกข้อ  

5.3 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic)ใช้ทดสอบสมมติฐาน ดังนี้ 
      5.3.1 ทดสอบความแตกต่างระหว่างคะแนนเฉล่ียของกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่ม 

ตามตัวแปร เพศโดยใช้สถิติ t-test ในกรณีความแปรปรวน 2 กลุ่มใช้สูตร (ชูศร ีวงศ์รัตนะ.2541:178) 

                                   

2

2

2

1

2

1

21

n

S

n

S

XX
t




  

 
เมื่อ  t  แทน ค่าสถิติที่ใช้พิจารณาใน t – distribution 

         X1 , X2 แทน ค่าเฉล่ียของกลุ่มที่ 1 และกลุ่มที่ 2 ตามล าดับ 
        S1

2, S2
2 แทน ความแปรปรวนของคะแนนของกลุ่มตัวอย่างที่  1 และกลุ่ม

ตัวอย่างที่ 2 ตาม ล าดับ 
         n1, n2 แทน ขนาดของกลุ่มตัวอย่างในกลุ่มที่ 1 และกลุ่มที่ 2 ตามล าดับ 
               5.3.2 ทดสอบความแตกต่างระหว่างคะแนนเฉล่ียของกลุ่มตัวอย่างที่มากกว่า 2 

กลุ่ม ตามตัวแปร อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับหัวหน้าคนปัจจุบัน โดยใช้การ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One - Way ANOVA) (ศิริวรรณ เสรีรัตน์และคณะ.252:2548) 
 
    F =  MSb 

           MSw 
เมื่อ F  แทน ค่าสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 

MSb  แทน ความแปรปรวนเฉล่ียระหว่างกลุ่ม (Between-group Mean Square)  
MSw แทน ความแปรปรวนเฉล่ียภายในกลุ่ม (Within-group Mean Square)  

       5.3.3 การเปรียบเทียบพหุคูณ ตามวิธีทดสอบความแตกต่างอย่างมี
นัยส าคัญน้อยที่สุด (Least Significant Difference: LSD) (กัลยา วานิชย์บัญชา.2545 : 332-335) 
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     สูตร   LSD = 



















ji

1 n
1

n
1MSEt

kn/2;

 

 
                      โดยที่ ni ≠ nj 

เมื่อ  t   1-  α /2  แทน ค่าทีใ่ช้พจิารณาในการแจกแจงที่ระดับความเชื่อมั่น 95%       
                                 และชั้นแบ่งความเป็นอิสระภายในกลุ่ม  

LSD แทน ค่าผลต่างนัยส าคัญที่ค านวณส าหรับการทดสอบ 
MSE  แทน ค่า Mean Square Error ที่ได้จากตารางวิเคราะห์ความแปรปรวน 
k  แทน ค่าจ านวนกลุ่มทั้งหมดที่ใช้ทดสอบ 
n  แทน ค่าจ านวนข้อมูลตัวอย่างทั้งหมด 
ni  แทน จ านวนข้อมูลของกลุ่ม i 
nj  แทน จ านวนข้อมูลของกลุ่ม j 

        5.3.4 สถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient) ใช้หาค่าความสัมพันธ์ของตัวแปรสองตัวที่เป็นอิสระต่อกัน เป็นค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสองตัวที่แต่ละตัวต่างมีระดับการวัดของข้อมูลแตกต่างกัน  
(กัลยา วานิชย์บัญชา. 2545: 311-312) 

rxy =      
])(][)([

))((

2222   

 




YYnXXn

YXXYn  

                                  
เมื่อ  rxy  แทน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

ΣX แทน ผลรวมคะแนนรายข้อของกลุ่มตัวอย่าง 
ΣY แทน ผลรวมคะแนนรวมของทั้งกลุ่ม 
ΣX2 แทน ผลรวมคะแนนชุด x แต่ละตัวยกก าลังสอง 
ΣY2 แทน ผลรวมคะแนนชุด y แต่ละตัวยกก าลังสอง 
Σ XY แทน ผลรวมของผลคูณระหว่าง x และ y 
   n   แทน จ านวนคนหรือกลุ่มตัวอย่าง 
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โดยที่ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ จะมีค่าระหว่าง -1≤ r≤ 1 ความหมายของค่า r คือ 
1.ค่า r เป็นลบ แสดงว่า X และ Y มีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงกันข้าม 
2.ค่า r เป็นบวก แสดงว่า X และ Y มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน 
3.ถ้า r มีค่าเข้าใกล้ 1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันและมี

ความสัมพันธ์กันมาก 
4.ถ้า r มีค่าเข้าใกล้ –1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงข้ามกันและมี

ความสัมพันธ์กันมาก 
5.ถ้า r = 0 แสดงว่า X และ Y ไม่มีความสัมพันธ์กัน 
6.ถ้า r เข้าใกล้ 0 แสดงว่า X และ Y มีความสัมพันธ์กันน้อย 
การอ่านความหมายค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  r 
   0.01 – 0.20 หมายถึง มีความสัมพันธ์ต่ า 
   0.21 – 0.40 หมายถึง มีความสัมพันธ์ค่อนข้างต่ า 
   0.41 – 0.60 หมายถึง มีความสัมพันธ์ปานกลาง 
   0.61 – 0.80 หมายถึง มีความสัมพันธ์ค่อนข้างสงู 
   0.81 – 1.00 หมายถึง มีความสัมพันธ์สูง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



      บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
x   แทน ค่าเฉล่ีย 
S.D.  แทน ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
N แทน จ านวนคนในกลุ่มตัวอย่าง 
t  แทน ค่าสถิติที่ใช้พิจารณาใน t-test 
H0  แทน สมมติฐานหลกั (Null Hypothesis) 
H1  แทน สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
r  แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ ์
Prob.  แทน ค่าความน่าจะเปน็ส าหรับบอกนัยส าคญัทางสถิติ 
*  แทน มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
**  แทน มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
***  แทน น าข้อมูลมารวมกัน 
 

การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  การวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจยัครั้งนี ้ผู้วิจัยได้เสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล แบ่งเป็น 4 ตอน ดังนี้ 
ตอนท่ี 1 การวิเคราะห์ลักษณะส่วนบุคคลของพนกังานบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่ง จ าแนกตาม  

  เพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับหัวหน้างานคนปัจจุบนั 
ตอนท่ี 2 การวิเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างานบรษิัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่ง  
ตอนท่ี 3 การวิเคราะห์ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึง่ 
ตอนท่ี 4 การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

ตอนท่ี 1 การวเิคราะห์ลกัษณะส่วนบุคคลของพนักงานบริษัทจัดหางานขา้มชาติแห่ง
หน่ึง  

การวิเคราะห์ตอนนี้  ผู้วิจัยน าข้อมูลจากแบบสอบถามมาแจกแจงจ านวนความถี่และร้อยละ
จ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด  ระยะเวลาทีป่ฏิบัติงานกับหัวหน้างานคนปัจจุบัน ดัง
แสดงตาราง 2  
ตาราง 2 จ านวนความถี่และร้อยละของพนักงานบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่ง จ าแนกตาม เพศ           
      อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับหัวหน้างานคนปัจจุบัน 
 

       ลักษณะส่วนบุคคลของพนักงาน          จ านวน(n)   ร้อยละ 
1. เพศ 

ชาย                   36  21.2   
หญิง                  134  78.8   
                  รวม      170  100.0 

2. อายุ  
21 – 25  ป ี      47  27.6 
26 - 30 ปี***      123  72.4 
31 ปีขึ้นไป*** 
  รวม      170  100.0 

3.ระดับการศึกษาสูงสุด   
ต่ ากว่าปริญญาตร ี    38  22.4 
ปริญญาตรหีรือเทยีบเท่า     132  77.6 
  รวม     170  100.0 

4.ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับหัวหน้างานคนปจัจบุัน 
ต่ ากว่า  1  ป ี     32  18.8 
1 – 5 ปี***      138  81.2 
 6 ปีขึ้นไป*** 
 รวม      170  100.0 

***น าข้อมูลมารวมกัน 
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จากตาราง 2  พบว่า พนักงานบริษัทจัดหางานข้ามชาติแหง่หนึ่งทีต่อบแบบสอบถามทั้งหมด 

170 คน  ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  อายุพนกังานส่วนใหญ ่26 ปีขึ้นไป  ระดับการศึกษาสูงสุดส่วนใหญ่
อยู่ในระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า   ระยะเวลาที่ปฏิบัตงิานกับหัวหน้างานคนปจัจบุันส่วนใหญ่ 1 ปี
ขึ้นไป  

 
ตอนท่ี 2  การวิเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างานบริษัทจัดหางาน

ข้ามชาติแห่งหน่ึง ตามตัวแปรทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  ด้านการสร้าง
แรงบันดาลใจ  ด้านการกระตุ้นปัญญา  และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  ดังแสดงใน
ตาราง 3 -7 

 
ตาราง 3 ค่าเฉล่ีย  ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างาน    
      บริษัทจัดหางานข้ามชาติแหง่หนึ่ง โดยรวมและรายด้าน  

 

     ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างาน       x    S.D.          ระดับความคิดเห็น 
การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ ์      4.32  0.34        มากที่สุด           
การสร้างแรงบันดาลใจ       3.90  0.61            มาก 
การกระตุ้นปญัญา       4.07  0.45            มาก 
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล     4.33  0.42         มากที่สุด 

         รวม        4.16  0.32           มาก 

 
จากตาราง 3  พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างานบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่ง

หนึ่ง โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์และ
ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลอยู่ในระดับมากที่สุด  ส่วนด้านอ่ืนๆ มี ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของหัวหน้างานอยู่ในระดับมาก  
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ตาราง 4 ค่าเฉล่ีย  ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างาน        
      บริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่ง ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์โดยรวมและรายข้อ 

 

        ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ ์                 X       S.D. ระดับความคิดเหน็   
1.หัวหน้าของท่านเป็นผู้มีอุดมการณ์ท าใหท้่านรู้สึกเกิดความ  4.39    0.49      มากที่สุด 
  ภาคภูมิใจที่จะท างานร่วมกับหัวหน้า 
2.หัวหน้าของท่านเป็นผู้มีวิสยัทัศน์สามารถท าให้ท่านมองเห็นเป้า 4.27    0.52     มากที่สุด       
หมายขององค์กรในอนาคตและปฏิบตัิงานได้สอดคล้องกบัวิสัยทัศน ์   
3.หัวหน้าของท่านประพฤตินตนเป็นแบบอย่างที่ดี     4.29    0.88      มากที่สุด   
    ท าให้ท่านประพฤติตนตามหัวหน้า        

รวม                  4.32    0.85      มากที่สุด 

  
จากตาราง 4 พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างานบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่ง

หนึ่ง ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมากที่สุด  
 

ตาราง 5 ค่าเฉล่ีย  ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างาน        
      บริษัทจัดหางานข้ามชาติแหง่หนึ่ง ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจโดยรวมและรายข้อ 

 

                   ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ         X         S.D.       ระดับความคิดเห็น 
1.หัวหน้าของท่านประสบความส าเร็จในการท างาน       3.86     0.63          มาก 
   ท าให้ท่านต้องการประสบความส าเร็จด้วย 
2.หัวหน้าของท่านให้รางวัลหรือยกย่องชมเชยพนกังาน           3.95     0.76          มาก      
   ที่ปฏิบัติงานดเีด่นท าใหท้่านตั้งใจท างานเป็นอย่างด ี      

รวม                                                            3.90     0.61          มาก 

 
จากตาราง 5  พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหนา้งานบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่ง

หนึ่ง ด้านการสร้างแรงบันดาลใจโดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก  
 

 



46 

 
ตาราง 6 ค่าเฉล่ีย  ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างาน  
     บริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่ง ด้านการกระตุ้นปัญญาโดยรวมและรายข้อ 

 

                         ด้านการกระตุ้นปญัญา              X         S.D.  ระดับความคิดเหน็   
1.หัวหน้าของท่านส่งเสริมให้พนักงานมีความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์     4.14     0.56           มาก 
2.หัวหน้าของท่านให้พนกังานร่วมกนัแก้ไขปัญหาอย่างเปน็ระบบ   4.08     0.51           มาก 
3.หัวหน้าของท่านกระตุ้นให้พนกังานพัฒนาความสามารถใน        4.01     0.47           มาก  
   การแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง        

รวม                                                                  4.07      0.45          มาก   

 
จากตาราง 6  พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหนา้งานบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่ง

หนึ่ง ด้านการกระตุ้นปัญญาโดยรวมและรายข้ออยู่ในระดบัมาก   
 

ตาราง  7 ค่าเฉล่ีย  ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้า         
      งานบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่ง ด้านการค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยรวมและรายข้อ 

 

             ด้านการการค านึงความเปน็ปจัเจกบคุคล             X        S.D   ระดับความคิดเห็น  
1.หัวหน้าของท่านเป็นที่ปรึกษาให้ค าแนะน าในการท างานแก่       4.39      0.49        มาก        
พนักงานที่สุดเป็นรายบุคคล           
2.หัวหน้าของท่านเข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่าง           4.27      0.52       มาก                      
บุคคลของพนักงานที่สุด        

                                รวม                                             4.33      0.42     มากที่สุด  

  
จากตาราง 7  พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหนา้งานบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่ง

หนึ่ง ด้านการค านึงความเป็นปัจเจกบุคคลโดยรวมละรายข้ออยู่ในระดับมากที่สุด  
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ตอนท่ี 3  การวเิคราะห์ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทจัดหางานข้ามชาติ

แห่งหน่ึง  
ตาราง  8   ค่าเฉล่ีย  ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน      
      บริษัทจัดหางานข้ามชาติแหง่หนึ่ง   โดยรวมและรายข้อ    
   

       ประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน                           X      S.D.   ระดับความคิดเห็น       
1.ท่านปฏิบัติงานโดท่านปฏิบัติงานโดยมีวัตถปุระสงคใ์นการ           3.86  0.64            มาก       
  ท างานที่ชดัเจนตรงตามเป้าหมายของบริษทั 
2.ท่านใชก้ารเผชญิหน้า และการเปดิเผยต่อกันอย่างตรงไปตรงมา   3.95  0.76            มาก        
   ในการร่วมกันแก้ไขปัญหาในการท างาน 
3.ท่านได้รับการสนับสนุนและความไว้วางใจจากเพื่อนร่วมงานให ้   4.14  0.56            มาก  
   รับผิดชอบงานที่มคีวามส าคัญอยูเ่สมอ 
4.ท่านให้ความร่วมมือและช่วยเหลือปัญหาข้อขัดแยง้ในการ            4.39  0.49       มากที่สุด 
   ท างานอย่างเหมาะสม 
5.ท่านมีความเข้าใจวิธีปฏิบัติงานของตนเองอย่างชัดเจนและมีส่วน 4.27  0.52       มากที่สุด 
   ร่วมในการตัดสินใจในการแก้ไขปัญหาอย่างถูกต้องเหมาะสม 
6.ท่านมักจะได้รับความไว้วางใจจากผู้ร่วมงานใหเ้ป็นผู้น า               4.29  0.38      มากที่สุด 
7.ท่านมีวิธีการท างานอย่างถูกต้องตามกระบวนการและมีการ         3.86  0.63           มาก 
   ประเมินผลการท างานของตนเองอย่างเหมาะสม 
8.ท่านมีการพัฒนาตนเองในเรื่องงานให้เชี่ยวชาญและก้าวหน้า       3.95  0.76           มาก 
   ในงานขึ้นเรื่อยๆ 
9.ท่านเป็นผูม้ีมนุษยสัมพันธท์ี่ดีต่อผู้ร่วมงาน                                  4.14   0.58          มาก 
10.ท่านมีความรู้ความเข้าใจในงานและหน้าที่รับผิดชอบเป็นอย่างดี 4.39  0.49      มากที่สุด 
11.ท่านมีการสื่อสารกับผู้ร่วมงานอย่างชัดเจนและมีประสทิธิภาพ    4.27  0.34     มากที่สุด 

                 รวม                                                    4.14  0.34          มาก 

 
จากตาราง 8 พบว่าประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่ง    

โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อท่านให้ความร่วมมือและช่วยเหลือปัญหาข้อ
ขัดแย้งในการท างานอย่างเหมาะสม  ข้อท่านมีความเข้าใจวิธีปฏิบัติงานของตนเองอย่างชัดเจนและมี
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ส่วนร่วมในการตัดสินใจในการแก้ไขปัญหาอย่างถูกต้องเหมาะสม  ข้อท่านมักจะได้รับความไว้วางใจ
จากผู้ร่วมงานใหเ้ป็นผู้น า  ข้อท่านมีความรู้ความเข้าใจในงานและหน้าที่รับผิดชอบเป็นอย่างดี  ข้อท่าน
มีการสือ่สารกับผู้ร่วมงานอย่างชัดเจนอยู่ในระดับมากที่สุด  ส่วนข้ออ่ืน ๆ อยู่ในระดับมาก 

 
ตอนท่ี 4 การวเิคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 
สมมติฐานข้อท่ี 1 พนักงานบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่งที่มีเพศแตกต่างกัน  มี

ประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกัน  วิเคราะห์โดยการทดสอบค่าที ( t – test ) 
สมมติฐานข้อท่ี 2 พนักงานบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ ่งที่มีอายุแตกต่างกัน  มี

ประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกัน วิเคราะห์โดยการทดสอบค่าที ( t – test ) 
สมมติฐานข้อท่ี 3 พนักงานบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่งที่มีระดับการศึกษาแตกต่าง

กัน  มีประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกัน  วิเคราะห์โดยการทดสอบค่าที ( t – test ) 
สมมติฐานข้อท่ี 4 พนักงานบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่งที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน

กับหัวหน้างานคนปัจจุบันแตกต่างกัน  มีประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกัน วิเคราะห์โดยการ
ทดสอบค่าที ( t – test ) 

สมมติฐานข้อท่ี 5 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างานบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่ง
หนึ่งมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน ในด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  ด้านการกระตุ้นปัญญา ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคลวิเคราะห์โดยใช้
วิธีการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน  (Pearson Product  Moment 
Correlation Coefficient) 

 
สมมติฐานข้อท่ี 1 พนักงานบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่งที่มีเพศแตกต่างกัน  มี

ประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกัน  สามารถเขียนเป็นสมมุติฐานทางสถิติได้ดังนี้ 
H0: พนักงานบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่งที่มีเพศแตกต่างกัน  มีประสิทธิภาพ

การท างานไมแ่ตกต่างกัน 
H1 : พนักงานบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่งที่มีเพศแตกต่างกัน  มีประสิทธิภาพ

การท างานแตกต่างกัน 
ส าหรับสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน จะใช้ค่าสถิติ Independent Sample t-test ระดับ

ความเชื่อมั่นร้อยละ 95 ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ต่อเมื่อค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติมีค่า
น้อยกว่า .05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 9 
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ตาราง 9 แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานโดยรวมระหว่างพนักงานเพศชายและเพศ    
      หญิง 
  

                                                            เพศ 
 ตัวแปรที่ศึกษา      ชาย              หญิง 
                                                 N = 36         N = 134 
                                               x     S.D.       x        S.D.         t                    Prob.                         

ประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน   4.22     0.46     4.12   0.30      1.56                  .12   

 
จากตาราง 9 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัท

จัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่งจ าแนกตามเพศ พบว่า มีความแตกต่างกันอย่างไม่มนียัคัญทางสถิติ 
สมมติฐานข้อท่ี 2 พนักงานบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ ่งที่มีอายุแตกต่างกัน  มี

ประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกัน สามารถเขียนเป็นสมมุติฐานทางสถิติได้ดังนี้ 
H0 : พนักงานบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่งที่มีอายุแตกต่างกัน  มีประสิทธิภาพ

การท างานไมแ่ตกต่างกัน 
 H1 : พนักงานบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ ่งที ่ม ีอายุแตกต่างกัน  มี

ประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกัน  
ส าหรับสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน จะใช้ค่าสถิติ Independent Sample t-test ระดับ

ความเชื่อมั่นร้อยละ 95 ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ต่อเมื่อค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติมีค่า
น้อยกว่า .05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 10 
ตาราง 10  แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานโดยรวมของพนักงานที่มีอายุแตกต่างกัน 
 

                                                             อายุ 
              ตัวแปรที่ศึกษา          21 – 25 ปี      26 ปีขึ้นไป 
                                                 N = 47         N = 123 
                                              x      S.D.         x     S.D.         t                    Prob.                       

ประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน   4.26     0.36     4.09   0.32    2.17*                  .03   
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จากตาราง 10 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัท

จัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่งจ าแนกตามอายุ พบว่า มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  โดยพนักงานบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่งที่มีอายุ 21 – 25 ปี มีประสิทธิภาพการ
ท างานมากกว่า พนักงานบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่งที่มีอายุ 26 ปีขึ้นไป                      
  

สมมติฐานข้อท่ี 3 พนักงานบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่งที่มีระดับการศึกษาแตกต่าง
กัน  มีประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกัน  สามารถเขียนเป็นสมมุติฐานทางสถิติได้ดังนี้ 

H0 : พนักงานบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่งที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน  มี
ประสิทธิภาพการท างานไมแ่ตกต่างกัน   

H1 : พนักงานบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่งที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน  มี
ประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกัน   
ส าหรับสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน จะใช้ค่าสถิติ Independent Sample t-test ระดับ

ความเชื่อมั่นร้อยละ 95 ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ต่อเมื่อค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติมีค่า
น้อยกว่า .05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 11 
ตาราง 11 แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานโดยรวมของพนักงานที่มีระดับการศึกษา   
     แตกต่างกัน 

 

                                                   ระดับการศึกษา 
    ตัวแปรที่ศึกษา      ต่ ากว่าปริญญาตรี     ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า       

                                  N = 38                         N = 132 
                                x            S.D.            x             S.D.              t              Prob.                         

ประสิทธิภาพการท างาน 
   ของพนักงาน          4.06        0.35         4.16           0.34          - 1.61          .11 

 
จากตาราง 11 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัท

จัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ ่ง จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่ามีความแตกต่างกันอย่างไม่มี
นัยส าคัญทางสถิติ                           
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สมมติฐานข้อท่ี 4 พนักงานบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่งที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน

กับหัวหน้างานคนปัจจุบันแตกต่างกัน  มีประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกัน  สามารถเขียนเป็น
สมมุติฐานทางสถิติได้ดังนี้ 

 H0 : พนักงานบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่งที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับ
หัวหน้างานคนปัจจุบันแตกต่างกัน  มีประสิทธิภาพการท างานไมแ่ตกต่างกัน   

H1 : พนักงานบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่งที ่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับ
หัวหน้างานคนปัจจุบันแตกต่างกัน  มีประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกัน   
ส าหรับสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน จะใช้ค่าสถิติ Independent Sample t-test ระดับ

ความเชื่อมั่นร้อยละ 95 ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ต่อเมื่อค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติมีค่า
น้อยกว่า .05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 12 

 
ตาราง 12 แสดงผลการเปรยีบเทียบประสิทธิภาพการท างานโดยรวมของพนักงานที่มีระยะเวลาที่    
      ปฏิบัติงานกับหัวหน้างานคนปัจจุบนัแตกต่างกัน 
 

                          ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับหัวหน้างานคนปัจจุบัน 
 ตัวแปรที่ศึก ษา           ต่ ากว่า   1  ปี                 1 ปีขึ้นไป 

                                   N = 32                         N = 138 
                                x             S.D.           x                S.D.           t            Prob.                       

ประสิทธิภาพการท างาน 
     ของพนักงาน          3.94        0.33          4.18            0.33        - 3.75*          .00 

 
จากตาราง 12 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัท

จัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่ง  จ าแนกตามระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับหัวหน้างานคนปัจจุบัน พบว่ามี
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05   โดยพนักงานบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่งที่
มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับหัวหน้างานคนปัจจุบัน 1 ปีขึ้นไป มีประสิทธิภาพการท างานมากกว่า
พนักงานบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่งที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับหัวหน้างานคนปัจจุบันต่ า
กว่า 1 ปี 
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สมมติฐานข้อท่ี 5 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างานบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่ง

หนึ่งมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน ในด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  ด้านการกระตุ้นปัญญา ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคลสามารถเขียนเป็น
สมมุติฐานทางสถิติได้ดังนี้ 

 H0 : ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างานบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่ง 
หนึ ่ง ไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน ในด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  ด้านการกระตุ้นปัญญา ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 

H1 : ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างานบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่ง 
มีความสัมพันธ์กับปรสิทธิภาพการท างานของพนักงาน ในด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  ด้าน
การสร้างแรงบันดาลใจ  ด้านการกระตุ้นปัญญา ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 

ส าหรับสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน จะใช้ค่าสถิติสัมประสิทธิ์อย่างง่ายของเพียร์สัน 
(Pearson product Moment Correlation Coefficient) ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 13 

 
ตาราง 13 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างการท างานของพนักงานบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่ง   
     กับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างานโดยรวมและรายด้าน 
   

                                                               ประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน       
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างาน r Sig. (2 tailed)    ระดับความสัมพันธ์ 

1.ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์          .622**      .000        มีความสัมพันธ์ค่อนข้างสูง 
2.ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ           .766**      .000        มีความสัมพันธ์ค่อนข้างสูง 
3.ด้านการกระตุ้นปัญญา          .780**      .000        มีความสัมพันธ์ค่อนข้างสูง 
4.ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล         .504**      .000         มีความสัมพันธ์ปานกลาง 

             โดยรวม          .977**      .000               มีความสัมพันธ์สูง 

 
**มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

  
จากตาราง 13 แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

หัวหน้างานและประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่ง  โดยรวม
พบว่า มีความสัมพันธ์สูง  และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  และ
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รายด้าน พบว่าด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคลมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง และเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกัน  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  ส่วนด้านอ่ืนๆ ซึ่งมีความสัมพันธ์ค่อนข้างสูง 
และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  หมายความว่าภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของหัวหน้างานด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล  ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานน้อยกว่าด้านอ่ืนๆ    
 
ตาราง 14 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างการท างานของพนักงานบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่ง    
      กับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างาน ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์โดยรวมและ        
      รายข้อ 
   

    ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างาน                     ประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน 
       ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ ์                       r     Sig. (2 tailed)    ระดับความสัมพันธ ์

1.หัวหน้าของท่านเป็นผู้มีอุดมการณ์ท าให้ท่าน        .433**     .000    มีความสัมพันธ์ปานกลาง 
  รู้สึกเกิดความภาคภูมิใจทีจ่ะท างานร่วมกับหัวหน้า 
2.หัวหน้าของท่านเป็นผู้มีวิสยัทัศน์สามารถท าให้ท่าน    .392**     .000   มีความสัมพันธ์ค่อนข้างต่ า 
มองเห็นเป้าหมายขององค์กรในอนาคตและปฏิบตัิงาน  
ได้สอดคล้องกับวิสัยทัศน ์   
3.หัวหน้าของท่านประพฤตินตนเป็นแบบอย่างที่ดี        .766**      .000   มีความสัมพันธ์ค่อนข้างสูง
ท าใหท้่านประพฤติตนตามหัวหน้า   

         รวม           .622**    .000     มีความสัมพันธ์ค่อนข้างสูง  

 
**มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

จากตาราง 14 แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
หัวหน้างานและประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่ง  ด้านการมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  โดยรวมพบว่า มีความสัมพันธ์ค่อนข้างสูง และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน  
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อหัวหน้าของท่านเป็นผู้มี
อุดมการณ์  ท าให้ท่านรู้สึกเกิดความภาคภูมิใจที่จะท างานร่วมกับหัวหน้า  มีความสัมพันธ์ในระดับ
ปานกลาง และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  ข้อหัวหน้าของท่าน
เป็นผู้มีวิสัยทัศน์สามารถท าให้ท่านมองเห็นเป้าหมายขององค์กรในอนาคต  และปฏิบัติงานได้
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สอดคล้องกับวิสัยทัศน์   มีความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างต่ า และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  และข้อหัวหน้าของท่านประพฤตินตนเป็นแบบอย่างที่ดี  ท าให้พนักงาน
ประพฤติตนตามหัวหน้า มีความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างสูง และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 หมายความว่า  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างานด้านการมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานสูงมาก   
 
ตาราง 15 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างการท างานของพนักงานบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่ง    
      กับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างาน ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  โดยรวมและ             
      รายข้อ 
   

    ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างาน                     ประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน 
 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ                              r     Sig. (2 tailed)    ระดับความสัมพันธ ์

1.หัวหน้าของท่านประสบความส าเร็จในการท างาน     .716**       .000   มีความสัมพันธ์ค่อนข้างสูง
ท าใหท้่านต้องการประสบความส าเรจ็ด้วย 
2.หัวหน้าของท่านให้รางวัลหรือยกย่องชมเชยพนกังาน .629**      .000   มีความสัมพันธ์ค่อนข้างสูง 
   ที่ปฏิบัติงานดีเด่นท าให้ท่านตั้งใจท างานเป็นอย่างดี 

         รวม           .766**     .000 มีความสัมพันธ์ค่อนข้างสงู  

 
**มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

จากตาราง 15 แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
หัวหน้างานและประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่ง  ด้านการ
สร้างแรงบันดาลใจ  โดยรวมพบว่า มีความสัมพันธ์ค่อนข้างสูง และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน  อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อหัวหน้าของท่านประสบความส าเร็จใน
การท างาน     ท าให้ท่านต้องการประสบความส าเร็จด้วย  และข้อหัวหน้าของท่านให้รางวัลหรือยกย่อง
ชมเชยพนักงานที่ปฏิบัติงานดีเด่นท าให้ท่านตั้งใจท างานเป็นอย่างดีมีความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้าง
สูง  และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 หมายความว่า  ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของหัวหน้างาน ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานสูง 
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ตาราง 16 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างการท างานของพนักงานบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่ง    
      กับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างาน  ด้านการกระตุ้นปัญญา โดยรวมและ รายข้อ 
   

    ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างาน                     ประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน 
 ด้านการกระตุน้ปัญญา            r     Sig. (2 tailed)    ระดับความสัมพันธ ์

1.หัวหน้าของท่านส่งเสริมให้พนักงานมีความคิด         .686**       .000    มีความสัมพันธ์ค่อนข้างสูง 
  ริเริ่มสร้างสรรค์      
2.หัวหน้าของท่านให้พนกังานร่วมกนัแก้ไขปัญหา       .543**       .000    มีความสัมพันธ์ปานกลาง 
อย่างเป็นระบบ    
3.หัวหน้าของท่านกระตุ้นให้พนกังานพัฒนาความ      .844**       .000         มีความสัมพันธ์สูง 
สามารถในการแก้ไขปญัหาด้วยตนเอง         

             รวม                           .780**        .000   มีความสัมพันธ์ค่อนข้างสูง 

 
**มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

จากตาราง 16 แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
หัวหน้างานและประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่ง  ด้านการ
กระตุ้นปัญญา โดยรวมพบว่า มีความสัมพันธ์ค่อนข้างสูง และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน  อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อหัวหน้าของท่านส่งเสริมให้พนักงานมี
ความคิด ริเริ่มสร้างสรรค์  มีความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างสูง  และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01   ข้อหัวหน้าของท่านให้พนักงานร่วมกันแก้ไขปัญหาอย่างเป็นระบบมี
ความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
และข้อหัวหน้าของท่านกระตุ้นให้พนักงานพัฒนาความสามารถในการแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง    มี
ความสัมพันธ์ในระดับสูง  และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
หมายความว่า  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างาน  ด้านการกระตุ้นปัญญา  ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานสูง 
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ตาราง 17 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างการท างานของพนักงานบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่ง    
      กับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างาน  ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล โดยรวมและ ราย   
      ข้อ 
   

    ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างาน                     ประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน 
         ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล                  r     Sig. (2 tailed)    ระดับความสัมพันธ ์

1.หัวหน้าของท่านเป็นที่ปรึกษาให้ค าแนะน าใน          .433**        .000     มีความสัมพันธ์ปานกลาง    
การท างานแก่พนักงานเปน็รายบุคคล           
2.หัวหน้าของท่านเข้าใจและยอมรับความแตกต่าง     .392**        .000   มีความสัมพันธ์ค่อนข้างต่ า      
ระหว่างบุคคลของพนกังาน      

                            รวม                           .504**        .000   มีความสัมพันธ์ปานกลาง 

 
**มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

จากตาราง 17 แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
หัวหน้างานและประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่ง  ด้านการ
ค านึงถึงปัจเจกบุคคล โดยรวมพบว่า มีความสัมพันธ์ปานกลาง และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน  อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อหัวหน้าของท่านเป็นที่ปรึกษาให้
ค าแนะน าในการท างานแก่พนักงานเป็นรายบุคคล  มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง   และเป็นไปใน
ทศิทางเดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และข้อหัวหน้าของท่านเข้าใจและยอมรับความ
แตกต่างระหว่างบุคคลของพนักงาน มีความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างต่ า     และเป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 หมายความว่า  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้า
งาน  ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล  ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานเล็กน้อย 
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สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 
ตาราง 14  แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

        สมมติฐาน    ผลการทดสอบสมมติฐาน     สถิติที่ใช้ 
1.พนักงานบริษทัจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่งที่มีเพศ          
แตกต่างกันมีประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกัน          ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน     t – test 
2.พนักงานบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่งที่มีอายุ 
แตกต่างกันมีประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกัน        เป็นไปตามสมมติฐาน        t – test 
3.พนักงานบริษทัจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่งที่มีระดับ                                                    
การศึกษาแตกต่างกันมีประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกนั   ไม่เป็นไปตามสมมตฐิาน     t – test 
4. พนักงานบริษทัจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่งที่มีระยะเวลา 
ที่ปฏิบัติงานกับหัวหน้างานคนปจัจุบนัแตกต่างกันมีประสิทธิภาพ                                                 
การท างานแตกต่างกัน            เป็นไปตามสมมติฐาน        t – test 
5.ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างานบริษทัจัดหางาน                                   Pearson ‘s    
ข้ามชาติแห่งหนึ่งมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการท างาน                      Correlation                                                  
ของพนักงาน  โดยรวมและรายด้าน    

ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ ์     มีความสัมพันธ์ค่อนข้างสูง 
          และมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดยีวกัน 
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ        มีความสัมพันธ์ค่อนข้างสูง 
           และมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดยีวกัน  
ด้านการกระตุน้ปัญญา                   มีความสัมพันธ์ค่อนข้างสูง 
            และมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดยีวกัน  
ด้านการค านึงถึงปจัเจกบุคคล       มีความสัมพันธ์ปานกลาง 
           และมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดยีวกัน 
             โดยรวม     มีความสัมพันธ์สูง 
            และมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน 

 
 



     บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 
   การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยต้องการทราบข้อมูลเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างาน

ที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่ง  เพื่อเป็น
แนวทางในการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร  ซึ่งสามารถใช้วางแผนการพัฒนาหัวหน้า
งานให้มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง รวมถึงประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน อีกทั้งเพื่อให้บริษัท
ลูกค้าไว้วางใจและตัดสินใจว่าจ้างต่อไปอีกด้วย  นอกจากนี้ยังสามารถเป็นแนวทางส าหรับองค์กรต่าง 
ๆ ได้ใช้ข้อมูลในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและประสิทธิภาพการท างานของพนักงานต่อไป 

 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 
             1.เพื่อศึกษาความคิดเห็นด้านประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทจัดหางานข้าม
ชาติแห่งหนึ่ง จ าแนกตาม เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับหัวหน้างานคน
ปัจจุบัน 

    2.เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิภาพการท างาน
ของพนักงานบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่ง 

 
ความส าคัญของการวิจัย 

   เพื่อเป็นแนวทางในการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร  ซึ่งสามารถใช้วาง
แผนการพัฒนาหัวหน้างานให้มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง รวมถึงประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงาน อีกทั้งเพื่อให้บริษัทลูกค้าไว้วางใจและตัดสินใจว่าจ้างต่อไปอีกด้วย  นอกจากนี้ยังสามารถ
เป็นแนวทางส าหรับองค์กรต่าง ๆ ได้ใช้ข้อมูลในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานต่อไป 
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ขอบเขตของการวิจัย 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย   
        ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ  พนักงานแผนกการค้าปลีกบริษัทจัดหางานข้าม

ชาติแห่งหนึ่ง จ านวน  244  คน 
 
กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย 
        กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจยัครั้งนีเ้ปน็พนักงานแผนกการค้าปลีกบรษิัทจัดหางานข้าม

ชาติแห่งหนึ่งจ านวน 170 คน  ใช้การสุ่มตัวอย่างแบบ 2  ขั้นตอน 
                ขั้นตอนท่ี 1  การสุ่มตัวอย่างแบบโควต้า (Quota sampling) โดยวิธีการสุ่ม

ตัวอย่างแบบก าหนดสัดส่วน(Proportionate)    
            ขั้นตอนท่ี 2 การเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบอาศัยความสะดวก (Convenience 

sampling)  
 

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
   ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้สร้างขึ้น

ตามวัตถุประสงค์การวิจัย เพื่อใช้วิจัยเรื่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างานที่มีความสัมพันธ์
กับประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่ง  โดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วน 
คือ 

   ส่วนที่ 1 เป็นค าถามลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานจ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา
สูงสุด  ระยะเวลาการปฏิบัติงานกับหัวหน้าคนปัจจุบัน   

   ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างาน 
ซึ่งเป็นลักษณะของค าถามปลายปิด  ประกอบด้วยค าถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 4 ด้าน  
ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  การสร้างแรงบันดาลใจ  การกระตุ้นปัญญา  การค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคล ซึ่งเป็นแบบ Likert scale ใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชั้น(Interval 
scale)  5 ระดับ ได้แก่ มากที่สุด  มาก  ปานกลาง  น้อย น้อยที่สุด  

   ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน  ซึ่ง
เป็นลักษณะของค าถามปลายปิด   ซึ่งเป็นแบบ Likert scale ใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาค
ชั้น(Interval scale)  5 ระดับ ได้แก่ มากที่สุด  มาก  ปานกลาง  น้อย น้อยที่สุด  
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การวิเคราะห์ข้อมูล 

ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่รวบรวมได้มาด าเนินการดังนี้ 
       1. การตรวจสอบข้อมูล (Editing) ผู้วิจัยตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบ

แบบสอบถาม และแยกแบบสอบถามที่ไม่สมบูรณ์ออก  เพื่อให้ได้ข้อมูลที่ครบถ้วนและสมบูรณ์ที่สุด 
       2. น าแบบสอบถามมาวิเคราะห์ข้อมูลส่วนที่ 1 ซึ่งสอบถามลักษณะส่วนบุคคลของ

พนักงานจ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด  ระยะเวลาการปฏิบัติงานกับหัวหน้าคนปัจจุบัน  
โดยค านวณหาค่าความถี่และร้อยละ    

      3. น าแบบสอบถามมาวิเคราะห์ข้อมูลส่วนที่ 2 ซึ่งสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างาน  4 ด้าน  ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  การสร้างแรง
บันดาลใจ  การกระตุ้นปัญญา  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยค านวณหาค่าเฉลี่ย (mean)  
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation) และแปลความหมายของค่าเฉล่ีย ดังนี้ 
     ค่าเฉล่ีย 4.24 - 5.00  หมายถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างานอยู่ในระดับมากที่สุด 
     ค่าเฉล่ีย 3.43 - 4.23  หมายถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างานอยู่ในระดับมาก       
     ค่าเฉล่ีย 2.62 - 3.42  หมายถึง  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างานอยู่ในระดับปานกลาง  
     ค่าเฉล่ีย 1.81 - 2.61  หมายถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างานอยู่ในระดับน้อย  
     ค่าเฉล่ีย 1.00 - 1.80  หมายถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างานอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

     4. น าแบบสอบถามมาวิเคราะห์ข้อมูลส่วนที่ 3 ซึ่งสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน  โดยค านวณหาค่าเฉลี่ย (mean)  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน
(Standard Deviation) และแปลความหมายของค่าเฉล่ีย ดังนี้ 

ค่าเฉล่ีย 4.24 - 5.00  หมายถึง ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานอยู่ในระดับมากที่สุด 
ค่าเฉล่ีย 3.43 - 4.23  หมายถึง ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานอยู่ในระดับมาก 
ค่าเฉล่ีย 2.62 - 3.42  หมายถึง  ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานอยู่ในระดับปานกลาง 
ค่าเฉล่ีย 1.81 - 2.61  หมายถึง ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานอยู่ในระดับน้อย 
ค่าเฉล่ีย 1.00 - 1.80  หมายถึง ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
     5.วิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน

จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด  ระยะเวลาการปฏิบัติงานกับหัวหน้าคนปัจจุบัน โดยใช้
การทดสอบค่า t (t–test)  
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   6.วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและประสิทธิภาพของพนักงาน

บริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่ง  โดยใช้สถิติสัมประสิทธิ์อย่างง่ายของเพียร์สัน(Pearson Product 
Moment Coefficient)  

 
สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

   ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกีย่วกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างานที่มีความสัมพันธ์
กับประสิทธิภาพการท างานของพนกังานบรษิัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่ง  สรุปได้ดังนี ้

        1.ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามทั้งสิ้น 170 คน พบว่า พนักงานบริษัท
จัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  จ านวน 134 คน  คิดเป็นร้อยละ 78.8  พนักงาน
ส่วนใหญ่มีอายุ 26 ปีขึ้นไป  จ านวน 123 คน คิดเป็นร้อยละ 72.4  ระดับการศึกษาสูงสุดส่วนใหญ่  อยู่
ในระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 132 คน คิดเป็นร้อยละ 77.6   ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับหัวหน้างาน
คนปัจจุบันส่วนใหญ่ 1 ปีขึ้นไป 138 คน คิดเป็นร้อยละ 81.2  

        2.ผลการศึกษาวิเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างาน  โดยรวมอยู่ในระดับ
มาก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า  ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  และด้านการมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์  มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างานอยู่ในระดับมากที่สุด  ส่วนด้านการ
กระตุ้นปัญญาและด้านการสร้างแรงบันดาลใจ   มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างานอยู่ใน
ระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อทั้ง  4  ด้าน พบว่า 

               2.1 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล พบว่าหัวหน้างานมีภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ  ข้อที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของหัวหน้างานสูงสุดคือ หัวหน้าของท่านเป็นที่ปรึกษาให้ค าแนะน าในการท างานแก่พนักงานเป็ น
รายบุคคล   รองลงมาคือ  หัวหน้าของท่านเข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคลของพนักงาน 
ตามล าดับ   

              2.2 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  พบว่าหัวหน้างานมีภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ  ข้อที่มีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง
ของหัวหน้างานสูงสุดคือ หัวหน้าของท่านเป็นผู้มีอุดมการณ์ท าให้ท่านรู้สึกเกิดความภาคภูมิใจที่จะ
ท างานร่วมกับหัวหน้า   รองลงมาคือ  หัวหน้าของท่านเป็นผู้มีวิสัยทัศน์  สามารถท าให้ท่านมองเห็น
เป้าหมายขององค์กรใรอนาคตและปฏิบัติงานได้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์  และหัวหน้าของท่าน
ประพฤตินตนเป็นแบบอย่างที่ดีท าให้ท่านประพฤติตนตามหัวหน้า ตามล าดับ   
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              2.3 ด้านการกระตุ้นปัญญา พบว่าหัวหน้างานมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยรวม

อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ  ข้อที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างานสูงสุดคือ 
หัวหน้าของท่านส่งเสริมให้พนักงานมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์     รองลงมา คือ หัวหน้าของท่านให้
พนักงานร่วมกันแก้ไขปัญหาอย่างเป็นระบบ   และหัวหน้าของท่านกระตุ้นให้พนักงานพัฒนา
ความสามารถในการแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง  ตามล าดับ   

             2.4 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ พบว่าหัวหน้างานมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
โดยรวมอยู่ในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ  ข้อที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างาน
สูงสุดคือ  หัวหน้าของท่านประสบความส าเร็จในการท างาน  ท าให้ท่านต้องการประสบความส าเร็จ
ด้วย รองลงมา คือ หัวหน้าของท่านให้รางวัลหรือยกย่องชมเชยพนักงานที่ปฏิบัติงานดีเด่นท าให้ท่าน
ตั้งใจท างานเป็นอย่างดี ตามล าดับ   
                   3. ผลการศึกษาวิเคราะห์ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทจัดหางานข้ามชาติ
แห่งหนึ่ง  โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ ข้อที่มีประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
บริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่งสูงสุด คือ  ท่านให้ความร่วมมือและช่วยเหลือปัญหาข้อขัดแย้งใน
การท างานอย่างเหมาะสม และท่านมีความรู้ความเข้าใจในงานและหน้าที่รับผิดชอบเป็นอย่างดี 
รองลงมา คือ ท่านมักจะได้รับความไว้วางใจจากผู้ร่วมงานให้เป็นผู้น า     ท่านมีความเข้าใจวิธี
ปฏิบัติงานของตนเองอย่างชัดเจนและมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการแก้ไขปัญหาอย่างถูกต้อง
เหมาะสม  และท่านมีการสื่อสารกับผู้ร่วมงานอย่างชัดเจนและมีประสิทธิภาพ   ท่านได้รับการ
สนับสนุนและความไว้วางใจจากเพื่อนร่วมงานให้รับผิดชอบงานที่มีความส าคัญอยู่เสมอ   และท่าน
เป็นผู้มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อผู้ร่วมงาน   ท่านใช้การเผชิญหน้าและการเปิดเผยต่อกันอย่าง
ตรงไปตรงมาในการร่วมกันแก้ไขปัญหาในการท างาน   และท่านมีการพัฒนาตนเองในเรื่องงานให้
เชี่ยวชาญและก้าวหน้าในงานมากขึ้นเรื่อยๆ     และท่านปฏิบัติงานโดยมีวัตถุประสงค์ในการท างานที่
ชัดเจนตรงตามเป้าหมายของบริษัท และท่านมีวิธีการท างานอย่างถูกต้องตามกระบวนการและมีการ
ประเมินผลการท างานของตนเองอย่างเหมาะสม    ตามล าดับ   

           4. ผลการศึกษาวิเคราะห์ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทจัดหางานข้าม
ชาติแห่งหนึ่งจ าแนกตามเพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับหัวหน้างานคน
ปัจจุบัน  พบว่า 

                     4.1 พนักงานที่มีเพศแตกต่างกันมีประสิทธิภาพการท างานไม่แตกต่างกัน  ซึ่งไม่
สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
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          4.2 พนักงานที่มีอายุแตกต่างกันมีประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกัน อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
                  4.3  พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีประสิทธิภาพการท างานไม่

แตกต่างกัน ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
          4.4  พนักงานที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับหัวหน้างานคนปัจจุบันแตกต่างกันมี  

ประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว้ 

        5. ผลการวิเค ราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างานกับ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทจ ัดหางานข้ามชาต ิแห่งหนึ ่ง   โดยรวมพบว่ามี
ความสัมพันธ์สูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  เมื่อพิจารณารายด้านพบว่าด้านการค านึงถึง
ปัจเจกบุคคลมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วนด้านอ่ืนๆ  
มีความสัมพนัธ์ค่อนข้างสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

 
อภิปรายผล 

   จากการสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างานที่มี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่ง   สามารถ
อภิปรายผลได้ดังนี้ 

          1. ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่งจ าแนก
ตามเพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับหัวหน้างานคนปัจจุบัน   

      1.1 พนักงานที่มีเพศแตกต่างกันมีประสิทธิภาพการท างานไม่แตกต่างกัน  ซึ่งไม่
สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้  ทั้งนี้เป็นเพราะลักษณะของงานที่ท าและหน้าที่ความรับผิดชอบนั้น
ไม่ได้อาศัยคุณสมบัติพิเศษของเพศใดเพศหนึ่งในการท างานให้มีประสิทธิภาพ พนักงานจึงมี
ความสามารถในการแก้ปัญหาในการท างาน ทักษะในการคิดวิเคราะห์ ความสามารถในการเรียนรู้ไม่
แตกต่างกัน ท าให้มีประสิทธิภาพในการท างานไม่แตกต่างกัน  สอดคล้องกับสายฝน(2554: ออนไลน์)  
ได้อธิบายเกี่ยวกับเพศกับการท างาน (Gender and job performance) โดยทั่วไปพบว่าไม่มีความ
แตกต่างกันระหว่างเพศหญิงกับเพศชาย ในเรื่องของความสามารถเกี่ยวกับการแก้ปัญหาในการ
ท างาน ทักษะในการคิดวิเคราะห์ แรงกระตุ้นที่ต่อสู้เมื่อมีการแข่งขัน แรงจูงใจ การปรับตัวทางสังคม 
ความสามารถในการเรียนรู้ แต่อย่างไรก็ตาม จากการศึกษาของนักจิตวิทยาพบว่า  เพศหญิงจะมี
ลักษณะคล้อยตามมากกว่าเพศชาย และเพศชายจะมีความคิดเชิงรุก คิดก้าวไกลในอนาคต ตลอดจน
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มีความคาดหวังในความส าเร็จมากกว่าเพศหญิง นอกจากนี้ยังพบว่าไม่มีความแตกต่างระหว่างเพศ
หญิงและเพศชายในเรื่องของผลงานและไม่มีความแตกต่างกันในเรื่องความพึงพอใจในงาน  (Job 
satisfaction) ด้วย  ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของวันวิสาข์  เกิดผล (2546:บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง
ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของทีมงานของบริษัทในอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนประกอบ
ยานยนต์ในจังหวัดสมุทรปราการ พบว่า พนักงานที่มีเพศแตกต่างกันมีผลต่อการท างานที่มี
ประสิทธิภาพของทีมแตกต่างกันอย่างไม่มนีัยส าคัญทางสถิติ และสอดคล้องกับงานวิจัยของจิตตา ยุติ 
(2548: บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
บริษัทพูนทรัพย์แคน จ ากัด พบว่าพนักงานที่มีเพศแตกต่างกันมีอิทธิพลต่อการพัฒนาประสิทธิภาพ
การท างานแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 

       1.2  พนักงานที่มีอายุแตกต่างกันมีประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้  อันเนื่องมาจากอายุต่างกันท าให้มี
ความสามารถและประสบการณ์ต่างกัน จึงท าให้มีประสิทธิภาพการท างานต่างกัน  สอดคล้องกับสาย
ฝน(2554:ออนไลน์ )  กล่าวเกี่ ยวกับอายุกับการท างาน ว่า เป็นที่ ยอมรับกัน ว่าผลงานของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาจะลดน้อยถอยลงในขณะที่มีอายุเพิ่มขึ้น  แต่อย่างไรก็ตาม อายุยิ่งมาก ยิ่งมี
ประสบการณ์ในการท างานสูงและสามารถจะปฏิบัติหน้าที่ที่ก่อให้เกิดผลผลิต  (Productivity) สูงได้ 
แต่ถ้าพิจารณาในประเด็นของอายุกับสุขภาพแล้ว ผู้ที่มีอายุมากมักจะมีปัญหาด้านสุขภาพมากกว่า 
และในกรณีที่เกิดเจ็บป่วย ระยะเวลาที่จะต้องหยุดพักหรือลางานเพื่อรักษาร่างกายย่อมจะนานกว่า
ด้วย ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของวรรณา ตั้งถาวรสิริกุล(2549:บทคัดย่อ)  ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทสุขุมวิทคราวน์ จ ากัด พบว่าพนักงานที่มี
อายุแตกต่างกันมีผลต่อการพัฒนาประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกันอย่างนัยส าคัญทางสถติทิีร่ะดบั 
.01 

         1.3 พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีประสิทธิภาพการท างานไม่แตกต่าง
กัน   ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้  เนื่องจากไม่ว่าพนักงานมีการศึกษาระดับใดก็ตาม  ทุกคน
จะต้องเรียนรู้ลักษณะงานตั้งแต่แรกเริ่มตามหน้าที่ความรับผิดชอบของตน ซึ่งท าให้เกิดการสั่งสมของ
ความรู้  ความช านาญ จนกลายเป็นประสบการณ์ในการท างานจึงท าให้มีประสิทธิภาพในการท างาน  
ดังนั้นไม่ว่าพนักงานมีการศึกษาระดับใด  ก็มีประสิทธิภาพในการท างานไม่แตกต่างกัน  ขัดแย้งกับมา
โนช สุขฤกษ์ และคณะ (2554:ออนไลน์) ได้กล่าวว่าปัจจัยหนึ่งที่จะก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน  คือ ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่  เพศ จ านวนสมาชิกในครอบครัว อายุ  ระยะเวลาในการ
ท างาน  สติปัญญา  ระดับการศึกษา  และบุคลิกภาพ  และสอดคล้องกับงานวิจัยของภคนิจ ศรัทธา
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(2549:87) ได้ศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในฝ่าย
ธุรกิจขายตรงบริษัท ยูนิลีเวอร์ ไทย เทรดดิ้ง จ ากัด พบว่าพนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีผล
ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในด้านเป้าหมาย และค่าใช้จ่ายแตกต่างกัน อย่างไม่มี
นัยคัญทางสถิติ   

       1.4 พนักงานที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับหัวหน้างานคนปัจจุบันแตกต่างกันมี  
ประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว้  อันเนื่องมาจากพนักงานที่ปฏิบัติงานในระยะเวลาต่างกันนั้น  ส่งผลให้มีความรู้  
ความช านาญในงาน  ประสบการณ์ต่างกัน   ท าให้มีประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกัน  
สอดคล้องกับสมพงษ์ เกษมสิน(2554:ออนไลน์) ได้พูดถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อบุคคลใน การปฏิบัติงาน
ว่า มีปัจจัยหลายประการที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล ซึ่งได้แก่ กิจกรรม
ในงานและนอกงาน  การรับสถานการณ์ ระดับความปรารถนา กลุ่มอ้างอิง  เพศ   ภูมิหลังทาง
วัฒนธรรม  การศึกษา  ประสบการณ์  และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
อัครินทร์ พาฬเสวต(2546:บทคัดย่อ) ได้ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน
ของพนักงาน บริษัทคาโออินดัสเตรียล (ประเทศไทย ) จ ากัด พบว่า ประสบการณ์ในการท างานของ
พนักงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  และ
ขัดแย้งกับงานวิจัยของ  รดา มณีพรายพรรณ(2549:บทคัดย่อ) ได้ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัทยู.อาร์. เคมีคอล จ ากัด พบว่าพนักงานบริษัท ยู.
อาร์.เคมีคอล จ ากัด ที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาการท างาน และระดับต าแหน่งงานที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน   

         2.ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างานที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการ
ท างานของพนักงานบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่ง   โดยรวมมีความสัมพันธ์สูง  เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้าน ดังนี้ 

       2.1  ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล  พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้า
งาน  ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล  มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัท
จัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่ง ในระดับปานกลาง เป็นเพราะการที่หัวหน้างานให้ค าแนะน าในการท างาน
แก่พนักงานเป็นรายบุคคล  เข้าใจและ ยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคลของพนักงาน ท าให้
พนักงานมีประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มข้ึนเล็กน้อย  และถ้าหากหัวหน้างานไม่ให้ค าแนะน าในการ
ท างานแก่พนักงานเป็นรายบุคคล  ไมเ่ข้าใจและไม่ยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคลของพนักงาน 
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ท าให้พนักงานมีประสิทธิภาพในการท างานลดลงเล็กน้อย    สอดคล้องกับแบสและอโวลิโอ  ในปี ค.ศ. 
1991 (Bass. 1999 : 9 – 32  Bass และ  Avolio.994 : 2 – 6 :Bass และ Avolio. 1993 : 114 – 122  
อ้างอิงจาก รัตติกรณ์ .2545 : 39 - 41)  กล่าวว่าผู้น าจะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็น
ผู้น าให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคลและท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ  ผู้น าจะ
เป็นโค้ช (Coach)  และเป็นที่ปรึกษา (Advisor) ของผู้ตามแต่ละคน  เพื่อการพัฒนาผู้ตามผู้น าจะเอา
ใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการของปัจเจกบุคคล  เพื่อความสัมฤทธิ์ผลและเติบโตของแต่ละคน  และ
สอดคล้องกับดูบริน (Dubrin.1998:2 อ้างอิงจากวรวัฒน์ แสงน้อยอ่อน.2554:ออนน์ไลน์) กล่าวว่า  
ภาวะผู้น าหมายถึง ความสามารถที่จะสร้างความเชื่อมั่น และให้การสนับสนุนบุคคลเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมาย ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ  ขวัญชัย จะเกรง(2551:บทคัดย่อ) ศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐานของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
ช่วงชั้นที่ 3 - 4 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสงคราม พบว่าโดยรวมและรายด้านมี
ความสัมพันธ์ในระดับมาก พิจารณารายด้าน  ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล เป็นเพราะผู้บริหารเป็นที่
ปรึกษา ช่วยเหลือ ชี้แนะการท างานแก่ผู้ร่วมงานทุกคน  ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานมีการพัฒนาตนเอง ให้
ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์ต่อความก้าวหน้าในการท างาน  ให้โอกาสผู้ร่วมงานได้เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ตาม
ความต้องการ 

           2.2  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
หัวหน้างาน  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์   มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่งค่อนข้างสูง  เป็นเพราะหัวหน้างานประพฤติตนเป็น
แบบอย่างที่ดีท าให้พนักงานมีความเชื่อมั่นในการท างานร่วมกับหัวหน้างาน  อีกทั้งหัวหน้างานมี
วิสัยทัศน์  ท าให้พนักงานมองเห็นเป้าหมายองค์กรในอนาคต  จึงส่งผลให้พนักงานมีประสิทธิภาพการ
ท างานเพิ่มมากขึ้น และถ้าหากหัวหน้างานไม่ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี  ท าให้พนักงานขาดความ
เชื่อมั่นในการท างานร่วมกับหัวหน้างาน  อีกทั้งถ้าหัวหน้างานไมม่ีวิสัยทัศน์  ก็ท าให้พนักงานมองไมเ่ห็น
เป้าหมายองค์กรในอนาคต  จึงส่งผลให้พนักงานมีประสิทธิภาพการท างานลดลงมากขึ้น  สอดคล้องกับ
แบสและอโวลิโอ  ในปี ค.ศ. 1991 (Bass. 1999 : 9 – 32  Bass และ  Avolio.994 : 2 – 6 :Bass และ 
Avolio. 1993 : 114 – 122  อ้างอิงจาก รัตติกรณ์ .2545 : 39 - 41) กล่าวว่า  การที่ผู้น าประพฤติตัวเป็น
แบบอย่างและท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อร่วมงานกัน   ผู้ตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติ
เหมือนกับผู้น าและต้องการเลียนแบบผู้น าของเขา   ผู้น าจะต้องมีวิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้
ตาม   เพื่อการบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ  ผู้ตามจะเลียนแบบผู้น าและพฤติกรรมของผู้น าจากการสร้าง
ความมั่นใจในตนเอง  ประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง  จึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุ
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เป้าหมายและปฏิบัติภาระหน้าที่ขององค์กร และสอดคล้องกับตวงรัตน์ จินตชาติ(2546: 4)  ได้กล่าวว่า 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง การที่ผู้บริหารสามารถที่จะมีอิทธิพลจูงใจและเปลี่ยนแปลงให้
พนักงานปฏิบัติงานได้มากขึ้น รวมทั้งพัฒนาตนเองเพื่อน าไปสู่ประโยชน์ขององค์การ ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของพณิชา ปรีชา (2547:110) ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
คุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่บริษัท สยามสตีลอินเตอร์เนชั่นแนล 
จ ากัด  พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยรวมและรายด้านมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อ
องค์การ  ในระดับค่อนข้างต่ า  พิจารณารายด้าน ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  บริษัทควร
จัดการฝึกอบรมให้หัวหน้างานในเรื่องที่หัวหน้างานสนใจ หรือเกี่ยวกับกลยุทธ์การบริหารงานยุคใหม่ 
เพื่อที่จะสามารถถ่ายทอดวิธีการท างานและความรู้ที่ถูกต้องให้แก่เจ้าหน้าที่ได้  

   2.3 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  พบว่า  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างาน 
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทจัดหางาน
ข้ามชาติแห่งหนึ่งค่อนข้างสูง เป็นเพราะหัวหน้างานส่วนใหญ่ประสบความส าเร็จในการท างาน  ท าให้
พนักงานต้องการประสบความส าเร็จด้วย  และหัวหน้างานมีการให้รางวัลหรือยกย่องชมเชยพนักงานที่
ปฏิบัติงานดีเด่น  ท าให้พนักงานตั้งใจท างานเป็นอย่างดี  จึงส่งผลให้พนักงานมีประสิทธิภาพในการ
ท างานเพิ่มมากขึ้น  และถ้าหากหัวหน้างานส่วนใหญ่ไม่ประสบความส าเร็จในการท างาน  ท าให้
พนักงานไมต่้องการประสบความส าเร็จด้วย  และหัวหน้างานไม่ให้รางวัลหรือยกย่องชมเชยพนักงานที่
ปฏิบัติงานดีเด่น  ท าให้พนักงานไม่ตั้งใจท างาน  จึงส่งผลให้พนักงานมีประสิทธิภาพในการท างาน
ลดลงมากขึ้น  สอดคล้องกับแบสและอโวลิโอ  ในปี ค.ศ. 1991 (Bass. 1999 : 9 – 32  Bass และ  
Avolio.994 : 2 – 6 :Bass และ Avolio. 1993 : 114 – 122  อ้างอิงจาก รัตติกรณ์ .2545 : 39 - 41) 
กล่าวว่า ผู้น าประพฤติตนในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม  โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน  
สร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก  ท าให้ผู้ตามสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต  และสอดคล้อง
กับนิตย์  สัมมาพันธ์(2546: 54)  ได้กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ผู้น าที่สามารถ
สร้างแรงบันดาลใจให้บุคคลจ านวนมากลงมือท ามากกว่าเดิมจนไต่ระดับขึ้นสู่เพดานการปฏิบัติงานที่
สูงข้ึน  ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของอมรรัตน์  เทพพิทักษ์ (2552:70) ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของเจ้าหน้าที่กรมการค้าภายในกระทรวงพาณิชย์ 
พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงความสัมพันธ์เชิงบวกกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของเจ้าหน้าที่กรมการคา้
ภายในกระทรวงพาณิชย์ โดยรวมในระดับค่อนข้างมาก เป็นเพราะเจ้าหน้าที่กรมการค้าภายสามารถ
สร้างความเป็นผู้น าในตนเองและแสดงให้ผู้อ่ืนรับรู้และปฏิบัติตามได้ 

2.4  ด้านการกระตุ้นปัญญา   พบว่า    ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างาน 
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ด้านการกระตุ้นปัญญา  มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทจัดหางานข้าม
ชาติแห่งหนึ่งค่อนข้างสูง  เป็นเพราะหัวหน้างานส่งเสริมให้พนักงานมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ร่วมกัน
แก้ไขปัญหาอย่างเป็นระบบ   และกระตุ้นให้พนักงานพัฒนาความสามารถในการแก้ไขปัญหาด้วย
ตนเอง   จึงท าให้พนักงานมีประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มมากขึ้น  และถ้าหากหัวหน้างานไม่ส่งเสริม
ให้พนักงานมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ร่วมกันแก้ไขปัญหาอย่างเป็นระบบ   และไม่กระตุ้นให้พนักงาน
พัฒนาความสามารถในการแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง   ก็จะท าให้พนักงานมีประสิทธิภาพในการท างาน
ลดลงมาก  สอดคล้องกับแบสและอโวลิโอ  ในปี ค.ศ. 1991 (Bass. 1999 : 9 – 32  Bass และ  
Avolio.994 : 2 – 6 :Bass และ Avolio. 1993 : 114 – 122  อ้างอิงจาก รัตติกรณ์ .2545 : 39 - 41) 
กล่าวว่าผู้น ามีการกระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตุผล  และไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตาม  แม้ว่า
มันจะแตกต่างไปจากความคิดของผู้น าท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งที่ท้าทายและเป็น
โอกาสที่ดีที่จะแก้ปัญหาร่วมกัน  และสามารถพัฒนาผู้ตามให้ตระหนัก  เข้าใจและแก้ไขปัญหาด้วย
ตนเอง   และสอดคล้องกับกริฟฟิน (Griffin.1996:504 อ้างอิงจากวรวัฒน์ แสงน้อยอ่อน.2554:
ออนน์ไลน์)ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง การไม่ใช้อิทธิพลบังคับกลุ่มหรือให้ท าตามวัตถุประสงค์ของ
องค์กร แต่เป็นการกระตุ้นพฤติกรรมของคนที่น าไปสู่ความส าเร็จของหน่วยงาน  ซึ่งขัดแย้งกับงานวิจัย
ของนรรฐรส  กาบเครือ (2547:บทคัดย่อ)  ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
กับพฤติกรรมการเผชิญปัญหา  กรณีศึกษาบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไม่
มีความสัมพันธ์กับกับพฤติกรรมการเผชิญปัญหา  ทั้งโดยรวมและรายด้าน 
 
ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการวิจัย 

  จากการวิจัยเรื่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างานที่มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่ง   พบว่า 

        1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างานด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  ด้านการ
กระตุ้นทางปัญญา  และด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์   ถือว่ามีความส าคัญมาก  เพราะมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานค่อนข้างสูง     ดังนั้นผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ควร
ด าเนินการดังนี้    

       ผู้บริหารของบริษัทควรก าหนดนโยบาย  เพื่อเป็นแนวทางให้แก่หัวหน้างานในการ
ประพฤตินตนเป็นแบบอย่างที่ดี  เพื่อให้พนักงานประพฤติตนตามหัวหน้า  และท าให้พนักงานมี
ประสิทธิภาพในการท างานมากขึ้นตามไปด้วย   

 



69 

 
   ควรมีการจัดฝึกอบรม  และพัฒนาหัวหน้างาน   ให้สามารถกระตุ้นพนักงาน  ให้มี 

การพัฒนาความสามารถในการแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง     เพื่อให้พนักงานสามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ 
ได้ด้วยตนเอง โดยไม่ต้องขอความช่วยเหลือจากหัวหน้างาน  ซึ่งจะท าให้พนักงานมีประสิทธิภาพใน
การท างานมากยิ่งขึ้น   รวมถึงให้หัวหน้างานรู้จักการให้รางวัลหรือยกย่องชมเชยพนักงานที่ปฏิบัติงาน
ดีเด่น  เช่น ให้หัวหน้างานเป็นผู้มอบรางวัลแก่พนักงานที่ปฏิบัติงานดีเด่นในงานสังสรรค์ประจ าปี   
หัวหน้างานควรชมเชยพนักงานทุกครั้งเมื่อท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  เป็นต้น  ทั้งนี้เพื่อสร้างแรง
บันดาลใจให้พนักงานตั้งใจท างานเป็นอย่างดี และมีประสิทธิภาพในการท างานมากยิ่งขึ้นด้วย 
          2. หัวหน้างานควรมีการวางแผนในการพัฒนาตนเอง  ศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม   และ
ฝึกฝน  อย่างสม่ าเสมอ  รวมถึงควรปฏิบัติตนให้สอดคล้องกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอย่าง
เหมาะสมให้มากยิ่งขึ้น  ทั้งนี้เพื่อให้พนักงานมีประสิทธิภาพในการท างานมากขึ้นตามไปด้วย   
 
ข้อเสนอแนะส าหรับงานวิจัยครั้งต่อไป 

  1.ควรมีการท าวิจัยเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างานที่มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทจัดหางานข้ามชาติเพิ่มเติมในระดับภูมิภาค เนื่องจาก
งานวิจัยนี้ศึกษาเฉพาะในเขตกรุงเทพและปริมณฑล  รวมถึงควรขยายการศึกษาไปยังองค์กรอ่ืน ๆ 
ด้วย 

  2.ควรพิจารณาการท าวิจัยเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน  โดยใช้ตัวแปรอ่ืนๆ
นอกเหนือจากภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างาน เช่น คุณภาพชีวิตการท างาน   บรรยากาศ
ขององค์กร  เป็นต้น 
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แบบสอบถาม 
เรื่อง ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้างานท่ีมีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่ง 
 
ค าชี้แจง แบบสอบถามนี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต

(ส าหรับผู้บริหาร) สาขาการจัดการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร เพื่อใช้สอบถามความ
คิดเห็นของพนักงานที่มีต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างานที่มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน ซึ่งมีวัตถุประสงค์ในการศึกษาวิจัยเท่านั้นและจะไม่มีผลใด ๆ  ต่อ
ผู้ตอบแบบสอบถามทั้งสิ้น  โดยแบบสอบถามแบ่งเป็น 3 ส่วนดังนี้ 

 
       ส่วนที่ 1 ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
       ส่วนที่ 2  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างาน 
       ส่วนที่ 3 ประสิทธิภาพของพนักงาน 
 

ส่วนท่ี 1 : ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง : โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงใน [  ] ที่ตรงกับความเป็นจริงของท่านมากที่สุด 
1.เพศ 
[  ] 1.ชาย   [  ] 2. หญิง 
2. อายุ 
[  ] 1. 21 – 25 ป ี  [  ] 2. 26 – 30 ป ี  [  ] 3. 31  ปีขึ้นไป 
3.ระดับการศึกษาสูงสุด 
[  ] 1. ต่ ากว่าปริญญาตร ี [  ] 2.ปริญญาตรหีรือเทยีบเท่า [  ] 3. สูงกว่าปริญญาตร ี 
4. ระยะเวลาที่ท่านปฏิบัติงานกบัหัวหน้าคนปัจจุบัน 
[  ] 1. ต่ ากว่า  1  ปี  [  ] 2. 1 – 5 ปี   [  ] 3. 6 ปีขึ้นไป   
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ส่วนท่ี 2 :  ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้างานคนปัจจุบัน 
ค าชี้แจง : โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงใน [  ] ที่ตรงกับความเป็นจริงของท่าน 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ระดับความคิดเห็น 

  เห
็นด

้วย
อย

่าง
ยิ่ง

 

เห
็นด

้วย
 

ไม
่แน

่ใจ
 

ไม
่เห
็นด

้วย
 

ไม
่เห
็นด

้วย
อย

่าง
ยิ่ง

 

     5 
4

4 3 
2

2 
1

1 

การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ ์           
1.หวัหน้าของท่านเป็นผู้มีอุดมการณ์ท าใหท้่านรู้สึกเกิดความภาคภูมิใจที่จะ
ท างานร่วมกับหัวหน้า           
2.หัวหน้าของท่านเป็นผู้มีวิสยัทัศน ์ สามารถท าให้ท่านมองเห็นเป้าหมายของ
องค์กรในอนาคตและปฏิบัติงานได้สอดคล้องกับวิสัยทัศน ์           
3.หัวหน้าของท่านประพฤติตนเปน็แบบอย่างที่ด ีท าให้ท่านประพฤตตินตาม
หัวหน้า 

     การสร้างแรงบันดาลใจ           
4.หัวหน้าของท่านประสบความส าเร็จในการท างาน ท าใหท้่านต้องการประสบ
ความส าเร็จด้วย           
5.หัวหน้าของท่านให้รางวัลหรือยกย่องชมเชยพนกังานที่ปฏิบัติงานดีเด่น  ท าให้
ท่านตั้งใจท างานเป็นอย่างด ี           

การกระตุ้นปัญญา           
6.หัวหน้าของท่านส่งเสริมให้พนักงานมีความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์           
7.หัวหน้าของท่านให้พนกังานร่วมกนัแก้ไขปัญหาอย่างเปน็ระบบ           
8.หัวหน้าของท่านกระตุ้นให้พนกังานพัฒนาความสามารถในการแก้ไขปัญหา
ด้วยตนเอง           

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล           
9.หัวหน้าของท่านเป็นที่ปรึกษาให้ค าแนะน าในการท างานแก่พนักงานเปน็
รายบุคคล      
10.หัวหน้าของท่านเข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคลของพนักงาน      



80 
 

ส่วนที่ 3 :  ประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน 
ค าชี้แจง : โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงใน [  ] ที่ตรงกับความเป็นจริงของท่าน 

ประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน 

ระดับความคิดเห็น 

เห
็นด

้วย
อย

่าง
ยิ่ง

  

    
   เ
ห็น

ด้ว
ย 

    
   ไ

ม่แ
น่ใ
จ 

    
 ไม

่เห
็นด

้วย
  

ไม
่เห
็นด

้วย
อย

่าง
ยิ่ง
  

ถ
5 

4
4 

3
3 

2
2 

1
1 

1.ท่านปฏิบัติงานโดยมีวัตถุประสงค์ในการท างานที่ชัดเจนตรงตาม
เป้าหมายของบรษิัท           
2.ท่านใชก้ารเผชญิหน้า และการเปดิเผยต่อกันอย่างตรงไปตรงมา 
ในการร่วมกนัแก้ไขปัญหาในการท างาน           
3.ท่านได้รับการสนับสนุนและความไว้วางใจจากเพื่อนร่วมงานให้
รับผิดชอบงานที่มีความส าคัญอยูเ่สมอ           
4.ท่านให้ความร่วมมือและช่วยเหลือปัญหาข้อขัดแยง้ในการท างาน
อย่างเหมาะสม           
5.ท่านมีความเข้าใจวิธีปฏิบัติงานของตนเองอย่างชัดเจนและมีส่วน
ร่วมในการตัดสนิใจในการแก้ไขปัญหาอย่างถูกต้องเหมาะสม 

     6.ท่านมักจะได้รับความไว้วางใจจากผู้ร่วมงานใหเ้ป็นผู้น า 

     7.ท่านมีวิธีการท างานอย่างถูกต้องตามกระบวนการและมีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเองอย่างเหมาะสม 

     8.ท่านมีการพัฒนาตนเองในเรื่องงานให้เชี่ยวชาญและก้าวหน้าใน
งานขึ้นเรื่อยๆ      
9.ท่านเป็นผูม้ีมนุษยสัมพันธท์ี่ดีต่อผู้ร่วมงาน      
10.ท่านมีความรู้ความเข้าใจในงานและหน้าที่รับผิดชอบเป็นอย่างดี 

     
11.ท่านมีการสื่อสารกับผู้ร่วมงานอย่างชัดเจนและมีประสทิธิภาพ 

     

    ............ขอขอบคุณทุกท่านท่ีให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม.................. 
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