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รดา มณีพรายพรรณ. (2549). ปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน  

 บริษัทยู.อาร. เคมีคอล จํากัด. สารนิพนธ บธ.ม. (การจัดการ). กรุงเทพฯ:  

 บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. 
 อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ: รองศาสตราจารยสุพาดา สิริกุตตา. 
  
 การวิจัยในครั้งนี้มีจุดมุงหมาย เพ่ือศึกษาปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

บริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้คือ พนักงานที่ปฏิบัติงานในทุกแผนกทั้งประจํา
สํานักงานใหญ และประจําโรงงาน ของบริษัท ยู.อาร. เคมีคอล จํากัด จํานวน 260 คน  ซึ่งใชวิธีสํามะโน  โดยใช
แบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล คาสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลคือ คารอยละ คาคะแนน



เฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหความแตกตางโดยใชสถิติทดสอบคาที การวิเคราะหความแปรปรวน
ทางเดียว และทดสอบความแตกตางรายคูโดยใชวิธีกําลังสองนอยที่สุด  สถิติ คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียร
สัน และสถิติความถดถอยเชิงพหุ สําหรับการวิเคราะหขอมูลใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติสําหรับสังคมศาสตร 
 ผลการวิจัยพบวา   
  1.  พนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด  สวนใหญเปนเพศชาย  อายุ 18 – 27 ป สถานภาพ
สมรส มีระดับการศึกษามัธยมศึกษาตอนตน มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวา 7 ป และอยูในตําแหนงงาน
ระดับพนักงาน 

  2.  พนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด  มีความคิดเห็นตอปจจัยบรรยากาศองคการโดยรวมอยู
ในระดับดี  เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา  ดานการใหรางวัลและการลงโทษ ดานความอบอุนและการสนับสนุน  
ดานความรับผิดชอบสวนบุคคล ดานความเสี่ยงและการยอมรับความเสี่ยง  ดานการยินยอมใหมีความขัดแยงใน
องคการ  ดานมาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหมายและดานโครงสรางขององคการ  อยูในระดับดี  
  3.  พนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด มีความคิดเห็นตอปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย
โดยรวมอยูในระดับดี เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย ดานการเลื่อนตําแหนง 
ดานคาตอบแทน ดานการฝกอบรม และดานการปฐมนิเทศ อยูในระดับดี สวนดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
อยูในระดับปานกลาง   
  4.  พนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด มีระดับความคิดเห็นตอปจจัยพฤติกรรมผูนําของ
ผูบังคับบัญชาโดยรวมอยูในระดับดี เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานบทบาทของหัวหนาในการเปนผูฝกสอน 

ดานวิสัยทัศนและความสามารถในการโนมนาวของหัวหนา ดานแบบฉบับที่ดีของหัวหนา ดานการกระตุนการ
ทํางานของพนักงาน และดานความไววางใจพนักงานของหัวหนา อยูในระดับดี  
  5. พนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด มีความคิดเห็นตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม
อยูในระดับสูง เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับสูงทุกขอ อาทิเชน ทานปฏิบัติงานโดยมีวัตถุประสงคของ
บริษัทเปนแนวทางในการปฏิบัติงานกําหนดไวอยางชัดเจน ทานปฏิบัติงานใหเสร็จทันตามเวลาที่กําหนด ทาน
ปฏิบัติงานดวยความยุติธรรม และการปฏิบัติงานของทานผลงานที่ไดจะตองตรงตามมาตรฐานที่ตั้งไว 
  6.  พนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด  ที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร  ไดแก  เพศ  อายุ  
สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  ระยะเวลาการทํางาน  และระดับตําแหนงงานที่แตกตางกันมีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

  7.  ปจจัยบรรยากาศองคการโดยรวม  ปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวม  และปจจัย
พฤติกรรมผูนําของผูบังคับบัญชาโดยรวม  มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05  ในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา   
  8.  ปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานคาตอบแทน และปจจัยพฤติกรรมผูนําของ
ผูบังคับบัญชา ดานความไววางใจพนักงานของหัวหนา สามารถรวมทํานายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด ไดในทิศทางเดียวกัน   คิดเปนรอยละ 20.0 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  
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 The purpose of this research was to study Factors affecting employees’ performance efficiency of U.R. 
Chemical Company limited. The samples for this research were 260 employees from every division both at headquarters 
and manufacturer of U.R. Chemical Company limited by cencus. Questionnaires were used as a tool for data collection. 
The statistics used for data analyzing were percentage, mean, standard deviation, independent t-test, one-way analysis of 
variance, pair comparison analysis by Least Significant Difference (LSD), Pearson product moment correlation coefficient 
and multiple linear regression; processed by Statistical Package for Social Science. 
 The research revealed as follow : 
  1. The majority of employees of U.R. Chemical Co., Ltd. were male, 18-27 years old age, married status, 
junior high school graduated, less than 7 years length of service and operational level employees. 
  2. Attitude of employees of U.R. Chemical Co., Ltd. toward overall organizational climate factor was at 
good level. When considered in each aspect to the result indicated that, reward and punishment aspect, warmth and 
support aspect, individual responsibility aspect, risk and risk taking aspect, tolerance for conflict aspect, performance 
standards and expectations aspect and organizational structure aspect were at good level. 
  3. Attitude of employees of U.R. Chemical Co., Ltd. toward overall human resource management factor 
was at good level. When considered in each aspect to the result indicated that, human resource planning aspect, job 
promotion aspect, compensation aspect, training aspect and orientation aspect were at good level; However, performance 
appraisal aspect was at moderate level. 
  4. Attitude of employees of U.R. Chemical Co., Ltd. toward overall superior’s leadership behavior factor 
was at good level. When considered in each aspect to the result indicated that, leader role on coaching aspect, leader 
vision and persuasive ability aspect, good leader pattern aspect, employee’s performance motivation aspect and leader’s 
trust in employee aspect were at good level. 
  5. Attitude of employees of U.R. Chemical Co., Ltd. toward overall employees’ performance efficiency 
was at high level. For particulars, found that, you worked by using organization objective to be guideline for working 
clearly, you worked timely as assigned, you worked with fairness, your working performance achieved assigned standard 
were at high level. 
  6. Employees of U.R. Chemical Co., Ltd. with different demographic characteristics which comprise of 
gender, age, marital status, educational level, length of service and job position had no different employees’ performance 
efficiency at .05 statistically significant different level. 
  7. Overall organizational climate factor, overall human resource management factor and overall 
superior’s leadership behavior factor employees’ performance efficiency at .05 statistically significant level, had a low 
positive. 
  8. Human resource management factor on compensation aspect, also, superior’s leadership behavior 
factor on leader’s trust in employee aspect could predict employees’ performance efficiency of U.R. Chemical Co., Ltd. in 
the same direction at 20 percent, at .05 statistically significant level 
  
 

 



ประกาศคุณูปการ 
 
 สารนิพนธฉบับนี้สําเร็จไดดวยการชี้แนะจาก รองศาสตราจารยสุพาดา สิริกุตตา  อาจารย
ที่ปรึกษา  รองศาสตราจารยศิริวรรณ  เสรีรัตน  ประธานคณะกรรมการบริหารหลักสูตร   ผศ.ดร. 
ณักษ   กุลิสร  และ อ. ดร. รักษพงศ  วงศาโรจน  ผูวิจัยขอขอบพระคุณเปนอยางสูงที่ใหความ
อนุเคราะหใหคําปรึกษาดานวิชาการ  การตรวจคุณภาพเครื่องมือการวิจัย  ตลอดจนการแนะนํา
แกไขขอบกพรอง  ซึ่งทําใหสารนิพนธฉบับนี้สําเร็จลงดวยดี 
 ขอขอบพระคุณ  คุณกนกวรรณ  เพ่ิมทรัพยหิรัญ  ผูชวยผูจัดการโรงงาน  บริษัท ยู.อาร.
เคมีคอล จํากัด  ที่ไดอนุเคราะหใหผูวิจัยดําเนินการวิจัย  เก็บขอมูลภายในบริษัทฯ  และพนักงาน
ทุกทานที่ไดใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม    
 ขอขอบพระคุณ  เจาหนาที่ภาควิชาบริหารธุรกิจ  คณะสังคมศาสตร  และบัณฑิตวิทยาลัย
ทุกทาน  ตลอดจนเพื่อน ๆ สาขาการจัดการทุกทานที่เปนกําลังใจและใหความชวยเหลือตลอดมา    

 สุดทายนี้  หากสารนิพนธฉบับนี้สามารถสรางประโยชนตอไปดวยประการใดก็ตาม  ผูวิจัย
ขอมอบความดีทั้งหมดแดบิดา มารดาและบูรพาจารยทุกทานที่ไดอบรมสั่งสอนและใหความรูแก
ผูวิจัยจนกระทั่งประสบความสําเร็จในครั้งนี้ 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 
 การบริหารจัดการธุรกิจอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในระดับสูงนั้น  ยอมตองให
ความสําคัญกับทรัพยากรพื้นฐาน  หรือที่เรียกวา 4 Ms  ที่มีความสําคัญตอการจัดการ 4 ประการ  
ไดแก  บุคคล (Man)  เงินทุน (Money)  วัตถุดิบ (Material)  และวิธีการ (Method)  ทั้งน้ีในแตละ
องคกรมีทรัพยากรพื้นฐานเหลานี้ในปริมาณที่จํากัดและแตกตางกัน  ดังน้ันผูบริหารองคกรจึงจําเปน
ที่จะตองจัดสรรทรัพยากรที่มีอยูอยางเหมาะสม  เพ่ือใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกร  และเปนที่
ยอมรับกันโดยทั่วไปวา “ทรัพยากรมนุษย” เปนทรัพยากรการบริหารที่สําคัญอยางยิ่งตอองคกร  
โดยองคกรจะสามารถเติบโตกาวหนา  และบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมายขององคกรไดนั้น  
องคกรจําเปนจะตองมีการบริหารจัดการในเรื่องของทรัพยากรมนุษยเปนอยางดี  โดยการวาง
แผนการจัดการทรัพยากรมนุษยดวยการผสมผสานเปนหนึ่งเดียวกันระหวางการวางกลยุทธทาง
ธุรกิจและการจัดการทรัพยากรบุคคลเขาดวยกัน (Integration)  ซึ่งการวางแผนการจัดการทรัพยากร
มนุษยจะเปนสวนสําคัญของกระบวนการวางแผนธุรกิจ  โดยเปนการทํางานรวมกันระหวางผูจัดการ
ตามสายงานและผูเชี่ยวชาญดานการจัดการทรัพยากรมนุษย  เพื่อใหแนใจวาการวางแผนการ
จัดการทรัพยากรมนุษยจะชวยใหองคกรประสบความสําเร็จตามกลยุทธทางธุรกิจที่วางเอาไว  
(อนันตชัย  คงจันทร.  2546 : 10)   โดยจะตองดูแลใหมีจํานวนบุคลากรที่เพียงพอกับการ
บริหารงาน  และจัดบุคลากรใหเหมาะสมกับตําแหนงงาน  ตลอดจนรักษาใหสมาชิกทุกคนในองคกร
ไดทุมเทจิตใจใหกับองคกรดวยความเต็มใจ  เพ่ือใหสามารถบริหารงานใหเกิดประโยชนอยางเต็มที่มี
ประสิทธิภาพ ดังน้ันประการสําคัญที่ผูบริหารควรทําคือ  การใหความสําคัญกับบุคลากรขององคกร  
การทําใหบุคลากรขององคกรมีเจตคติที่ดีตองานและเกิดความพึงพอใจในงานที่ทําใหเกิดประโยชน
สูงสุดนั้น  จะตองอาศัยองคประกอบหลายดานประกอบกัน    ทั้งน้ีการจะใหบุคลากรมีสวนรวม
ในการทํางานและเกิดการประสานงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลน้ัน  ผูบริหารจะตองมีการ
สรางบรรยากาศในองคการใหมีลักษณะเอื้อตอการทํางาน  เน่ืองจากบรรยากาศองคการมีอิทธิพลตอ
การปฏิบัติงาน  องคกรที่มีบรรยากาศดี  ทําใหผูปฏิบัติงาน มีความรัก ความสามัคคี ความเขาใจกัน 
มีขวัญและกําลังใจดี ยินดีปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ มีความคิดริเร่ิมในการทํางาน สามารถลด
ความขัดแยงระหวางผูปฏิบัติงานในองคกรได   (ชาญชัย อาจินสมาจาร.  2539 : 7)  หากบุคลากรมี
ทัศนคติที่ดีตอบรรยากาศหรือสภาพแวดลอมภายในองคกร  จะทําใหเกิดความเชื่อม่ันในองคกร  
และเต็มใจในการทํางานอันมีผลตอการปฏิบัติงานที่ดีไปดวย  ในทางตรงขาม  หากบุคลากรไมพึง
พอใจในบรรยากาศองคการ  จะทําใหเกิดความไมเชื่อม่ันในองคกร  ไมเต็มใจในการทํางาน  สงผล
ใหการปฏิบัติงานขาดประสิทธิภาพได     
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 สําหรับในดานการบริหารทรัพยากรมนุษยนั้น ในปจจุบันไดเนนแนวความคิดทางดาน
พฤติกรรมศาสตรมากขึ้น  การใหความสนใจและความสําคัญตอความรูสึกหรือเจตคติสวนบุคคลจึงมี
มากขึ้นในองคกรตาง ๆ โดยเฉพาะอยางยิ่งบริษัทที่มีบุคลากรจํานวนมาก  จําเปนอยางยิ่งที่จะตอง
สรางเจตคติที่ดีตอการทํางาน  ซึ่งจะทําใหบุคลากรนั้นทํางานดวยความกระตือรือรน และดวยความ
เต็มใจ มีกําลังใจในการปฏิบัติงาน  ซึ่งจะทําใหองคกรบรรลุเปาหมาย  ดังคํากลาวของ  ไอวานซีวิช.  
(สมชาย  หิรัญกิตติ. 2542 : 9 ; อางอิงจาก Ivancevich. 1988. Human Resource Management. 
p.708.)  วา การบริหารทรัพยากรมนุษยเปนหนาที่หน่ึงขององคกรซึ่งจะทําใหเกิดประสิทธิผลสูงสุด
จากการใชพนักงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกรและเปาหมายเฉพาะบุคคล 
 ในดานพฤติกรรมผูนํานั้นเปนเครื่องมือที่จําเปนและมีความสําคัญในการกําหนดทิศ
ทางการเคลื่อนไหวของทรัพยากรทั้งหลายในบริษัท  โดยผูนําจะทําหนาที่ชี้แนะ  ควบคุม  สั่งการ  
ตลอดจนวางแผนและกําหนดเปาหมายของบริษัทโดยสวนรวม   สมพงษ  เกษมสิน  (2526 : 46)  
ไดกลาวไววา  การพิจารณาผูนําจากพฤติกรรมของผูนําจะสะทอนใหเห็นสภาพการณอันแทจริงของ
บริษัท  อันเกิดจากการเปนผูนําโดยตรงซึ่งจะทําใหทราบถึงสัมพันธภาพของผูบังคับบัญชากับ
ผูใตบังคับบัญชา  ทัศนคติและทาที  ตลอดจนขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคคลในบริษัท  
การศึกษาพฤติกรรมผูนําจึงเปนเรื่องที่มีความสําคัญย่ิงอันจะเปนแนวทางในการนํามาซึ่งความสําเร็จ
ในการบริหารงาน  โดยที่ผูบังคับบัญชาหรือผูนําจะมีบทบาทในการควบคุมดูแลใหมีการทํางานที่
เปนไปตามเปาหมายของบริษัท  ดังนั้นในสวนนี้ผูนําจึงเปนหัวใจสําคัญตอการดําเนินการของบริษัท
ใหประสบความสําเร็จตามเปาหมาย  ดังนั้นลักษณะของพฤติกรรมผูนําของผูบังคับบัญชาจึงเปน
ปจจัยที่มีความสําคัญตอการควบคุมดูแลใหมีการทํางานที่เปนไปตามเปาหมายของบริษัท 
 จากสภาวการณปจจุบันซึ่งเปนยุคที่มีการแขงขันสูงและมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วนั้น  
การดําเนินธุรกิจใหประสบความสําเร็จและดํารงอยูไดอยางยั่งยืน  ไมวาจะเปนธุรกิจประเภทใดก็
ตาม  จะตองไดรับความเชื่อถือจากกลุมเปาหมาย บริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด  ไดมีการปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงการทํางานเพ่ือใหกาวทันตอการเปลี่ยนแปลงของโลกปจจุบัน  และมีนโยบายที่ชัดเจน
ในการพัฒนาผลิตภัณฑใหมีคุณภาพและมาตรฐานจนเปนที่ยอมรับของลูกคาทั้งในประเทศและ
ตางประเทศ  รวมทั้งบริษัทมุงเนนทางดานการบริการที่เปนเลิศสูความพอใจของลูกคา  ทางดาน
บุคลากรบริษัทมีนโยบายสรรหาและจางงานบุคคลที่มีความรู ความสามารถเหมาะสมกับตําแหนง
งาน  พรอมทั้งสงเสริมและฝกอบรมพัฒนาพนักงานใหกาวหนาเพื่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในองคการ  รวมทั้งสรางบรรยากาศภายในองคการยกระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ใหถูกสุขอนามัยและความปลอดภัยในการทํางาน   ดังน้ันเพื่อใหบรรลุนโยบายดังกลาวขางตน  
ผูวิจัยจึงมีความสนใจทําการศึกษาวิจัยในเรื่องปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน  บริษัท ยู.อาร. เคมีคอล จํากัด  เพ่ือเปนแนวทางใหทราบถึงปจจัยในดาน  ปจจัยสวน
บุคคล  บรรยากาศองคการ  การบริหารทรัพยากรมนุษย  และพฤติกรรมผูนําของผูบังคับบัญชา  วา
มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานมากหรือนอยเพียงไร  และเพื่อนําผลที่ไดจาก
การศึกษาวิจัยมาเปนแนวทางในการปรับปรุงพัฒนาในดานการบริหารทรัพยากรมนุษย  พัฒนาการ
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ทํางานใหมีคุณภาพมากยิ่งขึ้น  เพ่ือสงผลใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  และทําใหองคกร
ประสบความสําเร็จอันจะนําไปสูความอยูรอดและความกาวหนาขององคกรตอไป   
 

ความมุงหมายในการวิจัย 
 ในการวิจัยครัง้นี้ผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายไวดังนี้ 

1. เพ่ือศึกษาปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนัก 
งานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด  โดยจําแนกเปน เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาการทํางาน และระดับตําแหนงงาน 

2. เพ่ือศึกษาปจจัยบรรยากาศองคการ  การบริหารทรัพยากรมนุษยพฤติกรรมผูนํา
ของผูบังคับบัญชา ที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ยู.อาร. เคมีคอล 
จํากัด 

3. เพ่ือศึกษาระดับบรรยากาศองคการ  การบริหารทรัพยากรมนุษย  พฤติกรรมผูนํา
ของผูบังคับบัญชา  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด 
 

ความสําคญัของการวิจัย 
1. เพ่ือนําเสนอผลการศึกษาวิจัยตอผูบริหารของบริษัท  ใชพิจารณาประกอบการ

บริหารงานในดานที่เกี่ยวของกับการกําหนดแผนการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับความตองการของ
พนักงานบริษัท ยู.อาร. เคมีคอล จํากัด 

2. เพ่ือเปนแนวทางในการเสริมสราง และสนับสนุนปจจัยสําคัญตาง ๆ ที่กอใหเกิด
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ยู.อาร. เคมีคอล จํากัด 

3. เพ่ือเปนแนวทางในการวางแผนทางดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของบริษัท 
ยู.อาร. เคมีคอล จํากัด   
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 ประชากร 
  ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งน้ี ไดแก พนักงานของบริษัท ยู.อาร. เคมีคอล จํากัด ที่
ปฏิบัติงานประจําสํานักงานใหญ จํานวน40คนและพนักงานที่ปฏิบัติงานทุกแผนกประจําโรงงาน 
จํานวน 220 คน   รวมจํานวนพนักงานทั้งหมด 260 คน  (ขอมูลจากแผนกทรัพยากรบุคคล  บริษัท 
ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด  ณ  วันที่ 1 มีนาคม 2549) 
 
 
 
 



 
4 

 กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัย 
  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ พนักงานที่ปฏิบตัิงานในทุกแผนกทัง้ประจําสํานักงาน
ใหญ และประจําโรงงาน ของบริษัท ยู.อาร. เคมีคอล จํากัด โดยใชวธิีการสํามะโน (Census)  ซึ่งเก็บ
ขอมูลจากทุกหนวยของประชากร จํานวน 260 คน 
 
 ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 

1. ตัวแปรอิสระ    
1.1 เพศ  

1.1.1 ชาย 
1.1.2 หญิง 

1.2 อายุ 
1.2.1 18 – 27 ป 
1.2.2 28 – 37 ป   
1.2.3 38 – 47 ป 
1.2.4 48 ปขึ้นไป 

1.3 สถานภาพสมรส 
1.3.1 โสด 
1.3.2 สมรส / อยูดวยกัน 
1.3.3 หยา / หมาย / แยกกันอยู 

1.4 ระดับการศึกษา 
1.4.1 ต่ํากวามัธยมศึกษาตอนปลาย 
1.4.2 มัธยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. 
1.4.3 ปวส.  อนุปริญญาหรือเทียบเทา 
1.4.4 ปรญิญาตรี 

1.5 ระยะเวลาการทํางาน 
1.5.1 ต่ํากวา 3 ป 
1.5.2 3 – 5 ป 
1.5.3 6 – 8 ป 
1.5.4 ตั้งแต 9 ปขึ้นไป 

1.6 ระดับตําแหนง 
1.6.1 พนักงาน 
1.6.2 หัวหนางาน / หัวหนาแผนก 
1.6.3 ผูชวยผูจัดการ   
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1.6.4 ผูจัดการ 
1.7 บรรยากาศองคการ 

1.7.1 โครงสรางขององคการ 
1.7.2 ความรับผิดชอบสวนบคุคล 
1.7.3 การใหรางวัลและการลงโทษ 
1.7.4 ความอบอุนและการสนับสนุน 
1.7.5 ความเสี่ยงและการยอมรับความเสี่ยง 
1.7.6 การยินยอมใหมีความขัดแยงในองคการ 
1.7.7 มาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหมาย 

1.8  การบริหารทรัพยากรมนุษย 
1.8.1 การวางแผนทรัพยากรมนุษย 
1.8.2 การปฐมนิเทศ 
1.8.3 การฝกอบรม 
1.8.4 การเลื่อนตําแหนง 
1.8.5 คาตอบแทน 
1.8.6 การประเมินผลการปฏิบตัิงาน 

1.9  พฤติกรรมผูนําของผูบังคับบัญชา 
1.9.1 การมีวิสัยทศันและการโนมนาวจูงใจพนักงานใหเชื่อ 
1.9.2 การกระตุนการทํางานพนักงาน 
1.9.3 การเปนผูฝกสอนที่ดี 
1.9.4 การเปนแบบฉบับที่ดีแกพนักงานของผูบังคับบญัชา 
1.9.5 การใหความไววางใจผูใตบงัคับบัญชา 

2. ตัวแปรตาม  
2.1 ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน 

 
นิยามศัพทเฉพาะ 

1. พนักงาน หมายถึง บุคลากรที่ปฎิบัติงานในบริษัท ยู.อาร. เคมีคอล จํากัด  
2. บริษัท หมายถึง บริษัท ยู.อาร. เคมีคอล จํากัด 
3. ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง ลักษณะที่แสดงออกถึงความแตกตางของพนักงานใน 

บริษัท ยู.อาร. เคมีคอล จํากัด แตละคน ซึ่งไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส  ระดับ
การศึกษา  ระยะเวลาการทํางาน  และระดับตําแหนงงาน 

4. บรรยากาศองคการ  หมายถึง การรับรูของพนักงานในบริษัท ยู.อาร. เคมีคอล  จํากัด  
ที่มีตอสภาพแวดลอมตาง ๆ ภายในองคการวามีลักษณะอยางไร  ไดแก 
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  4.1  โครงสรางขององคการ  หมายถึง  การรับรูของผูปฏิบัติงานเกี่ยวกับกฎเกณฑ 
ระเบียบ ขอบังคับ ขั้นตอนดําเนินงาน  ทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ  ซึ่งมีผลตอพฤติกรรม
ของสมาชิกในองคการนั้น ๆ 
  4.2   ความรับผิดชอบสวนบุคคล  หมายถึง  การรับรูเกี่ยวกับความรับผิดชอบ  
ความเขาใจ  และการตัดสินใจในงานที่ตนปฏิบัติ 
  4.3   การใหรางวัลและการลงโทษ  หมายถึง  การรับรูทางดานการใหรางวัลและ
การถูกลงโทษภายใตสถานการณของการทํางาน  โดยการใหรางวัลน้ันดีกวาการลงโทษ  โดยรางวัล
จะเปนสิ่งกระตุนทางดานความสําเร็จในการทํางานและความผูกพันลดความหวาดกลัวและความ
ลมเหลวในการทํางาน 
  4.4   ความอบอุนและการสนับสนุน  หมายถึง การรับรูถึงความสัมพันธภาพภายใน
องคการ และการรับรูถึงการใหความสําคัญทางดานการสงเสริมและชวยเหลือในการปฏิบัติงานทั้ง
จากผูบังคับบัญชาและผูรวมงาน 
  4.5   ความเสี่ยงและการยอมรับความเสี่ยง  หมายถึง  การรับรูเกี่ยวกับความเสี่ยง
ในการปฏิบตังิาน  และความทาทายในงาน 
  4.6  การยินยอมใหมีความขัดแยงในองคการ  หมายถึง  การที่ผูปฏิบตังิานรับรูถึง
ความแตกตางของผูบังคับบัญชาและผูใตบังคบับัญชา  โดยเนนการแกปญหามากกวาการเพกิเฉย
ไมเอาใจใส 
  4.7  มาตรฐานการปฏิบตัิงานและความคาดหมาย หมายถึง  การรับรูถึง
ความสําคัญและมาตรฐานการปฏิบัติงานที่ไดกําหนดเปาหมายไวอยางชัดเจน 
 5. การบริหารทรัพยากรมนุษย  หมายถึง  กระบวนการที่ผูบริหาร  ผูมีหนาที่เกี่ยวกับ
งานบุคลากร  หรือบุคลากรที่เกี่ยวของกับบุคลากรขององคการรวมกันใชความรู  ทักษะ  และ
ประสบการณ  ในการบริหารงานในดานตาง ๆ  ดังนี้ 
  5.1 การวางแผนทรัพยากรมนุษย  หมายถึง  กระบวนการดําเนินงานของฝาย
บริหารทรัพยากรมนุษย  ไดแก  การวางนโยบาย  ระเบียบแบบแผนในการสรรหาบุคคลมาทาํงาน  
การพัฒนาและใชบคุคลใหเกิดประโยชนตอองคการมากที่สุด 
  5.2  การปฐมนิเทศ  หมายถึง กิจกรรมที่จัดทําขึ้นเพื่อตอนรับพนักงานใหมในการ
เขารวมเปนสมาชิก  โดยการแนะนําใหรูจักและสรางความคุนเคยกับองคการ  กฎระเบียบ  วธิี
ปฏิบัติ  และพนักงานที่ปฏิบัติงานอยูเดิม  ตลอดจนสรางความเขาใจในการปฏบิัติงานของพนักงาน
ใหมภายในองคการ 
  5.3  การฝกอบรม หมายถึง การใหการศึกษาแกผูเขารับการอบรมหรือพนักงาน
เพ่ือใหเขามีความรูในเรื่องที่อบรม และนําความรูเกี่ยวกับการฝกอบรมไปใชในการปฏิบัติงานใหเกิด
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
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  5.4  การเลื่อนตําแหนง หมายถึง การมอบหมายงานในตําแหนงที่สูงขึ้นใหแก
พนักงาน  โดยทั่วไปตําแหนงที่สูงขึ้นจะทําใหมีอํานาจ หนาที่และความรับผดิชอบ  ตลอดจน
เงินเดือน  และผลประโยชนที่เพ่ิมขึ้น 
  5.5  คาตอบแทน  หมายถึง  การใหผลประโยชนทางเศรษฐกิจในรูปแบบตาง ๆ เชน 
เงินเดือน และโบนัสที่จายใหแกพนักงานเพื่อเปนการตอบแทนการทาํงาน 
  5.6  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  หมายถึง กระบวนการในการวัดผลงาน  และ
ศักยภาพของพนักงานในการปฏิบัติงานในชวงระยะเวลาหนึ่งวาเหมาะสมกับมาตรฐานที่กําหนด
หรือไม 
 6. พฤติกรรมผูนําของผูบังคับบญัชา  หมายถึง  พฤติกรรมที่ผูบังคับบญัชาของบริษัท  
ยู.อาร. เคมีคอล จํากัด  แสดงออก หรือกระทําตอพนักงานที่อยูภายใตการบังคับบัญชา  ซึ่ง
ผูใตบังคับบญัชาสามารถรับรูได  ตามภาวะผูนําตามพฤติกรรมของเบอรนี่  เบส  ในแบบฉบบัของ
ผูนําเพื่อการเปลี่ยนแปลง ซึ่งประกอบดวย การมีวิสยัทัศนและการโนมนาวจูงใจพนักงานใหเชื่อใน
วิสัยทศัน  การกระตุนการทํางานของพนักงาน  การเปนผูฝกสอนที่ดี  การเปนแบบฉบนัที่ดีแก
พนักงานของผูบังคับบญัชา  และความไววางใจผูใตบังคับบัญชา 
 6.1     วิสัยทศัน หมายถึง การมีความคิดในการวางแผนสาํหรับสิ่งที่จะเกิดในอนาคต  มี
ความคิดริเริ่มสรางสรรค  
   ความสามารถในการโนมนาว หมายถึง ความสามารถของผูนําที่เปนคนมีเสนห  
ดึงดูดและนาเชื่อถือ มีความสามารถในการจูงใจหรือโนมนาวคน มีวาทศลิปในการพูด  กระตอืรือรน
และมองคนในแงดีและสามารถถายทอดวสิัยทัศนของเขาไดอยางนาติดตาม 
 6.2   การกระตุนการทํางานของพนักงาน    หมายถึง  ความสามารถของผูนําในการ
ผลักดันสงเสรมิผูใตบังคบับญัชาในการทาํงานโดยใชความคิดของตวัพนักงานเอง  โดยการจะ
พยายามกระตุนใหผูใตบังคับบัญชามีมุมมองใหม ๆ  จุดประกายความคิดสรางสรรคและมุงเนนใหใช
สมองและรูจักแกปญหา  แทนการสั่งใหผูใตบังคับบญัชาทําตาม 
 6.3  การเปนผูฝกสอนที่ดี  หมายถึง  ผูนําประเภทที่เอาใจใสดูแลผูใตบังคับบัญชาทุก
คนอยางใกลชดิ  ทําใหแตละคนรูสึกมีคุณคา  ยิ่งไปกวานั้นพวกเขาจะพยายามอบรม แนะนํา  และ
ใหการติชมทีง่ายตอการยอมรับเขาใจและเหมาะสมในการพัฒนาตนเอง 
 6.4  การเปนแบบฉบับที่ดีแกพนักงานของผูบังคับบญัชา  หมายถึง  พฤติกรรมที่ดีที่
ผูบังคับบญัชาไดปฏิบัติโดยสม่ําเสมอ  จนกลายเปนแบบอยางที่ดี  ใหกับผูใตบงัคับบัญชาจนทําให
ผูใตบังคับบญัชานิยม และอยากที่จะยึดถอืพฤติกรรมนัน้มาเปนพฤตกิรรมของตนเอง 
 6.5    ความไววางใจผูใตบังคับบัญชา  หมายถึง  ความไวเน้ือเชื่อใจของผูบังคับบัญชาที่มี
ตอตัวผูใตบังคับบัญชา ใหความเชื่อถือ และยอมรับในขีดความสามารถของผูใตบังคับบัญชา  โดย
มอบหมายอํานาจหนาที่ใหมากที่สุดเทาที่จะเปนไปได  
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 7. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน   หมายถึง การทํางานใหเปนผลสําเร็จตาม
วัตถุประสงคที่กําหนดไว มีความประหยัดทั้งเงินและทรัพยากรตางๆ และผูปฏิบัติงานมีความพึง
พอใจ 
 

กรอบแนวความคิดในการวิจัย 
 ในการวิจัยเร่ืองนี้  ผูวิจัยไดใชแนวคิดและทฤษฎีเร่ืองบรรยากาศองคการ  มาจากทฤษฎีลิ
ทวินและสตริงเจอร (Litwin และ Stinger)  เร่ืองการบริหารทรัพยากรมนุษย  มาจากทฤษฎีไอวานซี
วิช (Ivancevich)  เร่ืองพฤติกรรมผูนําของผูบังคับบัญชา  มาจากทฤษฎีเบอรนี่ เบส (Burns Bass)  
ซึ่งนํามาใชในการสรางกรอบแนวคิดดานตัวแปรอิสระ  และแนวคิดเรื่องประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน  มาจากทฤษฎีวูดค็อก (Woodcoch)  เปนกรอบแนวคิดสวนของตัวแปร
ตาม  
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  ตัวแปรอิสระ                    ตัวแปรตาม  
        t-test 

      
 
                   Anova 

 
 
 
 
         Re 
Gression  
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ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 
บริษัท  ยู.อาร. เคมีคอล 

จํากัด 

         

 
 
 
 
 
 
 
 

ปจจัยสวนบุคคล 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. สถานภาพสมรส 
4. ระดับการศึกษา 
5. ระยะเวลาการทํางาน 
6. ระดับตําแหนงงาน 

บรรยากาศองคการ 

- โครงสรางขององคการ 
- ความรับผิดชอบสวนบุคคล 

- การใหรางวัลและการลงโทษ 

- ความอบอุนและการสนับสนุน 

- ความเสี่ยงและการยอมรับความเสี่ยง 
- การยินยอมใหมีความขัดแยงในองคการ 
- มาตรฐานการปฏิบัติงานและความ
คาดหมาย 

การบริหารทรัพยากรมนุษย 

- การวางแผนทรัพยากรมนุษย 
- การปฐมนิเทศ 

- การฝกอบรม 

- การเลื่อนตําแหนง 

- คาตอบแทน 

- การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

พฤติกรรมผูนําของผูบังคับบัญชา 

- วิสัยทัศนและความสามารถในการโนม
นาวของหัวหนา 

- การกระตุนการทํางานของพนักงาน 

- การเปนผูฝกสอนที่ดี 
- การเปนแบบฉบับที่ดีแกพนักงานของ
หัวหนา 

- ความไววางใจพนักงานของหัวหนา 

t-test 
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สมมติฐานในการวิจัย 
1. ปจจัยสวนบุคคล  ประกอบดวย  เพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  

ระยะเวลาการทํางาน  และระดับตําแหนงงานที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานแตกตางกัน 

2. ปจจัยบรรยากาศองคการ  การบริหารทรัพยากรมนุษย  และพฤติกรรมผูนําของ
ผูบังคับบัญชา  มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน  

3. ปจจัยบรรยากาศองคการ  การบริหารทรัพยากรมนุษย  และพฤติกรรมผูนําของ
ผูบังคับบัญชา  สามารถรวมทํานายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 ในการศึกษาคนควาครั้งนี้  ผูวิจัยไดศึกษาและรวบรวมเอกสารและแนวคิด  รวมถึง
งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการวจัิย  ดังนี้ 

1. แนวคิดที่เกี่ยวของ 
(1) แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ 
(2) แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารทรพัยากรมนุษย 
(3) แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนาํของผูบังคับบัญชา 
(4) แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน 

2. ประวตัิความเปนมาของบริษัท  ยู.อาร. เคมีคอล  จํากัด 
3. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

1.   แนวคิดที่เก่ียวของ 
 (1)   แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับบรรยากาศองคการ 
 ความหมายของบรรยากาศองคการ 
 นักวิชาการที่ศึกษาเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ ไดใหความหมายและคํานิยามของ
บรรยากาศองคการ  ซึ่งใชหลักการและเหตุผล ไวหลายๆ ทัศนะ ซึ่งจะกลาวถึงความหมายที่
เกี่ยวของกับงานวิจัยครั้งน้ีคือคําวาบรรยากาศองคการ  (Organizational Climate) นั้นนักวิชาการ
หลายทานไดใหความหมายไวดังนี้ 
 เพนน และพิวจ (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  2535 : 330 ; อางอิงจาก Payne; & 
Pugh n.d.)  บรรยากาศองคการเปนผลมาจากความสัมพันธระหวางโครงสรางขององคการกับ
เปาหมาย ความตองการและความสามารถของบุคคลหรือของกลุม  ซึ่งบรรยากาศองคการนี้มี
บทบาทตอประสิทธิผลขององคการ 
 ฟอรแฮนด  และกิลเมอร (สมยศ  นาวีการ. 2536 : 298 ; อางอิงจาก Forehand; & 
Gilmer,n.d.) ใหความหมายของบรรยากาศองคการไววา บรรยากาศองคการ หมายถึง กลุม
คุณลักษณะที่ทําใหองคการนั้นแตกตางองคการอ่ืน และลักษณะขององคการดังกลาวมีอิทธิพลตอ
พฤติกรรมของบุคคลในองคการ 
 เดสสเลอร (Dessler. 1976  :  417) ใหความหมายของบรรยากาศองคการวาหมายถึง 
ความเขาใจหรือการรับรูที่บุคคลมีตอประเภทขององคการที่เขากําลังทํางานอยู และความรูสึกของ
เขาที่มีตอองคการในแงความเปนตัวของตัวเอง การเปดโอกาส โครงสราง การใหผลตอบแทน ความ
เอาใจใส ความอบอุน และการใหการสนับสนุน 
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 กิปสัน; และคนอื่นๆ (Gibson; and others 1991 : 744) กลาววา บรรยากาศองคการคือ
ลักษณะของสภาพแวดลอมที่บุคลากรรับรูทั้งโดยตรงและโดยออมมีผลตอพฤติกรรมของบุคลากร 
 สเตียร  (กนกพร วรมานะกุล. 2542 : 12 ; อางอิงจาก Steers n.d.) ใหความหมายของ
บรรยากาศองคการวาหมายถึง ลักษณะ (Characteristic) ของสภาพแวดลอมในการทํางานของ
องคการ และมีผลตอพฤติกรรมของบุคลากรในองคการ และเปนสิ่งที่บุคลากรรับรู (Perceive) วา
องคการของตนเองนั้นมีลักษณะอยางไรบาง ถึงแมวาผูบริหารไดพยายามใหความใสใจตอพนักงาน 
(Employee - centered) แตถาพนักงานรับรูวาบรรยากาศองคการเปนแบบเผด็จการ พฤติกรรมของ
พวกเขาก็จะตอบสนองตอบรรยากาศแบบเผด็จการ (Authoritarian) 
 สมยศ  นาวีการ (2540 : 192)  กลาวถึงบรรยากาศขององคการวา เปนกลุมลักษณะของ
สภาพแวดลอมของงานพนักงานที่รับรูทั้งโดยทางตรงและทางออม และบรรยากาศองคการเปน
แรงดันที่สําคัญอยางหนึ่งที่มีอิทธิพลตอการทํางานของพวกเขา 
 บรรยากาศองคการ ยังหมายถึง กลุมหรือคุณลักษณะของสภาพแวดลอมของงานที่บุคคล
ปฏิบัติงานอยู ภายในสภาพแวดลอมดังกลาวนี้สามารถรับรูไดทั้งโดยตรงและทางออม โดยที่
บรรยากาศดังกลาวจะเปนแรงกดดันที่สําคัญที่จะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของ
พนักงานในองคการ หรืออีกนัยหน่ึงบรรยากาศองคการ จะหมายถึง  ทัศนคติ  คานิยมปทัสถาน 
และความรูสึกของคนทํางานในองคการที่เกิดขึ้นบอยๆ  สิ่งตางๆ เหลานี้ยอมเกิดขึ้นไดจากผลของ
การปฏิสัมพันธระหวางบุคคลในโครงสรางขององคการและมีผลกระทบตอบุคคลในองคการ 
(มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 240 : 541) 
 จากความหมายของบรรยากาศองคการ ตามที่นักวิชาการไดใหความหมายไวกลาวโดย
สรุปไดวาบรรยากาศองคการ หมายถึง การรับรูหรือทัศนคติของบุคลากร ที่มีตอสภาพแวดลอมใน
การทํางานและตอองคการของตน เชน การรับรูดานโครงสรางขององคการ การใหรางวัลหรือ
ผลตอบแทน กฎและระเบียบวินัยขององคการ เปนตน ซึ่งการรับรูเหลานั้นไมวาจะเปนการรับรู
โดยตรงหรือโดยออมจะสามารถบอกไดวา องคการมีบรรยากาศแบบใด โดยบรรยากาศองคการจะมี
ผลตอพฤติกรรมของสมาชิกในองคการ 
  
แนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ 
 แนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ มีมาตั้งแตยุคการจัดการทางวิทยาศาสตร เปน
ทรรศนะการจัดการโดยใชหลักเหตุผลและวิทยาศาสตรเพ่ือการปรับปรุงประสิทธิภาพของบุคคลตาม
แนวคิดของ เทยเลอร ( ศิริวรรณ  เสรีรัตน; และคณะ. 2542 : 47 อางอิงจาก Tayler. n.d.) โดย
บุคคลดังกลาวใหความสําคัญเกี่ยวกับการพัฒนาระบบขององคการ การแบงงานกันทํา ความรวมมือ
กันระหวางผูบริหารและคนงาน การจัดโครงสรางองคการ ซึ่งแนวคิดนี้กอใหเกิดบรรยากาศองคการ
ขึ้น  โดยบรรยากาศองคการมีความสําคัญตอผูบริหารและบุคคลอ่ืนในลักษณะ 3 ประการ อันไดแก 
บรรยากาศองคการบางอยาง ทําใหผลการปฏิบัติงานของเขาอยางใดอยางหนึ่งกวาบรรยากาศอื่น   
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ประการที่สอง ผูบริหารมีอิทธิพลตอบรรยากาศองคการของพวกเขาหรือโดยเฉพาะอยางยิ่ง แผนก
งานของพวกเขาเองภายในองคการ และประการที่สามความเหมาะสมระหวางบุคคลและองคการ มี
ผลกระทบตอการปฏิบัติงานและความพอใจของบุคคลในองคการ (สมยศ นาวีการ 2525 : 330) 
 ในป  1963  ฮัลปน และครอฟท (กนกพร  วนมานะกุล. 2542 : 14 ; อางอิงจาก Halpin; 
& Croft. n.d.)  ไดสรางเครื่องมือสําหรับวัดบรรยากาศที่ม่ีชื่อวา QCDQ  (Organizational Climate 
Description Questionnaire) ซึ่งจากการศึกษาไดสรุปวาปจจัยที่เปนองคประกอบของบรรยากาศ
องคการมี 8 องคประกอบ ไดแก 

1. การพิจารณา การจัดการ ซึ่งเกี่ยวของกับตัวบุคคล 
2. การเนนสภาพแวดลอมภายในสถานที่ทํางาน 
3. ความรูสึกและอารมณที่แสดงออกมาแตกตางกันมากระหวางหัวหนากับลูกนอง 
4. การรับรูถึงความพึงพอใจของมนุษย 
5. สัมพันธภาพภายในองคการ 
6. แรงจูงใจในการทํางาน 
7. การแสดงออกของอารมณ 
8. ความทุมเทตองาน 

 จากปจจัย 8 ประการดังกลาวขางตน ชี้ใหเห็นวา บรรยากาศองคการที่ประกอบไปดวย
องคประกอบดานที่เปนความกดดันของผูบังคับบัญชาที่มีตอผูใตบังคับบัญชา ความคาดหวังรูปแบบ
การจัดการสภาพแวดลอมในการทํางาน ลักษณะงานที่ทํา และสิ่งอํานวยความสะดวก ความสัมพันธ
ระหวางผูรวมงาน วัฒนธรรมองคการ จะมีผลทําใหบรรยากาศองคการแตกตางกันไปรวมทั้งมี
ผลกระทบตอการเรียนรู ความรูสึกและทัศนคติของบุคลากร 
 ปรียาพร วงศอนุโรจน (2535 : 243 - 245)  คาตอบแทน (Compensation) หมายถึง สิ่งที่
หนวยงานจายใหแกพนักงาน เพ่ืองานที่พนักงานไดทํา โดยทั่วไปมักเปนรูปของเงิน ความจริงอาจ
เปนคาตอบแทนในรูปอ่ืน เชน สวัสดิการและบริการที่หนวยงานจัดให อยางไรก็ตาม เงินเปนปจจัยที่
เห็นไดชัดเจนถึงปริมาณมากหรือนอย พนักงานจึงมีความรูสึกโดยตรงตอจํานวนมากนอยของการ
จายที่แตละคนไดรับ และเปรียบเทียบกับงานที่ตนเองไดทํา นอกจากนี้ ก็ยังเปรียบเทียบกับเพ่ือน
รวมงานในลักษณะที่ทํางานชนิดเดียวกัน ความรูในระดับเดียวกันประสบการณพอกันดวย เปนที่
แนนอน วาพนักงานทุกคนในหนวยงาน ตองการคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมสําหรับทุกคน 
และใหมีคุณคาเหมาะสมกับงานที่ทําใหกับองคการมีคําศัพทหลายคําที่เกี่ยวของกับคาตอบแทนคือ 
 1. คาตอบแทน (Compensation) หมายถึง การจายเงินใหกับพนักงานเปนคาตอบแทน 
รวมทั้งสิ่งอ่ืนที่มิใชตัวเงิน เปนคําที่มีความหมายกวางที่สุด 
 2. คาจาง (Wages) เปนการจายคาตอบแทนเฉพาะที่เปนตัวเงิน คาจางคํานวณจากฐาน
ของเวลา เชน จายเปนรายวัน รายชั่วโมง 
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 3. เงินเดือน (Salaries) เปนคาตอบแทนที่จายใหเปนตัวเงินเหมือนคาจาง แตจายเหมาะ
ใหเปนเงินเดือนหรือรายป 
 4. อัตราคาจาง (Pay Rate) เปนอัตราคาตอบแทนที่คิดจากหนายเวลาที่ทํางานหรือ
หนวยงานผลผลิตที่ทําได ถาคิดเปนตอวันและตอชั่วโมงที่ทํางานก็เปนคาจาง ถาเปนตอเดือนก็เปน
เงินเดือน ถาคิดเปนผลงานเรียกวา Piece Rate การจายคาจางตามผลงาน มักรูจักกันวาเปนการ
จายคาจางแบบจูงใจ (Incentive Plans) คือ ถาทําไดมากกวามาตรฐานก็จะไดคาจางตอชิ้นที่ผลิตได
เพ่ิมขึ้น 
 5. คานายหนา (Commission) มักใชในการจายคาตอบแทนใหกับพนักงานขายคลายกัน
มากกับการจายคาจางตามผลงาน (Piece rate) เพียงแตวาคานายหนามักคิดจากยอดเงินไมไดคิด
จากผลผลิต 
 6. โบนัส (Bonus) เปนคาตอบแทนพิเศษมี 2 แบบ คือโบนัสที่ใหในการที่มีผลการ
ปฏิบัติงานดี (Production Bonus) นับเปนการจายคาจางแบบจูงใจ (Incentive Plans) รูปหน่ึงอีก
แบบหน่ึงเปนโบนัสที่ใหในโอกาสพิเศษ โดยไมมีขอผูกพันกับผลการปฏิบัติงานแตอยางใดเชน 
จายเงินเดือนใหในโอกาสขึ้นปใหม 
 7.  รายรับ  (Earning)  เปนจํานวนเงินทั้งหมดที่พนักงานไดรับ รวมทั้งคาทํางานลวงเวลา 
เงินคานายหนา คาโบนัสและอื่นๆ เพราะฉะนั้นรายรับ จึงอาจมากกวาคาจางหรือเงินเดือน 
 8. คาจางที่แทจริง (Real Wages) หมายถึง อํานาจซื้อ (Purchasing Power) เปนการ
กลาวถึงคาจาง เพ่ือเปรียบเทียบกับคาครองชีพ (Cost of Living) มักใชคํานี้เสมอในการเจรจา
ตอรองขอคาจางเพ่ิม 
 9. การปรับคาจาง (Escalator) เกี่ยวเนื่องกับคําวาคาจางที่แทจริง คือเปนการปรับคาจาง
โดยอัตโนมัติ อาจเนื่องมาจากคาครองชีพ หรือมีปจจัยอ่ืนที่ไดตกลงกันไว ถาปจจัยน้ันเปลี่ยนแปลง
คาจางก็จะตองปรับปรุงตาม 
 10. ประโยชนและบริการ (Benefits and Services) เปนการจายคาตอบแทนเพิ่มเติมให
นอกจากคาจางและเงินเดือน ประโยชนและบริการ อาจจะใหเปนรูปตัวเงินหรือบริการที่ไมใชตัวเงิน
ก็ได เปนการจายคาตอบแทนที่ไมมีอะไรผูกพันกับผลการปฏิบัติงานเปนการจายใหเพื่อเปน
หลักประกันความมั่นคงของพนักงาน 
 ปรียาพร  วงศอนุโรจน (2535 : 243 - 245) ความสัมพันธระหวางบุคคลในการทํางาน
บุคคลนั้นเปนสมาชิกของกลุมตางๆ ในสังคมความหมายของความสัมพันธระหวางบุคคลจึงไมได
แสดงถึงกระบวนการของบุคคลที่มีความสัมพันธตอกันเทานั้น แตยังหมายถึงการเปนสมาชิกเปนที่
รวมของการมีสวนรวมในความคิดเห็นและบทบาทที่ตางกัน คนตองการมีสังคมและอยูรวมกันเปน
กลุม  คนจึงตองสรางความสัมพันธที่ดีตอกันในดานการทํางาน ถาสามารถทํางานเปนทีมหรือกลุม
ได และมีความสัมพันธอันดีระหวางกัน ก็จะกอใหเกิดประโยชนแกองคการและประสิทธิภาพของ
องคการ 
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 ความสัมพันธระหวางบุคคลเปนผลรวมของการปฏิบัติ ความประพฤติระหวางบุคคลซึ่ง
เกิดจากการที่บุคคลไดรวมกัน ทํากิจกรรมและมีสวนรวมในดานการติดตอสื่อความหมาย ความ
รวมมือ  การเปลี่ยนแปลง  การแกปญหา  และการจูงใจซึ่งกันและกัน 
 
แนวคิดเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางบุคคล ดังน้ี 
 1.  การปฏิสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Interaction) เปนผลขององคประกอบ
ของบุคคลที่มีตอกัน 3 ประการคือ 
  1.1 คุณลักษณะสวนบุคคล ซึ่งจะประกอบดวย 
   1.1.1 เปาหมายและความตองการของบุคคลน้ัน เชน ความตองการความสุข 
ความรัก ชื่อเสียงเกียรติยศและความสําเร็จในชีวิต เปนตน 
   1.1.2 ความเชื่อ ศรัทธา และระเบียบประเพณีที่บุคคลนั้นยึดถือ 
   1.1.3 ความรู ทักษะและความสามารถของบุคคลนั้น 
   1.1.4  คานยิมที่บุคคลนั้นยึดถือ 
  1.2 ความนึกคิดเกี่ยวกับตนเอง  เปนสิ่งสะทอนใหเห็นถึงประสบการณของบุคคลที่
แตกตางจากบุคคลอื่นๆ 
  1.3 ตัวกําหนดอื่นที่จูงใจใหคนกระทํา แสดงพฤติกรรม ไดแก ความตองการมีสวนเปน
เจาของ ความตองการเปนสมาชิกรวมกัน ซึ่งทําใหบุคคลเขาหากัน 
 2. แนวคิดเกี่ยวกับทฤษฎีสามมิติของความสัมพันธระหวางบุคคล (FIRO - 
Fundamentals Interpersonal Relation Orientation) เปนแนวคิดเกี่ยวกับความสัมพันธระหวาง
บุคคลซึ่งประกอบดวย 3 มิติ คือ 
  2.1 การรวมกลุม (Inclusion) เปนความตองการที่จะมีปฏิสัมพันธและสังสรรคกับ
บุคคลอื่น 
  2.2 การควบคุมอยางใกลชิด (Control)  เปนความตองการที่จะคงไวซึ่งความพึงพอใจ
ของกันและกัน   โดยการสรางความสัมพันธกับบุคคลอื่นดวยความเคารพในหนาที่และสิทธิของทุก
ฝาย 
  2.3 ความรักใครผูกพัน (Affection)  เปนความตองการดานความรักใครและพึงพอใจ 
ซึ่งกันและกันเม่ือเกิดกลุมขึ้น  การเขามารวมกันจะเกิดขึ้น บุคคลจะผูกพันกับสมาชิกในกลุม การ
เขามามีสวนรวม ทําใหเกิดการควบคุมใกลชิดและเกิดความรับผิดชอบในอํานาจหนาที่ของแตละคน 
สมาชิกจะพยายามสรางสถานการณที่จะไปสูความรักใครในกลุม เพ่ือใหเกิดสภาพที่จะอยูรวมกันได 
 3. การสนับสนุนจากสังคม (Social Support) เปนการแสดงถึงความสัมพันธระหวาง
บุคคลที่กลาวถึงการสนับสนุนจากสังคมวาเปนความสัมพันธระหวางบุคคลที่ติดตอกันและมีสวน
รวมกันใน 4 ประการคือ 
  3.1 การมีสวนรวมทางอารมณไดแก ความเห็นอกเห็นใจและรักใครชอบพอ 
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  3.2 ความชวยเหลือกันทางวัตถุและการไดบริการ 
  3.3 การใหขาวสารเกี่ยวกับสิ่งรอบขาง 
  3.4 การใหการประเมินผลจากขาวสาร 
 ทักษะของการสรางความสัมพันธระหวางบุคคลเปนความสามารถที่แตละคนจะมี
ปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืน ไมวาบุคคลนั้นจะเปนเพ่ือนรวมงาน ผูบังคับบัญชา หรือลูกคา ทักษะการ
สรางความสัมพันธระหวางบุคคลมีดังน้ี 
 1. รูจักและไววางใจในบุคคลอื่น การรูจักบุคคลอื่นยังไมเพียงพอ การไววางใจในตัว
บุคคลอื่นก็เปนสิ่งที่จําเปนที่จะสรางความสัมพันธระหวางบุคคลดวย 
 2. การติดตอกับบุคคลอยางตรงไปตรงมาและถูกตอง ไมมีความลําเอียง 
 3. การยอมรับและสนับสนุนซึ่งกันและกัน 
 4. การแกไขปญหาความขัดแยง และการแกปญหาอยางมีเหตุผลรวมกัน 
 
การสรางความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา 
 ผูที่ เปนหัวหนางาน ควรมีความสามารถในการทํางาน และมีหนาที่บทบาทที่สราง
ความสัมพันธระหวางผูรวมงาน ดังนี้ 

1. การทํางานมีลักษณะเปนประชาธิปไตย 
2. ใหอิสระในการคิดแกปญหาแกผูรวมงาน 
3. ใหผูรวมงานเกิดความศรัทธากับงานที่ทํา 
4. ใหรูถึงจุดมุงหมายของงานและจุดมุงหมายขององคการ 
5. ความสําเร็จของงานเปนของทุกคน 
6. สรางความสัมพันธใหผูรวมงานเกิดความรัก ความผูกพัน และศรัทธาตอหนวยงาน 
7. มอบหมายงานที่เขาพอใจสนใจและอยากทํา 
8. ใหมีการแบงปนผลประโยชนรวมกัน 
9. ใหมีความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของกลุม 
10. การทํางานควรมีการประชุมปรึกษาหารือกัน 
11. ใหเขามีความรูสึกรับผิดชอบและรักษาผลประโยชนของหมูคณะ 
12. สงเสริมใหพนักงานมีความกาวหนาในหนาที่การงาน 
 

การสรางความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน 
 การทํางานรวมกันในหมูเพ่ือนรวมงานหรือสมาชิกในหนวยงานเดียวกัน จําเปนตองมีการ
สรางสัมพันธไมตรีตอกัน เพ่ือจะไดทํางานรวมกันเปนอยางดี  ผูที่อยูในองคการไดนานๆ มีความ
ผูกพันตอองคการ มีความศรัทราและจงรักภักดีตอองคการ จึงตองมีสัมพันธภาพที่ดีตอเพ่ือน
รวมงาน ดังนี้ 
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1. เม่ือเพ่ือนพูดใหรับฟงดวยความเต็มใจ ไมใชอารมณในการตัดสินความคิด 
2. ใหความเปนกันเองและเปนมิตร 
3. ยกยองชมเชยเพ่ือนรวมงานดวยความจริงใจ โดยปราศจากความอิจฉาริษยา 
4. อยาแสดงตนวาเหนือกวาเพื่อนรวมงาน 
5. มีความจริงใจและเสมอตนเสมอปลายติดตอกัน 
6. ใหความชวยเหลือเม่ือมีทุกขรอน 
7. มีโอกาสในการพบปะสังสรรคนอกเวลาทํางาน 
8. ยิ้มแยมแจมใสและเปนมิตรกับเพ่ือนรวมงาน 
9. ไมโยนความผิดหรือซัดทอดความผิดใหกับเพื่อนรวมงาน 
10. ใจกวางและยอมรับความสามารถของเพื่อนรวมงาน 
 

 ทฤษฎีที่เก่ียวกับบรรยากาศองคการ 
 ลิทวิน และสติงเจอร (ธํารงศักดิ์ เจริญสุข. 2526 :  30 ; อางอิงจาก Liwin; & Stinger. 
N.d.) ไดศึกษาเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ โดยจัดใหนักเรียนจํานวน 45 คน แบงออกเปน 3 กลุม 
ใหเขาไปทํางานในองคการที่มีบรรยากาศแตกตางกันออกไป 3 แบบ คือ โครงสรางธุรกิจแบบเผด็จ
การ (Authoritarian Structure Business) โครงสรางธุรกิจแบบประชาธิปไตย (Democratic Friendly 
Business) และโครงสรางแบบใฝสัมฤทธิ์ (Achieving Business) โดยใชเกมสธุรกิจ (Business 
Games) เปนเครื่องมือทดลอง ผลปรากฏวาบรรยากาศแบบใฝสัมฤทธิ์เลนเกมสไดดีที่สุด และ
บรรยากาศประชาธิปไตยแสดงออกถึงความพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติ 
 ลิทวิน และสติงเจอร (Litwin; & Stinger) ไดสรุปองคประกอบของบรรยากาศองคการเปน
มิติไวดังนี้ (French; and others. 1985 : 532 - 533) 
 1. มิติทางโครงสรางขององคการ (Structure) หมายถึงการรับรูของผูปฏิบัติงานเกี่ยวกับ
กฎเกณฑ ระเบียบ ขอบังคับ ขั้นตอนการดําเนินงาน ทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ ซึ่งมีผล
ตอพฤติกรรมของสมาชิกในองคการนั้นๆ 
 2. มิติทางความรับผิดชอบสวนบุคคล (Individual Responsibility) หมายถึง การรับรู
เกี่ยวกับความรับผิดชอบ ความเขาใจ และการตัดสินใจในงานที่ตนปฏิบัติ 
 3. มิติการใหรางวัลและการลงโทษ (Reward and Punishment) หมายถึง การรับรู
ทางดานการใหรางวัลและการถูกลงโทษภายใตสถานการณของการทํางาน โดยการใหรางวัลน้ัน
ดีกวาการลงโทษ  ซึ่งการใหรางวัลจะเปนสิ่งกระตุนทางดานความสําเร็จในการทํางานและความ
ผูกพัน  ลดความหวาดกลัวและความลมเหลวในการทํางาน 
 4. มิติทางความอบอุนและการสนับสนุน (Warmth and Support) หมายถึง การรับรูถึง
ความสัมพันธภาพภายในองคการ และรับรูถึงการใหความสําคัญทางดานการสงเสริมและชวยเหลือ
ในการปฏิบัติงานทั้งจากผูบังคับบัญชาและผูรวมงาน 
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 5. มิติทางความเสี่ยงและการยอมรับความเสี่ยง (Risk and Risk Taking) หมายถึง การ
รับรูเกี่ยวกับความเสี่ยงในการปฏิบัติงานและความทาทายในงาน 
 6. มิติความขัดแยงและการยินยอมใหมีการขัดแยง (Conflict and Tolerance for 
Conflict) หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานรับรูถึงความแตกตางของผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา 
โดยเนนการแกปญหามากกวาการเพิกเฉยไมเอาใจใส 
 7. มิติมาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหมาย (Performance Standards and 
Expectations) หมายถึง การรับรูถึงความสําคัญและมาตรฐานการปฏิบัติงานที่ไดกําหนดเปาหมาย
ไวอยางชัดเจน 
 8. มิติทางความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันและการจงรักภักดีตอกลุม (Organizational 
Identity and Group Loyalty) หมายถึง การรับรูถึงความเปนอันหนึ่งอันเดียว การรับรูถึงความเปน
มิตร ความอบอุนและการสนับสนุนซึ่งกันและกัน 
 กิบสัน (Gibson) ไดประมวลความคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับบรรยากาศองคการตาม
ตารางตอไปน้ี (ธํารงศักดิ์ เจริญสุข. 2526 : 198 - 20) 
 
ตารางแสดงทฤษฎีทีเ่กี่ยวของกับบรรยากาศองคการ 
 

ทฤษฎี / แนวความคิด การใหความสําคัญ 
แนวคิดเกี่ยวกับ 

บรรยากาศองคการ 

การบริหารงานแบบ
วิทยาศาสตร 
(Scientific Management) 

การบริหารงานมีวิธีที่ดีทีสุ่ด 
เพียงวิธเีดียว 

การจัดแบงหนวยงานและ
การกําหนดสายงานบังคับ
บัญชาไปสูการทํางานที่
ประสิทธิภาพ 

ทฤษฎีของวูดวาร (Woodward) 
ล อ เ ร น ซ  (Lowrence) 
และลอสซ (Lorsch) 

ความสัมพันธระหวาง
เทคโนโลยีโครงสราง 
และการปฏบิตัิงาน 

โครงสรางขององคการและ
เทคโนโลยีกําหนด
บรรยากาศองคการ 

ทฤษฎีไซเบอรเนติค 
(Cybernatics) 

มนุษยสามารถควบคุมและ
ปรับปรุงสภาพแวดลอม 

ขอมูลมีอิทธิพลตอ
บรรยากาศในการ
ปฏิบัติงาน 

ตัวแบบการจัดชวงการบังคับ
บัญชาของลอคฮีด (Lockheed 
of Control Model) 

ขอบเขตหรือชวงของการบงัคับ
บัญชา 

ใชมาตรประเมินคาของ
องคประกอบสําคัญ เชน
ระดับของการฝกอบรม
สภาพแรงงาน 
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ตารางแสดงทฤษฎีทีเ่กี่ยวของกับบรรยากาศองคการ (ตอ) 
 

ทฤษฎี / แนวความคิด การใหความสําคัญ 
แนวคิดเกี่ยวกับ 

บรรยากาศองคการ 
การกระจายอํานาจ 
(Decentralization) 

การกระจายอํานาจในการ
ตัดสินใจใหกบัหนวยปฏบิตั ิ

การมอบงาน อํานาจหนาที่
และความรับผิดชอบขึ้นอยู
กับความไวใจ ความเชื่อม่ัน
ของบุคคล 

ระบบ 4 ของไลเกิรท 
(Likert system 4) 

กระบวนการกลุม ซึ่งจะสัมพันธ
กับการมีสวนรวม การติดตอ 
สื่อสาร การจูงใจ 

บรรยากาศองคการแบบ
ปรึกษาหารือนําไปสูภาค 
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 

การเพิ่มภาระหนาที่และความ
รับผิดชอบในการทํางาน  
(Job Enrichment) 

ปรับปรุงประสทิธิภาพในการ
ทํางานและความพึงพอใจของ
บุคคล 

สงเสริมบรรยากาศที่
สนองตอบบุคคลในดาน
ความรับผิดชอบการยอมรับ
และโอกาสในความกาวหนา 

การบริหารงานแบบ
วิทยาศาสตร 
(Scientific Management) 

การบริหารงานที่ดีที่สุด 
เพียงวิธเีดียว 

การจัดแบงหนวยงานและ
การกําหนดสายงานบังคับ
บัญชาไปสูการทํางานที่มี
ประสิทธิภาพ 

ที่มา : ธํารงศักดิ์  เจริญสุข (ม.ป.ป.) บรรยากาศองคการของโรงเรียนประถมศึกษาเขตการศึกษา. 6 
: 19 - 20. 
 กลุมของแคมเบล และบีทตี (Cambell and  Beaty)  และกลุมของ พริทซารท และ   คารา
ซัค (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 2535 : 330 ; อางอิงจาก Pritchard; & Kara sick 1973) ได
เสนอมิติของบรรยากาศองคการ ดังนี้ 
 1. โครงสรางของงาน (Task Structure) ซึ่งหมายถึง ความมากนอยของวิธีการ 
(Methods) ที่ใชในการปฏิบัติงาน 
 2. ความสัมพันธระหวางการใหรางวัลและการลงโทษ (Reward - Punishment 
Relationship) หมายถึงความมากนอยในการใหรางวัล เชน การขึ้นเงินเดือน การเลื่อนตําแหนงซ่ึง
ตั้งอยูบนพ้ืนฐานของผลงานและความดีความชอบ แทนที่จะพิจารณาจากความอาวุโส หรือ
ความชอบพออื่นๆ 
 3. การรวมอํานาจการตัดสินใจ (Decision Centralization) คือ ความมากนอยของการ
สงวนอํานาจการตัดสินใจไวกับผูบริหารระดับสูง 
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 4.  การเนนการบรรลุเปาหมาย (Achievement Emphasis) เปนความปรารถนาของคนใน
องคการที่จะทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
 5. การใหความสําคัญของการอบรมพัฒนา (Training and Development Emphasis) 
หมายถึงความมากนอยของการสนับสนุนใหบุคลากรในองคการไดรับการฝกอบรมและพัฒนาที่
เหมาะสม ความมั่นคงและความเสี่ยง (Security and Risk) ความมากนอยของแรงกดดันตางๆ ที่ทํา
ใหเกิดความรูสึกไมม่ันคงของบุคลากรในองคการ 
 6. การเปดเผยและการปองกันตนเอง (Openness and Defensiveness) หมายถึงความ
มากนอยของการที่บุคลากรในองคการพยายามปกปดความผิด แทนที่จะติดตอคบหากันอยาง
เปดเผยและรวมมือรวมใจ 
 7. สถานภาพและขวัญ (Status and Morale) เปนความรูสึกของบุคลากรในองคการวา
เปนองคการที่ดีและเหมาะสมที่เขาจะทํางานดวย 
 8. การยอมรับและการสงกลับขอมูล (Recognition and Feedback) หมายถึงการที่บุคคล
รับรูวาผูบังคับบัญชาคิดอยางไรตอการปฏิบัติงานของเขา และการไดรับการสนับสุนนหรือคําแนะนํา
จากผูบังคับบัญชา 
 
 (2)   แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย 
 ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย 
 การบริหารทรัพยากรมนุษยหรือการบริหารงานบุคคล ซึ่งมีนักวิชาการทานตางๆ ไดให
ความหมายไวดังตอไปน้ี 
 จตุรงค เกียติกําจาย (2537 : 7)  การบริหารงานบุคคล คือ กระบวนการจัดการพนักงาน
ในที่ทํางาน ในทางปฏิบัติงานสามารถสรุปลักษณะของการจัดการบุคคล โดยประกอบดวยบุคคลที่
ดําเนินงานไดหลายระดับ องคกรสวนใหญตั้งแผนกบุคคลขึ้นโดยเฉพาะเพื่อใหการสนับสนุนแก
ผูบริหาร  มีการใชเทคนิคการบริหารเฉพาะอยางหลายรูปแบบในงานบุคลากร  ขอปฏิบัติในการ
บริหารงานบุคคลขององคการหนึ่งอาจแตกตางจากอีกองคการหนึ่ง 
 เสนาะ ติเยาว (2535 : 7)  กลาวไววา  การบริหารงานบุคคล คือ การจัดระเบียบและดูแล
บุคคลใหทํางาน เพ่ือใหบุคคลใชประโยชนและความรูความสามารถของแตละบุคคลใหมากที่สุด อัน
เปนผลทําใหองคการอยูในฐานะไดเปรียบทางดานการแขงขันและไดรับผลงานมากที่สุด รวมถึง
ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังบังคับบัญชาตั้งแตระดับสูงสุดและต่ําสุดรวมตลอดถึง
การดําเนินการตางๆ อันเกี่ยวของกับคนทุกคนในองคการนั้น 
 อวยชัย ชบา; และคณะ (2540 : 5)  ใหความหมายของบริหารงานบุคคล วาเปน
กระบวนการที่เกี่ยวเน่ืองกันเปนลูกโซ  ตั้งแตการวางนโยบายการกําหนดแผนและความตองการ
ดานบุคลากร การสรรหา การเลือกสรร การพัฒนา การกําหนดสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูล การ
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ประเมินผลการปฏิบัติงาน การเลื่อนตําแหนง การโอนยาย และการพนจากการปฏิบัติหนาที่ของ
บุคลากร 
 ไอวานซีวิช (สมชาย หิรัญกิตติ. 2542 : 9 ; อางอิงจาก Ivancevich. 1998. Human 
Resource Management. P. 708.) ใหความหมาย การบริหารทรัพยากรมนุษยวาเปนหนาที่หน่ึง
ขององคการ ซึ่งทําใหเกิดประสิทธิผลสูงสุดจากการใชพนักงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ
และเปาหมายเฉพาะบุคคลในการสรรหา การคัดเลือกและบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมใหเขา
ปฏิบัติงานในองคการ พรอมทั้งดําเนินการธํารงรักษาและพัฒนาใหบุคลากรขององคการมีคุณภาพ
ชีวิตการทํางานที่เหมาะสม ตลอดจนเสริมสรางหลักประกันใหแกสมาชิกที่ตองพนจากการรวมงาน
กับองคการใหสามารถดํารงชีวิตในสังคมไดอยางมีความสุข 
 อํานวย  แสงสวาง (2540 : 2) กลาววา การบริหารทรัพยากรมนุษย คือการจัดการ
บุคลากรในองคการโดยใหความสําคัญในศักดิ์ศรีแหงความเปนคนและตองทําใหบุคลากรเหลานั้น
ไดรับผลประโยชนอยางเหมาะสม  นอกจากนั้นจะตองเอาใจใสดูแลในเร่ืองความตองการทั้งหลาย
ของบุคลากร เพ่ือทําใหบุคลากรมีขวัญและกําลังใจในการทํางานจะกอใหเกิดผลสําเร็จ และความ
เจริญกาวหนาในการดําเนินงานขององคการ 
 ธงชัย  สันติวงษ (2537 : 7) กลาวถึงความหมายของการบริหารงานบุคคลวา หมายถึง 
ภารกิจของผูบริหารทุกคน (และผูชํานาญการดานบุคลากรโดยเฉพาะ) ที่มุงปฏิบัติในกิจกรรมทั้งปวง
ที่เกี่ยวกับบุคลากร เพ่ือใหปจจัยดานบุคคลขององคการเปนทรัพยากรมนุษยที่มีประสิทธิภาพสูงสุด
ตลอดเวลา ที่จะสงผลสําเร็จตอเปาหมายขององคการ 
 แกรม, เอช.ที. และ เบนเน็ต อาร (Gram, H.T.; & Bennett R. 1995 : 147) กลาววาการ
จัดการบุคคล หมายถึง การจัดการสวนหนึ่งที่เกี่ยวของกับงานของบุคคล ความสัมพันธในองคการ 
จุดมุงหมายคือการพัฒนาคนไมวาจะเปนชายหรือหญิง  ซึ่งมีสวนในการยกระดับองคการ ไมวาจะ
เปนการทํางานคนเดียวหรือการทํางานเปนทีม โดยไดรับการสนับสนุนจากการใหประสบ
ความสําเร็จ 
 แฮริส มิเชล (Harris Michael. 1997 : 3) ใหความหมายการบริหารทรัพยากรมนุษย วา
เปนการกําหนดนโยบายลักษณะการจัดการทํางานในองคการ เชน การอบรมพนักงานใหมีความรูใน
งาน พัฒนาพนักงานใหมีทักษะมากขึ้น การใหผลตอบแทนอยางเหมาะสม รวมถึงสวัสดิการตางๆ 
เชน การประกันภัย หรือเงินชดเชยเมื่อเลิกจาง  ซึ่งในองคการใหญจะมีแผนกบริหารทรัพยากร
มนุษย แตในองคการเล็กๆ จะไมมี 
 
 วัตถุประสงคของการบริหารทรัพยากรมนุษย 
 อํานวย  แสงสวาง (2540 : 4)  กลาววา การจัดการทรัพยากรมนุษย จะตองอาศัย
วัตถุประสงคของการจัดการทรัพยากรมนุษยเปนแนวทางในการปฏิบัติหนาที่ของการจัดการ
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ทรัพยากรมนุษยใหมีทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอองคการ วัตถุประสงคที่สําคัญของการ
จัดการทรัพยากรมนุษย ดังนี้ 
 1. วัตถุประสงคดานสังคม (Societal Objectives) องคการจะตองมีวัตถุประสงคเพ่ือสราง
ความรับผิดชอบดานคุณธรรมและสังคม ขจัดและระงับการดําเนินการที่ผิดทั้งดานคุณธรรมและ
สังคม 
 2. วัตถุประสงคดานองคการ (Organizational Objectives)  การจัดการทรัพยากรมนุษย
เกิดขึ้นเพื่อชวยใหองคการมีประสิทธิภาพในการดําเนินงาน การจัดการทรัพยากรมนุษยเปนวิธีการ
อยางหนึ่งที่มีสวนชวยสรางองคการตามวัตถุประสงค  ดังน้ัน การจัดตั้งฝายทรัพยากรมนุษยขึ้นมา 
เพ่ือทําหนาที่ในการรับใชองคการ 
 3. วัตถุประสงคดานหนาที่ (Functional Objectives) ฝายทรัพยากรมนุษย มีหนาที่และ
ความรับผิดชอบ ชวยรักษาระดับการตอบสนองความตองการองคการไดอยางเหมาะสม จะพบวา 
เม่ือการจัดการทรัพยากรมนุษยกระทําไปอยางไมรอบคอบและไมสามารถตอบสนองความตองการ
ขององคการได ก็จะเกิดการสิ้นเปลืองทรัพยากรมนุษยไดงาย จึงเปนหนาที่ความรับผิดชอบของฝาย
จัดการทรัพยากรมนุษย 
 4. วัตถุประสงคดานบุคคล (Personal Objectives) เพ่ือชวยใหบุคลากรไดรับผลสําเร็จ
ตามเปาหมายของแตละบุคคล ในระยะยาวความสําเร็จตามเปาหมายของบุคลากรทุกคนจะมีสวน
ชวยสนับสนุนการดําเนินงานขององคการ การทําใหบุคลากรไดรับผลสําเร็จตามเปาหมาย ฝาย
ทรัพยากรมนุษยจะตองมีมาตรการในการธํารงและสงวนรักษาบุคลากรที่ดีไว โดยการจัดใหมีการจูง
ใจใหบุคลากรมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน มิฉะนั้นประสิทธิภาพในการทํางานและความพอใจใน
การทํางานของบุคลากรจะมีแตลดลงอยูตลอดเวลา ในที่สุดบุคลากรก็จะตองลาออกจากองคการไป
สมัครเขาทํางานกับองคการอ่ืนที่ดีกวาอยางแนนอน 
 พะยอม  วงศสารศรี (2537 : 8) กลาววา การบริหารทรัพยากรมนุษยมีวัตถุประสงคอยู 3 
ประการ คือ  
 1. สนองความตองการทางสังคม (Society’s requirements) ดวยการคํานึงถึงสิทธิและ
ประโยชนพิเศษของบุคคลในสังคม และตระหนักถึงความสําคัญของกฎหมาย ระเบียบ และ
พระราชบัญญัติตางๆ รวมทั้งสภาพการวางงานที่เกิดขึ้นในสังคม 
 2. ตระหนักถึงความคาดหวังทางดานการบริหารหรือการจัดการ (Management’s 
expectations) โดยปกติฝายบริหารคาดหวังใหองคการเจริญเติบโต ใหผลผลิตขององคการเพิ่ม
ปริมาณสูงขึ้น ดังนั้น งานที่ฝายบริหารทรัพยากรมนุษยควรคํานึงคือ การวิเคราะหงาน การวางแผน
ทรัพยากรมนุษย การสรรหา การคัดเลือก การบรรจุ การปฐมนิเทศ การฝกอบรม การประเมินผล
และการจายคาตอบแทน เปนตน ทั้งน้ีเพ่ือใหฝายบริหารทรัพยากรมนุษยแสวงหาวิธีการที่ดีคัดเลือก
คนที่เหมาะสมเขามาในองคการ 
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 3. สนองความตองการของผูปฏิบัติงาน (Employee’s needs) ฝายบริหารทรัพยากร
มนุษยจะตองตระหนักวาคนไมใชเครื่องจักร แตคนมีชีวิตจิตใจ มีความรูสึก ฉะนั้นกิจกรรมตางๆ ที่
คิดจะดําเนินการควรเปนกิจกรรมที่เขาใจในการทํางาน ซึ่งผลที่ไดรับขั้นสุดทายคือ ความ
เจริญเติบโตขององคการ 
 
 กิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย 
 ณัฐพันธ  เขจรนันท (2542 : 9) กลาวถึง หนาที่ที่เกี่ยวของกับบุคคลของงานทรัพยากร
มนุษยสามารถจําแนกไดดังตอไปน้ี 
 1. การวางแผนทรัพยากรบุคคล การวางแผนมีสวนชวยสะทอนภาพอนาคต เพ่ือใหเกิด
แนวทางและความกระจางแกผูปฏิบัติ ตลอดจนชวยลดความเสี่ยงที่อาจเกิดขึ้นจากความไมแนนอน
ของสถานการณ 
 2. การจางงาน การสรรหาและคัดเลือกบุคคลที่มีความรูความสามารถ และคุณสมบัติที่
เหมาะสมกับตําแหนงงานที่สุดใหเขารวมงานกับองคการ เปนหนาที่ที่สําคัญประการหนึ่งของ
หนวยงานทรัพยากรบุคคล 
 3. การจัดการดานตําแหนงงาน เม่ือมีบุคลากรใหมเขารวมงานกับองคการ  หนวยงาน
ทรัพยากรบุคคลตองดําเนินการรับและบรรจุบุคคลใหปฏิบัติงานในตําแหนงที่ที่ถูกกําหนด 
 4. การฝกอบรมและการพัฒนา ปจจุบันการฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากรอยาง
ตอเน่ืองถือเปนปจจัยสําคัญในการที่จะทําใหองคการสามารถเจริญเติบโตอยางมั่นคง มีการพัฒนาที่
ยั่งยืน และสามารถแขงขันไดอยางมีประสิทธิภาพในสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว 
 5. การบริหารคาตอบแทนและผลประโยชน หนวยงานตองทําการประเมินคา (Job 
Evaluation) ศึกษาเปรียบเทียบ และกําหนดอัตราคาจางภายในองคการใหเปนไปอยางเสมอภาค
และยุติธรรม 
 6. การธํารงรักษา การที่แตละองคการจะสรรหา คัดเลือก ฝกอบรม และพัฒนาบุคลากร
แตละคนจนมีความรู ความสามารถ และประสบการณในการปฏิบัติงานตองมีคาใชจายทางตรงและ
ทางออม การที่องคการตองสูญเสียบุคลากรไปกอนระยะเวลาที่สมควรนับเปนการสูญเสียคาใชจาย
โดยไมจําเปน  ดังน้ันหนวยงานทรัพยากรบุคคลตองมีหนาที่สําคัญที่จะตองธํารงรักษาบุคลากรให
สามารถปฏิบัติงานรวมกับองคการอยางเต็มใจ เต็มความสามารถ และเปนระยะเวลานาน 
 7. ระเบียบวินัย  หนวยงานทรัพยากรบุคคลมีหนาที่รักษากฎเกณฑ ระเบียบ และ
ขอบังคับขององคการใหเปนไปตามที่กําหนด 
 8. แรงงานสัมพันธ หนวยงานทรัพยากรบุคคลตองจัดการเสริมสรางความสัมพันธที่ดี
ระหวางองคการ  พนักงาน และส่ิงแวดลอมภายนอกองคการตั้งแต รัฐบาล สมาคมวิชาชีพ สมาคม
แรงงานและกลุมผูเกี่ยวของ เพ่ือใหองคการสามารถดําเนินงานไปอยางราบรื่น 



 
24 

 

 9. กิจกรรมอ่ืน การจัดการทรัพยากรบุคคลเปนงานที่มีขอบเขตกวางขวาง ดังนั้น
นอกจากหนาที่ตางๆ แลว หนวยงานทรัพยากรบุคคลอาจตองเก่ียวของกับกิจกรรมอ่ืนๆ เชน การให
คําปรึกษา แนะนํา หรือบริการพิเศษแกบุคลากร การใหบริการสังคม เปนตน 
 สมชาย หิรัญกิตติ  (2542 : 10) กลาวถึง กิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย วาคือ การ
ปฏิบัติตามนโยบายในการใชทรัพยากรมนุษยของธุรกิจ เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ หรือ
เปนกิจรรมการออกแบบเพื่อสรางความรวมมือกับทรัพยากรมนุษยขององคการ            กิจ
กรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย มีดังนี้ 
 1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย (Human resource Planning) เปนกระบวนการสํารวจ
ความตองการทรัพยากรมนุษย เพ่ือใหไดจํานวนพนักงานที่มีทักษะที่ตองการ และสามารถจัดหาได
เม่ือจําเปนตองใช ซึ่งประกอบดวยขั้นตอนที่ชวยใหไดทรัพยากรมนุษยที่เพียงพอเพ่ือใหบรรลุ
วัตถุประสงคในอนาคต ดังน้ี (1) การพยากรณความตองการพนักงานที่มีคุณสมบัติตางๆ (2) การ
เปรียบเทียบความตองการกับกําลังแรงงานในปจจุบัน (3) การกําหนดจํานวนและรูปแบบของ
พนักงานที่จะสรรหาเขามาหรือจํานวนที่จะตองออกจากงาน 
 2. การสรรหาบุคคล (Recruitment) เปนกลุมกิจกรรมขององคการซึ่งใชเพ่ือจูงใจให
ผูสมัครที่มีความสามารถและมีทัศนคติที่องคการตองการมาสมัครในตําแหนงงานที่เหมาะสม เพ่ือ
ชวยใหองคการบรรลุวัตถุประสงค  การคัดเลือก (Selection) เปนกระบวนการคัดเลือกบุคคลที่
เหมาะสมที่สุดสําหรับองคการและเหมาะสมกับตําแหนงที่ตองการโดยคัดเลือกจากกลุมผูมาสมัคร 
 3. การฝกอบรมและการพัฒนา (Training and development)  การฝกอบรม (Training) 
เปนกระบวนการที่มีระบบเพ่ือเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมพนักงานใหมีทิศทางซึ่ง สามารถบรรลุ
เปาหมายขององคการหรือเปนกิจกรรมเพื่อใหผูเรียนรูเกิดความรูและทักษะที่จําเปนสําหรับงานใน
ปจจุบัน การทําใหพนักงานมีความรูมีการพัฒนาในการปฏิบัติงานเพื่อไปใชในปจจุบันหรืออนาคต 
 4.  ผลตอบแทนและผลประโยชนอ่ืนๆ (Compensation and benefits) ผลตอบแทน 
(Compensation) เปนรางวัลทั้งหมดที่พนักงานไดรับในการแลกเปลี่ยนกับงาน ประกอบดวย คาจาง 
เงินเดือน โบนัส สิ่งจูงใจ และผลประโยชนอ่ืนๆ   สวนผลประโยชน (Benefits) เปนรางวัลหรือสวน
เพ่ิมที่พนักงานไดรับ ซึ่งเปนผลจากการจางงานและตําแหนงภายในองคการ เชน การประกันชีวิต 
และสุขภาพ การทองเที่ยว คารักษาพยาบาล การแบงกําไร แผนการรักษา การใหสวนลดเกี่ยวกับ
ผลิตภัณฑของบริษัท 
 5. ความปลอดภัยและสุขภาพ (Safety and health)  ความปลอดภัย (Safety) เปนความ
คุมครองพนักงานจากอุบัติเหตุในการทํางาน  สุขภาพ (Health) เปนสภาพทางดานรางกาย จิตใจ 
และสังคม 
 6. พนักงานและแรงงานสัมพันธ (Employee and labor relations) พนักงาน 
(Employee) เปนสิ่งแวดลอมที่ผูบริหารตองคํานึงอยางยิ่งเพราะงานจะสัมฤทธิ์ผลไดก็มาจาก
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พนักงานลูกจางนั่นเอง แรงงานสัมพันธ (Labor relations) เปนความสัมพันธระหวางกลุมพนักงาน 
(สหภาพแรงงาน) และนายจาง (ฝายจัดการ) 
 7. การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance appraisal) เปนกระบวนการประเมิน
พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน โดยการวัดและเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่กําหนดไว เชน การ
บันทึกผลลัพธ และการติดตอสื่อสารกลับไปยังพนักงาน ซึ่งเปนกิจกรรมระหวางผูบริหารโดยตรง
และพนักงาน 
 (3)   แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับพฤตกิรรมผูนําของผูบังคับบญัชา 
 มีความสนใจมุงที่การศึกษาวิธีที่ทําใหผูนํามีประสิทธิภาพ โดยพิจารณาวาผูนําที่มี
ประสิทธิภาพนั้นกระทําอะไรบาง มอบหมายงานอยางไร ติดตอสื่อสารและจูงใจผูใตบังคับบัญชา
อยางไร ซึ่งพฤติกรรมผูนําของผูที่ไดแสดงออกตอผูใตบังคับบัญชา หรือผูรวมงาน ยอมมีอิทธิพล 
และสงผลกระทบตอการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา พฤติกรรมผูนําที่ดีและเหมาะสมจะสงผลให
ผูใตบังคับบัญชาพึงพอใจ จนทําใหการปฏิบัติงานสําเร็จตามวัตถุประสงคของหนวยงาน   
 อรุณ รักธรรม (2527 : 36) ไดกลาววา พฤติกรรมผูนํามีความสําคัญย่ิงตอการปฏิบัติงาน
รวมกันในบริษัท ในอันที่จะมุงพิจารณาถึงดานความเปนมนุษย และความสัมพันธของอํานาจหนาที่
ระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา 
 พฤติกรรมผูนําจึงเปนเครื่องมือที่จําเปนและมีความสําคัญในการกําหนดทิศทางการ
เคลื่อนไหวของทรัพยากรทั้งหลายในบริษัท โดยผูนําจะทําหนาที่ชี้แนะ ควบคุม สั่งการ ตลอดจน
วางแผนและกําหนดเปาหมายของบริษัทโดยสวนรวม สมพงศ  เกษมสิน (2526 : 46) ไดกลาวไววา 
การพิจารณาผูนําจากพฤติกรรมของผูนําจะสะทอนใหเห็นสภาพการณอันแทจริงของบริษัท อันเกิด
จากการเปนผูนําโดยตรงซึ่งจะทําใหทราบถึงสัมพันธภาพของผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา 
ทัศนคติและทาที ตลอดจนขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคคลในบริษัท การศึกษา
พฤติกรรมผูนําจึงเปนเร่ืองที่มีความสําคัญยิ่งอันจะเปนแนวทางในการนํามาซึ่งความสําเร็จในการ
บริหารงาน 
 
 ความหมายของพฤติกรรมผูนํา 
 พฤติกรรมผูนํา คือ พฤติกรรมใด ๆ ที่บุคคลไดรับมอบหมายเปนพิเศษหรือไดรับการ
แตงตั้งขึ้น กระทําการแสดงออก หรือพฤติกรรมผูนํา เปนพฤติกรรมของบุคคลใดบุคคลหนึ่ง ซึ่งทํา
ใหกลุมบุคคลดําเนินการไปในทิศทางที่ตองการรวมกัน 
 ธงชัย  สันติวงษ (2535 : 204) ไดใหความหมายวาพฤติกรรมผูนํา (Leadership 
Behavior) หมายถึง แบบของพฤติกรรมที่แสดงออกของผูที่มีความเหมาะสม ที่ผูนําควรจะประพฤติ
เพ่ือเอาชนะใจผูใตบังคับบัญชา 
 พีระ  ชัยศิริ (2537 : 14) ใหความหมายของคําวาพฤติกรรมผูนํา วาเปนพฤติกรรมที่
แสดงออกมาถึงความสามารถในการนํากลุมเพ่ือดําเนินกิจกรรมตางๆ ไปสูเปาหมายที่กําหนด 
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 จากความหมายดังกลาวสามารถสรุปไดวา พฤติกรรมผูนํา หมายถึง พฤติกรรมหรือการ
แสดงออกของผูนําหรือผูบังคับบัญชา ที่มีผลทําใหไดรับความไววางใจ สมัครใจ และเต็มใจที่ทํางาน
ใหบรรลุเปาหมาย 
 การศึกษาความเปนผูนําตามแนวการศึกษาดานพฤติกรรมผูนํา หรือทฤษฏีความเปนผูนํา 
ไมใชการปรากฏตัวออกมาของบุคคลใดบุคคลหนึ่งในฐานะผูนํามีจุดมุงหมายแบบของความเปนผูนํา
ใชปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชา ซึ่งตามหลักพื้นฐานของทฤษฏีนี้ จะมีพฤติกรรมผูนําอยู 2 แบบ คือ 
พฤติกรรมมุงงาน กับพฤติกรรมมุงความสัมพันธ ผูนําที่มีพฤติกรรมมุงงานยึดถืองานเปนสําคัญ
เหนือสิ่งอ่ืนใด มุงหวังผลงานทํางานและผลผลิตสูงสุด โดยไมคํานึงความสัมพันธที่ดีที่จะมีระหวาง
ผูบริหารกับผูใตบังคับบัญชา สวนในดานผูนําที่มีพฤติกรรมมุงความสัมพันธจะยึดถือจิตใจเปนสําคญั 
เนนในความเห็นอกเห็นใจ ความนับถือ และความอบอุนในความสัมพันธระหวางผูบริหารกับ
ผูใตบังคับบัญชา 
 การศึกษาที่เกี่ยวกับผูนําตามทฤษฏีพฤติกรรมผูนํา ที่มีความสําคัญและควรกลาวถึงก็คือ 
การศึกษาคนควาที่มหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอ และมหาวิทยาลัยมิชิแกน นอกจากนั้นยังมีผลงาน
การศึกษาของนักวิชาการทางดานการบริหาร เชน ไลเกิรท เบลค & มูตัน  เฮอรเซยและบลันชารด  
ไดศึกษาถึงแบบความเปนผูนําที่ทําใหผลการปฏิบัติงานของกลุมมีประสิทธิภาพมากที่สุด และเปน
ผลใหเกิดมีรูปแบบการสรางภาวะผูนําตามทฤษฎีพฤติกรรมผูนํานี้อยูหลายรูปแบบดวยกัน ซึ่งสวนนี้
นับวามีความสําคัญสามารถสรุปไดดังตอไปน้ี คือ 
  
 ทฤษฏีพฤติกรรมผูนําตามลักษณะของการใชอํานาจ 
 เปนทฤษฎีที่ศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนําอยางจริงจังเปนครั้งแรก เปนการศึกษาวิจัยของ 
Lippitt และ White  ภายใตการควบคุมดูแลของ Lawin แหงมหาวิทยาลัยไอโอวาเมื่อป ค.ศ. 1940  
ผลการวิจัยน้ี ถือวาเปนการศึกษาขั้นพื้นฐาน หรือแหลงที่มาของการใชอํานาจของผูนําตามอํานาจ
หนาที่ เพ่ือบังคับบัญชาสั่งการตอผูใตบังคับบัญชา 
  
 ทฤษฏีพฤติกรรมผูนําตามลักษณะวิธีการทํางาน 
 เปนการศึกษาพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคคลที่มีฐานเปนผูนํา ซึ่งโดยทั่วไปจะ
พิจารณาจากลักษณะวิธีการทํางานซึ่งแบงออกเปน 4 แบบ (ธงชัย สันติวงษ (2535 : 93 - 94) คือ 
 2.1 ผูนําแบบเจาระเบียบ ในการปฏิบัติงานของผูนําแบบนี้จะยึดถือระเบียบแบบแผนไม
ชอบการเปลี่ยนแปลง มักจะใชหลักระมัดระวังและยึดถือระเบียบไวกอน โดยการติดตอสื่อสารจะเปน
แบบสื่อสารทางเดียว 
 2.2 ผูนําแบบบงการ ผูนําแบบนี้ทราบแตวิธีออกคําสั่งแตอยางเดียว แตไมรูจักวิธีสอน
แนะนําการทํางาน  ขาดการใชมนุษยสัมพันธ  ความสัมพันธระหวางผูบั งคับบัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชาเปนแบบสื่อสารจากบนลงลาง 
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 2.3 ผูนําแบบจูงใจ ผูนําแบบนี้นิยมใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการพิจารณาในการ
ทํางาน แสดงความคิดเห็น การติดตอสื่อสารเปนแบบสื่อสารสองทาง 
 2.4 ผูนําแบบรวมใจ การปฏิบัติงานของผูนําแบบนี้นิยมการปรึกษาหารือและเสริมสราง
ความสัมพันธอันดีกับผูใตบังคับบัญชา ยึดหลักการประนีประนอมและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซ่ึงกัน
และกัน 
 
แนวความคดิและทฤษฎทีี่เก่ียวกบัพฤติกรรมผูนําเพื่อการเปลี่ยนแปลง (Transformation 
Leadership) 
 จากการศึกษาวิจัยของ เบอรนี่ เบส (Burns Bass) ไดทําการแบงผูนําออกเปน 2 ประเภท 
ตามกลวิธีที่ใช คือ (Bounds, Georgory M.; Dobin, Georgory H.; & Fowler, Oscar S. 1995 : 
413 - 419) 

1. ผูนําเพื่อการแลกเปลี่ยน (Transaction Leadership) 
2. ผูนําเพื่อการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 

 ผูนําเพื่อการแลกเปลี่ยน (Transaction Leadership) ลักษณะผูนําเพื่อการแลกเปลี่ยน 
จะสนับสนุนการใชวิธีการแลกเปลี่ยนในสิ่งที่เปนความตองการของผูใตบังคับบัญชาและรางวัลตอบ
แทน เพ่ือโนมนาวและผลักดันใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตามเปาหมายแลวก็จะไดรับสิ่งนั้นๆ ผูนํา
เพ่ือการแลกเปลี่ยนจะประสบผลสําเร็จได เนื่องจากผูตามจะไดสิ่งที่เขาตองการโดยที่เม่ือสามารถ
บรรลุเปาหมายที่ผูนําไดวางไว การเปนผูนําประเภทนี้จึงเนนที่การตอบสนองซึ่งกันและกันระหวาง
ผูนํากับผูใตบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ตัวอยางทฤษฎีผูนําเพื่อการแลกเปลี่ยนไดแก ทฤษฎีของ 
Ohio State Leadership Studies. Leader Grid, Fiedler’s Contingency Model, Situational 
Leadership Model, Path - Goal Theory of Leadership, Vroom - Yetton Model และ 
Contingency Theories ซึ่งทฤษฏีของการเปนผูนํา โดยสวนมากจะเนนที่การแลกเปลี่ยนนี้เชนกัน 
การเปนผูนําเพื่อการแลกเปลี่ยนหากใชอยางเหมาะสมแลว จะทําใหสามารถบรรลุเปาหมายที่วางไว
ได นั้นคือ ผูใตบังคับบัญชาจะทําตามความตองการของหัวหนาเพราะรูวาถาทําเชนน้ันไดแลว ทําให
พวกเขาจะไดสงที่เขาตองการ 
 ผูนําเพื่อการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) อยางไรก็ดี เบสได
กลาวถึงผูนํา อีกประเภทหนึ่ งที่แตกตางและพิ เศษกวาผูนําทั่วไป  นั่นคือ สามารถทําให
ผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานได “เกิดเปาหมาย” คือลักษณะผูนําแบบ “ผูนําเพื่อการเปลี่ยนแปลง” 
โดยที่ผูนําแบบนี้จะใชวิธีการในการเปนผูนําที่ใหการสนับสนุนการ “เปลี่ยนแปลง” โดยใช วิสัยทัศน 
การจูงใจ และความหวงใยชีวิตความเปนอยูของผูใตบังคับบัญชาอยางจริงจัง ในการเปนสิ่งผลักดัน
และเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทํางานของพวกเขา  ผูใตบังคับบัญชาของผูนําประเภทนี้จะถูกชักจูง
ใหทํางานตามเปาหมายและวัตถุประสงคโดยไมไดคํานึงถึงผลประโยชนของตนเอง ผูนําเพื่อการ
เปลี่ยนแปลงจะกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาตื่นตัวกับเปาหมายของบริษัทและพยายามคนหาทางที่จะ
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ทําใหบรรลุเปาหมายนั้น พวกเราจะทุมเทใหกับเปาหมายของบริษัทอยางจริงจังทีเดียวเหมือนกับ
เปนเปาหมายของพวกเขา 
 ความแตกตางระหวางการเปนผูนําเพื่อการแลกเปลี่ยนและการเปนผูนําแบบเพื่อการ
เปลี่ยนแปลง   ผูนําเพื่อการแลกเปลี่ยนจะสนับสนุนการใชวิธีการแลกเปลี่ยนเพื่อโนมนาวและ
ผลักดันใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตามกฎหมาย โดยแลกกับสิ่งที่เปนที่ตองการของเขาและใหรางวัล
ตอบแทน  ขณะที่ผูนําเพื่อการเปลี่ยนแปลงจะสนับสนุนวิธีการใชการโนมนาว ใชวิสัยทัศน สราง
แรงจูงใจ และความอาทรหวงใยผูกพันอยางจริงจัง เปนตัวผลักดันการแสดงถึงพฤติกรรมการทํางาน
ของผูใตบังคับบัญชา โดยอาจยกตัวอยางเปรียบไดกับพฤติกรรมการเรียนหนังสือของคุณเองในการ
เรียนวิชาตางๆ สวนใหญคุณมักจะศึกษาตําราตางๆ เพราะเปนเน้ือหาวิชาบังคับ และเพื่อใหทํา
ขอสอบได ซึ่งผลสอบวิชาเหลานี้ก็มีผลตอเกรดเฉลี่ยในผลการศึกษาของคุณ ซึ่งทายที่สุดแลวก็จะไป
มีผลตอโอกาสในการหางานในอนาคตดวย นี่คือสิ่งที่ผูใตบังคับบัญชาของผูนําแบบเนนการ
แลกเปลี่ยนรูสึกเชนกัน การจูงใจนั้นเปนเรื่องภายนอกเห็นไดชัดเจน นั่นคือ ผูใตบังคับบัญชาถูกจูง
ใจใหปฏิบัติงานเพื่อใหไดรางวัลบางอยางตามที่บริษัทหรือหัวหนาไดกําหนดไว อยางไรก็ตาม ใน
บางครั้งคุณอาจจะเลือกศึกษาตําราบางเรื่องเพียงเพราะมันเปนเรื่องที่คุณสนใจเปนสวนตัว การสอบ
หรือการไดคะแนนดีเปนสาเหตุรองลงไป หรือบางครั้งคุณอาจจะศึกษาตําราพวกนั้น แมคุณจะไม
ตองลงทะเบียนเรียนวิชาเหลานั้นดวยซํ้า ผูใตบังคับบัญชาของผูนําแบบเนนการเปลี่ยนแปลงจะรูสึก
แบบเดียวกันน้ี ผูนําประเภทนี้จะดึงเอาแรงจูงใจจากภายในของผูบังคับบัญชาแตละบุคคลมาใช และ
ทําใหพวกเขาเกิดความรูสึกที่วา “ผลงานที่ไดมีคุณคาตอตัวของเขาเองยิ่งกวาผลประโยชนรางวัล
ใดๆ ที่ไดรับจากบริษัท ทําใหพวกเขาเขาใจถึงวิสัยทัศนของบริษัท ตามที่ผูนําของเขาไดวาดวางไว 
และมีวิสัยทัศนเดียวกันน้ีรวมกับบริษัท  ตลอดจนมีความตองการเห็นมันบรรลุผลสําเร็จ 
 ในบางกรณี ผูใตบังคับบัญชาของผูนําเพื่อการเปลี่ยนแปลงนี้ อาจทุมเทใหกับวิสัยทัศน
ที่วานี้มากจนเกินขอบเขต ดังน้ันผูนําเพื่อการเปลี่ยนแปลงตองอาศัยความมีจรรยาบรรณในการเปน
ผูนําสูงดวย มิฉะน้ันพฤติกรรมผูนําประเภทนี้จะกลายเปนการลอลวงใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตาม
โดยไมรูตัวเลย ยกตัวอยางเชน กรณีลัทธิทางศาสนา หรือกลุมทางการเมืองที่มีความคิดเห็นรุนแรง 
มักจะมีผูนําแบบเนนการเปลี่ยนแปลง ซึ่งจรรยาบรรณหรือเจตนาของผูนําเหลานี้จะตองศึกษาตอไป 
 
 รูปแบบพฤติกรรมของผูนําเพื่อการเปลี่ยนแปลง 
 รูปแบบพฤติกรรมของผูนําเพื่อการเปลี่ยนแปลงมี 4 ประการ ดังนี้ 
 1. ความสามารถของผูบังคับบัญชา จะเนนที่การมีวิสัยทัศนและรูจักหนาที่ และเม่ือพวก
เขาแสดงความหวงใยตอผูอ่ืน คนเหลานั้นก็จะรับวิสัยทัศนและภาระหนาที่เหลานี้มาเปนของตนเอง 
ผูนําประเภทนี้จะเปนที่ยอมรับนับถือ และไววางใจของผูใตบังคับบัญชา 
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 2. ใชความสามารถในการโนมนาวจูงใจคน ผูนําเพื่อการเปลี่ยนแปลงจะเปนผูที่มี
วาทศิลปในการพูด กระตือรือรนและมองคนในแงดี รวมทั้งสามารถถายทอดวิสัยทัศนของเขาได
อยางนาติดตาม 
 3. ใชวิธีการกระตุนความคิด โดยเฉพาะอยางยิ่งในการแกไขผลงานที่ไมดีหรือในการ
วางแผนอนาคตพวกเขาจะพยายามกระตุนใหผูใตบังคับบัญชามีมุมมองใหมๆ จุดประกายความคิด
สรางสรรค และมุงเนนใหใชสมองและรูจักแกปญหาไดโดยตัวของพวกเขาเอง โดยหัวหนาหรือผูนํา
จะใชวิธีการซึ่งทําใหผูใตบังคับบัญชา คิดทบทวนและทดสอบสมมุติฐานดวยตนเองแทนการสั่งให
ผูใตบังคับบัญชาทํา 
 4. มีความหวงใยผูใตบังคับบัญชาแตละคนอยางเฉพาะเจาะจง ผูนําประเภทนี้จะเอาใจใส
ดูแลผูใตบังคับบัญชาทุกคนอยางใกลชิด ทําใหแตละคนรูสึกมีคุณคา ยิ่งไปกวานั้นพวกเขาจะ
พยายามอบรมแนะนําและใหคําติชมที่งายตอการยอมรับและเขาใจ อันเหมาะสมตอการพัฒนา
ตนเอง 
 
 วิธีการเปนผูนําเพื่อการเปลี่ยนแปลง 
 ลักษณะของผูนําเพื่อการเปลี่ยนแปลงที่บรรยายไวขางตน คุณอาจคิดวาคงมีคนที่มี
คุณสมบัติเหลานี้อยูไมกี่คนในโลกเทานั้น เปนความจริงที่วาคนบางคนเกิดมาดวยความสามารถที่จะ
เปนผูนําแบบเพื่อการเปลี่ยนแปลงไดสูงกวาคนอื่นๆ แตการวิจัยในระยะหลัง พบวามีวิธีการในการ
ปฏิบัติตนหลายอยางที่เราสามารถนํามาใชพัฒนาการเปนผูนําเพื่อการเปลี่ยนแปลง  การที่จะมีเสนห
ดึงดูดนาเชื่อถือได คุณจะตองมีวิสัยทัศน หรือรูวาคุณอยากจะใหบริษัทของคุณเปนอยางไร อยูใน
ระดับไหนในอนาคต  เปนที่นาแปลกใจที่ผลการวิจัยมักชี้ใหเห็นวามีหัวหนาไมกี่คนเทานั้นที่มี
วิสัยทัศนใหกับทีมงานของตน และกลุมหัวหนาที่มีวิสัยทัศนไมกี่คนเทานั้นสวนมากไมสามารถทําให
ทีมงานมีวิสัยทัศนรวมกับตนได 
 วิสัยทัศนนี้มาจากไหน หากคุณไมคิดถึงอนาคต คุณไมสามารถมีวิสัยทัศนไดเลย เม่ือคุณ
สรางวิสัยทัศนของคุณขึ้นมาแลว จงพยายามประกาศวิสัยทัศนของคุณใหบอยที่สุดเทาที่จะทําได 
ผูนําแบบเปลี่ยนแปลงจะใชการเปรียบเทียบและการยกตัวอยางเพ่ืออธิบายวิสัยทัศนในคําพูดงายๆ 
สามารถเปลี่ยนแปลงบริษัททั้งบริษัทได เชน “คุณคืองานชิ้นแรก” ของฟอรด หรือ “มุงสูความคิดดี
เลิศโดยไมยอทอ ของเล็คซัส” เปนตน 
 นอกเหนือจากการประกาศวิสั ยทัศนของคุณแล ว  คุณตองพยายามโนมน าว
ผูใตบังคับบัญชาของคุณดวยการตั้งคําถามในทุกโอกาสที่เปนไปได เม่ือผูใตบังคับบัญชาของคุณ
ชี้ใหเห็นปญหานั้น ก็ใหเขาเห็นไดทันที แตใหคําถามที่จะกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาของคุณรูจัก
ประเมินความคิดนั้นตามวิสัยทัศนของคุณ เชน บอกวา “นั้นเปนความคิดที่ดีนะ แตเราจะปรับปรุงให
มันดีขึ้นอีกไดไหมเพ่ือเพ่ิมคุณคาของสิ่งที่เราจะใหแกลูกคาของเรานั้น” 
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 ยิ่งไปกวานั้น คุณจะตองเปนคนมองโลกในแงดีอยูตลอดเวลา เพราะถาคุณไมมีความ
กระตือรือรนกับวิสัยทัศนของคุณขางหนาแลว คุณจะทําใหผูใตบังคับบัญชาตื่นเตนไดอยางไร 
หัวหนาบางคนคิดวาการเดินไปมาตามโตะเพ่ือจุดประกายแรงบันดาลใจใหผูใตบังคับบัญชานั้นเปน
การเสียทาและไมมีระดับ ดังที่มีหัวหนาบางคนบอกคนทําวิจัยวา “ผมไมไดจางผูใตบังคับบัญชามา
เปนเชียรลีดเดอรซักหนอย” นั่นแสดงใหเห็นชัดวาหัวหนาบางคนไมเขาใจบทบาทของตนเองเลย 
 คุณตองมีความหวงใยผูใตบังคับบัญชาของคุณดวย ซึ่งขอน้ีจะไมสามารถแกลงทําตบตา
ได ถาคุณมีความหวงใยจากใจจริง พวกเขาก็รับรูความจริงน้ันได และมักจะใหความรวมมือกับคุณ
ตามไปดวย คุณกําลังขอใหผูใตบังคับบัญชาเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ซึ่งการเปลี่ยนแปลงทุกอยาง
มักจะกอใหเกิดความไมสบายใจ และตองมีการเสี่ยงเกิดขึ้น ถาผูใตบังคับบัญชาของคุณไมรูสึกถึง
ความหวงใยชีวิตการเปนอยูของพวกเขาอยางแทจริงแลว พวกเขาก็ยอมลังเลการทํางานไปตาม
วิสัยทัศนนั้น 
 คุณตองเต็มใจที่จะใหอํานาจแกผูใตบังคับบัญชาของคุณ นั่นหมายถึงอิสระ  และใหคุณ
ยืดหยุนในการแปลความหมายของวิสัยทัศนของคุณในการทํางานประจําวัน  ใหยืดหยุนเพื่อใหเขา
รูจักคิดอะไรใหมๆ หาหนทางใหมที่จะสรางสรรคในขั้นตอนการทํางานตางๆ เพ่ือใหบรรลุเปาหมาย
และวัตถุประสงค  ถาคุณสามารถขยายวิสัยทัศนใหผูใตบังคับบัญชาของคุณไดสําเร็จ คุณจะตอง
ประหลาดใจกับการเปลี่ยนแปลงในการทํางานที่ผูใตบังคับบัญชาของคุณเสนอและปฏิบัติ 
 ขอแนะนําสุดทายสําหรับการเปนผูนําเพื่อการเปลี่ยนแปลง ซึ่งอาจเปนขอที่ยากที่สุดคือ 
คุณจะตองเต็มใจที่จะเสี่ยง ผูใตบังคับบัญชาของคุณจะคอยจับตามองคุณ คอยสังเกตวาคุณยึดม่ันใน
วิสัยทัศนของคุณจริงหรือไม ถาคุณถอยเสียตั้งแตครั้งแรกที่คุณเจอปญหา ผูใตบังคับบัญชาของคุณ
จะเริ่มไมม่ันใจวาคุณจะยึดมั่นและทุมเทใหกับวิสัยทัศนที่คุณกลาวอางมาจริง  ผูนําในบริษัท
สวนมากไมยอมเสี่ยงเพราะมักยึดแนวคิดที่วา “ปลอดภัยไวกอน” นั่นก็คือ เชื่อวา การหลีกเลี่ยง
ความผิดพลาดและความลมเหลวเปนทางเดียวที่จะไดรับความชมเชยและเลื่อนขั้น  การเลือก
เสนทางที่ปลอดภัยนี้เองที่เปนการปดกั้นความคิดสรางสรรค บางบริษัทถึงขนาดตั้งรางวัล “ลมเหลว
ดีเดน” ไวเพ่ือใหพนักงานกลาที่จะเสี่ยง โดยมอบของรางวัลใหแกผูที่ “ลมเหลว” ซึ่งก็หมายถึง 
พนักงานที่มีความคิดใหมขึ้นมาและพยามยามผลักดันใหสําเร็จจนสุดความสามารถแตไมประสบผล 
การประกาศใหผูอ่ืนทราบและชื่นชมความลมเหลวน้ีเปนวิธีการกระตุนใหผูนําคนอื่น ๆ กลาที่จะเสี่ยง 
 
 ลักษณะเดน 10 ประการของผูนําเพื่อการเปลี่ยนแปลง 
 1. มีวิสัยทัศนและถายทอดวิสัยทัศนนั้นใหผูใตบังคับบัญชาเขาใจและเขามามีสวนรวมใน
วิสัยทัศนนั้นได 
 2. แสดงใหผูใตบังคับบัญชาเห็นถึงความกระตือรือรนของตนเองตอวิสัยทัศนที่แสดง
ออกมาและใหมีความเชื่อวาวิสัยทัศนสามารถเปนจริงได 
 3. สนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชากลาตัดสินปญหาและหาวิธีแกไข 
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 4. สนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาคิดทบทวนเกี่ยวกับความคิดและปญหาที่เกิดขึ้นใหม 
 5. มีพฤติกรรมการกระทําที่เปนแบบฉบับที่ดีในการเปนผูนําที่ดีใหผูใตบังคับบัญชาทํา
ตาม 
 6. แสดงออกถึงความเชื่อม่ันวาผูใตบังคับบัญชามีความสามารถที่จะทํางานใหประสบ
ความสําเร็จสูงตามที่หัวหนาคาดหวังได 
 7. แสดงออกวาหัวหนาพรอมที่จะสนับสนุนและชวยเหลือตลอดเวลา 
 8. มีความตั้งใจที่รับฟงความคิดเห็น ความรูสึกของผูใตบังคับบัญชา 
 9. มอบหมายงานที่ทาทายแกผูใตบังคับบัญชา 
 10. แจงใหผูใตบังคับบัญชาทราบถึงผลการทํางาน (Feedback) ถาทําดีก็แสดงถึงความ
ชื่นชม ถาทําผิดก็ชี้แจงใหทราบเพื่อแกไขตอไป 
 วอเร็น  เบนนิส (Warren Bennis)  กลาวไววาผูนําเพื่อการเปลี่ยนแปลงจะทําใหบริษัท
ประสบความสําเร็จและมีประสิทธิภาพสูงกวาที่คาดหวังไว เพราะผูนําเพื่อการเปลี่ยนแปลงจะ
สนับสนุนเรื่องรูปแบบที่ความสัมพันธระหวางผูนําและผูตาม การใหความรวมมือและการ
ประสานงานกัน โดยที่ผูนําประเภทนี้จะเดินเปนเสนขนานคือตางจากผูนําที่บาอํานาจที่แสดงออกให
เห็นวาฝายหนึ่งคือผูนํา อีกฝายหนึ่งคือผูตาม ขณะเดียวกันเดมมิ่ง (Deming) ก็ตระหนักเชนกันวา
ผูนําไมสามารถทําใหเกิดคุณภาพโดยรวมตอบริษัทได โดยผานการทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความ
เกรงกลัวหรือผานระบบการควบคุมและสั่งการ (Deming, W.E. 1986) 
  
 (4)   แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 ปเตอรสันและเพลาแมน (วนิดา  ลิ้มจิตสมบูรณ. 3536 : 48, อางอิงจาก Peterson; & 
Plowman) ไดกลาววา ความหมายของคําวาประสิทธิภาพในการบริหารงานดานธุรกิจในความหมาย
อยางแคบวา หมายถึง การลดตนทุนในการผลิต และในความหมายอยางกวางขวางหมายรวมถึง
คุณภาพ (Quality) ของการมีประสิทธิผล (Effectiveness) และความสามารถ (Competence and  
Capacity) ในการผลิตการดําเนินงานทางดานธุรกิจที่ถือวามีประสิทธิภาพสูงน้ัน ก็เพ่ือสามารถผลิต
สินคาหรือบริการในปริมาณ และคุณภาพที่ตองการในเวลาที่เหมาะสมและตนทุนนอยที่สุดเม่ือ
คํานึงถึงสถานการณและขอผูกพันทางการเมืองที่มีอยู ดังน้ันแนวความคิดของคําวาประสิทธิภาพ
ของดานธุรกิจในที่นี้จึงมีองคประกอบ 5 อยาง คือ ตนทุน (Cost) คุณภาพ (Quality) ปริมาณ 
(Quantity) เวลา (Time) และวิธีการ (Method) ในการผลิต 
 จอหน ดี.มิลเล็ท (เทพศักดิ์ บุญยรัตนพันธ. 2536 : 14-15; อางอิงจาก John D. Millet) ให
ไดความหมายของคําวาประสิทธิภาพวา หมายถึงผลการปฏิบัติงานที่ทําใหเกิดความพึงพอใจและ
ไดรับผลกําไรจากการปฏิบัติงาน ซึ่งความพึงพอใจหมายถึง ความพึงพอใจในการใหบริการ
ประชาชน โดยพิจารณาจาก 
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1. การใหบริการอยางเทาเทียมกัน (equitable service) 
2. การใหบริการรวดเร็วทันเวลา (Timely service) 
3. การใหบริการอยางเพียงพอ (ample service) 
4. การใหบริการอยางตอเน่ือง (continuous service) 
5. การใหบริการอยางกาวหนา (Progression service) 

 เฮอรเบรต เอ. ไซมอน (วนิดา ลิ้มจิตสมบูรณ. 2536 : 53 อางอิงจาก Herbert A. Simon) 
กลาววาถาจะพิจารณางานใดมีประสิทธิภาพสูงสุดใหดูความสัมพันธระหวางปจจัยนําเขา (Input) กับ
ผลิตผล (Output) ที่ไดรับออกมา ซึ่งสรุปไดวาประสิทธิภาพเทากับผลผลิต 
 และถาเปนการบริหารราชการและองคกรของรัฐก็บวกกับความพึงพอใจของผูรับการ
บริการ (Satisfaction) เขาไปดวย ซึ่งเขียนเปนสูตรไดดังนี้ 
 E  = (O - I) + S 
 E  = ประสิทธิภาพของงาน (Output) 
 O  = ผลผลิตหรือผลงานที่ไดรับออกมา (Output) 
  I  = ปจจัยนําเขาหรือทรัพยากรทางการบริการที่ใชไป (Input) 
 S  = ความพึงพอใจในผลงานที่ผานมา (Satisfaction) 
 ที.เอ. ไรอัน และ พี.ซี สมิทธ (เทพศักดิ์  บุญยรัตนพันธ. 2536 : 14 – 15; อางอิงจาก 
T.A. Ryan; & P.C. Smith) ไดกลาวถึงประสิทธิภาพของบุคคล (Human Efficiency) วาเปน
ความสัมพันธระหวางผลลัพธในแงบวก กับสิ่งที่ทุมเทและลงทุนใหกับงาน ซึ่งประสิทธิภาพในการ
ทํางาน เชน ความพยายาม กําลังงาน กับผลลัพธไดรับจากงานนั้น 
 ไรอัน และ สมิทธ (Ryan; & smith. 1954 : 276) ไดกลาวถึงประสิทธิภาพของบุคคล 
(Human efficiency) ไววา เปนความสัมพันธในแงบวกกับสิ่งที่ทุมเทใหกับงาน ซึ่งประสิทธิภาพใน
การทํางานนั้นมองจากแงมุมของการทํางานของแตละบุคคล โดยพิจารณาเปรียบเทียบกับสิ่งที่ใหกับ
งาน เชน ความหมาย กําลังงาน กับผลลัพธไดรับจากงานนั้น 
 กิบสัน (Gibson. 1979 : 50) กลาวถึงประสิทธิภาพหมายถึง อัตราสวนของผลผลิต 
(Output) ตอตัวปอน (Input) เกณฑการวัดประสิทธิภาพรวมถึงผลตอบแทนจากการลงทุนหรือ
ทรัพยสิน คาใชจายตอหนวย (Unit Cost) คาสูญเสียและคาสูญเปลา การใชทรัพยากรต่ํากวาขีด
ความสามารถ (Downtime) อัตราการใชสอย เปนตน เกณฑการวัดประสิทธิภาพจะตองเปน
อัตราสวน เชน อัตราสวนของผลประโยชนตอคาใชจาย (Ratios of benefit to cost) 
 คาทา และ คาหน (Kata ; & Kahn. 1978 : 38) ไดเห็นวาประสิทธิภาพขององคการ 
หมายถึง การบรรลุเปาหมายขององคการ โดยมีการฝกอบรมประสบการณ ความรูสึกผูกพันเปน
ปจจัยสําคัญที่มีผลตอประสิทธิภาพขององคการ 
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 วูดค็อก (Woodcoch. 1989 : 116) ไดใหทัศนะเกี่ยวกับการทํางานที่มีประสิทธิภาพวาการ
ทํางานรวมกันบุคลากรจะตองมีพฤติกรรมในการทํางานที่แสดงออกถึงคุณลักษณะสําคัญ 11 
ประการ เรียกวา “Building Blocks” คุณลักษณะดังกลาวประกอบดวย 
 1. มีวัตถุประสงคที่ชัดเจนและเปาหมายที่เห็นพองตองกัน (Clear Objectives and 
Agreed Foal)  วัตถุประสงคคือจุดมุงหมายของการปฏิบัติงานที่ใชเปนแนวทางการปฏิบัติงานของ
องคการที่ตองการทําใหองคกรบรรลุผลสําเร็จ การที่บุคลากรมีวัตถุประสงคในการทํางานที่ชัดเจน
ตรงตามเปาหมายของบริษัทจะทําใหผลการทํางานเปนไปตามนโยบายที่ไดตั้งไว 
 2. ความเปดเผยตอกันและการเผชิญหนาเพื่อแกปญหา (Openness and Confrontation)  
ความเปดเผยตอกันของบุคลากรเปนสิ่งสําคัญตอการทํางานรวมกัน การทํางานที่มีประสิทธิภาพ
บุคลากรจะตองกลาแสดงความคิดเห็นอยางเปดเผยตรงไปตรงมา จะตองกลาเผชิญหนาชวย
แกปญหาอยางเต็มใจและจริงใจ การทํางานที่มีประสิทธิภาพจะตองมองไปที่ความเชื่อถือวามีความ
เขาใจซึ่งกันและกัน สามารถพุดคุยกันแลวไมเกิดปญหาตอตนเอง การทําความเขาใจซ่ึงกันและกัน
หมายถึงการที่บุคคลหนึ่งพยายามทําความเขาใจในพฤติกรรม ทัศนะ และความตองการ ของบุคคล
อ่ืน ๆ เพ่ือใหเกิดการใหอภัย รูจักผอนสั้นผอนยาวในการปฏิบัติงานตอกัน ทั้งน้ีเพ่ือใหสามารถอยู
รวมกันทํางานไดเปนอยางดี โดยมีการเรียนรูเกี่ยวกับบุคคลอื่นในดานความตองการ ความคาดหวัง 
ความชอบ/ไมชอบ ความรูความสามารถ ความสนใจ จุดเดน จุดดอย และอารมณ ซึ่งธรรมชาติของ
คนโดยทั่วไปแลวจะมีความแตกตางกันไปไมวาจะเปนความรูสึก ความสนใจ นิสัยอยากรูอยากเห็น 
และความไมชอบการควบคุมอยางใกลชิด 
 3. การสนับสนุนและความไววางใจตอกัน (Support and Trust) การสนับสนุนและ
ไววางใจกันโดยธรรมชาติแลวจะตองไปดวยกัน เพราะถาปราศจากอยางใดอยางหนึ่งแลวไมสามารถ
จะไดรับความสําเร็จอยางดีที่สุดดวย ถาบุคลากรไมมีความรูสึกวาเขาจะตองปกปองงานที่เขา
รับผิดชอบ การทํางานก็จะขาดประสิทธิภาพ คนเราไมวาจะในครอบครัวหรือในที่ทํางานดวยกันก็
ตาม ไมเคยที่จะแสดงความรูสึกตรงไปตรงมาและเปดเผยนอกเสียจากเขาเหลานั้นรูสึกวาคนอื่นๆ 
แสดงอยางตรงไปตรงมาและเปดเผยเทาๆ กัน 
 4. ความรวมมือและการใชความขัดแยงในทางสรางสรรค (Cooperation and Conflict) 
ความรวมมือก็คือ การที่แตละคนเมื่อไดรับมอบหมายและพรอมที่จะเกี่ยวของกับการทํางานรวมกัน 
พรอมที่จะแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน ทุกคนจะแสดงความคิดเห็นอยางอิสระ เพราะทุก
คนมีความไววางใจซึ่งกันและกัน สามารถพูดไดอยางตรงไปตรงมา 
  4.1 การสรางความรวมมือกับบุคคลอื่น ในการสรางความรวมมือเพ่ือความเขาใจซึ่ง
กันและกันจะมีบุคคลอยูสองฝายคือ ผูขอความรวมมือ และผูใหความรวมมือ ความรวมมือจะเกิดขึ้น
ไดเม่ือฝายผูใหเต็มใจและยินดีจะให นับวาเปนเรื่องสําคัญ เพราะวาเปนเรื่องของจิตใจ ผูใหอาจไม
เต็มใจดวยเหตุผลตางๆ คือ ขาดผลประโยชน ไมอยากใหคนอ่ืนไดดีกวา สัมพันธภาพระหวางผูขอ
และผูใหไมดี วัตถุประสงคของทั้งสองฝายไมตรงกัน ไมเห็นดวยกับวิธีการทํางาน ขาดความพรอมที่
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จะรวมมือ งานที่ขอความรวมมือน้ันเสี่ยงภัยมากเกินไปเพราะความไมรับผิดชอบตองานของสวน
รวม 
  4.2 วิธีแกความขัดแยง การแกความขัดแยงเปนเร่ืองของทักษะของแตละคน ในการ
แกปญหาขอขัดแยงของการทํางานใชวิธีการแกปญหารวมกัน ไมพูดในลักษณะที่แปลความหรือมุง
ตัดสินความ ไมพูดในเชิงวิเคราะหไมพูดในลักษณะที่ถือไพเหนือกวา หรือพูดในลักษณะที่ทําใหผูอ่ืน
เจ็บปวด พยายามพูดหาประเด็นความขัดแยงโดยไมกลาวโจมตีวาใครผิดใครถูก อยายึดม่ันใน
จุดมุงหมายและความคิดของตนฝายเดียว อาศัยบุคคลที่สามารถชวยเหลือถาเห็นวาจะเปน
ประโยชน 
 5. กระบวนการทํางานและการตัดสินใจที่ถูกตองเหมาะสม (Sound Working and 
Decision Procedure) การทํางานที่มีประสิทธิภาพนั้น จะคิดถึงผลงานเปนอันดับแรก สวนวิธีการ
ทํางานเปนอันดับรองลงมา อยางไรก็ตามกอนที่จะตัดสินใจนั้นจุดมุงหมายควรตองมีความชัดเจน 
และสมาชิกทุกคนมีความเขาใจอยางดี จุดมุงหมายที่ชัดเจนเปนหัวใจสําคัญน้ันเพราะความสามารถ
ปองกันการเขาใจผิด และสามารถปองกันการโตเถียงกันในการตัดสินใจสั่งการ บุคลากรที่ดีจะมี
ความสามารถในการรวบรวมขอมูลอยางรวดเร็วและอธิบายเพื่อหาทางเลือกตางๆ ไดถูกตอง การ
ตัดสินใจสั่งการเปนกระบวนการขั้นพ้ืนฐานของการบริหารงานอยางไรก็ตามมีบอยครั้งที่มีการปฏิบัติ
ไมดีเกิดขึ้น เชน การตัดสินใจในระดับสายงานผิดพลาด มีขอมูลไมสมบูรณ เพ่ือใหการตัดสินใจที่ดีมี
ระเบียบที่ชัดเจนและยืดหยุน ซึ่งสมาชิกทุกคนตองเขาใจและยึดม่ันในหลักการการเห็นพองตองกัน
ในกระบวนการตัดสินใจ ปจจัยนี้คอนขางจะใกลเคียงกับโครงสรางและบทบาทของทีมงาน ถา
บุคลากรไมสามารถปฏิบัติตามขอบเขต กฎเกณฑพ้ืนฐานรวมกันได จะรูสึกวาไมมีอํานาจและ
สูญเสียความเชื่อม่ันในตนเอง ซึ่งเกิดขึ้นในทุกระดับขององคการ ผูที่รูสึกวาไมมีอํานาจจะมีนิสัยของ
การแตกแยก เพ่ือที่จะมีโอกาสควบคุมภายในทีมงาน การตัดสินใจขึ้นอยูกับการเห็นพองตองกันก็ใช
วาจะเหมาะสมเสมอไป การเห็นพองตองกันอยางแทจริง หมายความวา ผูรวมงานควรจะรูสึกวาเขา
ไดรับการรับฟงและเขาใจ วิธีจะทําไดงาย  ถาสมาชิกแตละคนรูสึกเปนอิสระในการพูดอยางเปดเผย 
และจะมีประโยชนมากกวาหากบรรดาหัวหนาทีมงานสามารถแบงปญหากับพวกเขาเองและทีมงาน 
เพ่ือที่จะรักษาความเปนอันหน่ึงอันเดียวกันของทีมงานทุกๆ คนจะตองพอใจวาอยางนอยที่สุดพวก
ตนก็มีโอกาสมีสวนรวมในการตัดสินใจและรูสึกวาสามารถชวยเหลือการตัดสินใจได 
 6. ภาวะผูนําที่เหมาะสม (Appropriate Leadership) การทํางานโดยทั่วไปแลวไมมี
ทีมงานไหนตองการผูนําที่ถาวร หนวยงานที่พัฒนาแลวจะถูกเปลี่ยนภาวะผูนําใหเปนไปตาม
สถานการณ หมายความวาจะมีการผลัดเปลี่ยนหมุนเวียนกันเปนผูนําภายในกลุมตลอด เพราะการ
ทํางานที่ดีนั้นจะตองดึงความสามารถของบุคคลออกมา มิใชผูนําเปนผูทําเสียเอง ผูนําทีมควรเปน
คนชี้แนะประเด็นสําคัญ อีกประการหนึ่งที่ทําใหไดผลงานมากที่สุดก็คือ การมอบหมายงาน 
(Delegation) การมอบหมายงานไมเพียงแตจะทําใหผูบริหารมีเวลาสําหรับคิดแกปญหาอ่ืนๆ เทานั้น 
แตยังเปนการพัฒนาการบริหารอีกดวย หนวยงานใดไมมีการมอบหมายงาน หนวยงานนั้นมักจะมี
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ผลงานนอย ดังน้ันการไมมอบหมายงานจึงเปนอุปสรรคอยางหนึ่งสําหรับการบริหารงาน การที่ไมมี
การมอบหมายงานหรือมีการมอบหมายงานในระดับต่ําอาจมีสาเหตุจากการขาดความเชื่อม่ันใน
ลูกนอง การขาดเวลาสําหรับการพัฒนาบุคลากรหรือเกิดจากความกลัวผลที่จะเกิดตามมากจากการ
มอบหมายงาน สําหรับสมาชิกของทีมงานที่ไดรับการคัดเลือกใหเปนผูนําตองพรอมที่จะใหอํานาจ
หนาที่เหมาะสมกับงานที่ไดรับมอบหมาย 
 7. การตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการทํางาน (Regular Review) ทีมงานที่ดีไม
เพียงแตจะดูจากลักษณะของทีม และบทบาทที่มีอยูในองคการเทานั้น แตตองดูวิธีการทํางานดวย 
การทบทวนงานจะทําใหบุคลากรไดเรียนรูจากประสบการณที่ทํา รูจักคิด ปรับปรุงวิธีการ ซึ่งการ
ทบทวนงานนั้นมีหลายวิธี และทุกวิธีจะเกี่ยวของกับการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน
ของแตละคนหรือของทีมโดยสวนรวม 
 8. การพัฒนาตนเอง (Individual Development) การทํางานที่มีประสิทธิภาพจากการ
พัฒนาทักษะตางๆ ของแตละคน ซึ่งการกระทําเชนนี้จะไดผลดีขึ้น ขณะเดียวกันประสิทธิภาพของ
ทีมจะมากขึ้นถาหากหนวยงานไดใหความสนใจตอการพัฒนาทักษะของแตละคนหรือทีม การพัฒนา
บุคลากรในองคการมักจะมองในเร่ืองทักษะและความรูที่แตละคนมีอยู แลวก็ทําการฝกอบรมเพื่อ
ปรับปรุงใหดีขึ้น แตการทํางานภาคปฏิบัติจําเปนตองอาศัยตัวแปรหลายอยางไมเพียงแตคํานึงถึง
ทักษะความรูเทานั้น ไดมีผูใหขอสังเกตวาประสิทธิภาพในการทํางานของคนเรานั้นมี 2 ลักษณะคือ 
มีประสิทธิภาพในการทํางานสูง และมีประสิทธิภาพในการทํางานต่ํา ปกติแลวไมมีใครเลยสามารถที่
จะเปนขางใดขางหนึ่งของแตละลักษณะไดทั้งหมด อยางไรก็ตามทีมที่มีประสิทธิภาพตองเรียนรูที่จะ
ใชประโยชนจากคุณลักษณะดังกลาว และการสนับสนุนใหสมาชิกของทีมที่มีประสิทธิภาพนอยกวา
ไดเลื่อนไปสูความมีประสิทธิภาพที่สูงขึ้น 
 9. ความสัมพันธที่ดีระหวางกลุม (Sound Inter-group Relation)  ในการทํางานรวมกัน  
แมวาทีมงานจะมีคุณลักษณะที่ดีเพียงใด แตถาหากขาดความสัมพันธที่ดีระหวางกลุมหรือระหวาง
บุคคลในกลุมแลว ความสําเร็จของการทํางานก็จะมีอุปสรรค  ความสัมพันธระหวางกลุมที่มี
ประสิทธิภาพควรมีลักษณะดังนี้ 
  9.1 แนใจวาการกระทําและการตัดสินใจของทีมไดรับการสื่อสารและความเขาใจ 
  9.2 สมาชิกในทีมพยายามที่จะเขาใจความคิดเห็นของคนอ่ืน เขาใจปญหาและ
อุปสรรคของฝายอ่ืนๆ และยื่นมือเขาชวยเหลือเม่ือจําเปน 
  9.3 คนหาวิธีการทํางานที่มีประสิทธิภาพรวมกับฝายอ่ืนๆ อยางตอเน่ือง 
  9.4 ไมเปนผูที่มีความแข็งกระดาง ด้ือรั้น 
  9.5 พยายามนําความคิดเห็นของคนอ่ืนในทีมมาพิจารณาเพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุด 
  9.6 มีความเขาใจในความแตกตางของมนุษย และพยายามใชประโยชนจากความ
แตกตางนั้น 
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 10. การกําหนดบทบาทของสมาชิกอยางชัดเจน (Balanced Roles) สมาชิกในทีมแตละคน
จะตองมีความเขาใจบทบาทของตนเอง มีการจัดแบงหนาที่ความรับผิดชอบในการทํากิจกรรมตางๆ 
ขององคการ ทุกคนตองรูวาใครทําหนาที่อะไร เพ่ือกําหนดพฤติกรรมของสมาชิกในทีมที่แสดงออก
ใหชัดเจน เหมาะสมกับตําแหนงที่รับผิดชอบอยู 
  บทบาทแบงได 2 ประเภท ดังนี้ 
  10.1  บทบาทตามหนาที่ (บทบาทเฉพาะ) เชน นาย ก.เปนผูจัดการ บทบาทของ 
นาย ก. ก็เปน ผูจัดการทําหนาที่ตัดสินใจ สั่งการ ควบคุมงานภายในสาขา  
  10.2  บทบาททั่วไป เปนการแสดงพฤติกรรมตามความคาดหมายของบุคคลที่
เกี่ยวของ เชน การมาทํางานตรงตามเวลา การรับฟงความคิดเห็นของบุคคลอื่นๆ การใหความ
เคารพ นับถือ ผูที่มีประสบการณมากกวาผูสงูวัยกวา ฯลฯ 
 11. การติดตอสื่อสารที่ดี (Good Communication) จะตองมีการติดตอสื่อสารระหวาง
ผูบริหาร (ผูบังคับบัญชา) กับผูใตบังคับบัญชา หรือผูรวมปฏิบัติงานอยางเปดเผย (Openness) 
โดยเฉพาะอยางยิ่งในการสื่อสารหรือแลกเปลี่ยนขาวสารซึ่งกันและกัน การติดตอสื่อสารเปน
เครื่องมือสําคัญในการบริหารงานใหเกิดมนุษยสัมพันธ  การติดตอสื่อสารจึงตองอาศัยศิลปะในการ
ถายทอดขอความ คือ ตองหาวิธีหย่ังความตองการ อารมณ ความรูสึกของผูรวมงานทุกคน เพ่ือจะ
ไดถายทอดขอมูลตางๆ เชน คําพูด กิริยาทาทาง สีหนา แววตา ภาษาเขียน สัญลักษณหรือ
สื่อมวลชน เปนตน ถาหาใชสื่อที่เปนคําพูด ผูพูดตองใชศิลปะในการพูดหรือการเขียน ยอมมีอิทธิพล
ตอการสื่อสารทั้งสิ้น การสื่อสารที่ไมดีจะกอใหเกิดความเขาใจไมตรงกัน ซึ่งนําไปสูความขัดแยงหรือ
ความลมเหลวในการทํางาน 
 กูด (Good. 1973 p.193) ใหความหมายของประสิทธิภาพวา หมายถึง ความสามารถที่ทํา
ใหเกิดความสําเร็จ ความปรารถนาโดยใชเวลาและความพยายามเล็กนอยก็สามารถใหผลงานที่
สําเร็จไดอยางสมบูรณ 
 ภรณี  กีรติบุตร (2529 :  110-116) ไดกลาวถึงแนวความคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพของ
องคกรวาเปนการแสดงถึงอัตราสวนระหวางคาใชจาย และผลประโยชนซึ่งเกิดขึ้นในการทํางาน
เพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคการโดยคํานึงวาจําเปนจะตองใชปจจัยหรือตัวปอนตางๆ เชน วัตถุดิบ 
เงิน คน จึงจะบรรลุเปาหมายหรือระดับของผลผลิตที่ตองการ ทั้งน้ีการวัดประสิทธิภาพเปนการวัด
เปรียบเทียบอัตราสวนระหวางปจจัย ซึ่งเปนตัวปอนที่ใชกับผลผลิตที่ไดรับ 
 ความคิดดังกลาวจึงสรุปวา ประสิทธิภาพ คือ พฤติกรรมความพึงพอใจของบุคคลที่มีตอ
คุณภาพของงานที่บุคคลนั้นใชความพยายามที่จะกระทําใหดีที่สุดภายใตมาตรฐานที่กําหนด 
 ภิญโญ สาธร (2517 : 272) ใหความหมายของประสิทธิภาพวา “เม่ือใดผลการกระทํา
เกิดขึ้นมากกวาการบรรลุผลตามเปาหมาย และผลอันนั้นเปนสิ่งไมพึงปรารถนา ไมเปนที่พอใจ เรา
เรียกการกระทํานั้นวาไมมีประสิทธิภาพ  แตถาผลของการกระทําอันไมปรารถนา และไมเปนที่พอใจ
เกิดขึ้นเหมือนกัน แตเปนเรื่องไมสําคัญและเล็กนอย เราก็ถือวาการกระทํานั้นยังมี “ประสิทธิภาพ” 
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 ธงชัย  สันติวงศ (2537 : 22) ไดใหความเห็นเกี่ยวกับความมีประสิทธิภาพ (Efficiency) 
วาเปนการวัดตนทุนของทรัพยากรเทียบกับผลงานที่ทําไดคือ อัตราสวน Output/Inputs (O/I) และ
ความมีประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง การวัดผลงานที่ทําไดเทียบกับเปาหมาย ถาหากวา
สามารถทําไดตามเปาหมายที่ตั้งไวแสดงวาการทํางานมีประสิทธิผลสูงสุด 
 อมร  รักษาสัตย (2522 : 20) ไดกลาววา ประสิทธิภาพ คือ อัตราสวนระหวางการลงทุนลง
แรงไปทําสิ่งใดสิ่งหนึ่งกับผลที่ไดรับจากการลงทุนลงแรงนั้น 
 วีระพล  สุวรรณนันต (อางในสุดจิต จันทรประทิน  2524 : 9) ไดใหความหมายของคําวา 
“ประสิทธิภาพ” ไววา ประสิทธิภาพ หมายถึง การกระทําใดๆ เพ่ือวัตถุประสงคใดวัตถุประสงคหน่ึง 
และภายใตจํานวนงบประมาณที่จํากัด กิจกรรมใดสามารถกอใหเกิดผล (output) สูงสุดเราเรียก
กิจกรรมนั้นวาเปนกิจกรรมที่มีประสิทธิภาพ 
 สวัสดิ์ ภูทอง (ประพันธ สุริหาร. 2533 : 23; อางอิงจาก สวัสดิ์ ภูทอง. 2536 : 13) ไดให
ความหมายวาการทํางานที่ตองการใหไดประโยชนสูงสุด และการที่จะพิจารณาวางานใดมี
ประสิทธิภาพ หรือไมแนนอนพิจารณาไดจากผลงานที่ประหยัดเงิน ประหยัดแรงงาน ประหยัดเวลา 
และคนปฏิบัติงานมีความพึงพอใจ 
 ติน ปรัชญพฤทธิ์; และ ไกรยุทธ ธีรตยาคีนันท (2534 : 12-14 ) พบวาความหมายของ
ประสิทธิภาพ อาจแบงไดเปน 3 ประเภทใหญๆ คือ 
 1. ประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจายๆ (Input cost or allocation efficiency) 
หมายถึง การใชตนทุนนอยกวาผลลัพธ หรือการใชตนทุนอยางคุมคา หรือการทําใหมากขึ้นโดยมี
การสูญเสียนอยลง 
 2. ประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร (Process efficiency) หมายถึง การ
ทํางานดวยวิธีการหรือเทคนิคที่สะดวกสบายกวาเดิม หรือทํางานดวยความรวดเร็ว หรือการทํางาน
ที่ถูกตองตามระบบระเบียบขั้นตอนของทางราชการ 
 3. ประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ (Output efficiency) หมายถึงการทํางานที่มีผล
กําไรหรือการทํางานใหทันเวลา หรือการทํางานอยางมีคุณภาพ หรือการสรางความพอใจใหเกิดขึ้น
ในบรรดาขาราชการดวยกันหรือการทํางานใหสัมฤทธิ์ผล 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน; ปริญ  ลักษิตานนท; และ สมชาย หิรัญกิตติ (2538 : 91 - 92) ไดให
ความหมายไวในตัวหนังสือศัพทการบริหารวา 
 ประสิทธิภาพ (Efficiency) มีหลายความหมาย คือ 
 1. ความสามารถในการผลิตผลลัพธที่ตองการ ดวยการใชพลังงาน เวลา วัสดุ หรือปจจัย
อ่ืนๆ ต่ําที่สุด 
 2. ความสัมพันธระหวางปจจัยที่นําเขา (Input) และผลที่ออกมา (Output) เพ่ือสรางให
เกิดตนทุนสําหรับทรัพยากรต่ําสุด 
 3. ความพึงพอใจของผูรับบริการ 
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 ในการศึกษาครั้งน้ีผูศึกษามุงศึกษาเฉพาะมิติความพึงพอใจของผูเขารับบริการ และ
เน่ืองจากการจัดเก็บภาษีเปนบริการสาธารณะ ดังน้ันผูศึกษาจึงนําเสนอแนวคิดเพิ่มเติม 2 เร่ือง คือ 
แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจและแนวคิดเกี่ยวกับการใชบริการสาธารณะ 
 บรรยงค โตจินดา (2542 : 34)  ไดใหความหมาย ประสิทธิภาพ หมายถึง กรจัดการที่มี
องคประกอบ 3 ประการ คือ ทํางานใหเปนผลสําเร็จตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว มีความประหยัด
ทั้งเงินและทรัพยากรตางๆ และผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจ 
 ทิพาวดี  เมฆสวรรค (2538 : 2) ไดใหความหมาย ประสิทธิภาพ หมายถึง ผลิตภาพและ
ประสิทธิภาพ โดยประสิทธิภาพเปนสิ่งที่วัดไดหลายมิติ ตามแตวัตถุประสงคที่ตองการพิจารณา คือ 
 1. ประสิทธิภาพในมิติของคาใชจายหรือตนทุนการผลิต (Input) ไดแก การใชทรัพยากร
ดานการเงิน คนวัสดุ เทคโนโลยีที่มีอยูอยางประหยัด คุมคา และเกิดการสูญเสียนอยที่สุด 
 2. ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร (Process) ไดแก การทํางานที่ถูกตองได
มาตรฐาน รวดเร็วและใชเทคนิคที่สะดวกขึ้นกวาเดิม 
 3. ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ ไดแก การทํางานที่มีคุณภาพ เกิด
ประโยชนตอสังคมเกิดผลกําไร ทันเวลา ผูปฎิบัติงานมีจิตสํานึกที่ดีตอการทํางาน และการบริหาร
เปนที่พอใจของลูกคา หรือผูมารับบริการ 
 ชุบ  กาญจนประกร (2502 : 40) ไดใหความเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพไวคลายคลึงกับการ
บริหารดานธุรกิจแตเปนการบริหารงานในระบบราชการ และบวกกับความพึงพอใจไวดวย กลาวคือ 
ประสิทธิภาพเปนแนวคิดหรือความมุงหมายปรารถนาในการบริหารงานในระบอบประชาธิปไตย ใน
อันที่จะใหการบริหารราชการไดผลสูงสุด คุมกับการที่ไดใชงายเงินภาษีอากรในการบริหารงานของ
ตางประเทศ และจะตองกอใหเกิดความพึงพอใจแกประชาชน 
 วิรัช  สงวนวงศวาน (2531 : 86) กลาววาประสิทธิภาพของการบริหารงาน จะเปนเครื่องชี้
ถึงความเจริญกาวหนา หรือความลมเหลวขององคการ งานที่สําคัญของการบริหารองคกรก็คืองาน
ในหนาที่การบริหาร ซึ่งจะเหมือนกันเปนสากล ไมวาจะเปนองคกรขนาดใดมีจุดประสงคใดจะเปน
เครื่องมือชวยในการบริหารงานหรือการจัดการใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ผูบริหารที่ชาญฉลาด
จะตองเลือกการบริหารที่เหมาะสมกับองคกรของตนในสถานการณตางๆ และนําไปปรับใชใหเกิด
ประโยชนแกองคกรมากที่สุด 
 อุทัย  หิรัญโต (2525 : 123) กลาววา คําวา “ประสิทธิภาพ” ในวงการธุรกิจ หมายถึง การ
จัดการที่ไดรับผลกําไร หรือขาดทุน สําหรับในการบริหารงานราชการในทางปฏิบัติวัดประสิทธิภาพ
ไดยากมาก วิธีวัดประสิทธิภาพที่ใชในวงราชการ จึงรวมถึงผลการปฏิบัติงานที่ยังไมเกิดความพึง
พอใจ และประโยชนแกมวลมนุษย (Human satisfaction and benefit produced) ดังน้ัน 
ประสิทธิภาพในทางราชการ จะตองพิจารณาถึงคุณคาทางสังคม จึงไมจําเปนตองประหยัดหรือมี
กําไรเพราะงานบางอยางถาจะทําอยางประหยัด อาจไมมีสิทธิภาพก็ได นอกจากนี้การบริหารงานที่มี
ประสิทธิภาพจะตองพิจารณาคําวา “ประสิทธิผล” ประกอบดวยคําวาประสิทธิผล (Effective) 
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หมายถึงผลสําเร็จของการบริหารที่บรรลุถึงเปาหมายที่กําหนดไวซึ่งอาจเกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานที่
ไดรับเทานั้นลักษณะการบริหารที่มีประสิทธิผลคือ การบรรลุเปาหมายแตการบริหารงานที่มี
ประสิทธิภาพคือ การใชทรัพยากรการบริหารอยางประหยัด เกิดผลรวดเร็ว โดยการนําเวลา (Time) 
เขามาพิจารณาดวย 
 สมพงษ  เกษมสิน (2521 : 30) ไดกลาวถึงแนวคิด Haring Emerson ที่เสนอ
แนวความคิดเกี่ยวกับการทํางานใหมีประสิทธิภาพในหนังสือ The Twelve Principles of Efficiency 
ซึ่งไดรับการยกยองและกลาวขวัญกันมาก โดยมีหลัก 12 ประการดังนี้คือ 

1. ความเขาใจและกําหนดแนวความคิดในการทํางานใหกระจาง 
2. ใหหลักสามัญสํานึกในการพิจารณาความนาจะเปนของงาน 
3. คําปรึกษาแนะนําตองสมบูรณถูกตอง 
4. รักษาระเบียบวินัยในการทํางาน 
5. ปฏิบัติงานดวยความยุติธรรม 
6. การทํางานตองเช่ือถือได มีสมรรถภาพและมีการลงทะเบียนไวเปนหลักฐาน 
7. งานควรมีลักษณะแจงใหทราบถึงการดําเนินงานอยางทั่วถึง 
8. งานสําเร็จทันเวลา 
9. ผลงานไดมาตรฐาน 
10. การดําเนินงานสามารถยึดเปนมาตรฐานได 
11. กําหนดมาตรฐานที่สามารถใชเปนเครื่องมือในการฝกสอนงานได 
12. ใหบําเหน็จรางวัลแกงานที่ดี 

  
ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพ 
 สําหรับแนวความคิดในเรื่องปจจัยที่สําคัญในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพหรือปจจัยที่
มีผลตอการปฏิบัติงานนั้น มีนักทฤษฎีหลายทานไดทําการศึกษาและสรุปเปนปจจัยตางๆ ที่นาสนใจ
ดังนี้ 
 รอบบินส (Robbins. 1998 : 28) ไดเสนอตัวแบบจําลองของพฤติกรรมขององคกร (Basic 
OB Model) โดยแสดงใหเห็นถึงปจจัยที่เกี่ยวของในระดับตางๆ ที่สงผลตอประสิทธิภาพในการ
ทํางาน โดยรอบบินสไดแบงระดับภายในองคกรออกเปน 3 ระดับ คือ 1. ระดับรายบุคคล (Individual 
Level) 2. ระดับกลุม (Group Level) 3. ระดับระบบองคกร (Organization Systems Level)  โดย
ระดับรายบุคคลจะเปนระดับพ้ืนฐานขององคกร  ซึ่ง Model ที่รอบบินสนําเสนอจะแสดงใหเห็นถึง
ปจจัยที่มีอิทธิพลในแตละระบบขององคกร  โดยปจจัยเหลานั้นเปรียบเหมือนกระบวนการที่จะมา
แปลงผลตัวแปรที่เราปอนเขาไป (Human Input) และผลที่แสดงออกมา (Human Output)  คือ สิ่งที่
องคกรไดรับ สําหรับตัวแปรเบื้องตนตาม Model นี้   ประกอบดวย 1. ลักษณะทางชีวสังคม 
(Biographical Characteristics)  อันหมายถึง  อายุ เพศ และสถานภาพสมรส  2. บุคลิกภาพ 
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(Personality)   3. คานิยมและทัศคติ (Values and Attitudes)     4. ความสามารถ (Ability)  ตัว
แปรดังกลาวเปนลักษณะเฉพาะของบุคคลที่มีติดตัวมาตั้งแตเร่ิมเขาสูองคกร โดยในระดับรายบุคคล
นี้มีปจจัยอ่ืนๆ เขามาเกี่ยวของคือ การรับรู (Perception) แรงจูงใจ (Motivation) และการเรียนรู
รายบุคคล (Individual Learning) ทั้งหมดเปนสาเหตุของรูปแบบการตัดสินใจรายบุคคล (Individual 
Decision Making) ที่สงผลในระดับกลุมตอไป 
 รอบบินสกลาววา กลุมไมใชแคการรวมกันของรายบุคคล เชนเดียวกันกับองคกรก็ไมใชแค
การรวมกันของกลุมเชนกัน แตทั้ง 2 ระดับยังมีปจจัยตางๆ เพ่ิมเขามา ในระดับกลุมประกอบดวย
รูปแบบการสื่อสาร (Communication) ลักษณะภาวะผูนํา (Leadership) ระดับของความขัดแยง 
(Conflict) ความสัมพันธของกลุม (Group Relations) ในระดับองคกรประกอบดวยนโยบาย และการ
ฝกอบรมทรัพยากรมนุษย (Human Resource Policies and Practices) อันหมายถึง กระบวนการ
สรรหา (Selection Processes)  โปรแกรมฝกอบรม (Training Programs)   และแบบแผนการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance appraisal Method) ผลที่เกิดขึ้นจากกระบวนการในทั้ง 3 
ระดับ ประการหนึ่งก็คือประสิทธิภาพในการทํางาน อยางไรก็ตามถึงแมจะมีปจจัยตางๆ มากมายใน
องคกร แตสิ่งสําคัญก็คือตัวแปรที่เราปอนเขาไปในกระบวนการเหลานั้น จึงกลาวไดวาประสิทธิภาพ
ในการทํางานเปรียบเหมือนผลลัพธที่ออกมา (Human Output) จะขึ้นอยูกับลักษณะเฉพาะของ
บุคคล ซึ่งเปรียบเหมือนสิ่งที่เราปอนเขาไป (Human Input)   โดยลักษณะเฉพาะดังกลาวคือ 
ลักษณะทางชีวสังคม  บุคลิกภาพ  คานิยม และทัศนคติ และความสามารถสวนบุคคล 
 เบกเกอร และ นูฮาเชอร (Becker; & Neuhauser. 1975 : 94)  ไดเสนอตัวแบบจําลองที่
เกี่ยวกับประสิทธิภาพขององคกร (Model of Organization Efficiency)  โดยเขากลาววา
ประสิทธิภาพขององคกรจะพิจารณาถึงทรัพยากร เชน คน เงิน วัสดุ อุปกรณ ที่เปนปจจัยนําเขาและ
ผลผลิตขององคกรคือ บรรลุเปาหมายแลว องคกรในฐานะที่เปนองคกรระบบเปด (Open System) 
ยังมีปจจัยประกอบอีก  ซึ่งสามารถสรุปไดดังนี้ 
 1. สภาพแวดลอมในการทํางานขององคกรมีความซับซอนต่ํา (Low Task Environment 
Complexity) หรือมีความแนนอน (Certainly) มีการกําหนดระเบียบปฏิบัติในการทํางานองคกรอยาง
ละเอียดถี่ถวนแนชัด จะนําไปสูความประสิทธิภาพขององคกรมากกวา องคกรที่มีสภาพแวดลอมใน
การทํางานยุงยากซับซอนสูงขึ้น หรือมีความไมแนนอน 
 2. การกําหนดระเบียบปฏิบัติใหชัดเจน เพ่ือเพ่ิมผลการทํางานที่มองเห็นไดมีผลทําให
ประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้นดวย 
 3. ผลการทํางานที่มองเห็นไดมีความสัมพันธในทางบวกกับประสิทธิภาพ 
 4. หากพิจารณาควบคูกันจะปรากฏวา การกําหนดระเบียบปฏิบัติอยางชัดเจน และการ
ทํางานที่มองเห็นไดมีความสัมพันธมากขึ้นตอประสิทธิภาพมากกวาตัวแปรแตละตัวตามลําพัง 
 Becker ยังเชื่อวา การสามารถมองเห็นผลของการทํางานขององคกรได (Visibility 
Consequence) มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพขององคกรเพราะองคกรสามารถทดลอง และเลือก
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ระเบียบปฏิบัติและทรัพยากรที่เปนประโยชนตอการบรรลุเปาหมายได ฉะน้ันโครงสรางของงาน 
ระเบียบปฏิบัติงาน ผลการปฏิบัติงานจึงมีความสัมพันธเกี่ยวของกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 แคนซ แดเนียลและคาน โรเบิรต แอล (Katz Daniel; & Kahn, Robert L. อางในติน 
ปรัชญพฤทธิ์ และไกรยุทธ ธีรตยาคีนันท, 2536 : 40)  ซึ่งเปนนักทฤษฎีที่ศึกษาองคกรในระบบเปด 
(Open System) ไดทําการศึกษาในเรื่องของปจจัยที่มีความสําคัญตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
โดยกลาววาประสิทธิภาพ คือ สวนประกอบที่สําคัญของประสิทธิผล ประสิทธิภาพขององคกรนั้นถา
จะวัดจากปจจัยนําเขาเปรียบเทียบกับผลผลิตที่ไดนั้นจะทําใหการวัดประสิทธิภาพคลาดเคลื่อนจาก
ความเปนจริง  ประสิทธิภาพขององคกรในการบรรลุเปาหมายขององคกรนั้น ปจจัยตางๆ คือ การ
ฝกอบรม ประสบการณ ความรูสึกผูกพัน ยังมีความสําคัญตอประสิทธิภาพขององคกรดวย 
 สมยศ นาวีการ (2525 : 5) ไดกลาวถึงแนวคิด ซึ่งเสนอปจจัย 7 ประการ ที่มีอิทธิพลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในองคกรคือ 
 1. กลยุทธ (Strategy) กลยุทธเกี่ยวกับการกําหนดภารกิจ การพิจารณาจุดออนและจุด
แข็งภายในองคกร โอกาสและอุปสรรคภายนอก 
 2. โครงสราง (Structures) โครงสรางขององคกรที่เหมาะสมจะชวยในการปฏิบัติงาน 
 3. ระบบ (Systems) ระบบขององคกรที่บรรลุเปาหมาย 
 4. แบบ (styles) แบบของการบริหารเพื่อบรรลุเปาหมายขององคกร 
 5. บุคลากร (Staff) ผูรวมองคกร 
 6. ความสามารถ (Skill) 
 7. คานิยม (Shared Value) คานิยมรวมของคนในองคกร 
 ลอรเลอร และแฮกแมน (สุภาพร ม่ิงมงคล. 2531 : 88- 89; อางอิงจาก Porter, Lawler; & 
Hack man. n.d.)ไดกลาวถึง ลักษณะของผูบังคับบัญชาที่จะทําใหงานมีประสิทธิภาพ มีดังนี้คือ 
 1. ผูบังคับบัญชาตองตระหนักถึงปจจัยตางๆ ที่มีอิทธิพลตอสมาชิกของตน และตอ
พฤติกรรมของสมาชิกดวย 
 2. ผูบังคับบัญชาตองมีความสามารถและมีไหวพริบในการวินิจฉัยปญหาตางๆ ที่จะทําให
เกิดความเสียหายตอประสิทธิภาพการทํางานของสมาชิกทุกเวลา และคอยที่จะพัฒนาปรับปรุง
เปาหมายของสมาชิกดวย 
 3. ผูบังคับบัญชาตองมีความตั้งใจ และมีความสามารถในการแบงงานใหสมาชิก
รับผิดชอบ และไดมีการตัดสินใจเอง 
 ลักษณะของงานที่จะกระตุนใหผูปฏิบัติงานเกิดความพอใจที่จะทํา สงผลใหผลงานมี
ประสิทธิภาพดีนั้นควรมีลักษณะ ดังนี้ 
 1. งานนั้นจะตองทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความรูสึกวามีความรับผิดชอบในสวนของงาน
อยางอิสระ 
 2. งานนั้นมีผลงาน ซึ่งเปนสิ่งที่มีความหมายหรือมีคุณคาสําหรับแตละคน 



 
42 

 

 3. งานนั้นจะตองมีการแจงผลกลับมาใหผูปฏิบัติงานทราบ 
 เอฟ. อี. แคส และ เจ.อี. โรเซนเวียง (F.E. Kast; & J.E. Rosenweing. 1974 : 256) เห็น
วาปจจัยที่มีผลกระทบตอผลงานและประสิทธิภาพของการบริหารงานมีอยูทั้งสิ้น 32 ประการดวยกัน
คือ 
 1. การพัฒนาเทคโนโลยีและวัตถุดิบ 
 2. ผลงานของคนงาน 
 3. ความสามารถของคนงาน 
 4. ความรู ซึ่งรวมถึงการศึกษา ประสบการณ การฝกอบรม และความสนใจของคนงาน 
 5. ทักษะ ซึ่งรวมทั้งความถนัด และบุคลิกภาพ 
 6. การจูงใจ 
 7. สภาพการทํางาน ซึ่งรวมถึงการวางผังงาน แสงสวาง อุณหภูมิ ทางระบายอากาศ 
ระยะเวลาหยุดพัก ความปลอดภัย และแมกระทั่งเสียงดนตรี 
 8. ความตองการสวนบุคคล 
 9. กิจกรรมในและนอกเวลางาน ทั้งนี้รวมถึงการรับรูในสถานการณ  ระดับความใฝฝน
ของบุคคล  ประเภทของงานที่ทํา ซึ่งปจจัยเหลานี้อาจจะมีความแตกตางกันออกไปตามเพศดวย 
 10. จังหวะชีวิต ทั้งน้ีรวมถึงสภาพเศรษฐกิจโดยทั่วไป และสถานการณแวดลอมของแตละ
บุคคล 
 11. สภาพทางสังคม 
 12. องคการที่เปนทางการ 
 13. โครงสรางองคกร บรรยากาศขององคการ 
 14. บรรยากาศของภาวะผูนํา 
 15. ประสิทธิภาพขององคกร 
 16. นโยบายการบริหารงานบุคคล ซึ่งรวมถึงเน้ือหาของงาน การบรรจุแตงตั้ง การ
คัดเลือกบุคลากร ระดับเงินเดือนและคาจาง การบํารุงขวัญ การประเมินและวัดผลงาน และการ
ฝกอบรม 
 17. การสื่อขอความ 
 18. สภาพแวดลอมที่เฉพาะเจาะจงขององคการและเวลา 
 19. องคการที่ไมเปนทางการ 
 20. ขนาดขององคการ 
 21. ความเหนียวแนนของกลุมและองคการ 
 22. วัตถุประสงคหรือนโยบายขององคการ 
 23. ผูนําองคการ 
 24. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
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 25. ทักษะในการวางแผนและความรูทางดานเทคนิค 
 26. ประเภทของภาวะผูนํา 
 27. การบริหารงานแบบยถากรรม (Laissez - faire) 
 28. การควบคุมอยางใกลชิดหรือแบบเผด็จการโดยการเนนงานเปนหลัก 
 29. การควบคุมงานแบบประชาธิปไตยโดยเนนจิตใจของคนงานเปนหลัก 
 30. การมีสวนรวม 
 31. ผลรวมตั้งแตขอ 1 ถึง ขอ 30 และ 
 32. สหภาพแรงงาน 
 ซาลีนิค และคนอื่นๆ (Zaleanick; and Others. 1958 : 40)  ไดเสนอแนวความคิดวา
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานขึ้นอยูกับการไดการสนองตอบความตองการทั้งภายนอกและภายใน 
(External and Internal Need) ของผูปฏิบัติงาน คือ 
 1. ความตองการภายนอก ไดแก 
  1.1 รายไดหรือคาตอบแทน 
  1.2 ความมั่นคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
  1.3 สภาพแวดลอมทางกายภาพ 
  1.4 ตําแหนงหนาที่ 
 2. ความตองการภายใน ไดแก 
  2.1 ความตองการเขาหมูคณะ 
  2.2 ความตองการแสดงความจงรักภักดี ความเปนเพื่อนและความรักใคร 
  2.3 ความตองการในศักดิ์ศรีของตนเอง 
 ดับบริน เอ.เจ. (ติน ปรัชญพฤทธิ์; และไกรยุทธ ธีรตยาคีนันท. 2537 : 28; อางอิงจาก A. 
J. Dubrin. n.d.) กลาววาเพื่อที่จะใหการทํางานมีประสิทธิภาพ ผูปฏิบัติงานควรมีทัศนคติและ
คานิยมดังตอไปน้ีคือ 
 1. ไมผัดวันประกันพรุง 
 2. พยายามคนใหพบสาเหตุของความอุดตันของความคิด 
 3. พยายามหลีกเลี่ยงสิ่งที่สมบูรณแบบ 
 4. รูจักพักผอน 
 5. ใหความสําคัญแกความสะอาดและความเปนระเบียบเรียบรอย 
 6. รูจักปฏิเสธ 
 7. ใหความสําคัญแกงานหนังสือ 
 8. รูจักใชเวลาใหเปนประโยชน  
 9. รูจักตัดสินใจอยางเด็ดขาด 
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 นอกจากนี้ Dubrin ยังกลาวเพิ่มเติมอีกวาการที่จะปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้นน้ัน
ผูปฏิบัติงานควรมีทักษะและเทคนิคดังตอไปน้ี 
 1. ตั้งวัตถุประสงคไวใหชัดเจน 
 2. การจัดลําดับความสําคัญกอนหลังของการปฏิบัติงาน 
 3. การเนนภารกิจที่จะใหผลผลิตสูง 
 4. การขจัดภารกิจที่จะใหผลผลิตต่ําใหลดลงหรือหมดสิ้นไป 
 5. การจัดเวลาสําหรับแตละภารกจิเอาไว 
 6. การเผื่อเวลาสําหรับภารกิจที่อาจจะกินเวลานาน 
 7. การปฏิบัติภารกิจที่คลายคลึงกันในชวงเวลาเดียว 
 8. การปฏิบัติภารกิจแตละประเภทตอหนึ่งครั้ง 
 9. การขจัดปญหากวนใจเล็กๆ นอยๆ ใหหมดไป 
 10. การมอบอํานาจใหผูอ่ืนปฏิบัติงาน หากผูนั้นมีความเหมาะสม 
 11. การปฏิบัติงานในชวงเวลาที่สามารถทํางานมีประสิทธิภาพสูงสุด 
 12. การใชคอมพิวเตอรเขามาชวยจัดตารางการทํางาน 
 13. การแบงงานออกเปนสวนๆ เพ่ือสะดวกในการปฏิบัติ 
 14. การใชเวลาใหเปนประโยชนสูงสุด 
 15. การกําหนดเวลาแลวเสร็จของแตละงานเอาไว 
 16. การหยุดปฏิบัติงานเมื่อเห็นวาจะกอใหเกิดผลผลิตต่ํา 
 ดับบริน เอ.เจ. (ติน ปรัชญพฤทธิ์; และไกรยุทธ ธีรตยาคีนันท. 2537 : 28; อางอิงจาก A. 
J. Dubrin. n.d.)  
 ลัมสเดน จี.เจ. (ติน ปรัชญพฤทธิ์; และไกรยุทธ ธีรตยาคีนันท 2537 : 29; อางอิงจาก G.J. 
Lumsden. 1982 : 225) ไดระบุคุณลักษณะ 6 ประการของผูปฏิบัติงานดีเดนวาประกอบดวยปจจัย 
ดังตอไปน้ี 
 1. การมีความสามารถมากกวาเดิม 
 2. การไมพอใจในสิ่งที่ตนทําอยู 
 3. การมีเปาหมายอยูในใจ 
 4. การเปนผูแกปญหาแทนที่จะโทษปญหา 
 5. ความกลาเสี่ยง 
 6. การมีความสามารถที่จะลองซอมทําบางสิ่งบางอยางกอนที่จะลงมือทําจริงๆ 
 โรสลิสเบอเกอร เอฟ.เจ. (ติน ปรัชญพฤทธิ์; และไกรยุทธ ธีรตยาคีนันท 2537 : 29; 
อางอิงจาก F.J. Roethlisberger. n.d.) ไดรายงานผลการทดลองที่ Hawthorne วาประสิทธิภาพของ
การปฏิบัติงานจะมีมากนอยเพียงใดขึ้นอยูกับ “ความรูพ้ืนฐาน” (Basic Sentiments) หรือที่
นักวิชาการสมัยใหมเรียกวา ปทัสถานของกลุม (Socialnorm)  ซึ่งปทัสถานของกลุมจะกําหนดวา
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สมาชิกในกลุมควรจะปฏิบัติงานตามมาตรฐานที่กลุมกําหนดไว ไมควรจะทํามากเกินไปหรือนอย
เกินไป  นอกจากนี้สมาชิกของกลุมไมควรจะนําความลับของกลุมไปบอกกลาวแกบุคคลภายนอก 
และไมควรจะกระทําตนเปนคนเจายศเจาอยาง 
 ลิเบนทีน (ติน ปรัชญพฤทธิ์; และ ไกรยุทธ ธีรตยาคีนันท 2537 : 30; อางอิงจาก 
Libentein. 1982 : 225) ก็ไดรายงานเชนเดียวกันวา การปรับปรุงแรงงานสัมพันธหรือการปรับปรุง
ปจจัยทางจิตวิทยามีสวนทําใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของคนงานเพิ่มขึ้นถึงรอยละ 30 และ
อัตราการลาออกจากงานลดลงถึงรอยละ 20 และถาพิจารณาจากแงมุมของทฤษฎีกลุมจะเห็นไดวา
ลักษณะของกลุมมีสวนทําใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมีความแตกตางกันประมาณรอยละ 7-18 
กลาวคือ 
 1. กลุมเล็กจะปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงกวากลุมใหญ 
 2. กลุมคนงานที่เปนเพ่ือนกันจะสามารถปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพสูงกวากลุมที่
คนงานมิไดเปนเพื่อนกัน 
 3. กลุมที่ไดรับการกํากับดูแลอยูหางๆ จะสามารถปฏิบัติงานอยางประสิทธิภาพสูงกวา
กลุมที่ไดรับการดูแลอยางใกลชิด 
 4. กลุมที่ไดรับขาวสารขอมูลเกี่ยวกับงานที่ตนกําลังทําอยู จะมีประสิทธิภาพสูงกวากลุม
ที่มิไดรับขอมูลเชนน้ัน 
 5. กลุมที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานนอยชั่วโมงจะมีประสิทธิภาพสูงกวากลุมที่ปฏิบัติงานมาก
ชั่วโมง 
 ดังน้ันผูวิจัยจึงไดนําตัวแปรอิสระ ซึ่งประกอบดวย ปจจัยสวนบุคคล ไดแก  เพศ อายุ 
สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  ระยะเวลาการทํางาน  ระดับตําแหนงงาน  และปจจัยดาน
บรรยากาศองคการ  ปจจัยดานการบริหารทรัพยากรมนุษย  ปจจัยดานพฤติกรรมผูนําของ
ผูบังคับบัญชา  เขามาทําการศึกษาตอพนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด  เพ่ือดูวาตัวแปรใดที่มี
ผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากที่สุด  โดยอาศัยแนวคิดทฤษฎีของลิทวินและสตริงเจอร  
(Litwin; & stringer)  ทฤษฎีไอวานซีวิช  (Ivancevich)  ทฤษฎีเบอรนี่ เบส  (Burns Bass)  ทฤษฎี
วูดค็อก  (Woodcoch)  ตามลําดับ  ทั้งน้ี เพ่ือหาทางเพิ่มแรงจูงใจและกระตุนใหพนักงานบริษัท ยู.
อาร.เคมีคอล จํากัด  เกิดความพึงพอใจและตั้งใจปฏิบัติงาน  ซึ่งจะสงผลใหการปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 

2.   ประวัติความเปนมาของบริษัท ยู.อาร. เคมีคอล จํากัด 
 บริษัท ยู.อาร. เคมีคอล จํากัด  เปนโรงงานที่ผลิตสินคาเกี่ยวกับสีทาบาน  แชลคทาไม  
ทินเนอร กาวลาเท็กซ และสีที่ใชในอุตสาหกรรมทุกประเภท  โดยเริ่มกอตั้งเม่ือป พ.ศ. 2513 โดย
นายจือเคี้ยง  แซโคว  แรกเริ่มใชชื่อ “รานอุไรพาณิชย”  ขายวัสดุกอสราง  ตอมาป พ.ศ. 2519 ได
เปลี่ยนชื่อจากรานอุไรพาณิชย มาเปน หางอุไรพาณิชย และไดมีการดําเนินกิจการ ตอมามีการ



 
46 

 

พัฒนาตัวสินคาและผลิตภัณฑขึ้นมาอยางตอเน่ือง   ในป พ.ศ. 2526 ไดจดทะเบียนเปนบริษัทจํากัด 
คือ "บริษัท อุไรพาณิชย จํากัด" เปนอุตสาหกรรมขนาดเล็กและในป พ.ศ. 2529 ไดมีการขยายพื้นที่
และสรางโรงงานขึ้นใหม เพ่ือรองรับการเจริญเติบโตของธุรกิจ และไดทําการเปลี่ยนชื่อมาเปน " 
บริษัท ยู.อาร. เคมีคอล จํากัด "  และเริ่มจัดการฐานการผลิตสินคาเอง 100%  แทนการซื้อมา
จําหนาย  เน่ืองจากตลาดสีวัสดุกอสราง มีความตองการสินคาสูงอยางตอเนื่องโดยตลอด  และเปน
เจตนารมณตามวัตถุประสงคของบริษัทและผูบริหารที่ตองการสรางโอกาส  ความเจริญกาวหนาและ
พัฒนาศักยภาพการแขงขันตลาดสีในประเทศใหทัดทานสินคาจากตางประเทศเพื่อลดการนําเขาและ
สงเสริมสรางงานใหมีการจางแรงงานภายในประเทศมากยิ่งขึ้น  นอกจากนั้นบริษัทไดพัฒนา
ขบวนการผลิตสินคาใหทันสมัยอยูตลอดเวลาเพื่อลดตนทุนราคาสินคาและมีมาตรฐานที่ดี  ไดนําเขา
เครื่องจักร  การผลิตผสมสีทันสมัยจากตางประเทศ  เครื่องบรรจุที่ไดมาตรฐาน  ขนาดและน้ําหนักที่
เที่ยงตรง  รวมทั้งการบรรจุหีบหอที่ทันสมัย  และการสรางความปลอดภัยกับพนักงานทุกคน 
 การบริหารการตลาดและการจัดจําหนาย  บริษัทมีฐานการจําหนายสินคาครอบคลุมทั่ว
ประเทศทั้ง 76 จังหวัด  มีการแบงเขตความรับผิดชอบแกเจาหนาที่ฝายการตลาดทุกพื้นที่   
โดยแบงเปน 4 ภาค  ดังนี้  ศูนยกระจายสินคา  จังหวัดเชียงใหม , จังหวัดพิษณุโลก , จังหวัด
นครราชสีมา และจังหวัดนครศรีธรรมราช  เพื่อจะไดสามารถอํานวยความสะดวกและบริการลูกคาได
อยางทั่วถึง โดยเล็งเห็นความสําคัญของการบริหารที“่ประหยัด สะดวก รวดเรว็และปลอดภัย”   ตาม
นโยบายการทํางานของบริษัท ซึ่งทําใหบริษัทไดเปรียบคูคาในตลาดที่สามารถลดตนทุนการจัดสง
สินคา  และไดความรวดเรว็ยิ่งขึ้น  
 ผลิตภัณฑของบริษัท  ไดแก   สีทาบานทั้งภายในและภายนอก  สีที่ใชในอุตสาหกรรม  
จําพวกสีน้ําอะครีลิค  สีน้ําพลาสติก  สียอมไม  สีเคลือบเงา  สีสเปรย  สีสะทอนแสง รวมทั้ง แชลค
ทาไม  ทินเนอร กาวลาเท็กซ  ซึ่งผลิตภัณฑของบริษัท มีตราผลิตภัณฑ ดังน้ี ตราเอทีเอ็ม (ATM) , 
ตรา U-90 , ตรา LOBSTER , ตรา TRACTOR , ตรากาแลนท , ตราทีวี  (TV) 
 
สถานที่ตั้ง บริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด 
สํานักงานใหญ 26/16-17   ซอยพิชัย 1   ถนนเซ็นตหลุยส  3   แขวงยานนาวา   
  เขตสาทร   กรุงเทพฯ   10120  
โรงงาน  81   หมู 11   ซอยธนสิทธิ์ 4   ถนนเทพารักษ   ตําบลบางปลา 
  อําเภอบางพลี   จังหวัดสมุทรปราการ   10540 
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แผนภูมิองคกรบริษัท ยู.อาร. เคมีคอล 

 
 

คณะกรรมการบริหาร
บริษัท 

ประธานกรรมการ 

กรรมการผูจัดการ 

ผูจัดการโรงงาน 

กรรมการบริหาร 

ผูจัดการฝาย
บุคคล 

ผูจัดการเรซิ่น/โพลี
เมอร 

ผูจัดการ
อาวุโส 

ผูจัดการ
คลังสินคา 

ผูจัดการฝาย
เทคนิค 

ผูจัดการยูริ
เทน/กาว 

ผูชวยผูจัดการฝายสงเสริม
การขาย 
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ฝายบัญชีโรงงาน หัวหนาฝายการผลิต - 
จัดสง 

แผนบริการ
งานโรงงาน 

แผนกวิจัย
และพัฒนา 

แผนกคลังสินคา
สําเร็จรูป/วัตถุดิบ 

หัวหนา
อาคาร 

แผนกเพิ่ม
ผลผลิต 

แผนก
ผลิต 

อาคารคลังสินคา
อาคารใหญ 

อาคาร 1 

อาคาร 2 

อาคาร 3 

อาคาร 5 

โพลีเมอร - 
เรซ่ิน 

อาคารกาว
ลาเท็กซ 

ควบคุมการ
ผลิต 

หัวหนาแผนกกลุม
สีนํ้ามัน 

หัวหนาแผนกสีพน-
แลคเกอร 

หัวหนากะแผนก
โพลีเมอร/เรซิ่น 

หัวหนาแผนก
จัดสงสินคา 

หัวหนาแผนก
จัดสงตางประเทศ 

หัวหนาสายจัดสง
กรุงเทพ-ปริมณฑล 

ชุดบรรจุ 
10 กลุม 

กลุมที่ 
1 

กลุมที่ 
2 

กลุมที่ 
3 

กลุมที่ 
4 

กลุมที่ 
5 

ผูชวยฝายวิจัย
และพัฒนา 

เจาหนาที่
ออกแบบ-ฝาย

เจาหนาที ่
ความ

ปลอดภัย

เจาหนาที่
ควบคุม

บัญชีสตอกสินคา/
อาคารคลังสินคา 

สายตรวจ 
บริษัท 

บัญชีสตอก
วัตถุดิบอาคาร 

บัญชีสตอก
วัตถุดิบอาคาร 

บัญชีสตอก
วัตถุดิบอาคาร 

บัญชีสตอก
วัตถุดิบอาคาร 

บัญชีสตอก
วัตถุดิบอาคาร 

บัญชีการเงิน/
ประชาสัมพันธ 

บัญชีการเงิน
พนักงาน/บุคคล-

บัญชีจัดซ้ือ
โรงงาน 

บิลใบกํากับภาษี
ลูกคา 

สงเสริมการขาย
กรุงเทพ/ปริมณฑล 

แผนกบิลจัดสง 

กลุมที่ 
6 

 

การเงิน/บิลขนสง
ลูกคา/ 

บิลสงตางจังหวัด 

รับบิลสินคา/คืน
สินคา 

กรุงเทพ/ปริมณฑล 
อาคารสี
สเปรย 

กลุมที่ 
7 

หัวหนาแผนกจัดเก็บ
สินคาสําเร็จรูป 

 
 
 

การเงินสดสง
สินคาทั่วไป/ 
จัดเก็บบิลตาง 

แผนกบิลคอมฯ 
ตางจังหวัด อาคาร 7 หัวหนาแผนก

จัดสงคลังสินคา 
กลุมที่ 

8 

กลุมที่ 
9 

อาคาร 8 
 
 กลุมที่ 

10  
 



 
49 

 

3.   งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 3.1   งานวิจัยที่เก่ียวของดานบรรยากาศองคการ 
 งานวิจัยตางประเทศ 
 ลิทวิน  และสตริงเจอร  (Litwin; & stringer. 1968 : 148 - 149)  ไดศึกษาบรรยากาศ
องคการของหญิงที่ มีหนาที่ เกี่ยวกับการใหบริการลูกคาในแผนกบริการขององคการเพื่อ
สาธารณประโยชน  จํานวน  19 คน  โดยใชแบบสอบถามบรรยากาศองคการ  Improved 
Organizational Climate Questionnaire (IOCQ) ของ Litwin และ Stringer พบวา บรรยากาศ
องคการซึ่งรับรูโดยหญิงบริการเหลานี้มีดังน้ี  มิติโครงสรางองคการอยูในระดับสูงมากและมี
สภาพการณของการบีบบังคับในองคการ   มิติรับผิดชอบและมิติความเสี่ยงภัยอยูในระดับต่ํามาก 
แตมิติมาตรฐานการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง   มิติการสนับสนุนและมิติความขัดแยงอยูในระดับต่ํา   
มิติความอบอุนและมิติความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันอยูในระดับต่ํา   นอกจากนี้ ผลจากการวิจัยได
แสดงใหทราบวา บรรยากาศในการทํางานตามการรับรูของหญิงบริการเหลานี้ เปนบรรยากาศที่
เยือกเย็นและไมเปนมิตร เพราะไมเกิดโอกาสใหมีการพัฒนากลุมทํางานและความเปนอันหนึ่งอัน
เดียวกันในการทํางาน 
 ลิทวิน และสตริงเจอร  (Litwin; & stringer. 1968 : 103)  ไดศึกษาและทําการทดลองให
นักศึกษา จํานวน 45 คน เขาไปทํางานในบริษทัที่ทาํธุรกิจเกี่ยวกบัเรดาร 3 แหง โดยการสราง
บรรยากาศในการทํางานที่แตกตางกัน ทัง้สองคน พบวา บรรยากาศแบบเผด็จการ (Authoritarian 
Climate) กอใหเกิดความพอใจในงานต่ําสุด  สวนบรรยากาศแบบเปนมิตร (Democratic - Friendly 
Climate) กอใหเกิดความพอใจในงานของพนักงานสูงสุด 
 คัซคา และเคริค  (Kaczka; & Kirk. 1968 : 270)  ไดศึกษาวิจัยและพบวา องคการที่มี
บรรยากาศเนนความสําคัญของผูปฏิบัติงาน (Employee Centered Climate) จะมีผลการปฏิบตังิาน
ที่ดีกวาแมวาจะไมใชทุกกรณีเสมอไป อยางไรก็ดี บรรยากาศที่เนนความสําคัญของผูปฏิบัติงานนั้น
จะกอใหเกิดความพอใจมากกวาแงของสังคมและจิตวทิยา 
 บราวน และเลห (Brown; & Leigh. 1996 : 358 - 368) ไดศึกษาวิจัยถึงความสัมพันธ
ระหวางบรรยากาศองคการกับการมีสวนรวมในงาน การใชความสามารถแผนการปฏิบัติงาน โดย
ผูวิจัยไดสรางแบบวัดบรรยากาศองคการ จากการรับรูบรรยากาศองคการทางดานจิตวิทยา ซึ่งพบวา 
การับรูบรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับการมีสวนในการใชความสามารถและผลการปฏิบตังิาน 
 งานวิจัยในประเทศไทย 
 สุพัตรา เพชรมุนี และเชี่ยวชาญ อาศุวัฒนกูล (2528)  ทําการศึกษาวิจัยเร่ือง ปญหาและ
อุปสรรคที่มีตอการพัฒนากําลังคนในระบบราชการไทย โดยใชกลุมประชากรขาราชการสวนกลาง
จากกระทรวงมหาดไทย กระทรวงสาธารณสุข กระทรวงศึกษาธิการและสํานักนายกรัฐมนตรีและ
ขาราชการสวนภูมิภาคจากจังหวัดเชียงใหม จังหวัดขอนแกน และจังหวัดสงขลา ผลการศึกษาพบวา 
เพศชาย มีระดับการรับรูบรรยากาศองคการในระดับดีมากกวาเพศหญิง ระดับการศึกษามี
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ความสัมพันธตอการรับรูบรรยากาศองคการอยางมีนัยสําคัญในทิศทางที่กลับกัน คือ กลุมตัวอยางมี
ระดับการศึกษาสูง มีระดับการรับรูต่ํากวากลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษาต่ํา 
 วุฒินันท  วิมลศิลป  (2533)  ทําการศึกษาวิจัยเร่ืองบรรยากาศองคการกับความพอใจใน
งานของครูโรงเรียนมัธยมเพื่อพัฒนาชนบท กลุมประชากร คือขาราชการครูโรงเรียนมัธยมเพ่ือ
พัฒนาชนบท ในเขตการศึกษา 10 ประกอบดวย จังหวัดมหาสารคราม รอยเอ็ด กาฬสินธุ  
มุกดาหาร  ยโสธร  อุบลราชธานี และ นครพนม โดยดัดแปลงแบบวัดบรรยากาศองคการของ ลิทวิน 
และสตริงเจอร (Litwin; & Stringer. 1968) ในมิติดานโครงสรางงาน มาตรฐานงานความอบอุน 
ความขัดแยง เอกลักษณองคการ และดัดแปลงจากแบบวัด Profile Organizational Characteristics 
(POC) ของ ลิเคิท (Likert. 1967) ในมิติดานภาวะผูนํา การตัดสินใจ การติดตอสื่อสาร ผลการศึกษา
พบวา ขาราชการครูมีการรับรูบรรยากาศองคการโดยสวนรวมอยูในเกณฑดี และบรรยากาศองคการ
มีความสัมพันธทางบวกกับความพอใจในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 บุญรัตน  แกวลําหัด (2536) ทําการศึกษาวิจัยเรื่อง บรรยากาศองคการในโรงเรียนขยาย
โอกาสทางการศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดนครศรีธรรมราช ศึกษาองคประกอบ
บรรยากาศองคการ 5 ดาน คือ ลักษณะโครงสรางของโรงเรียน นโยบายการบริหารและการจัดการ 
วิทยาการที่ใชในโรงเรียน ความพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติ และสภาพแวดลอมทางกายภาพ กลุม
ตัวอยางคือ ครู - อาจารย ผูสอนโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสํานักงานการ
ประถมศึกษาจังหวัดนครศรีธรรมราช   ปการศึกษา 2536   ผลการศึกษาพบวา ครู - อาจารย ที่
สอนในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาที่มีอายุตางกัน และที่มีประสบการณในตําแหนงตางกันมี
ความรูสึกตอบรรยากาศองคการไมแตกตางกัน 
 ลัดดา  สัจพันโรจน  (2545)   ทําการศึกษาวิจัยเร่ือง บรรยากาศองคการและความผูกพัน
ตอองคการ ของพนักงานบริษัท ชิโน - ไทย เอ็นจีเนียริ่งแอนคอนสตรัคชั่น จํากัด (มหาชน) ผล
การศึกษาพบวาพนักงานมีการรับรูบรรยากาศองคการและความผูกพันตอองคการโดยรวมอยูใน
ระดับมากพนักงานที่มี เพศ อายุ สถานภาพสมรส รายได และระยะเวลาปฏิบัติงานแตกตางกัน มี
การรับรูบรรยากาศองคการในภาพรวมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ พนักงานที่มี
การศึกษาแตกตางกัน มีการรับรูบรรยากาศองคการในภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ พนักงานที่มีเพศและระยะเวลาปฏิบัติงานแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการในภาพรวม
แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ พนักงานที่มี อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และ
รายไดแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการในภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
บรรยากาศองคการและความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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 3.2   งานวิจัยที่เก่ียวของดานการบริหารทรัพยากรมนุษย 
 งานวิจัยในประเทศไทย 
 พจมาน  เครือสินธุ  (2538)  ทําการศึกษาวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลของมูลนิธิปอ
เตกตึ๊ง : ศึกษาเฉพาะกรณีสํานักงานกลาง  ผลการศึกษาพบวา  มีการใชระบบอุปถัมภในการ
คัดเลือกทั้งระดับคณะกรรมการไปถึงระดับพนักงาน  การคัดเลือกคณะกรรมการพิจารณาจากบุคคล
ที่มีฐานะมั่นคง มีชื่อเสียง มีความสัมพันธคุนเคยกันมากอน ไมคอยมีการเปลี่ยนตัวผูบริหารนัก  
สวนในระดับพนักงานคัดเลือกจากการสัมภาษณผูมาสมัครงานที่ทราบขาวการรับสมัครจากญาติ 
และเพื่อนฝูง  การเลื่อนตําแหนงระดับพนักงานยึดหลักความสามารถและอาวุโสเปนเกณฑ 
การศึกษาในเรื่องผลประโยชนตอบแทนและสวัสดิการ  พบวาคณะกรรมการบริหารเปนผูกําหนด
อัตราเงินเดือน  โดยไมมีเพดานวงเงิน ดานสวัสดิการ พนักงานสวนใหญไมคอยพอใจในอัตราที่
ไดรับ เพราะไมเพียงพอกับภาวะเศรษฐกิจปจจุบัน  เรื่องการพัฒนาบุคลากร พบวามูลนิธิใหความ
สนใจในดานนี้นอยมาก พนักงานไมคอยมีโอกาสเพิ่มพูนความรูความสามารถ เร่ืองระเบียบวินัย 
การลงโทษและการออกจากงาน พบวาที่ผานมามีการลงโทษทางวินัยแกพนักงานไมมากนัก ซึ่ง
มักจะเปนความผิดเล็กนอย 
 พนิดา  ธีรสินรานนท  (2541)  ทําการศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาเกี่ยวกับปจจัยของ
ผลตอบแทนและสวัสดิการของธนาคารที่มีผลตอพนักงานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน
กรณีศึกษา ธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน)  ผลการศึกษาพบวา เม่ือพนักงานมีตําแหนงสูงขึ้น 
มักจะมีความตองการผลตอบแทนที่ไมใชเปนตัวเงิน โดยมีความตองการทางดานสังคมมากกวา
พนักงานตําแหนงระดับลาง เพราะทําใหตนเองมีสวนรวมกับผูอ่ืนมากขึ้น โดยมองถึงความมีชื่อเสียง 
เกิดการยอมรับในหมูคณะ และรวมไปถึงความตองการดานความสําเร็จ แตเม่ือพิจารณาถึง 
พนักงานในตําแหนงระดับลางนั้น จะมีความตองการผลตอบแทนที่เปนตัวเงินมากกวา เพ่ือที่จะทํา
ใหตนเองมีชีวิตอยูรอด รวมถึงตองการความปลอดภัยและความมั่นคงในองคการ ซึ่งตรงกับทฤษฎี
ความตองการตามลําดับขั้นของมาสโลว และพบวา อายุการทํางานของพนักงานที่สูงขึ้น จะมีความ
ตองการผลตอบแทนที่เปนตัวเงินมากกวาอายุการทํางานต่ํา ในขณะเดียวกันผูที่เร่ิมทํางานใหม
ความตองการทางดานผลตอบแทนที่เปนตัวเงินไมสูงมากนัก แตผูที่เร่ิมทํางานใหมจะมีความ
ตองการผลตอบแทนที่ ไม ใชตัวเ งินมากกวา  เพราะตองการความมั่นคง  ความปลอดภัย 
สภาพแวดลอมในการทํางาน เพ่ือนรวมงาน และมนุษยสัมพันธในการทํางานรวมกัน เพ่ือความอยู
รอดในองคการตอไปไดเปนอยางดี 
 มาลัยแกว รังษีสุริยันต  (2542)  ทําการศึกษาวิจัยเร่ือง ทัศนคติของพนักงานบริษัทใน
เครือปนทอง ที่มีมาตรการดานการบริหารงานบุคคลในภาวะเศรษฐกิจตกต่ํา  ผลการศึกษาพบวา   
ระดับทัศนคติของพนักงานในบริษัทเครือปนทองที่มีตอมาตรการดานการบริการงานบุคคลในภาวะ
เศรษฐกิจตกต่ําพบวา อยูในระดับปานกลาง และเม่ือศึกษาทัศนคติระดับปานกลางนี้พบวาระดับ
ทัศนคติตอมาตรการดานแรงงานสัมพันธมีระดับสูงที่สุดและมาตรการดานสวัสดิการมีระดับต่ําที่สุด   
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สวนระดับทัศนคติตอมาตรการดานบริหารงานบุคคลจําแนกตามความตองการดานตางๆ ของ
พนักงาน พบวาพนักงานที่มีความตองการดานการมีงานทําจะมีทัศนคติอยูในระดับดี สวนพนักงาน
ที่มีความตองการดานคาตอบแทน / เงินเดือน / สวัสดิการ และดานความมั่นคงในการทํางานจะมี
ทัศนคติอยูในระดับปานกลาง   สวนการบริหารทรัพยากรมนุษยในกิจกรรมดานตางๆ มีผลตอ
ทัศนคติและความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานแตกตางกัน พนักงานที่ตําแหนงสูงกวาจะ
ตองการผลตอบแทนทางดานสังคมมากกวาตัวเงิน พนักงานสวนใหญไมคอยพอใจกับสวัสดิการที่
ไดรับ เพราะไมเพียงพอกับภาวะเศรษฐกิจในปจจุบัน และพนักงานมีความตองการในดานการ
พัฒนาบุคลากร เพ่ือเพ่ิมพูนความรูความสามารถ ดังนั้นในการบริหารทรัพยากรมนุษยที่ มี
ประสิทธิภาพควรคํานึงถึงความเหมาะสมในการกําหนดแผนงาน อัตราคาจาง สวัสดิการและ
ผลประโยชน และปรับปรุงสิ่งจูงใจตางๆ เพ่ือเพิ่มระดับความพึงพอใจและทัศนคติของพนักงานใหมี
มากขึ้น เม่ือพนักงานมีทัศนคติที่ดีตอการบริหารทรัพยากรมนุษย แลวยอมทําใหพนักงานมีแรงจูงใจ
ในการทํางานใหมีประสิทธิภาพ และบรรลุเปาหมายตามที่ไดกําหนดไว ทําใหองคการประสบ
ความสําเร็จในที่สุด 
 ศิริรัตน สุวรรณทัต  (2542)  ทําการศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนาสวัสดิการพนักงานระดับ
ปฏิบัติการงานบริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน) เพ่ือศึกษาการจัดสวัสดิการของบริษัทการบินไทย 
จํากัด (มหาชน)  เฉพาะกับพนักงานระดับปฏิบัติการ ความพึงพอใจและความคาดหวังของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการตอบริการสวัสดิการ  ผลการศึกษาพบวา  ความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับความ
พึงพอใจตอสวัสดิการในระดับปานกลางทั้ง 5 ดาน ไดแก ดานเศรษฐกิจ สุขภาพ ความมั่นคงและ
ปลอดภัยสุขภาพ การศึกษา และนันทนาการ โดยมีคาเฉลี่ยรวม 2.065 พบวา สถานภาพสมรสมีผล
กับความพึงพอใจของพนักงานตอสวัสดิการดานความมั่นคงและปลอดภัยและสถานสมรสกับระดับ
การศึกษามีผลกับความพึงพอใจของพนักงานตอสวัสดิการดานนันทนาการ ความคิดเห็นของ
พนักงานกับความคาดหวังตอสวัสดิการของบริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน) อันดับแรก  ไดแก 
เงินรางวัลประจําป เงินคารักษาพยาบาลสําหรับพนักงาน กองทุนสํารองเลี้ยงชีพ การฝกอบรม
ภายใน หองออกกําลังกาย ความคิดเห็นของพนักงานมีความตองการตอการจัดสวัสดิการดานตางๆ 
เพ่ิมมากขึ้นระดับสูง การขยายขอบเขตความครอบคลุมของสวัสดิการดานเศรษฐกิจและดานสุขภาพ
ควรครอบคลุมทั้งครอบครัว แตสวัสดิการดานความมั่นคงและปลอดภัย และนันทนาการควรจัด
เฉพาะพนักงานเทานั้น 
 
 3.3   งานวิจัยที่เก่ียวของดานพฤติกรรมผูนําของผูบังคับบัญชา 
 งานวิจัยตางประเทศ 
 เมดเลย และ ลารอเชล (จรัสศรี  ไกรนที. 2539; อางอิงจาก Medley; & Larochelle. 1987 
: 64JJ - 64NN)  ทําการศึกษาวิจัยความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและความพอใจ
ในงาน โดยศึกษารูปแบบภาวะผูนําของผูบริหารตอความพึงพอใจในงานของพนักงาน  ศึกษา
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เปรียบเทียบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน  โดยใชเครื่องมือ Multifactor  
Leadership Questionnaire และ Index of work Satisfaction ศึกษาพยาบาลประจําการที่ทํางานใน
หนวยงานฉุกเฉิน ในโรงพยาบาลชุมชน 122 ราย ผลการศึกษาพบวา ความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลประจําการเทากับ 4 - 251 (คาเฉลี่ย 186.3 S.D.32.2)  และพบความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลประจําการสัมพันธในทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ กับรูปแบบภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของหัวหนาฝาย (r = 0.4010 ; P < 0.001) แตไมสัมพันธกับรูปแบบภาวะผูนําการ
แลกเปลี่ยน (r = 0.1469 ; P < 0.001) 
 มีแดเนียล และวูลฟ (จรัสศรี ไกรนที. 2539 ;  อางอิงจาก MeDanial; & Wolf. 1992 : 60 -
65 64NN)  ทําการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับคุณสมบัติภาวะผูนําที่มีผลตอการลาออกนอย หรือความพึง
พอใจในงาน โดยศึกษาในผูบริหารระดับสูงทางการพยาบาล ผูบริหารระดับกลาง 11 ราย และ
พยาบาลประจําการ 77 ราย ในโรงพยาบาลขนาดกลางในรัฐเพนซิลวาเนีย โดยใชแบบสอนถาม 
Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) ศึกษาเปรียบเทียบองคประกอบของภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง ซึ่งประกอบดวย การสรางบารมี การกระตุนทางปญญา การคํานึงถึงความเปนเอก
บุคคล และองคประกอบของภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน ซึ่งประกอบดวยการจัดการโดยมีขอยกเวน 
(Management by Exception) และการใหรางวัลโดยมีเง่ือนไข (Condition Rewards) จากการศึกษา
พบวา คะแนนการประเมินตนเองของผูบริหารสูงกวาการประเมินโดยพยาบาลประจําการและการ
ปริมาณของพยาบาลประจําการเกี่ยวกับคุณสมบัติทางดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและคุณสมบัติ
ดานการแลกเปลี่ยน  พบวาคะแนนทางดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในผูบริหาร    สูงกวาคะแนน
ทางดานภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนอยางมีนัยสําคัญที่ P < 0.05 และคะแนนความพอใจในงานของ
พยาบาลประจําการมากกวา 3 และความพอใจในงานของพยาบาลประจําการมีความสัมพันธอยาง
สูงกับคุณสมบัติทางดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร (r = 0.82) 
 วิลเลี่ยม สเทียร และเทอรบอรก  (William,Steers; & Terborg. 1995) ทําการศึกษาวิจัย
เร่ือง ความสัมพันธระหวางรูปแบบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําของโรงเรียนในโรงเรียน 89 
แหง ในประเทศสิงคโปร พบวารูปแบบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธทางบวกกับความ
ผูกพันตอองคการพฤติกรรมกลุม และความพึงพอใจในการทํางานของครูตอผูนําของโรงเรียน แต
สงผลตอแรงจูงใจในการเรียนของนักเรียน 
 งานวิจัยในประเทศไทย 
 ประเสริฐ  สมพงษธรรม  (2538)  ทําการศึกษาวิจัยเรื่อง การวิเคราะหภาวะผูนําของ
ศึกษาธิการจังหวัดที่สัมพันธกับประสิทธิผลขององคการสํานักงานศึกษาธิการจังหวัด กลุมตัวอยาง
เปนผูบริหารที่เกี่ยวของกับศึกษาธิการจังหวัด  ผูชวยศึกษาธิการจังหวัด  หัวหนาฝาย และ
เจาหนาที่สํานักงานศึกษาธิการจังหวัด   ผลการศึกษาพบวา ศึกษาธิการจังหวัดมีภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง และภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนอยูในระดับปานกลาง ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย
อยูในระดับนอย และพบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสามารถชวยสงเสริมประสิทธิผลองคการเพิ่ม
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จากภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน และตัวทํานายประสิทธิผลโดยองคการรวมที่ดี ไดแกภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง และภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน โดยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําแบบ
แลกเปลี่ยนดานการใหรางวัลอยางเหมาะสม มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยเปนบวก 
 วรรณดี ชูกาล  (2540)  ทําการศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูอํานวยการความพึงพอใจในงาน ปจจัยสวนบุคคล กับความยึดม่ันผูกพันตอ
องคการของอาจารยพยาบาลวิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ผลการศึกษาพบวา อายุ 
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูอํานวยการ และความพึงพอใจในงาน มี
ความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของอาจารยพยาบาลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 อัญชลี มากบุญสง  (2540)  ทําการศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของหัวหนางานกลุมพยาบาล กับประสิทธิผลของกลุมงานพยาบาลตามการรับรูของ
หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย  สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ผลการศึกษาพบวาภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของหัวหนางานการพยาบาลมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของกลุมงานการ
พยาบาลทุกดาน 
 ดวงใจ  นิลพันธุ  (2543)  ทําการศึกษาวิจัยเร่ือง ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารความพึงพอใจในการทํางาน และความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
ศึกษากรณีบริษัทในกลุมธุรกิจสื่อสารโทรคมนาคม ผลการศึกษาพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมี
ความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในการทํางานและมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพัน
ตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
 3.4   งานวิจัยที่เก่ียวของดานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 งานวิจัยในประเทศไทย 
 น้ําจิต ชาวันดี  (2544) ทําการศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด(มหาชน) ศึกษาเฉพาะกรณีจังหวัดศรีสะเกษ  ผล
การศึกษาพบวา  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารในภาพรวม อยูในระดับกลาง  
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารในภาพรวม อยูในระดับมาก  ปจจัยที่มีอิทธิพล
ตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ไดแก ระดับการศึกษา และความพึงพอใจตอเพ่ือนรวมงาน  สวน
ปจจัยที่ไมมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ตําแหนง
งาน ประสบการณในการทํางาน รายได โอกาสความหนาในการงาน ผูบังคับบัญชา  ผลตอบแทน
หรือรายได  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ   สภาพแวดลอมในการทํางาน ความยุติธรรมในการทํางาน  
นโยบายและการบริหารงาน 
 วิศิษฐ  จุลปานนท  (2544)  ทําศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยที่มีผลกระทบตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการสงเสริมสหกรณ  : กรณีศึกษาขาราชการกรมสงเสริมสหกรณ ในจังหวัด
เชียงใหม ป พ.ศ. 2543   ผลการศึกษาพบวา  ระดับความสําคัญของปจจัยจูงใจที่มิใชตัวเงินที่มี
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อิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ไดแก ระดับการศึกษา และความพึงพอใจตอเพ่ือน
รวมงาน   ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน  ไดแก ประสบการณในการ
ทํางาน บทบาทความรับผิดชอบ ความรูความเขาใจในงาน กระบวนการในการทํางาน ความสัมพันธ
กับเพ่ือนรวมงาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และแรงจูงใจในการทํางาน   สวนปจจัยที่มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานน้ันขึ้นอยูกับปจจัยดานคาใชจายในครัวเรือน ปจจัย
ดานสถานที่ทํางาน และปจจัยดานการฝกอบรม 
 ชมพูนุท วรรณคนาพล  (2545)  ทําศึกษาวิจัยเรื่อง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานประจําสํานักงานสาขาประจําประเทศไทย ฝายขาย บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน)  
ผลการศึกษาพบวา  ปจจัยดานลักษณะการปฏิบัติงานของพนักงาน ไดแบงออกเปน 3 ดาน คือ
บทบาทความรับผิดชอบความรูความเขาใจในงาน กระบวนการในการทํางาน ในภาพรวมพบวา
บทบาทความรับผิดชอบของพนักงานอยูในระดับสูง สวนความรูความเขาใจในงานและกระบวนการ
ในการทํางานของพนักงานอยูในระดับปานกลาง   ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานอยูใน
ระดับปานกลาง   ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ไดแก ประสบการณ
ในการทํางาน บทบาทความรับผิดชอบ ความรูความเขาใจในงาน กระบวนการในการทํางาน 
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และแรงจูงใจในการทํางาน สวน
ปจจัยที่ไมมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานฯ ไดแก เพศ อายุ การศึกษา รายได 
หนวยงานที่สังกัด 
 สุดธิดา แกวปลั่ง (2545) ทําศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานโทรศัพทจังหวัดลําปาง   ผลการศึกษาพบวา ระดับความสําคัญของปจจัยจูงใจที่มิใช
ตัวเงินที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานพบวา ปจจัยดานความกาวหนาในงาน   ดาน
การไดรับการยอมรับนับถือ  ดานความมั่นคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน  ดานความรับผิดชอบ  
ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  และดานความสัมพันธระหวางบุคคล  เปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในระดับมาก  สวนปจจัยดานนโยบายและการ
บริหารงาน เปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปานกลาง 
 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 ในการวิจัยครัง้นี้  เปนการศึกษาปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของ
พนักงาน  บริษัท ยู.อาร. เคมีคอล จํากัด ไดดําเนินการตามขั้นตอนดังตอไปน้ี 

1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตวัอยาง 
2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
4. การจัดกระทําและการวเิคราะหขอมูล 
5. สถิติทีใ่ชในการวิเคราะหขอมูล 

 

1. การกําหนดประชากรและเลือกกลุมตัวอยาง 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
  ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งน้ี ไดแก พนักงานของบริษัท ยู.อาร. เคมีคอล จํากัด ที่
ปฏิบัติงานประจําสํานักงานใหญ จํานวน 40 คน และพนักงานที่ปฏิบัติงานทุกแผนกประจําโรงงาน 
จํานวน 220 คน   รวมจํานวนพนักงานทั้งหมด 260 คน  (ขอมูลจากแผนกทรัพยากรบุคคล  บริษัท 
ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด  ณ  วันที่ 1 มีนาคม 2549) 
 กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัย 
  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ พนักงานที่ปฏิบตัิงานในทุกแผนกทัง้ประจําสํานักงาน
ใหญ และประจําโรงงาน ของบริษัท ยู.อาร. เคมีคอล จํากัด โดยใชวิธีการสํามะโน (Census)  ซึ่งเก็บ
ขอมูลจากทุกหนวยของประชากร จํานวน 260 คน 
 

2. การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 ในการศึกษาวจัิยครั้งนี้ ผูวิจัยไดใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูล 
โดยจัดลําดับเนื้อหาแบบสอบถามใหครอบคลุมขอมูลทีต่องการ ซึ่งแบงออกเปน  6  สวน ดังตอไปน้ี 
 สวนที่  1  แบบสอบถามเกี่ยวกบัขอมูลในลักษณะทางประชากรศาสตรของผูตอบ
แบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการทํางาน และระดับ
ตําแหนงงาน  โดยลักษณะแบบสอบถามประกอบดวยคําถามแบบมีคําตอบใหเลือก 2 คําตอบ 
(Simple-dichotomy question) จํานวน 1 ขอ คําถามที่มีหลายคําตอบใหเลือก (Multiple choices 
question) จํานวน 5 ขอ  โดยใชระดับการวัดขอมูลดังนี้ 

1. เพศ  ใชระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) 
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2. อายุ ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) โดยการกําหนดชวง
อายุคํานวณ ดังนี้ (กัลยา วานิชยบัญชา. 2542 : 29) 
 

ความกวางของอันตรภาคชัน้ ขอมูลที่มีคาสงูสุด – ขอมูลที่มีคาต่ําสุด =               
      จํานวนชั้น 

 

 ขอมูลจากแผนกทรัพยากรบุคคล บริษทั ยู.อาร. เคมีคอล จํากัด ไดระบุวาอายุ 18 ป เปน
อายุต่ําสุดของขอมูล และอายุ 60 ป เปนอายุสูงสุดของขอมูลพนักงาน โดยกําหนดจํานวนชั้นของ
ขอมูลคือ 4 ชั้น ดังนั้นความกวางของอันตรภาคชั้น คือ 
 
 ความกวางของอันตรภาคชัน้ = 60 - 18

                     4 
    = 10.5   ประมาณ 10 ป 
 

 จากการคํานวณความกวางของอันตรภาคชั้นขางตน สามารถแบงชวงอายุของกลุม
ตัวอยางได ดังนี้ 

2.1.   18 - 27 ป 
2.2.   28 - 37 ป 
2.3.   38 - 47 ป 
2.4.   48 ปขึ้นป 

3. สถานภาพสมรส  ใชระดับการวัดขอมูลประเภทนามบญัญัติ (Nominal Scale)ดังนี้ 
3.1.   โสด 
3.2.   สมรส / อยูดวยกัน 
3.3.   หยา / หมาย / แยกกันอยู 

4. ระดับการศึกษาสูงสุด  ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) ดังนี้ 
4.1.   ต่ํากวามัธยมศึกษาตอนตน 
4.2.   มัธยมศึกษาตอนตน 
4.3.   มัธยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. 
4.4.   ปวส. อนุปริญญาหรือเทียบเทา 
4.5.   ปริญญาตร ี

5. ระยะเวลาการทํางาน  ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรยีงลําดับ (Ordinal scale) ดังนี้  
(กัลยา วานิชยบัญชา. 2542 : 29) 
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 ค ม า อ ัน า =               
      จํานวนชั้น 

วา กว งข งอ ตรภ คชัน้ ขอมูลที่มีคาสงูสุด – ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 

 

 ขอมูลจากแผนกทรัพยากรบุคคล บรษิัท ยู.อาร. เคมีคอล จํากัด ไดระบุวาระยะเวลาการ
ทํางาน 1 ป เปนระยะเวลาการทํางานต่ําสุดของขอมูล  และ บรษิัท ยู.อาร. เคมีคอล จํากัด ระบุวาได
เริ่มกอตั้งบริษทัตั้งแตป พ.ศ.2513 จวบจนกระทั่งถึงปจจุบัน เปนเวลา 36 ป  โดยกําหนดจํานวนชั้น
ของขอมูลคือ 5 ชั้น ดังนั้นความกวางของอันตรภาคชั้น คือ 
 ความกวางของอันตรภาคชัน้ = 36 – 1 
           5  
       = 7  ป 
 จากการคํานวณความกวางของอันตรภาคชั้นขางตน สามารถแบงชวงระยะเวลาการ
ทํางานของกลุมตัวอยางได ดังนี้ 
  5.1   นอยกวา 7 ป 
  5.2   7 – 13 ป 
  5.3   14 – 20 ป 
  5.4   21 – 27 ป 
  5.5   ตั้งแต 28 ปขึ้นไป 
 6.   ระดับตําแหนงงาน  ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) ดังนี้ 
  6.1   พนักงาน 
  6.2   หัวหนางาน / หัวหนาแผนก  
  6.4   ผูชวยผูจัดการ 

  6.5   ผูจัดการ  
  
 สวนที่ 2  คําถามเกี่ยวกับดานบรรยากาศองคการ  แบงเปนคําถามในดานตาง ๆ ดังนี้   
โครงสรางขององคการ , ความรับผิดชอบสวนบคุคล , การใหรางวัลและการลงโทษ , ความอบอุน
และการสนับสนุน , ความเสี่ยงและการยอมรับความเสี่ยง , การยินยอมใหมีความขัดแยงในองคการ 
, มาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหมาย  ซึ่งลักษณะของแบบสอบถามเปนคําถามแบบ
ความหมายทีต่รงขามกัน (Semantic differential scale)  จํานวน 14 ขอ โดยใชระดับการวัดขอมูล
ประเภทอันตรภาคชั้น (Interval scale) โดยจะใหคะแนนกบัสิ่งที่ตนกําลงัวัดอยูตามคะแนนที่
กําหนดให  โดยการแบงการแสดงความคดิเห็นออกเปน 5 ระดับดังนี้ 
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 เกณฑการใหคะแนนเชิงบวก 
  ความคิดเห็นดีมาก    5 คะแนน 
  ความคิดเห็นดี    4 คะแนน 
  ความคิดเห็นปานกลาง   3 คะแนน 
  ความคิดเห็นไมดี    2 คะแนน 
  ความคิดเห็นไมดีอยางมาก   1 คะแนน 
 เม่ือรวบรวมขอมูลและแจกแจงความถี่แลว จะใชคะแนนเฉลีย่ของกลุมประชากรมา
พิจารณาความถี่ ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผลคํานวณ (กลัยา วานิชยบญัชา. 2542 : 29)    
 โดยคํานวณไดดังนี้ 
 ความกวางของอันตรภาคชัน้ =  คะแ         

จํานวนชั้น 

 นนสูงสุด – คะแนนต่ําสดุ 

       = 5 – 1             
5 

 

       = 0.80 
 จากหลักเกณฑดังกลาว  สามารถแปลความหมายของระดับคะแนนความคิดเห็นตอปจจัย
ดานบรรยากาศองคการได ดังนี้ 
 
เกณฑการแปลความหมายของคะแนนคาํถามเชิงบวก 

ระดับคาคะแนนเฉลี่ย ระดับบรรยากาศองคการ
4.21 – 5.00 มีบรรยากาศองคการในระดับดีมาก 
3.41 – 4.20 มีบรรยากาศองคการในระดับดี 
2.61 – 3.40 มีบรรยากาศองคการในระดับปานกลาง 
1.81 – 2.60 มีบรรยากาศองคการในระดับไมดี 
1.00 – 1.80 มีบรรยากาศองคการในระดับไมดีอยางมาก 

 
 สวนที่ 3   คําถามเกี่ยวกบัดานการบรหิารทรัพยากรมนุษย  ซึ่งแบงเปนคําถามในดาน
ตาง ๆ ดังนี้  การวางแผนทรัพยากรมนุษย , การปฐมนิเทศ , การฝกอบรม , การเลื่อนตําแหนง , 
คาตอบแทน , การประเมินผลการปฏิบัติงาน  ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวน
ประมาณคา (Rating scale) ของลิเคอรท (Likert)  โดยมีลักษณะคําถามเปนแบบปลายปด เปน
คําถามเชิงบวกและคําถามเชิงลบทั้งหมดจํานวน 12 ขอโดยใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค 
(Interval scale)  มี 5 ระดับดังนี้ 
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 เกณฑการใหคะแนนเชิงบวก 
   เห็นดวยอยางยิ่ง  5 คะแนน 
   เห็นดวย   4 คะแนน 
   เฉยๆ    3 คะแนน 
   ไมเห็นดวย   2 คะแนน 
   ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  1 คะแนน 
 เกณฑการใหคะแนนเชิงลบ 
   เห็นดวยอยางยิ่ง  1 คะแนน 
   เห็นดวย   2 คะแนน 
   เฉยๆ    3 คะแนน 
   ไมเห็นดวย   4 คะแนน 
   ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  5 คะแนน 
 เม่ือรวบรวมขอมูลและแจกแจงความถี่แลว จะใชคะแนนเฉลีย่ของกลุมประชากรมา
พิจารณาความถี่  ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผลคํานวณ (กลัยา วานิชยบญัชา. 2542 : 29)    
 โดยคํานวณไดดังนี้  
 ความกวางของอันตรภาคชัน้ =  คะแ         

จํานวนชั้น 

 นนสูงสุด – คะแนนต่ําสดุ 

                
    5 

= 5 – 1 

       = 0.80 
  จากหลักเกณฑดังกลาว  สามารถแปลความหมายของระดับคะแนนความคิดเห็นตอปจจัย
ดานการบริหารทรัพยากรมนุษยได ดังนี้ 
 
เกณฑการแปลความหมายของคะแนนคาํถามเชิงบวก 

ระดับคาคะแนนเฉลี่ย ระดับการบรหิารทรัพยากรมนุษย
4.21 – 5.00 มีการบริหารทรัพยากรมนุษยอยูในระดบัดีมาก 
3.41 – 4.20 มีการบริหารทรัพยากรมนุษยอยูในระดบัดี 
2.61 – 3.40 มีการบริหารทรัพยากรมนุษยอยูในระดบัปานกลาง 
1.81 – 2.60 มีการบริหารทรัพยากรมนุษยอยูในระดบัไมดี 
1.00 – 1.80 มีการบริหารทรัพยากรมนุษยอยูในระดบัไมดีอยางมาก 
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 สวนที่ 4   คําถามเกี่ยวกบัดานพฤติกรรมผูนําของผูบังคับบญัชา  ซึ่งแบงเปนคําถามใน
ดานตาง ๆ ดังนี้  วิสัยทัศนและความสามารถในการโนมนาวของหัวหนา , การกระตุนการทาํงาน
ของพนักงาน , บทบาทของหัวหนาในการเปนผูฝกสอน , แบบฉบบัที่ดีของหัวหนา , ความไววางใจ
พนักงานของหัวหนา    ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 
ของลิเคอรท (Likert)  โดยมีลักษณะคําถามเปนแบบปลายปด  เปนคําถามเชิงบวกและคําถามเชิง
ลบทั้งหมดจาํนวน 10 ขอ โดยใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval scale)  มี 5 ระดับ
ดังนี้ 
 เกณฑการใหคะแนนเชิงบวก 
   เห็นดวยอยางยิ่ง  5 คะแนน 
   เห็นดวย   4 คะแนน 
   เฉยๆ    3 คะแนน 
   ไมเห็นดวย   2 คะแนน 
   ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  1 คะแนน 

 เกณฑการใหคะแนนเชิงลบ 
   เห็นดวยอยางยิ่ง  1 คะแนน 
   เห็นดวย   2 คะแนน 
   เฉยๆ    3 คะแนน 
   ไมเห็นดวย   4 คะแนน 
   ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  5 คะแนน 
 เม่ือรวบรวมขอมูลและแจกแจงความถี่แลว จะใชคะแนนเฉลีย่ของกลุมประชากรมา
พิจารณาความถี่  ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผลคํานวณ  (กัลยา วานิชยบัญชา. 2542 : 29)    
 
 โดยคํานวณไดดังนี้  
 ความกวางของอันตรภาคชัน้ =  คะแ         

จํานวนชั้น 

 นนสูงสุด – คะแนนต่ําสดุ 

                
    5 

= 5 – 1 

       = 0.80 
  จากหลักเกณฑดังกลาว  สามารถแปลความหมายของระดับคะแนนความคิดเห็นตอปจจัย
ดานพฤติกรรมผูนําของผูบังคับบัญชาได ดังนี้ 
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เกณฑการแปลความหมายของคะแนนคาํถามเชิงบวก 
ระดับคาคะแนนเฉลี่ย ระดับพฤติกรรมผูนํา

4.21 – 5.00 มีพฤติกรรมผูนําอยูในระดับดีมาก 
3.41 – 4.20 มีพฤติกรรมผูนําอยูในระดับดี 
2.61 – 3.40 มีพฤติกรรมผูนําอยูในระดับปานกลาง 
1.81 – 2.60 มีพฤติกรรมผูนําอยูในระดับไมดี 
1.00 – 1.80 มีพฤติกรรมผูนําอยูในระดับไมดีมาก 

  
 สวนที่ 5   คําถามเกี่ยวกบัดานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ซึ่งเน้ือหาเกี่ยวกับ  การ
กําหนดแนวความคิดในการทํางาน  รักษาวินัยในการทํางาน  ปฏิบตัิงานดวยความยตุธิรรม  
สามารถยึดเปนมาตรฐาน  สามารถใชเปนเครื่องมือในการฝกสอนงาน  งานควรมีลักษณะแจงให
ทราบถึงการปฏิบัติงานอยางทั่วถึง  ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 
(Rating scale) ของลิเคอรท (Likert)  โดยมีลักษณะคําถามเปนแบบปลายปด  เปนคําถามเชิงบวก
และคําถามเชงิลบทั้งหมดจํานวน 11 ขอ โดยใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval 
scale)  มี  5 ระดับดังนี้ 
 เกณฑการใหคะแนนเชิงบวก 
   เห็นดวยอยางยิ่ง  5 คะแนน 
   เห็นดวย   4 คะแนน 
   เฉยๆ    3 คะแนน 
   ไมเห็นดวย   2 คะแนน 
   ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  1 คะแนน 

 เกณฑการใหคะแนนเชิงลบ 
   เห็นดวยอยางยิ่ง  1 คะแนน 
   เห็นดวย   2 คะแนน 
   เฉยๆ    3 คะแนน 
   ไมเห็นดวย   4 คะแนน 
   ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  5 คะแนน 
 เม่ือรวบรวมขอมูลและแจกแจงความถี่แลว จะใชคะแนนเฉลีย่ของกลุมประชากรมา
พิจารณาความถี่ ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผลคํานวณ  (กัลยา วานิชยบัญชา. 2542 : 29)    
 โดยคํานวณไดดังนี้  
 ความกวางของอันตรภาคชัน้ =  คะแ         

จํานวนชั้น 

 นนสูงสุด – คะแนนต่ําสดุ 
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= 5 – 1           

    5 
       = 0.80 

 จากหลักเกณฑดังกลาว  สามารถแปลความหมายของระดับคะแนนความคิดเห็นตอปจจัย
ดานประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานได ดังนี้ 
 
เกณฑการแปลความหมายของคะแนนคาํถามเชิงบวก 

ระดับคาคะแนนเฉลี่ย ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
4.21 – 5.00 มีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานอยูในระดับสูงมาก 
3.41 – 4.20 มีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานอยูในระดับสูง 
2.61 – 3.40 มีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานอยูในระดับปานกลาง 
1.81 – 2.60 มีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานอยูในระดับต่ํา 
1.00 – 1.80 มีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานอยูในระดับต่ํามาก 

 
ข้ันตอนในการสรางเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 

1. ศึกษาลักษณะ รูปแบบ วธิกีารจากตํารา หลักการ ทฤษฎี และงานวจัิยที่เกี่ยวของเพ่ือ
นํามาใชในการสรางแบบสอบถามใหครอบคลุมตามวัตถุประสงค 

2. ผูวิจัยทําการทดสอบเครื่องมือ โดยการนําแบบสอบถามที่ไดเรียบเรียงแลวใหอาจารย
ที่ปรึกษาและผูทรงคุณวุฒิ ที่มีความเชีย่วชาญเปนผูตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา (Content 
Validity) และความเหมาะสมของภาษาที่ใช (Wording) เพ่ือขอคําแนะนําและนํามาปรับปรุงแกไขให
ถูกตองเหมาะสม 

3. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแลวไปทดสอบความเชื่อม่ัน (Reliability) โดยนําไปทดลอง
สอบ (Try Out) กับกลุมที่ไมใชกลุมตัวอยางที่มีลักษณะใกลเคียงกับกลุมตัวอยางจริงจํานวน 40 ชุด
จากนั้นนํากลับมาทดสอบหาคาความเชื่อม่ัน (Reliability) โดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธิ์ อัลฟา
ของครอนบัค  (Cronbach’s Alpha Coefficient)  และทําการแกไขขอบกพรองใหเหมาะสมแลวจึงทํา
การสงแบบสอบถามที่แกไขแลวใหกลุมตัวอยางจริงเพ่ือทําการเก็บรวบ 
รวมขอมูล การหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบัค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ใชสูตรดังน้ี 
(กัลยา วานิชยบัญชา. 2548 : 35) 
 

 
variance/covariance 1)-(k  1

variance/covariance  
+

=
kα

 
 

เม่ือ        α    แทน คาความเชื่อม่ัน หรือ Alpha coefficient 
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    k   แทน จํานวนคําถาม 
 covariance  แทน คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนรวมระหวางคําถามตางๆ 
      variance  แทน  คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนของคําตอบ 
 

โดยใชสัมประสิทธิ์อัลฟา (Cronbach’s Alpha Coefficient)   คา α  ที่ไดจะแสดงถึงระดับความคงที่
ของแบบสอบถาม โดยจะมีคาระหวาง 0 ≤ α  ≤ 1 ซึ่งคาที่ใกลเคียงกับ 1 มากแสดงวามีความ
เชื่อม่ันสูง  
 

3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การวิจัยครั้งนีเ้ปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Method) เพ่ือศึกษาปจจัยที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานของพนักงานบริษัท ยู.อาร. เคมีคอล จํากัด  โดยแบงลักษณะของการ
เก็บรวบรวมขอมูลที่ทําการศึกษาเปน  2 ลักษณะ 

1. ขอมูลปฐมภูมิ  เปนขอมูลที่ผูวิจัยไดจากการเก็บรวบรวมขอมูลจากการตอบแบบสอบถาม
ของพนักงานบริษัท ยู.อาร. เคมีคอล  จํากัด จํานวน 260 ตัวอยาง โดยเก็บขอมูลตามกลุมตัวอยาง
โดยใชประชากรทั้งหมดเปนกลุมตัวอยาง 

2. ขอมูลทุติยภูมิ ซึ่งเปนขอมูลเพื่อใชประกอบในการทําวจัิยนั้น ผูวิจัยไดทําการคนควาจาก
หนังสือ ตําราที่เกี่ยวของ วทิยานิพนธ เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของตางๆ และเอกสารของบริษทั ยู.
อาร. เคมีคอล จํากัด เพ่ือใชเปนแนวทางในการศึกษาวจัิยในครั้งนี้ 

 
4. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 

การจัดกระทาํกับขอมูล 
1. ทดสอบแบบสอบถามที่ไดออกแบบไว โดยการทํา Pilot survey หรือ Pretest จากนั้น

ดําเนินการแกไขขอบกพรองของแบบสอบถาม พรอมทั้งตรวจสอบความเชื่อถือได (reliability) ของ
แบบสอบถามดวยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์ของครอนบัค หรือ Cronbach’s Alpha Coefficient   ซึ่งไดคา
ความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม ดังน้ี  คาความเชื่อม่ันโดยรวม เทากับ 0.8739   คาความเชื่อม่ันราย
ดาน  คือ  ปจจัยบรรยากาศองคการ เทากับ 0.75     ปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย เทากับ 
0.87  ปจจัยพฤติกรรมผูนําของผูบังคับบัญชา  เทากับ 0.78   

2.   นําแบบสอบถามที่แกไขขอบกพรองเรียบรอยแลวออกเก็บขอมูลจรงิ 
3.   ตรวจสอบความถูกตองและความสมบรูณของแบบสอบถามที่ไดจากการเก็บขอมูลแลว 
4.   นําแบบสอบถามที่ตรวจสอบความถูกตองแลว มาทําการลงรหัส (Coding) ในแบบลง

รหัสสําหรับใชประมวลผลขอมูลดวยคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรม SPSS for Window Version 11 
ในการวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐานทีต่ั้งไว 
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 การวิเคราะหขอมูล  
1. การวิเคราะหโดยใชสถติิเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) เพ่ืออธิบายถึงลักษณะ

ทางประชากรศาสตรของกลุมประชากร คือ  เพศ  อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา  ระยะเวลา
การทํางาน และระดับตําแหนงงาน ทําใหทราบถึงลักษณะพื้นฐานของขอมูล สถิติที่ใชไดแก 

1.1.   คารอยละ (Percentage) เพ่ือใชในการแปลความหมายของขอมูล
ประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม ในแบบสอบถามสวนที่ 1  

1.2.   คาคะแนนเฉลี่ย (Mean) เพ่ือใชแปลความหมายของขอมูลในดานตางๆ ใน
แบบสอบถาม สวนที่ 2,3,4 และ 5  

1.3.   คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพ่ือใชในแปลความหมายของ
ขอมูลในดานตางๆ ในแบบสอบถามสวนที่ 2,3,4 และ 5  โดยใชสูตร  

2. การวิเคราะหโดยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) เพ่ือทดสอบสมมติฐานแตละ
ขอ สถิติที่ใช ไดแก 

2.1.   สถิติ t-test ใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาคะแนนเฉลี่ยของกลุม
ประชากร 2 กลุม ที่เปนอิสระตอกัน (Independent t-test) เพ่ือใชทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 ดานเพศ   

2.2.   สถิติ F-test แบบการวิเคราะห One-way ANOVA ใชเปรยีบเทียบความ
แตกตางระหวางคาคะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากรที่มีมากกวา 2 กลุมเพ่ือใชในการทดสอบ
สมมติฐานขอที่ 1 ดานอายุ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  ระยะเวลาการทํางาน และระดับ
ตําแหนงงาน  

2.3.   สถิติ Pearson  product  Moment  Correlation (สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของ
เพียรสัน)  ทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปร 2 ตัวที่เปนอิสระกัน   เพ่ือใชทดสอบสมมติฐานขอ 
2   ปจจัยบรรยากาศองคการ การบริหารทรัพยากรมนุษย  และพฤติกรรมผูนําของผูบังคับบัญชา มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด 

2.4.   สถิติ Multiple Regression (ความถดถอยเชิงพหุ) ทดสอบความสัมพันธของตัว
แปรมากกวา 2 ตัวแปร เพ่ือใชทดสอบสมมติฐานขอ 3   ปจจัยบรรยากาศองคการ การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย และพฤติกรรมผูนําของผูบังคับบัญชา สามารถรวมทํานายประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ยู.อาร. เคมีคอล  จํากัด 
 

5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
5.1. คาสถิติพื้นฐาน  ประกอบดวย 

5.1.1. คารอยละ (Percentage) เพ่ือใชในการแปลความหมายของขอมูล
ประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม ในแบบสอบถามสวนที่ 1 โดยใชสูตร ดังนี้ (ศิริวรรณ เสรี
รัตนและคณะ. 2548 : 214) 
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     คารอยละ (P)  = ⎥⎦
⎤

⎢⎣
⎡
N
F  ×  100   

 

  เม่ือ   P แทน รอยละหรือเปอรเซ็นต 
      แทน  ความถี่ในการปรากฏของขอมูล F

     แทน   ขนาดกลุมประชากรทั้งหมด N
 

5.1.2. คาคะแนนเฉลีย่ (Mean) เพ่ือใชแปลความหมายของขอมูลในดานตางๆ ใน
แบบสอบถาม สวนที ่2,3,4 และ 5 โดยใชสูตร (กัลยา วานิชยบัญชา. 2548 : 49) 
 สูตรคาคะแนนเฉลี่ย 

 

N
X∑=μ  

 

  เม่ือ    μ  แทน คาคะแนนเฉลีย่ 
        แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด ∑ X

          N  แทน ขนาดของกลุมประชากร 
 

5.1.3. คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพ่ือใชในแปลความหมายของ
ขอมูลในดานตางๆ ในแบบสอบถามสวนที่ 2-5 โดยใชสูตร (ชูศรี วงศรัตนะ. 2541 : 65)  
 สูตรคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 

1)-N(N
X)(  - XN 22 ∑∑=σ   

 
 เม่ือ    σ  แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนของกลุมประชากร 

    2X)(∑  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 
      ∑ 2X  แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 
         N  แทน ขนาดของกลุมประชากร 

5.2.   สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน 
5.2.1. สถิติ t - t e s t  ใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาคะแนนเฉลีย่ของกลุม 

ประชากร 2 กลุม ที่เปนอิสระตอกัน (Independent t-test) เพ่ือใชทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 ดานเพศ  
โดยใชสูตรดังน้ี (กัลยา วานชิยบัญชา. 2548 : 313) 
 

  ถาพบวาคาความแปรปรวนเทากัน   2
2

2
1 σσ =
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  โดยที่คาความอิสระ (Degree of freedom) :  
             
      221 −+= NNdf  
 
  ถาพบวาคาความแปรปรวนไมเทากัน     2

2
2
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   โดยที่คาความอิสระ (Degree of freedom) :  
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  เม่ือ     t    แทน  คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน t-Distribution 
    μ1 แทน คาเฉลี่ยของกลุมประชากรที่ 1 
    μ2 แทน คาเฉลี่ยของกลุมประชากรที่ 2 

    σ1
2 แทน คาความแปรปรวนของกลุมประชากรที่ 1 

    σ2
2
 แทน คาความแปรปรวนของกลุมประชากรที่ 2 

    N1 แทน ขนาดของกลุมประชากรที่ 1 
    N2 แทน ขนาดของกลุมประชากรที่ 2 
    Df  แทน  องศาอิสระ (Degree of freedom) 

5.2.2. สถิติ F-test แบบการวเิคราะห One-way ANOVA ใชเปรียบเทียบความ
แตกตางระหวางคาคะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากรที่มีมากกวา 2 กลุมเพ่ือใชในการทดสอบ
สมมติฐานขอที่ 1 ดานอายุ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  ระยะเวลาการทํางาน และระดับ
ตําแหนงงาน  โดยใชสูตรดังนี้ (กัลยา วานิชยบัญชา. 2548 : 114) 
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แหลงความแปรปรวน df  SS  MS  F  
ระหวางประชากร 

1−k bSS  
1−

=
k
SSMS b

b  

ภายในประชากร 
kN − w SS  

kN
SSMS w

w −
=  

w

b

MS
MS  

รวม 1−N  tSS    
  

  เม่ือ    แทน คาสถิตทิี่จะใชเปรียบเทียบกบัคาวิกฤติจากการแจก  
    แจงแบบ

F

F  เพ่ือทราบคานัยสาํคัญ  
     แทน คาประมาณของความแปรปรวนระหวางกลุม  bMS

      (Mean Square  between groups) 
   wMS  แทน คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม  
      (Mean Square  within groups)  
         kN −  แทน องศาแหงความเปนอิสระของภายในประชากร  
      (Within degree of freedom) 
           1−k  แทน องศาแหงความเปนอิสระของระหวางประชากร  
      (Between degree of freedom) 
     แทน ผลรวมกําลังสองระหวางประชากร (Between sum of square) bSS

   แทน ผลรวมกําลังสองภายในประชากร (Within sum of square) wSS

 
 กรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จะทําการตรวจสอบความแตกตางเปน
รายคูที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 หรือระดับความเชื่อม่ัน 95% โดยใชสูตรตามวิธ ี Least 
Significant Difference (LSD) เพ่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยประชากร (กัลยา วานชิยบัญชา. 2542 : 
161) 

                         )11MSE(;2/1
ji

kN NN
tLSD += −−σ  

  โดยที่    ji NN ≠

  เม่ือ   LSD แทน คาผลตางนัยสําคัญที่คํานวณสําหรับการทดสอบ 
     MSE  แทน คา Mean Square Error จากตารางวิเคราะหความแปรปรวน 
   k แทน คาจํานวนกลุมทั้งที่ใชทดสอบ 
    Ni  แทน  จํานวนประชากรทั้งหมดที่ i 
    Nj แทน  จํานวนประชากรทั้งหมดที่ j 
    dfb แทน ชั้นแหงความเปนอิสระของความแปรปรวนระหวางกลุม 



 
69 

    dfW  แทน ชั้นแหงความเปนอิสระของความแปรปรวนภายในกลุม  
    α แทน คาความคลาดเคลื่อน 
 

5.2.3.  สถิติ Pearson product Moment Correlation Coefficient (สัมประสิทธิ์
สหสัมพันธของเพียรสัน)  ทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปร 2 ตัวที่เปนอิสระกัน เพ่ือใชทดสอบ
สมมติฐานขอ 3  ปจจัยบรรยากาศองคการ  การบริหารทรัพยากรมนุษย  และพฤติกรรมผูนําของ
ผูบังคับบัญชามีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ของพนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมี
คอล จํากัด  

   โดยใชสูตร    rxy  =           n ∑ XY  - (∑X)( ∑Y) 
      

            [n∑X2 – (∑X)2][n∑y2 –(∑y)2]  
  
 เม่ือ     rxy    คือ สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบ  Pearson  Product  Moment   

      Correlation Coefficent ของตัวแปร X กับ ตัวแปร Y 
            n     คือ จํานวนคนหรือจํานวนคูของขอมูล 

        ∑X    คือ ผลรวมของคะแนนดิบของตัวแปร X 

        ∑Y    คือ ผลรวมของคะแนนดิบของตัวแปร Y 

        ∑XY   คือ ผลรวมของผลคูณของคะแนนตวัแปร X กับคะแนนตัวแปร Y  
                เปนคูๆ ในรูปคะแนนดิบ 

 ∑X2   คือ ผลรวมของกําลังสองของคะแนนดิบของตัวแปร X 

         ∑Y2   คือ ผลรวมของกําลังสองของคะแนนดิบของตัวแปร Y 
 เกณฑการแปลความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (ชูศรี วงศรัตนะ ; 2541: 316) 
 1.  ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเขาใกล 1(ประมาณ 0.61 ถึง 0.80) ถือวามีความสัมพันธ
กันสูง (ถาสูงกวา 0.90 ถือวาอยูในระดับสูงมาก) 
 2.  ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเขาใกล 0.50 (ประมาณ 0.41 ถึง 0.60) ถือวามี
ความสัมพันธระดับปานกลาง 
 3.  ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเขาใกล 0.00 (ประมาณ 0.40 และต่ํากวา) ถือวามี
ความสัมพันธกันในระดับต่ํา 
 4.  ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.00 แสดงวาไมมีความสัมพันธกันเชิงเสนตรง 

 
 ถาเปนการหาความสัมพันธระหวางตัวแปรโดยการเก็บรวบรวมขอมูลกลุมตัวอยาง จะตอง
มีการทดสอบนัยสําคัญของ r ที่คํานวณได พิจารณาจากเครื่องหมายซึ่งมีอยู 2 กรณี คือ 



 
70 

1. ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนบวก แสดงวาตัวแปร 2 ตัวนั้นมีความสัมพันธกัน
ทางบวก 

2. ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบ แสดงวาตัวแปร 2 ตัวนั้นมีความสัมพันธกันทาง
ลบ 

  เกณฑการแปลความหมายคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ 
   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r)                ความหมาย 
    0.81-1.00          มีความสัมพันธระดับสูงมาก 
    0.61-0.80          มีความสัมพันธระดับสูง 
    0.41-0.60          มีความสัมพันธระดับปานกลาง 
    0.21-0.40          มีความสัมพันธระดับต่ํา 
    0.01-0.02          มีความสัมพันธต่ํามาก 
 
 5.2.4. สถิติ Multiple Regression (ความถดถอยเชิงพหุ) ทดสอบความสัมพันธของตวั
แปรมากกวา 2 ตัวแปร  เพ่ือใชทดสอบสมมติฐานขอที่ 2  ปจจัยบรรยากาศองคการ  การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย และพฤติกรรมผูนําของผูบังคับบัญชา สามารถรวมทํานายประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด 
   โดยใชสูตร 

   Y      =    β0 + β1X1 + β2X2 + … + βkXk  + e 
 
  โดยที่  X  =   ตัวแปรตาม 
    Y  =  ตัวแปรตน 

    β0 =  สวนตัดแกน Y เม่ือกําหนดให X1 = X2=… = Xk = 0 

 β1 + β2X2 + … + βkXk  เปนสัมประสิทธิค์วามถดถอยเชิงสวน (Partial Regression 

Coefficient) โดยที่ β1 เปนคาที่แสดงถงึการเปลี่ยนแปลงของตวัแปรตาม Y เม่ือตัวแปรอิสระ Xi 

เปลี่ยนไป 1 หนวย โดยทีต่ัวแปรอิสระ X ตัวอ่ืน ๆ มีคาคงที่ เชน Xi เปลี่ยนไป 1 หนวย คา  Y จะ

เปลี่ยนไป β1 หนวย โดยที่ X2 , X3 , ... , Xk 

 เง่ือนไขของการวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุจะเหมือนกับเง่ือนไขของการวิเคราะหความ
ถดถอยเชิงเสนอยางงาย โดยที่สมการความถดถอยเชิงพหุเปน 

   Y       =    β0 + β1X1 + β2X2 + … + βkXk  + e  
เง่ือนไขมีดังนี้ 

1. ความคลาดเคลื่อน e เปนตวัแปรที่มีการแจกแจงแบบปกต ิ
2. คาเฉลี่ยของความคลาดเคลือ่นเปนศูนย นั่นคือ E(e) = 0 

3. คาแปรปรวนของความคลาดเคลื่อนเปนคาคงที่ที่ไมทราบคา V(e) = σe
2 
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4. ei และ ej เปนอิสระตอกัน ;  i = j  นั่นคือ covariance (ei, ej) = 0  โดยมีเง่ือนไขทีเ่พ่ิม
จากการวิเคราะหความถดถอยเชิงเสนอยางงายอีก 1 เง่ือนไข คือ ตัวแปรอิสระ X i  และ  
Xj  ตองเปนอิสระกัน 
 

สรุปการใชสถิติในการทดสอบสมมตฐิาน 
1. การทดสอบลกัษณะทางประชากรศาสตรที่แตกตางกัน มีผลตอประสทิธภิาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด  
1.1 การทดสอบสมมติฐานความแตกตางกันทางดานเพศกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด โดยใช สถิต ิIndependent t-test 
1.2 การทดสอบสมมติฐานความแตกตางกันของอายุ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  

ระยะเวลาการทํางาน  และระดับตําแหนงงาน  โดยใชสถิติ  F-test แบบการวิเคราะห  One-Way 
Analysis  of  Variance 

1.3 การเปรียบเทยีบเชิงคู ตามวิธี LSD (Least Significant Difference) 
2. การทดสอบปจจัยบรรยากาศองคการ  การบริหารทรัพยากรมนุษย และพฤติกรรมผูนําของ

ผูบังคับบญัชา  มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมี
คอล  จํากัด  โดยใช  สถิติ Pearson product Moment Correlation Coefficient (สัมประสิทธิ์
สหสัมพันธของเพียรสัน)    

3. การทดสอบปจจัยบรรยากาศองคการ การบริหารทรัพยากรมนุษย  และพฤติกรรมผูนําของ
ผูบังคับบญัชา สามารถรวมทํานายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมี
คอล จํากัด  โดยใช  สถิติ  Multiple Regression  (ความถดถอยเชิงพหุ) 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหและแปลผลขอมูล 
 ในการวิเคราะหและแปลผลการวิเคราะหขอมูล  ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณทีใ่ชในการแปล
ความหมายดังนี้ 
 N  แทน จํานวน 

 μ  แทน  คาเฉลี่ย 
 σ    แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

 -distribution t  แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน t
 SS  แทน ผลรวมของคะแนนเบี่ยงเบนยกกําลังสอง (Sum of Squares) 
 MS  แทน คาเฉลี่ยของผลรวมของคะแนนเบี่ยงเบนยกกําลังสอง (Mean of  

Square) 
 F  แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน F- distribution
 B  แทน คาสัมประสิทธิ์ของการถดถอยของการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 

 Beta ( β ) แทน คาสัมประสิทธิ์ของการถดถอยของการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 R  แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบพหุคูณ   
 R2  แทน คากําลังสองของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบพหุคูณ
 Sig. แทน    คานัยสําคัญทางสถิติ 
 P  แทน คาความนาจะเปน (Probability) สําหรับบอกนัยสําคัญทางสถิต ิ

df   แทน ชั้นของความเปนอิสระ (Degree of freedom)  
 H0  แทน สมมติฐานหลกั (Null Hypothesis) 

 H1   แทน สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis)  
 *  แทน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 
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การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

การวิเคราะหขอมูล  ผูวิจัยไดเสนอผลตามความมุงหมายของการวิจัย  โดยแบงการนําเสนอ
ออกเปน 3 ตอน  ตามลําดับดังนี้ 

 ตอนที่ 1   การวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม  จําแนกตามเพศ  อายุ   
สถานภาพ  สมรส  ระดับการศึกษา  ระยะเวลาในการทํางาน  และระดับตําแหนงงาน   
 ตอนที่ 2  การวิเคราะหขอมูลระดับบรรยากาศองคการ  การบริหารทรัพยากรมนุษย  
พฤติกรรมผูนําของผูบังคับบัญชา  และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ยู.อาร.
เคมีคอล จํากัด 
 ตอนที่ 3   การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมุติฐาน 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
ขอมูลของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามเพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  

ระยะเวลาในการทํางาน  และระดับตําแหนงงาน วิเคราะหโดยการหาคารอยละ ดังแสดงในตาราง 1 
 

ตาราง 1  แสดงจํานวน และคารอยละ ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 

ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน รอยละ 
1. เพศ   
    ชาย 138 53.1 
    หญิง 122 46.9 

รวม 260 100.0 
2. อายุ   
    18 – 27  ป 130 50.0 
    28 - 37 ป 92 35.4 
    38 – 47 ป 27 10.4 
    48 ปขึ้นไป 11   4.2 

รวม 260 100.0 
3. สถานภาพสมรส   
     โสด 80 30.8 
     สมรส / อยูดวยกัน 170 65.4 
     หยาราง / หมาย / แยกกันอยู 10  3.8 

รวม 260 100.0 
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ตาราง 1  (ตอ) 
 

ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน รอยละ 
4. ระดับการศกึษา   
    ต่ํากวามัธยมศึกษาตอนตน 62 23.8 
    มัธยมศึกษาตอนตน 78 30.0 
    มัธยมศึกษาตอนปลาย / ปวช 49 18.8 
    ปวส. / อนุปริญญา 34 13.2 
    ปริญญาตรี 37 14.2 

รวม 260 100.0 
5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน   
     นอยกวา 7 ป 163 62.7 
     7 – 13 ป 65 25.0 
     14 – 20 ป 16  6.2 
     21 – 27 ป 13  5.0 
     28 ปขึ้นไป  3  1.1 

รวม 260 100.0 
6. ระดับตําแหนง   
    พนักงาน 191 73.5 
    หัวหนางาน / หัวหนาแผนก 40 15.4 
    ผูชวยผูจัดการ 17  6.5 
    ผูจัดการ 12  4.6 

รวม 260 100.0 

 
จากตาราง 1  ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามที่เปนกลุมตัวอยางใน

การศึกษาครั้งน้ี  จํานวน 260 คน จําแนกตามตวัแปร ไดดังนี้ 
 เพศ   พบวา พนักงานผูตอบแบบสอบถามเปนเพศชาย  มีจํานวน 138 คน  คดิเปนรอยละ 
53.1  และเปนเพศหญิง  มีจํานวน 122 คน  คิดเปนรอยละ 46.9  
 อายุ  พบวา  พนักงานผูตอบแบบสอบถามสวนมาก  เปนพนักงานที่มีอายุ 18 – 27  ป  
มีจํานวน 130 คน  คิดเปนรอยละ 50.0  รองลงมาคือ พนักงานที่มีอายุ 28 - 37 ป มีจํานวน 92คน  
คิดเปนรอยละ 35.4   พนักงานที่มีอายุ 38 – 47 ป  มีจํานวน 27 คน  คิดเปนรอยละ 10.4  และ
พนักงานที่มีอายุ 48 ปขึ้นไป  มีจํานวน 11 คน  คิดเปนรอยละ 4.2 ตามลําดับและเนื่องจากมี
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พนักงานที่มีอายุ 48 ปขึ้นไป ที่ตอบแบบสอบถาม  จํานวน 11 คน  คิดเปนรอยละ 4.2 ผูวิจัยจึง
นําไปรวมกับชวงอายุ 38 – 47 ป  ดังแสดงในตาราง 2  
 
ตาราง 2 แสดงจํานวนและคารอยละตามชวงอายุ 
 

2. อายุ จํานวน รอยละ 
    18 – 27  ป 130 50.0 
    28 - 37 ป 92 35.4 
    38 ปขึ้นไป 38 14.6 

รวม 260 100.0 
  

 สถานภาพสมรส  พบวา พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนมากมีสถานภาพโสด  มี
จํานวน 80 คน  คิดเปนรอยละ 30.8   รองลงมา มีสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน  มีจํานวน 170 คน  
คิดเปนรอยละ 65.4  และมีสถานภาพหยาราง / หมาย / แยกกันอยู  มีจํานวน 10 คน  คิดเปนรอย
ละ 3.8  ตามลําดับ และเนื่องจากมีพนักงานที่มีสถานภาพหยาราง / หมาย / แยกกันอยู  ตอบ
แบบสอบถามจํานวน 10 คน ผูวิจัยจึงไดสรุปรวมเขากับสถานภาพสมรส / อยูดวยกัน ดังแสดงใน
ตาราง 3  
 
ตาราง 3 แสดงจํานวนและคารอยละของสถานภาพสมรส 
 

3. สถานภาพสมรส จํานวน รอยละ 
    โสด 80 30.8 
    สมรส ,อยูดวยกัน / หยาราง ,หมาย ,แยกกันอยู 180 69.2 

รวม 260 100.0 

 
 ระดับการศึกษา พบวา พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนมากมีระดับการศึกษา
มัธยมศึกษาตอนตน  มีจํานวน 78 คน  คิดเปนรอยละ 30.0   รองลงมา ต่ํากวามัธยมศึกษาตอนตน  
มีจํานวน 62 คน  คิดเปนรอยละ 23.8   มัธยมศึกษาตอนปลาย / ปวช มีจํานวน 49 คน  คิดเปนรอย
ละ 18.8     ปริญญาตรี มีจํานวน 37 คน  คิดเปนรอยละ 14.2  และปวส. / อนุปริญญา มีจํานวน 34 
คน  คิดเปนรอยละ 13.2  ตามลําดับ 

 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  พบวา พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนมากมีระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานนอยกวา 7 ป  มีจํานวน 163 คน  คิดเปนรอยละ 62.7  รองลงมามีระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน  7 – 13 ป  มีจํานวน 65 คน  คิดเปนรอยละ 25.0   14 – 20 ป มีจํานวน 16 คน  
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คิดเปนรอยละ 6.2    21 – 27 ป มีจํานวน 13 คน  คิดเปนรอยละ 5.0     และ 28 ปขึ้นไป มีจํานวน 
3 คน  คิดเปนรอยละ 1.1  ตามลําดับ  และเนื่องจากมีพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 14 – 
20 ป   ตอบแบบสอบถามจํานวน 16 คน มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 21 – 27 ป  จํานวน 13 คน  
มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 28 ปขึ้นไป  จํานวน 3 คน  ผูวิจัยจึงไดสรุปรวมเขากับระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน  7 – 13 ป ดังแสดงในตาราง 4 

 
ตาราง 4 แสดงจํานวนและคารอยละของระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 

 
 

4. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน จํานวน รอยละ 
    ไมเกิน 7 ป 163 62.7 
    ตั้งแต 7 ปขึ้นไป 97 37.3 

รวม 260 100.0 

 ระดับตําแหนงงาน  พบวา พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนมากมีตําแหนงพนักงาน  มี
จํานวน 191 คน  คิดเปนรอยละ 73.5  รองลงมามีตําแหนงหัวหนางาน / หัวหนาแผนก  มีจํานวน 
40 คน  คิดเปนรอยละ 15.4    ตําแหนงผูชวยผูจัดการ  มีจํานวน 17 คน  คิดเปนรอยละ 6.5  และ
ตําแหนงผูจัดการ  มีจํานวน 12 คน  คิดเปนรอยละ 4.6  ตามลําดับ  และเนื่องจากมีพนักงานที่มี
ตําแหนงผูจัดการตอบแบบสอบถาม จํานวน  12 คน   ผูวิจัยจึงไดสรุปรวมเขากับตําแหนงผูชวย
ผูจัดการ ดังแสดงในตาราง 5 
 
 
ตาราง 5 แสดงจํานวนและคารอยละของระดับตําแหนงงาน 
 

5. ระดับตําแหนงงาน จํานวน รอยละ 
    พนักงาน 191 73.5 
    หัวหนางาน / หัวหนาแผนก 40 15.4 
    ผูชวยผูจัดการ / ผูจัดการ 29 11.1 

รวม 260 100.0 
  

 ตอนที่ 2  การวิเคราะหขอมูลระดับบรรยากาศองคการ  การบริหารทรัพยากรมนุษย  
พฤติกรรมผูนําของผูบังคับบัญชา  และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ยู.อาร.
เคมีคอล จํากัด 
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 ขอมูลระดับบรรยากาศองคการ  การบริหารทรัพยากรมนุษย  พฤติกรรมผูนําของ
ผูบังคับบญัชา  และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  วิเคราะหโดยการหาคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน   ดังแสดงในตาราง 6 - 9 
 

ตาราง 6  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานปจจัยบรรยากาศองคการ 
 

บรรยากาศองคการ μ  σ  ระดับบรรยากาศ 
โครงสรางขององคการ    
1. การจัดแบงโครงสรางและสายการบังคบับัญชาของ
บริษัท 

3.62 1.068 ดี 

2. กฎระเบียบ ขอบังคับในการทํางานของบริษัท 3.71   .941 ดี 
     รวม 3.66 1.000 ดี 
ความรับผิดชอบสวนบุคคล    

1. ทานมักจะทํางานเสร็จกอนเวลาที่กําหนดเสมอ 3.78   .906 ดี 
2. ทานมักถูกตําหนิเรื่องตรงตอเวลาในการมาทํางาน  4.12 1.017 ดี 
     รวม 3.95 0.977 ดี 
การใหรางวัลและการลงโทษ    
1. ผูบังคับบญัชามักชมเชยพนักงานที่มีผลการปฏิบตั ิ
งานดีอยางเปดเผย 

3.77 1.058 ดี 

2. เม่ือพนักงานทําความผิดครั้งแรก ผูบังคับบัญชา
มักจะลงโทษพนักงาน  

4.35  .849 ดีมาก 

     รวม 4.06 1.000 ดี 
ความอบอุนและการสนับสนุน    
1. ทานไดรับความรวมมือจากผูบังคับบญัชา   และ
เพ่ือนรวมงานเปนอยางดี 

4.11  .819 ดี 

2. พนักงานในบริษัทมักทํางานโดยใหความชวยเหลือ 
เกื้อกูลกัน 

3.80  .973 ดี 

     รวม 3.96 0.911 ดี 
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ตาราง 6  (ตอ) 
 

บรรยากาศองคการ μ  σ  ระดับบรรยากาศ 
ความเสี่ยงและการยอมรบัความเสีย่ง    
1.  บริษัทใหทานไดแสดงความคิดเห็น เสนอแนะได
อยางเต็มที่กบัผูบังคับบัญชา 

3.80 1.053 ดี 

2.  แมทานจะมีความขัดแยงกับผูบังคับบญัชา ทาน
ยังคงรูสึกวามีความมั่นคงกับการทํางานในบริษัทนี ้

3.78 1.034 ดี 

     รวม 3.79 1.043 ดี 

การยินยอมใหมีความขัดแยงในองคการ    
1.  เม่ือมีความขัดแยงหรือมีปญหาในเรื่องการทํางาน 
ผูบังคับบญัชาจะเขามาไกลเกลี่ย 

3.73   .981 ดี 

2.  ทานสามารถโตแยงกับเพื่อนรวมงานภายในเรื่อง
งาน 

3.67   .974 ดี 

     รวม 3.70 0.977 ดี 
มาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหมาย    

1. ทานมีโอกาสไดแสดงความคิดเห็น  และมีสวนรวมใน 
การกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน 

3.52 1.144 ดี 

2. ทานคิดวาผลการปฏิบตังิานของทานกับมาตรฐาน
การ 
ปฏิบัติงานทีบ่ริษัทกําหนดไว 

3.82   .761 ดี 

     รวม 3.67 0.983 ดี 
สรุปภาพรวมบรรยากาศองคการ 3.83 0.997 ดี 

              
 จากตาราง  6   ผลการวเิคราะหระดับความคิดเห็นในบรรยากาศองคการของพนักงาน
บริษัท  ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด สามารถอธิบายไดดังนี้ 
   
  โครงสรางขององคการ  พนักงานมีระดับความคิดเห็นในบรรยากาศองคการ  ดาน
โครงสรางขององคการโดยรวมอยูในระดับดี  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.66  เม่ือพิจารณาเปนรายขอ  
พบวา  พนักงานมีระดับความคิดเห็นในบรรยากาศองคการ  ดานโครงสรางขององคการ ระดับดี   
ในขอกฎระเบียบ ขอบังคับในการทํางานของบริษัท และขอการจัดแบงโครงสรางและสายการบังคับ
บัญชาของบริษัท  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.71 และ 3.62 ตามลําดับ  
  ความรับผิดชอบสวนบุคคล  พนักงานมีระดับความคิดเห็นในบรรยากาศองคการ  
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ดานความรับผิดชอบสวนบุคคลโดยรวมอยูในระดับดี  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.95 เม่ือพิจารณาเปน
รายขอ  พบวา พนักงานมีระดับความคิดเห็นในบรรยากาศองคการ ดานความรับผิดชอบสวนบุคคล 
ระดับดี   ในขอทานมักถูกตําหนิเร่ืองตรงตอเวลาในการมาทํางาน  และขอทานมักจะทํางานเสร็จ
กอนเวลาที่กําหนดเสมอ  โดยมีคาเฉลี่ย 4.12 และ 3.78   ตามลําดับ    
  การใหรางวัลและการลงโทษ  พนักงานมีระดับความคิดเห็นในบรรยากาศองคการ   
ดานการใหรางวัลและการลงโทษโดยรวมอยูในระดับดี  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.06  เม่ือพิจารณา
เปนรายขอ พบวา พนักงานมีระดับความคิดเห็นในบรรยากาศองคการ  ดานการใหรางวัลและการ
ลงโทษ ระดับดีมาก  ในขอเม่ือพนักงานทําความผิดครั้งแรก ผูบังคับบัญชามักจะลงโทษพนักงาน  
โดยมีคาเฉลี่ย 4.35  และมีระดับความคิดเห็นในบรรยากาศองคการ  ดานการใหรางวัลและการ
ลงโทษ ระดับดี  ในขอผูบังคับบัญชามักชมเชยพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานดีอยางเปดเผย  มี
คาเฉลี่ย  3.77 
  ความอบอุนและการสนับสนุน   พนักงานมีระดับความคิดเห็นในบรรยากาศ
องคการ  ดานความอบอุนและการสนับสนุนโดยรวมอยูในระดับดี  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.96   เม่ือ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมีระดับความคิดเห็นในบรรยากาศองคการ  ดานความอบอุน
และการสนับสนุน ระดับดี   ในขอทานไดรับความรวมมือจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานเปน
อยางดี  และขอพนักงานในบริษัทมักทํางานโดยใหความชวยเหลือเกื้อกูลกัน   โดยมีคาเฉลี่ย 4.11 
และ 3.80 ตามลําดับ 

  ความเสี่ยงและการยอมรับความเสี่ยง   พนักงานมีระดับความคิดเห็นใน
บรรยากาศองคการ  ดานความเสี่ยงและการยอมรับความเสี่ยงโดยรวมอยูในระดับดี  โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ3.79   เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมีระดับความคิดเห็นในบรรยากาศองคการ
ดานความเสี่ยงและการยอมรับความเสี่ยง ระดับดี   ในขอบริษัทใหทานไดแสดงความคิดเห็น 
เสนอแนะไดอยางเต็มที่กับผูบังคับบัญชา  และขอแมทานจะมีความขัดแยงกับผูบังคับบัญชา ทาน
ยังคงรูสึกวามีความมั่นคงกับการทํางานในบริษัทนี้  โดยมีคาเฉลี่ย 3.80 และ 3.78 ตามลําดับ 
  การยินยอมใหมีความขัดแยงในองคการ   พนักงานมีระดับความคิดเห็นใน
บรรยากาศองคการ  ดานการยินยอมใหมีความขัดแยงในองคการโดยรวมอยูในระดับดี  โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.70  เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมีระดับความคิดเห็นในบรรยากาศ
องคการดานการยินยอมใหมีความขัดแยงในองคการ ระดับดี   ในขอเม่ือมีความขัดแยงหรือมีปญหา
ในเร่ืองการทํางาน  ผูบังคับบัญชาจะเขามาไกลเกลี่ย  และขอทานสามารถโตแยงกับเพ่ือนรวมงาน
ภายในเรื่องงาน โดยมีคาเฉลี่ย 3.73 และ 3.67 ตามลําดับ 
  มาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหมาย    พนักงานมีระดับความคิดเห็นใน
บรรยากาศองคการ  ดานมาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหมายโดยรวมอยูในระดับดี  โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.67  เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมีระดับความคิดเห็นในบรรยากาศ
องคการดานมาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหมาย ระดับดี   ในขอทานคิดวาผลการ
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ปฏิบัติงานของทานกับมาตรฐานการปฏิบัติงานที่บริษัทกําหนดไว  และขอทานมีโอกาสไดแสดง
ความคิดเห็นและมีสวนรวมในการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน  โดยมีคาเฉลี่ย 3.82 และ 3.52 
ตามลําดับ 
 
ตาราง 7  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย 
 

ดานการบริหารทรัพยากรมนุษย μ  σ  ระดับ 
การวางแผนทรัพยากรมนุษย    
 1. การวางแผนทรัพยากรมนุษยควรจะมีการปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงใหเหมาะสมกับสถานการณ 

4.20 .65 ดี 

 2. การวางแผนทรัพยากรมนุษยในบรษิทัของทานใหความ 
สําคัญกับการพัฒนาคุณภาพของพนักงานภายในบริษทั  

4.05 .72 ดี 

     รวม 4.12 .54 ดี 
การปฐมนิเทศ    

1. การปฐมนิเทศทําใหทานทราบระบบการทํางานและเปาหมาย
ของบริษัทไดอยางชัดเจน 

4.23 .65 ดีมาก 

2. ทานคิดวาการปฐมนิเทศเปนสิ่งจําเปนสําหรับพนักงานใหม # 3.58  1.30 ดี 
     รวม 3.90 .77 ดี 
การฝกอบรม    
1. ทานคิดวาพนักงานที่เขารับการฝกอบรมสวนมากนําความรูที่
ไดรับไปใชใหเกิดประโยชนมาก 

3.76 .78 ดี 

2.ทานคิดวาการฝกอบรมเปนสิ่งที่มีประโยชนและจําเปนสําหรับ
ทาน 

4.17 .67 ดี 

     รวม 3.96 .60 ดี 
การเลื่อนตําแหนง    
1. ทานคิดวาการไดเลื่อนตาํแหนงในการทํางานเปนสิ่งสําคัญ
สําหรับทาน 

4.09 .80 ดี 

2. การเลื่อนตําแหนงควรพิจารณาถึงความสามารถ   
โดยไมตองคํานึงถึงความอาวุโส 

3.98  1.10 ดี 

     รวม 4.03 .75 ดี 
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ตาราง 7  (ตอ) 
 

ดานการบริหารทรัพยากรมนุษย μ  σ  ระดับ 
คาตอบแทน    
1.  ผลการปฏิบัติงานควรเปนปจจัยสําคัญที่ทําใหพนักงาน ไดรับ
การปรับเงินเดือนแตกตางกัน 

4.20 .78 ดี 

2.  ควรนําระยะเวลาที่พนักงานทํางานในบริษัทมาเปนปจจัยที่ใช
ในการกําหนดอัตราเงินเดือนใหกับพนักงาน 

3.85 .96 ดี 

     รวม 4.02 .64 ดี 
การประเมินผลการปฏิบตัิงาน    
1.บริษัทของทานมีเกณฑมาตรฐานการประเมินผลงานและไดใช
เกณฑนั้นมาประเมินผล 3.70 .76 ดี 
2. การประเมินผลการปฏิบตัิงานของบรษิัททานมีความยุติธรรม # 2.80 .95 ปานกลาง 
     รวม 3.25 .59 ปานกลาง 
สรุปภาพรวมดานการบริหารทรัพยากรมนุษย 3.88 .35 ดี 

 
#  เปนคําถามเชิงลบซึ่งผูวจัิยไดปรับแบบสอบถามและปรับสเกลแลว 

  

 จากตาราง  7   ผลการวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเห็นในการบริหารทรัพยากรมนุษยของ
พนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด สามารถอธิบายไดดังนี้ 
  การวางแผนทรัพยากรมนุษย    พนักงานมีระดับความคิดเห็นในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย  ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับดี  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
4.12   เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา  พนักงานมีระดับความคิดเห็นในการบริหารทรัพยากรมนุษย  
ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย ระดับดี  ในขอการวางแผนทรัพยากรมนุษยควรจะมีการปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงใหเหมาะสมกับสถานการณ  และขอการวางแผนทรัพยากรมนุษยในบริษัทของทานให
ความสําคัญกับการพัฒนาคุณภาพของพนักงานภายในบริษัท  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.20 และ 4.05 
ตามลําดับ  
  การปฐมนิเทศ  พนักงานมีระดับความคิดเห็นในการบริหารทรัพยากรมนุษย  ดาน
การปฐมนิเทศโดยรวมอยูในระดับดี  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.90   เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
พนักงานมีระดับความคิดเห็นในการบริหารทรัพยากรมนุษย  ดานการปฐมนิเทศ ระดับดีมาก   ใน
ขอการปฐมนิเทศทําใหทานทราบระบบการทํางานและเปาหมายของบริษัทไดอยางชัดเจน โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 4.23  และมีความคิดเห็นในระดับดี  ในขอทานคิดวาการปฐมนิเทศเปนสิ่งสําคัญ
สําหรับพนักงานใหม   โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  3.58   
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  การฝกอบรม  พนักงานมีระดับความคิดเห็นในการบริหารทรัพยากรมนุษย  ดาน
การฝกอบรมโดยรวมอยูในระดับดี  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.96   เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
พนักงานมีระดับความคิดเห็นในการบริหารทรัพยากรมนุษย  ดานการฝกอบรม ระดับดี  ในขอทาน
คิดวาการฝกอบรมเปนสิ่งที่มีประโยชนและจําเปนสําหรับทาน และขอทานคิดวาพนักงานที่เขารับ
การฝกอบรมสวนมากนําความรูที่ไดรับไปใชใหเกิดประโยชนมาก   โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.17 และ 
3.76  ตามลําดับ  
  การเลื่อนตําแหนง  พนักงานมีระดับความคิดเห็นในการบริหารทรัพยากรมนุษย    
ดานการเลื่อนตําแหนงโดยรวมอยูในระดับดี  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.03   เม่ือพิจารณาเปนรายขอ 
พบวา พนักงานมีระดับความคิดเห็นในการบริหารทรัพยากรมนุษย  ดานการเลื่อนตําแหนงระดับดี   
ในขอทานคิดวาการไดเลื่อนตําแหนงในการทํางานเปนสิ่งสําคัญสําหรับทาน และขอการเลื่อน
ตําแหนงควรพิจารณาถึงความสามารถ โดยไมตองคํานึงถึงความอาวุโส   โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
4.09 และ 3.98 ตามลําดับ  

  คาตอบแทน   พนักงานมีระดับความคิดเห็นในการบริหารทรัพยากรมนุษย ดาน
คาตอบแทนโดยรวมอยูในระดับดี  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.02   เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
พนักงานมีระดับความคิดเห็นในการบริหารทรัพยากรมนุษย  ดานคาตอบแทน ระดับดี  ในขอผล
การปฏิบัติงานควรเปนปจจัยสําคัญที่ทําใหพนักงานไดรับการปรับเงินเดือนแตกตางกัน และขอควร
นําระยะเวลาที่พนักงานทํางานในบริษัทมาเปนปจจัยที่ใชในการกําหนดอัตราเงินเดือนใหกับ
พนักงาน  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.20 และ 3.85  ตามลําดับ  

  การประเมินผลการปฏิบัติงาน   พนักงานมีระดับความคิดเห็นในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย  ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ  3.25   เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมีระดับความคิดเห็นในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย  ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน ระดับดี  ในขอบริษัทของทานมีเกณฑ
มาตรฐานการประเมินผลงานและไดใชเกณฑนั้นมาประเมินผล  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.70  และมี
ความคิดเห็นระดับปานกลาง  ในขอการประเมินผลการปฏิบัติงานของบริษัททานขาดความยุติธรรม  
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.80  
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ตาราง 8  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานปจจัยพฤติกรรมผูนําของผูบังคับบัญชา 
 

พฤติกรรมผูนาํของผูบังคับบัญชา μ  σ  ระดับ 
วิสัยทศันและความสามารถในการโนมนาวของหัวหนา    
1.  หัวหนามีวิสัยทศัน (การวางแผนระยะยาว) และมี
ความสามารถในการโนมนาวใหผูใตบังคบับัญชาเชื่อในวิสัยทศัน
นั้นวาเปนจริงได 

3.63 .78 ดี 

2.  ทานเชื่อในความสามารถของหัวหนาวาจะทําใหแผนการตางๆ 
ที่คิดไวสําเร็จลุลวงไปไดโดยทานพรอมที่จะใหความชวยเหลือ
หัวหนาเพื่อความสําเร็จนั้น 

4.00 .74 ดี 

     รวม 3.82 .66 ดี 
การกระตุนการทํางานของพนักงาน    
1. หัวหนามักจะมอบหมายงานที่ทาทายตอความ สามารถใหทาน
ไดปฏิบัต ิ

3.72 .83 ดี 

2. หัวหนาจะสอนใหทานรูจักคิดในการแกไขปญหาที่เกิดขึ้นดวย
ตัวทานเอง มากกวาบอกแตวธิีแกไข 

3.78 .84 ดี 

     รวม 3.75 .67 ดี 
 บทบาทของหัวหนาในการเปนผูฝกสอน    
1. หัวหนาสอนใหทานเรียนรูการทํางานจากความผิดพลาดในอดีต
และเสนอวธิีการทํางานใหมๆ เพ่ือความสาํเร็จของตัวทานเองและ
ความกาวหนาของบริษัท 

3.99 .80 ดี 

2. หัวหนาเปนครูฝกสอนและคอยใหคําแนะนําในการทาํงานแก
ทานในงานทีท่านไมชํานาญ เพราะหัวหนามีความรูจริงในงานนั้น 

3.82 .92 ดี 

     รวม 3.91 .73 ดี 
แบบฉบับที่ดขีองหัวหนา    
1.  ทานประทบัใจในการทํางานของหัวหนาที่ทุมเทใหกับบริษทัจน
ทานตองการยึดหัวหนาเปนแบบอยางในการทํางานของทาน 

3.77 .90 ดี 

2.  หัวหนาเปนแรงบันดาลใจใหทานทุมเทกับการทํางานเพื่อ
ความกาวหนาของตัวทานเองและความกาวหนาของบริษัท 

3.76 .81 ดี 

      รวม 3.76 .76 ดี 
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ตาราง 8  (ตอ) 
 

พฤติกรรมผูนาํของผูบังคับบัญชา μ  σ  ระดับ 
ความไววางใจพนักงานของหัวหนา       
1.  หัวหนารูวาทานมีความรับผิดชอบจึงมอบหมายงานและอํานาจ
แกทานในการเลือกวธิีการและการตัดสินใจในการทํางาน 

3.78 .81 ดี 

2. หัวหนาไววางใจในความสามารถของทาน # 3.26 1.05 ปานกลาง 
     รวม 3.52 .72 ดี 
สรุปภาพรวมดานพฤติกรรมผูนําของผูบังคับบญัชา 3.75 .51 ดี 

 
#  เปนคําถามเชิงลบซึ่งผูวจัิยไดปรับแบบสอบถามและปรับสเกลแลว 

 
 จากตาราง  8   ผลการวิเคราะหขอมูลระดบัความคิดเห็นในพฤตกิรรมผูนําของ

ผูบังคับบญัชาของบริษัท  ย.ูอาร.เคมีคอล จํากัด สามารถอธิบายไดดังนี้ 
  วิสัยทศันและความสามารถในการโนมนาวของหัวหนา  พนักงานของบริษัท ยู.
อาร.เคมีคอล จํากัด มีความคดิเห็นในพฤตกิรรมผูนําของผูบังคับบญัชา ดานวิสัยทัศนและ
ความสามารถในการโนมนาวของหัวหนา  โดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.82  เม่ือ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมีความคิดเห็นในระดับดี   ในขอทานเชื่อในความสามารถของ
หัวหนาวาจะทําใหแผนการตางๆ ที่คิดไวสําเร็จลุลวงไปไดโดยทานพรอมที่จะใหความชวยเหลือ
หัวหนาเพื่อความสําเร็จนั้น  และหัวหนามีวิสัยทศัน (การวางแผนระยะยาว) และมีความสามารถใน
การโนมนาวใหผูใตบังคบับญัชาเชื่อในวิสยัทัศนนั้นวาเปนจริงได  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.00 และ 
3.63  ตามลําดับ  
  การกระตุนการทํางานของพนักงาน  พนักงานของบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด มี
ความคิดเห็นในพฤติกรรมผูนําของผูบังคับบัญชา  ดานการกระตุนการทํางานของพนักงาน  
โดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 3.75  เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมีความ
คิดเห็นในระดบัดี   ในขอหัวหนาจะสอนใหทานรูจักคิดในการแกไขปญหาที่เกิดขึ้นดวยตัวทานเอง 
มากกวาบอกแตวธิีแกไข  และหัวหนามักจะมอบหมายงานที่ทาทายตอความ สามารถใหทานได
ปฏิบัติ  โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 3.78 และ 3.72  ตามลําดับ  

  บทบาทของหัวหนาในการเปนผูฝกสอน   พนักงานของบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล 
จํากัด มีความคิดเห็นในพฤติกรรมผูนําของผูบังคับบญัชา  ดานบทบาทของหัวหนาในการเปนผู
ฝกสอน  โดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 3.91  เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
พนักงานมีความคิดเห็นในระดับดี   ในขอหัวหนาสอนใหทานเรียนรูการทํางานจากความผิดพลาด
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ในอดีตและเสนอวิธีการทํางานใหมๆ เพ่ือความสําเรจ็ของตัวทานเองและความกาวหนาของบริษัท  
และหัวหนาเปนครูฝกสอนและคอยใหคําแนะนําในการทํางานแกทานในงานที่ทานไมชํานาญ เพราะ
หัวหนามีความรูจริงในงานนั้น โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 3.99และ 3.82  ตามลําดับ  

  แบบฉบับที่ดขีองหัวหนา   พนักงานของบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด มีความ
คิดเห็นในพฤติกรรมผูนําของผูบังคับบัญชา  ดานแบบฉบับที่ดีของหัวหนา โดยรวมอยูในระดับดี 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.76  เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมีความคิดเห็นในระดับดี   ใน
ขอทานประทบัใจในการทํางานของหัวหนาที่ทุมเทใหกับบริษทัจนทานตองการยึดหัวหนาเปน
แบบอยางในการทํางานของทาน  และหัวหนาเปนแรงบันดาลใจใหทานทุมเทกับการทํางานเพื่อ
ความกาวหนาของตัวทานเองและความกาวหนาของบริษัท โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.77 และ 3.76  
ตามลําดับ  

  ความไววางใจพนักงานของหัวหนา   พนักงานของบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด มี
ความคิดเห็นในพฤติกรรมผูนําของผูบังคับบัญชา  ดานความไววางใจพนักงานของหัวหนา โดยรวม
อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.52  เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมีความคิดเห็นใน
ระดับดี   ในขอหัวหนารูวาทานมีความรับผิดชอบจึงมอบหมายงานและอํานาจแกทานในการเลือก
วิธีการและการตัดสินใจในการทํางาน  และหัวหนาไมไววางใจในความสามารถของทานอยูในระดับ
ปานกลาง  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.78 และ 3.26  ตามลําดับ  
 
ตาราง 9  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานดานประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน μ  σ  ระดับ 
1.  ทานมีความเขาใจวธิีปฏบิัติงานของตนเองอยางชัดเจน 3.98 .74 สูง 
2.  ทานสามารถสอนงานและใหคําแนะนาํที่ถูกตองแกผูรวมงาน
ได 

4.01 .66 สูง 

3.  ทานตองมีการบันทึกรายละเอียดในการปฏิบัติงานไวเพ่ือเปน
ฐานขอมูล 

4.02 .77 สูง 

4.  ในการปฏบิัติงานของทาน ผลงานที่ไดจะตองตรงตาม
มาตรฐานทีต่ัง้ไว 

4.05 .64 สูง 

5. ทานปฏิบตัิงานโดยมีวัตถุประสงคของบรษิัท เปนแนวทางใน
การปฏิบัติงานกําหนดไวอยางชัดเจน 

4.16 .65 สูง 

6. ทานใชการเผชิญหนา และการเปดเผยตอกันอยาง
ตรงไปตรงมา ในการรวมกนัแกไขปญหาในการปฏิบตังิาน 

4.01 .72 สูง 

7.  ทานติดตามขาวสารตาง ๆ จากบริษัทอยางสม่ําเสมอ 3.97 .69 สูง 
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ตาราง 9  (ตอ) 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน μ  σ  ระดับ 
8.  ทานมีการบันทึกรายละเอียดในการปฏิบัติงานไวเพ่ือเปน
ฐานขอมูลในการพัฒนาตนเอง 

3.92 .70 สูง 

9.  ทานปฏิบตัิงานใหเสร็จทันตามเวลาที่กําหนด 4.16 .60 สูง 
10. ทานปฏิบตัิงานดวยความยุติธรรม 4.15 .73 สูง 
11. ทานตองรักษาระเบียบวินัยในการปฏิบัติงานตลอดเวลา # 3.92 .86 สูง 
     รวม 4.03 .38 สูง 

 
#  เปนคําถามเชิงลบซึ่งผูวจัิยไดปรับแบบสอบถามและปรับสเกลแลว 

 
 จากตาราง 9  แสดงวา  ระดับความคิดเห็นในดานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษัท  ยู.อาร.เคมีคอล จํากัดโดยรวมอยูในระดับสูง  โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 4.03  และ
เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมีระดับความคิดเห็นอยู ระดับสูง  ในขอทานปฏิบัติงานโดย
มีวัตถุประสงคของบริษัทเปนแนวทางในการปฏิบัติงานกําหนดไวอยางชัดเจน และขอทาน
ปฏิบัติงานใหเสร็จทันตามเวลาที่กําหนด มีคาเฉลี่ยสูงสุด  โดยมีคาเฉลี่ย 4.16   รองลงมาคือ ขอ
ทานปฏิบัติงานดวยความยุติธรรม และขอในการปฏิบัติงานของทาน ผลงานที่ไดจะตองตรงตาม
มาตรฐานที่ตั้งไว  โดยมีคาเฉลี่ย 4.15  และ 4.05 ตามลําดับ  สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ขอทาน
มีการบันทึกรายละเอียดในการปฏิบัติงานไวเพื่อเปนฐานขอมูลในการพัฒนาตนเอง และขอทานไม
ตองรักษาระเบียบวินัยในการปฏิบัติงานตลอดเวลา  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.92 
 

 ตอนที่ 3  การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานขอที่ 1  ปจจัยทางดานสวนบุคคล  ประกอบดวย  เพศ  อายุ  สถานภาพ

สมรส  ระดับการศึกษา  ระยะเวลาการทํางาน  และระดับตําแหนงงานที่แตกตางกันมีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล  จํากัด แตกตางกัน 
วิเคราะหโดยการทดสอบคาที     ( t – test  )  และวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One  
Way ANOVA)  กรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จะทําการตรวจสอบความ
แตกตางเปนรายคูที่ระดับนัยสําคัญ .05 หรือระดับความเชื่อมั่น 95% โดยใชสูตรตามวิธี 
Least Significant Difference (LSD)  สามารถจําแนกออกเปนสมมติฐานยอยไดดังน้ี 
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เพศ 
สมมติฐานขอที่ 1.1  เพศที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิานของพนักงาน
บริษัท  ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด แตกตางกัน  
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0   :  เพศที่แตกตางกันมีผลตอประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท  ยู.
อาร.เคมีคอล จํากัด ไมแตกตางกัน   
 H1   :  เพศที่แตกตางกันมีผลตอประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท  ยู.
อาร.เคมีคอล จํากัด แตกตางกัน   
 สําหรับสถิตทิีใ่ชในการทดสอบสมมติฐาน จะใชคาสถติิ  Independent Sample t-test 
ระดับความเชือ่ม่ันรอยละ 95 ดังนั้น จะปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคญัทาง
สถิติมีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 10 

 
ตาราง 10 แสดงผลการเปรยีบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมจําแนกตามเพศ 
 

ตัวแปรที่ศึกษา เพศ n μ  σ  t p 
ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน ชาย 138 4.07 .39 

 หญิง 122 3.99 .37 
1.668 .097 

 
 จากตาราง 10  ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบความแตกตางประสิทธิภาพในการปฏิบัติ

ของพนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด จําแนกตามเพศ พบวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
โดยรวมมีคาความนาจะเปน (P) เทากับ .097 ซึ่งมากกวา .05  นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) 
และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา  เพศที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมไมแตกตางกัน  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ  .05    ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว  
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อายุ 
สมมติฐานขอที่ 1.2  อายุที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิานของพนักงาน
บริษัท  ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด แตกตางกัน  
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0   :  อายุที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท    ยู.
อาร.เคมีคอล จํากัด ไมแตกตางกัน   
 H1   :  อายุที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท    ยู.
อาร.เคมีคอล จํากัด แตกตางกัน   

สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชสถิติคา F แบบการวเิคราะหความแปรปรวนทางเดยีว 
(One-Way Analysis of Variance) เพ่ือทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง
ที่มากกวา 2    กลุม โดยใชระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95     ดังน้ันจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็
ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา .05 และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใช
การทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางที่แตกตางกันที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ผลการทดสอบสมมติฐาน ดังแสดงในตาราง 11 
 
ตาราง 11   แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม จําแนกตามอายุ 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F p 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน ระหวางกลุม 2 .078 .039 .261 .771 
 ภายในกลุม 257 38.472 .150   
 รวม 259 38.550    

 
 จากตาราง 11  ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบความแตกตางประสิทธิภาพในการปฏิบัติ

ของพนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด จําแนกตามอายุ พบวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
โดยรวมมีคาความนาจะเปน (P) เทากับ .771 ซึ่งมากกวา .05  นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) 
และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา  อายุที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมไมแตกตางกัน  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ  .05    ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว  
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สถานภาพสมรส 
สมมติฐานขอที่ 1.3  สถานภาพสมรสที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน
ของพนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด แตกตางกัน  
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0   :  สถานภาพสมรสที่แตกตางกันมีผลตอประสทิธภิาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด ไมแตกตางกัน   
 H1   :  สถานภาพสมรสที่แตกตางกันมีผลตอประสทิธภิาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด แตกตางกัน   
 สําหรับสถิตทิีใ่ชในการทดสอบสมมติฐาน จะใชคาสถติิ  Independent Sample t-test 
ระดับความเชือ่ม่ันรอยละ 95 ดังนั้น จะปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคญัทาง
สถิติมีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 12 
 
ตาราง 12   แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม จําแนกตามสถานภาพ  
     สมรส 
 

ตัวแปรที่ศึกษา สถานภาพสมรส n μ  σ  t p 
ประสิทธิภาพในการ โสด 80 4.07 .37 

   ปฏิบัติงาน สมรส / หยา 180 4.01 .38 
1.065 .288 

 
จากตาราง 12  ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบความแตกตางประสิทธิภาพในการปฏิบัติ

ของพนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด จําแนกตามสถานภาพสมรส พบวา ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมมีคาความนาจะเปน (P) เทากับ .288 ซึ่งมากกวา .05  นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน
หลัก (HO) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา  สถานภาพสมรสที่แตกตางกันมีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมไมแตกตางกัน  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ  .05    ซึ่งไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  
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ระดับการศึกษา 
สมมติฐานขอที่ 1.4  ระดบัการศึกษาที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน
ของพนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด แตกตางกัน  
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0   :  ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีผลตอประสทิธภิาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด ไมแตกตางกัน   
 H1   :  ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีผลตอประสทิธภิาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด แตกตางกัน   

 สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะห จะใชสถิติคา F แบบการวเิคราะหความแปรปรวนทาง
เดียว (One-Way Analysis of Variance) เพ่ือทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของกลุม
ตัวอยางที่มากกวา 2   กลุม โดยใชระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95   ดังนั้นจะปฏิเสธสมมตฐิานหลัก 
(H0) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสาํคัญทางสถติมีิคานอยกวา .05 และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) จะนําไปเปรียบเทยีบเชงิซอน (Multiple Comparison) 
โดยใชการทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลีย่คูใดบางที่แตกตาง
กันที่ระดับนัยสําคัญทางสถติิ .05 ผลการทดสอบสมมตฐิาน ดังแสดงในตาราง 13 
 
ตาราง 13   แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม จําแนกตามระดับ 
     การศึกษา 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F p 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน ระหวางกลุม 4 .935 .234 1.585 .179 
 ภายในกลุม 255 37.615 .148   
 รวม 259 38.550    

 
 จากตาราง 13  ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบความแตกตางประสิทธิภาพในการปฏิบัติ

ของพนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด จําแนกตามระดับการศึกษา พบวา ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมมีคาความนาจะเปน (P) เทากับ .179 ซึ่งมากกวา .05  นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน
หลัก (HO) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา  ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมไมแตกตางกัน  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ  .05  ซึ่งไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  
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ระยะเวลาการทํางาน 
สมมติฐานขอที่ 1.5  ระยะเวลาการทาํงานที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด แตกตางกัน  
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0   :  ระยะเวลาการทํางานที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษทั ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด ไมแตกตางกัน   
 H1   :  ระยะเวลาการทํางานที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษทั ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด แตกตางกัน   
 สําหรับสถิตทิีใ่ชในการทดสอบสมมติฐาน จะใชคาสถติิ  Independent Sample t-test 
ระดับความเชือ่ม่ันรอยละ 95 ดังนั้น จะปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคญัทาง
สถิติมีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 14 
 
ตาราง 14   แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม จําแนกตามระยะเวลา 
 การทํางาน 
 

ตัวแปรที่ศึกษา ระยะเวลางาน n μ  σ  t p 
 ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน นอยกวา 7 ป 163 4.03 .35 
 7 ปขึ้นไป 97 4.04 .42 

-.114 .909 

 
 จากตาราง 14  ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบความแตกตางประสิทธิภาพในการปฏิบัติ

ของพนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด จําแนกตามระยะเวลาการทํางาน พบวา ประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานโดยรวมมีคาความนาจะเปน (P) เทากับ .909 ซึ่งมากกวา .05  นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (HO) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา  ระยะเวลาการทํางานที่
แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมไมแตกตางกัน  ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ .05  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  
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ระดับตําแหนงงาน 

สมมติฐานขอที่ 1.6  ระดบัตําแหนงงานที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน
ของพนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด แตกตางกัน  
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0   :  ระดับตําแหนงงานที่แตกตางกันมีผลตอประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษทั ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด ไมแตกตางกัน   
 H1   :  ระดับตําแหนงงานที่แตกตางกันมีผลตอประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษทั ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด แตกตางกัน   

 สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะห จะใชสถิติคา F แบบการวเิคราะหความแปรปรวนทาง
เดียว (One-Way Analysis of Variance) เพ่ือทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของกลุม
ตัวอยางที่มากกวา 2   กลุม โดยใชระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95   ดังนั้นจะปฏิเสธสมมตฐิานหลัก 
(H0) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสาํคัญทางสถติมีิคานอยกวา .05 และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) จะนําไปเปรียบเทยีบเชงิซอน (Multiple Comparison) 
โดยใชการทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลีย่คูใดบางที่แตกตาง
กันที่ระดับนัยสําคัญทางสถติิ .05 ผลการทดสอบสมมตฐิาน ดังแสดงในตาราง 15 
 
ตาราง 15   แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม จําแนกตามระดับ 
 ตําแหนงงาน 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F p 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน ระหวางกลุม 4 .935 .234 1.585 .179 
 ภายในกลุม 255 37.615 .148   
 รวม 259 38.550    

 
จากตาราง 15  ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบความแตกตางประสิทธิภาพในการปฏิบัติ

ของพนักงานงาน ยู.อาร.เคมีคอล จําแนกตาม ระดับตําแหนงงาน พบวา ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมมีคาความนาจะเปน (P) เทากับ .909 ซึ่งมากกวา .05  นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน
หลัก (HO) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา  ระดับตาํแหนงงานที่แตกตางกันมีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานโดยรวมไมแตกตางกัน  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05  ซึ่งไม
สอดคลองกับสมมติฐานทีต่ัง้ไว  
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 สมมติฐานขอที่  2   บรรยากาศองคการ  การบริหารทรัพยากรมนุษย  และ
พฤติกรรมผูนําของผูบังคับบัญชา  มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด 
สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
  H0   :  บรรยากาศองคการ  การบริหารทรัพยากรมนุษย และพฤติกรรมผูนําของ
ผูบังคับบัญชา ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ยู.อาร.เคมี
คอล จํากัด 
  H1  :  บรรยากาศองคการ  การบริหารทรัพยากรมนุษย และพฤติกรรมผูนําของ
ผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ยู.อาร.เคมี
คอล จํากัด 

สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะหความสัมพันธ  ใชการหาคาความสมัพันธของตัวแปรสองตัว
ที่เปนอิสระตอกัน  ระดับความเชื่อม่ัน 95 % ดังนั้นจะปฏิเสธสมมตุฐิานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคาระดับ
นัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา .05   ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตารางตอไปน้ี   
 
ตาราง  16  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการ  กับประสิทธิภาพในการ 
     ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด 
 

บรรยากาศองคการ    ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน 
โครงสรางขององคการ r .259* 
 Sig(2-tailed) .000 
 ระดับความสมัพันธ มีความสัมพันธระดับต่ํา 
ความรับผิดชอบสวนบคุคล r .217* 
 Sig(2-tailed) .000 
 ระดับความสมัพันธ มีความสัมพันธระดับต่ํา 
การใหรางวัลและการลงโทษ r .209* 
 Sig(2-tailed) .001 
 ระดับความสมัพันธ มีความสัมพันธระดับต่ํา 
ความอบอุนและการสนับสนุน r .160* 
 Sig(2-tailed) .010 

 ระดับความสมัพันธ มีความสัมพันธระดับต่ํามาก 
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ตาราง  16  (ตอ) 
 

บรรยากาศองคการ    ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน 
ความเสี่ยงและการยอมรับความ r .201* 
เสี่ยง Sig(2-tailed) .001 

 ระดับความสมัพันธ มีความสัมพันธระดับต่ํา 
การยินยอมใหมีความขัดแยงใน r .165* 
องคการ Sig(2-tailed)                 .008 

 ระดับความสมัพันธ มีความสัมพันธระดับต่ํามาก 
มาตรฐานการปฏิบัติงานและความ r .289* 
คาดหมาย Sig(2-tailed) .000 

 ระดับความสมัพันธ มีความสัมพันธระดับต่ํา 
สรุปภาพรวมบรรยากาศองคการ r .334* 

 Sig(2-tailed) .000 
 ระดับความสมัพันธ มีความสัมพันธระดับต่ํา 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 
 จากตาราง 16  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด มีดังนี้ 
 ความสัมพันธระหวาง  บรรยากาศองคการโดยรวมกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด พบวามีคา  Sig (2-tailed)  เทากับ .000  ซึ่งนอยกวา .05  
แสดงวาบรรยากาศองคการโดยรวมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .334  ซึ่งมีความสัมพันธ
ในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา  และสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว กลาวคือ บริษัทมีบรรยากาศ
องคการดี  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานเพิ่มขึ้นในระดับนอย  เม่ือพิจารณารายดาน 
พบวา 

 ความสัมพันธระหวาง  โครงสรางขององคการกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด  พบวามีคา  Sig (2-tailed)  เทากับ .000  ซึ่งนอยกวา .05 
แสดงวา  โครงสรางขององคการมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .259 ซึ่งมีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกันในระดับต่ํา  กลาวคือ  บริษัทมีระบบโครงสรางขององคการดี  ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเพิ่มขึ้นในระดับนอย 
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 ความสัมพันธระหวาง  ความรับผิดชอบสวนบุคคลกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด พบวามีคา  Sig (2-tailed)  เทากับ .000  ซึ่งนอยกวา .05  
แสดงวา   ความรับผิดชอบสวนบุคคลมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .217  ซึ่งมีความสัมพันธ
ในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา  กลาวคือ  บริษัทมีระบบความรับผิดชอบสวนบุคคลดี  ประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานเพิ่มขึ้นในระดับนอย 

 ความสัมพันธระหวาง  การใหรางวัลและการลงโทษกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด พบวามีคา  Sig (2-tailed)  เทากับ .001  ซึ่งนอยกวา .05  
แสดงวา   การใหรางวัลและการลงโทษมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .209  ซึ่งมีความสัมพันธ
ในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา  กลาวคือ  บริษัทมีระบบการใหรางวัลและการลงโทษดี  ประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานเพิ่มขึ้นในระดับนอย 

 ความสัมพันธระหวาง  ความอบอุนและการสนับสนุนกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด พบวามีคา  Sig (2-tailed)  เทากับ .010  ซึ่งนอยกวา 
.05  แสดงวา   ความอบอุนและการสนับสนุนมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .160  ซึ่งมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํามาก  กลาวคือ  บริษัทมีระบบความอบอุนและการ
สนับสนุนดี  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานเพิ่มขึ้นในระดับนอยมาก 

 ความสัมพันธระหวาง  ความเสี่ยงและการยอมรับความเสี่ยงกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด พบวามีคา  Sig (2-tailed)  เทากับ .001  ซึ่ง
นอยกวา .05  แสดงวา   ความเสี่ยงและการยอมรับความเสี่ยงมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 
.201  ซึ่งมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา  กลาวคือ  บริษัทมีระบบความเสี่ยงและการ
ยอมรับความเสี่ยงดี  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานเพิ่มขึ้นในระดับนอย 

 ความสัมพันธระหวาง  การยินยอมใหมีความขัดแยงในองคการกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด พบวามีคา  Sig (2-tailed)  เทากับ .008  ซึ่ง
นอยกวา .05  แสดงวา   การยินยอมใหมีความขัดแยงในองคการมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 
.165  ซึ่งมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํามาก  กลาวคือ  บริษัทมีระบบการยินยอมใหมี
ความขัดแยงในองคการดี  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานเพิ่มขึ้นในระดับนอยมาก 

 ความสัมพันธระหวาง  มาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหมายกับประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด พบวามีคา  Sig (2-tailed) เทากับ .000 
ซึ่งนอยกวา .05  แสดงวา   มาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหมายมีความสัมพันธกับ



 
96 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) เทากับ .289  ซึ่งมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา  กลาวคือ  บริษัทมี
ระบบมาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหมายดี  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
เพ่ิมขึ้นในระดับนอย 
 
ตาราง  17  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการบริหารทรพัยากรมนุษยกับประสิทธิภาพใน 
 การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด 
 

การบริหารทรพัยากรมนุษย  ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน 
การวางแผนทรัพยากรมนุษย r .184* 
 Sig(2-tailed) .003 
 ระดับความสมัพันธ มีความสัมพันธระดับต่ํามาก 
การปฐมนิเทศ r .207* 
 Sig(2-tailed) .001 
 ระดับความสมัพันธ มีความสัมพันธระดับต่ํา 
การฝกอบรม r .245* 
 Sig(2-tailed)                 .000 
 ระดับความสมัพันธ มีความสัมพันธระดับต่ํา 
การเลื่อนตําแหนง r .112 
 Sig(2-tailed) .071 

 ระดับความสมัพันธ มีความสัมพันธระดับต่ํามาก 
คาตอบแทน r .212* 
 Sig(2-tailed) .001 

 ระดับความสมัพันธ มีความสัมพันธระดับต่ํา 
การประเมินผลการปฏิบตัิงาน r .202* 
 Sig(2-tailed) .001 

 ระดับความสมัพันธ มีความสัมพันธระดับต่ํา 
สรุปภาพรวมดานการบริหาร r .352* 
ทรัพยากรมนุษย Sig(2-tailed) .000 

 ระดับความสมัพันธ มีความสัมพันธระดับต่ํา 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
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 จากตาราง 17  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการบริหารทรัพยากรมนุษยกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานพนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด มีดังนี้ 

  ความสัมพันธระหวาง  การบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานพนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด พบวามีคา  Sig (2-tailed) เทากับ 
.000  ซึ่งนอยกวา .05  แสดงวาการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวม มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r)  เทากับ .352   ซึ่งมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา  และสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว  กลาวคือ บริษัทมีระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยดี  ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเพิ่มขึ้นในระดับนอย  เม่ือพิจารณารายดาน พบวา 

  ความสัมพันธระหวาง  การวางแผนทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด พบวามีคา  Sig (2-tailed)  เทากับ  .003  ซึ่ง
นอยกวา .05  แสดงวา   การวางแผนทรัพยากรมนุษยมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .184  
ซึ่งมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํามาก  กลาวคือ  บริษัทมีระบบการวางแผน
ทรัพยากรมนุษยดี  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานเพิ่มขึ้นในระดับนอยมาก 

  ความสัมพันธระหวาง  การปฐมนิเทศกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด พบวามีคา  Sig (2-tailed) เทากับ .001  ซึ่งนอยกวา .05  แสดงวา   
การปฐมนิเทศมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .207  ซึ่งมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับ
ต่ํา  กลาวคือ  บริษัทมีระบบการปฐมนิเทศดี  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานเพิ่มขึ้นใน
ระดับนอย 

  ความสัมพันธระหวาง  การฝกอบรมกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด พบวามีคา  Sig (2-tailed) เทากับ .000  ซึ่งนอยกวา .05  แสดงวา   
การฝกอบรมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .245  ซึ่งมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา  
กลาวคือ  บริษัทมีระบบการฝกอบรมดี  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานเพิ่มขึ้นในระดับ
นอย 

  ความสัมพันธระหวาง  การเลื่อนตําแหนงกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด พบวามีคา  Sig (2-tailed) เทากับ .071  ซึ่งมากกวา .05  
แสดงวา   การเลื่อนตําแหนงมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อยางไมมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .112  ซึ่งมีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกันในระดับต่ํามาก  กลาวคือ  บริษัทมีระบบการเลื่อนตําแหนงดี  ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเพิ่มขึ้นในระดับนอยมาก 
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  ความสัมพันธระหวาง  คาตอบแทนกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
พนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด พบวามีคา  Sig (2-tailed) เทากับ .001  ซึ่งนอยกวา .05  
แสดงวา   คาตอบแทนมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .212  ซึ่งมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันใน
ระดับต่ํา  กลาวคือ  บริษัทมีระบบคาตอบแทนดี  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
เพ่ิมขึ้นในระดับนอย 

  ความสัมพันธระหวาง  การประเมินผลการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานพนักงานบริษัท ยู .อาร .เคมีคอล จํากัด พบวามีคา  Sig (2-tailed) 
เทากับ .001  ซึ่งนอยกวา .05  แสดงวา   การประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) เทากับ .202  ซึ่งมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา กลาวคือ  บริษัทมี
ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานดี  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานเพิ่มขึ้นในระดับ
นอย 
 
ตาราง  18  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนาํของผูบังคับบัญชากับ 
 ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานของพนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด 
 

พฤติกรรมผูนาํของผูบังคับบัญชา  ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน 
วิสัยทศันและความสามารถใน r .268* 
การโนมนาวของหัวหนา Sig(2-tailed)                 .000 
 ระดับความสมัพันธ มีความสัมพันธระดับต่ํา 
การกระตุนการทํางานของ r .151* 
พนักงาน Sig(2-tailed)                 .015 
 ระดับความสมัพันธ มีความสัมพันธระดับต่ํามาก 
บทบาทของหัวหนาในการเปนผู r .190* 
ฝกสอน Sig(2-tailed) .002 
 ระดับความสมัพันธ มีความสัมพันธระดับต่ํามาก 
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ตาราง  18 (ตอ) 
 

พฤติกรรมผูนาํของผูบังคับบัญชา  ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน 
แบบฉบับที่ดีของหัวหนา r 286* 
 Sig(2-tailed)                 .000 

 ระดับความสมัพันธ มีความสัมพันธระดับต่ํา 
ความไววางใจพนักงานของ  r .354* 
หัวหนา     Sig(2-tailed)                 .000 

 ระดับความสมัพันธ มีความสัมพันธระดับต่ํา 
สรุปภาพรวมดานพฤติกรรมผูนํา r .347* 
ของผูบังคับบญัชา Sig(2-tailed)                 .000 

 ระดับความสมัพันธ มีความสัมพันธระดับต่ํา 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

   
 จากตาราง 18  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําของผูบังคับบัญชากับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด  มีดังนี้ 
  ความสัมพันธระหวาง  พฤติกรรมผูนําของผูบังคับบัญชาโดยรวมกับประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด  พบวามีคา  Sig (2-tailed) เทากับ .000  
ซึ่งนอยกวา .05  แสดงวาพฤติกรรมผูนําของผูบังคับบัญชาโดยรวม มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 
.347  ซึ่งมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา  และสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว กลาวคือ 
บริษัทมีพฤติกรรมผูนําของผูบังคับบัญชาดี  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานเพิ่มขึ้นใน
ระดับนอย  เม่ือพิจารณารายดาน พบวา 

  ความสัมพันธระหวาง  วิสัยทัศนและความสามารถในการโนมนาวของหัวหนากับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานพนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด พบวามีคา  Sig 
(2-tailed) เทากับ .000  ซึ่งนอยกวา .05  แสดงวา   วิสัยทัศนและความสามารถในการโนมนาวของ
หัวหนามีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดย
มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .268  ซึ่งมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา  
กลาวคือ  บริษัทมีระดับวิสัยทัศนและความสามารถในการโนมนาวของหัวหนาดี  ประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานเพิ่มขึ้นในระดับนอย 

  ความสัมพันธระหวาง  การกระตุนการทํางานของพนักงานกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานพนักงานบริษัท ยู .อาร .เคมีคอล จํากัด พบวามีคา  Sig (2-tailed) 
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เทากับ .015  ซึ่งนอยกวา .05  แสดงวา การกระตุนการทํางานของพนักงาน  มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) เทากับ .151  ซึ่งมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํามาก  กลาวคือ  บริษัท
มีระดับการกระตุนการทํางานของพนักงานดี  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานเพิ่มขึ้นใน
ระดับนอยมาก 

  ความสัมพันธระหวาง  บทบาทของหัวหนาในการเปนผูฝกสอนกับประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานพนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด พบวามีคา  Sig (2-tailed) 
เทากับ .002  ซึ่งนอยกวา .05  แสดงวา   บทบาทของหัวหนาในการเปนผูฝกสอนมีความสัมพันธ
กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) เทากับ .190  ซึ่งมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํามาก  กลาวคือ  บริษัท
มีระดับบทบาทของหัวหนาในการเปนผูฝกสอนดี  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
เพ่ิมขึ้นในระดับนอยมาก 

  ความสัมพันธระหวาง  แบบฉบับที่ดีของหัวหนากับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานพนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด พบวามีคา  Sig (2-tailed) เทากับ .000  ซึ่ง
นอยกวา .05  แสดงวา   แบบฉบับที่ดีของหัวหนามีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .286  ซึ่งมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา  กลาวคือ  บริษัทมีระดับแบบฉบับที่ดีของหัวหนาดี  
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานเพิ่มขึ้นในระดับนอย 

  ความสัมพันธระหวาง  ความไววางใจพนักงานของหัวหนากับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานพนักงานบริษัท ยู .อาร .เคมีคอล จํากัด พบวามีคา  Sig (2-tailed) 
เทากับ .000  ซึ่งนอยกวา .05  แสดงวา   ความไววางใจพนักงานของหัวหนามีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) เทากับ .354  ซึ่งมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา  กลาวคือ  บริษัทมี
ระดับความไววางใจพนักงานของหัวหนาดี  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานเพิ่มขึ้นใน
ระดับนอย 

 
 สมมติฐานขอที่ 3  ปจจัยบรรยากาศองคการ   การบริหารทรัพยากรมนุษย  และ

พฤติกรรมผูนําของผูบังคับบัญชา  สามารถรวมทํานายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 

  H0   :   ปจจัยบรรยากาศองคการ  การบริหารทรพัยากรมนุษย  และพฤติกรรมผูนํา
ของผูบังคับบญัชา ไมสามารถรวมทํานายประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงานบริษัท ยู.อาร.
เคมีคอล จํากัด 
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  H1  :  ปจจัยบรรยากาศองคการ  การบริหารทรพัยากรมนุษย  และพฤติกรรมผูนํา
ของผูบังคับบญัชา สามารถรวมทํานายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมี
คอล จํากัด  

 สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยสถิติการวิเคราะหความถดถอยเชิง
พหุ (Multiple Regression Analysis) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบสมมติฐาน ดังแสดง
ในตาราง 19   
 
ตาราง 19 แสดงการวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุของตัวแปรไดแก  ปจจัยบรรยากาศองคการ  การ 
     บริหารทรัพยากรมนุษย  และพฤติกรรมผูนําของผูบังคับบัญชา  สามารถใชรวมทํานาย 
     ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน 
Model 

 B SE(b) Beta t Sig 
 - คาคงที่ (Constant)  2.443 .209  11.711* .000 
 - ความไววางใจพนักงานของหัวหนา  .123 .032 .232   3.780* .000 
 - คาตอบแทน  .076 .035 .127  2.190* .029 

R R2 Adjust R2 SE(est.) F Sig. 

 .467 .218 .200 .34517  11.760* .000 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 
 จากตาราง 19 ผลการวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุของตัวแปรที่ ใชรวมทํานาย

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด พบวา ปจจัยการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย  ดานคาตอบแทน  และปจจัยพฤติกรรมผูนําของผูบังคับบัญชา ดานความไววางใจ
พนักงานของหัวหนา   สามารถรวมทํานายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไดคิดเปนรอยละ 20.0  
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  แสดงวายังมีปจจัยในดานอ่ืนอีกรอยละ 80.0 ที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีความคาดเคลื่อนในการประมาณคาเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน เทากับ 0.345  สามารถนํามาเขียนสมการถดถอยเชิงพหุไดดังน้ี 
 
ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน   =  .232 ปจจัยพฤติกรรมผูนําของผูบังคับบญัชาดานความ 
                                            ไววางใจ + .127 ปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษยดาน 
                                            คาตอบแทน  
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 จากสมการ พบวาปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษยดานคาตอบแทน  และปจจัย
พฤติกรรมผูนําของผูบังคับบัญชาดานความไววางใจ สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด  ในทิศทางเดียวกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  
โดยปจจัยพฤติกรรมผูนําของผูบังคับบัญชาดานความไววางใจมีอิทธิพลที่สุด เทากับ .232 สวน
ปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษยดานคาตอบแทนมีอิทธิพลรองลงมา เทากับ .127 

 
ตาราง  20  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐาน 
สถิติที่ใชและผลการ 
ทดสอบสมมติฐาน 

1. ลักษณะทางประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส  
ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และระดับตําแหนง ที่แตกตางกันมี
ผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล 
จํากัด แตกตางกัน 

 

1.1  เพศที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ  
พนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด แตกตางกัน 

t-test 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 

1.2 อายุที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ 
พนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด แตกตางกัน 

F-test 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 

1.3  สถานภาพสมรสที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติ 
งานของพนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด แตกตางกัน 

t-test 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 

1.4 ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด แตกตางกัน 

F-test 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 

1.5  ระยะเวลาการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพใน 
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด แตกตางกัน 

t-test 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 

1.6 ระดับตําแหนงทีแ่ตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด แตกตางกัน 

F-test 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 

2.  ปจจัยบรรยากาศองคการ  การบริหารทรัพยากรมนุษย  และ 
พฤติกรรมผูนําของผูบังคับบัญชา  มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด 

Correlation 
เปนไปตามสมมติฐาน 

3. ปจจัยบรรยากาศองคการ  การบริหารทรพัยากรมนุษย และ 
พฤติกรรมผูนําของผูบังคับบัญชา  สามารถรวมทํานายประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด 

Multiple Regression 
เปนไปตามสมมติฐาน 

 



บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

 
สังเขปความมุงหมาย สมมติฐาน และวิธีดําเนินการศึกษาคนควา  
 ความมุงหมายของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด  โดยจําแนกเปน เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาการทํางาน และระดับตําแหนงงาน 

2. เพ่ือศึกษาปจจัยดานบรรยากาศองคการ  การบริหารทรัพยากรมนุษยพฤติกรรมผูนํา
ของผูบังคับบัญชา ที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ยู.อาร. เคมีคอล 
จํากัด 

3. เพ่ือศึกษาระดับบรรยากาศองคการ  การบริหารทรัพยากรมนุษย  พฤติกรรมผูนําของ
ผูบังคับบัญชา  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด 
  
 สมมติฐานการวิจัย 

1. ปจจัยดานสวนบุคคล  ประกอบดวย  เพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับการ 
ศึกษา  ระยะเวลาการทํางาน  และระดับตําแหนงงานที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานแตกตางกัน 

2. ปจจัยดานบรรยากาศองคการ  การบริหารทรัพยากรมนุษย  และพฤติกรรมผูนําของ
ผูบังคับบัญชา  สามารถรวมทํานายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

3. บรรยากาศองคการ  การบริหารทรัพยากรมนุษย   และพฤติกรรมผูนําของ
ผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล 
จํากัด 
 
 วิธีดําเนินการศึกษาคนควา 
  การกําหนดประชากรและเลือกกลุมตวัอยาง 
   ประชากรที่ใชในการวิจัย 
   ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ ไดแก พนักงานของบริษัท ยู.อาร. เคมีคอล 
จํากัด ที่ปฏิบัติงานประจําสํานักงานใหญ จํานวน 40 คน และพนักงานที่ปฏิบัติงานทุกแผนกประจํา
โรงงาน จํานวน 220 คน   รวมจํานวนพนักงานทั้งหมด 260 คน  (ขอมูลจากแผนกทรัพยากรบุคคล  
บริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด  ณ  วันที่ 1 มีนาคม 2549)   
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   กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัย 
   กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ พนักงานที่ปฏิบัติงานในทุกแผนกทั้งประจํา
สํานักงานใหญ และประจําโรงงาน ของบริษัท ยู.อาร. เคมีคอล จํากัด โดยใชวิธีการสํามะโน 
(Census)  ซึ่งเก็บขอมูลจากทุกหนวยของประชากร จํานวน 260 คน 
  
 การสรางเครือ่งมือที่ใชในการวิจัย 
  ในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือที่ใชในการรวบรวม
ขอมูล  โดยจัดลําดับเน้ือหาแบบสอบถามใหครอบคลุมขอมูลที่ตองการ  ซึ่งแบงออกเปน  5  สวน 
ดังตอไปน้ี 
 สวนที่  1   แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลในลักษณะทางประชากรศาสตรของผูตอบ
แบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการทํางาน และระดับ
ตําแหนงงาน    
 สวนที่  2   คําถามเกี่ยวกับดานบรรยากาศองคการ  แบงเปนคําถามในดานตาง ๆ ดังนี้   
โครงสรางขององคการ , ความรับผิดชอบสวนบุคคล , การใหรางวัลและการลงโทษ , ความอบอุน
และการสนับสนุน , ความเสี่ยงและการยอมรับความเสี่ยง , การยินยอมใหมีความขัดแยงในองคการ 
มาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหมาย  ซึ่งลักษณะของแบบสอบถามเปนคําถามแบบ
ความหมายที่ตรงขามกัน (Semantic differential scale)  จํานวน 14 ขอ 
 สวนที่  3   คําถามเกี่ยวกับดานการบริหารทรัพยากรมนุษย  ซึ่งแบงเปนคําถามในดาน
ตาง ๆ ดังนี้  การวางแผนทรัพยากรมนุษย , การปฐมนิเทศ , การฝกอบรม , การเลื่อนตําแหนง , 
คาตอบแทน , การประเมินผลการปฏิบัติงาน  ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวน
ประมาณคา (Rating scale) ของลิเคอรท (Likert)  โดยมีลักษณะคําถามเปนแบบปลายปด เปน
คําถามเชิงบวกและคําถามเชิงลบทั้งหมดจํานวน 12 ขอ 
 สวนที่  4   คําถามเกี่ยวกับดานพฤติกรรมผูนําของผูบังคับบัญชา  ซึ่งแบงเปนคําถามใน
ดานตาง ๆ ดังน้ี  วิสัยทัศนและความสามารถในการโนมนาวของหัวหนา , การกระตุนการทํางาน
ของพนักงาน , บทบาทของหัวหนาในการเปนผูฝกสอน , แบบฉบับที่ดีของหัวหนา , ความไววางใจ
พนักงานของหัวหนา    ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 
ของลิเคอรท (Likert)  โดยมีลักษณะคําถามเปนแบบปลายปด  เปนคําถามเชิงบวกและคําถามเชิง
ลบทั้งหมดจํานวน 10 ขอ 
 สวนที่ 5   คําถามเกี่ยวกับดานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ซึ่งเน้ือหาเกี่ยวกับ  การ
กําหนดแนวความคิดในการทํางาน  รักษาวินัยในการทํางาน  ปฏิบัติงานดวยความยุติธรรม  
สามารถยึดเปนมาตรฐาน  สามารถใชเปนเครื่องมือในการฝกสอนงาน  งานควรมีลักษณะแจงให
ทราบถึงการปฏิบัติงานอยางทั่วถึง  ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 
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(Rating scale) ของลิเคอรท (Likert)  โดยมีลักษณะคําถามเปนแบบปลายปด  เปนคําถามเชิงบวก
และคําถามเชิงลบทั้งหมดจํานวน 11 ขอ 
 การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การวิจัยครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Method) เพ่ือศึกษาปจจัยที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ยู.อาร. เคมีคอล จํากัด  โดยแบงลักษณะของการ
เก็บรวบรวมขอมูลที่ทําการศึกษาเปน  2 ลักษณะ 

1. ขอมูลปฐมภูมิ  เปนขอมูลที่ผูวิ จัยไดจากการเก็บรวบรวมขอมูลจากการตอบ
แบบสอบถามของพนักงานบริษัท ยู.อาร. เคมีคอล  จํากัด จํานวน 260 ตัวอยาง โดยเก็บขอมูลตาม
กลุมตัวอยางโดยใชประชากรทั้งหมดเปนกลุมตัวอยาง 

2. ขอมูลทุติยภูมิ ซึ่งเปนขอมูลเพ่ือใชประกอบในการทําวิจัยนั้น  ผูวิจัยไดทําการคนควา
จากหนังสือ ตําราที่เกี่ยวของ วิทยานิพนธ เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของตางๆ  และเอกสารของบริษัท 
ยู.อาร. เคมีคอล จํากัด เพ่ือใชเปนแนวทางในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ 
 
การจัดกระทาํและการวิเคราะหขอมูล 
 การจัดกระทาํกับขอมูล 

1. ทดสอบแบบสอบถามที่ไดออกแบบไว โดยการทํา Pilot survey หรือ Pretest 
จากนั้นดําเนินการแกไขขอบกพรองของแบบสอบถาม พรอมทั้งตรวจสอบความเชื่อถือได 
(reliability) ของแบบสอบถามดวยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์ของครอนบัค หรือ Cronbach’s Alpha 
Coefficient  ไดคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม ดังน้ี  คาความเชื่อม่ันโดยรวม เทากับ 0.8739   
คาความเชื่อม่ันรายดาน  คือ  ปจจัยดานบรรยากาศองคการ เทากับ 0.75     ปจจัยดานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย  เทากับ 0.87  ปจจัยดานพฤติกรรมผูนําของผูบังคับบัญชา  เทากับ 0.78   

2. นําแบบสอบถามที่แกไขขอบกพรองเรียบรอยแลวออกเก็บขอมูลจริง 
3. ตรวจสอบความถูกตองและความสมบูรณของแบบสอบถามที่ไดจากการเก็บขอมูล 
4. นําแบบสอบถามที่ตรวจสอบความถูกตองแลว มาทําการลงรหัส (Coding) ในแบบ

ลงรหัสสําหรับใชประมวลผลขอมูลดวยคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรม SPSS for Window Version 
11 ในการวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
  

การวิเคราะหขอมูล  

1. การวิเคราะหโดยใชสถติิเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) เพ่ืออธิบายถึง
ลักษณะทางประชากรศาสตรของกลุมประชากร คือ  เพศ  อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศกึษา  
ระยะเวลาการทํางาน และระดับตําแหนงงาน ทําใหทราบถึงลักษณะพื้นฐานของขอมูล สถิติที่ใช
ไดแก 
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 1.1 คารอยละ (Percentage) เพ่ือใชในการแปลความหมายของขอมูล
ประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม ในแบบสอบถามสวนที่ 1  

1.2  คาคะแนนเฉลี่ย (Mean) เพ่ือใชแปลความหมายของขอมูลในดานตางๆ ใน
แบบสอบถาม สวนที่ 2,3,4 และ 5  

1.3  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพ่ือใชในแปลความหมายของ
ขอมูลในดานตางๆ ในแบบสอบถามสวนที่ 2,3,4 และ 5  โดยใชสูตร  

2. การวิเคราะหโดยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) เพ่ือทดสอบสมมติฐานแต
ละขอ สถิติที่ใช ไดแก 

       2.1  สถิติ t-test ใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาคะแนนเฉลี่ยของกลุม
ประชากร 2 กลุม ที่เปนอิสระตอกัน (Independent t-test) เพ่ือใชทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 ดานเพศ   
   2.2  สถิติ F-test แบบการวิเคราะห One-way ANOVA ใชเปรียบเทียบความ
แตกตางระหวางคาคะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากรที่มีมากกวา 2 กลุมเพ่ือใชในการทดสอบ
สมมติฐานขอที่ 1 ดานอายุ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  ระยะเวลาการทํางาน และระดับ
ตําแหนงงาน  
   2.3  สถิติ Pearson  product Moment  Correlation Coefficient (คาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธของเพียรสัน) ทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปร 2 ตัวที่เปนอิสระกัน เพ่ือใชทดสอบ
สมมติฐานขอ 2   บรรยากาศองคการ  การบริหารทรัพยากรมนุษย และพฤติกรรมผูนําของ
ผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ยู.อาร.เคมี
คอล จํากัด 

   2.4  สถิติ  Multiple Regression ทดสอบความสัมพันธของตัวแปรมากกวา 2 ตัว
แปร  เพ่ือใชทดสอบสมมติฐานขอ 3  ปจจัยบรรยากาศองคการ การบริหารทรัพยากรมนุษย และ
พฤติกรรมผูนําของผูบังคับบัญชา  สามารถรวมทํานายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท ยู.อาร. เคมีคอล  จํากัด 
 

สรุปผลการศึกษาคนควา 
การวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา 
 ผลจากการวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเห็นของพนักงาน บริษัท ยู.อาร.เคมีคอล  จํากัด  
เกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ซึ่งสรุปผลไดดังนี้
ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 จากการวิจัยครั้งน้ีพบวา  จากจํานวนผูตอบแบบสอบถามซึ่งเปนพนักงานบริษัท ยู.อาร. 
เคมีคอล  จํากัด  จํานวนทั้งสิ้น 260 คน  สวนใหญเปนเพศชาย คิดเปนรอยละ 53.1  รองลงมาเปน
เพศหญิง  คิดเปนรอยละ 46.9  สวนใหญมีอายุระหวาง 18 – 27  ป  คิดเปนรอยละ 50.0   
รองลงมาคืออายุ 28 - 37 ป  คิดเปนรอยละ 35.4   อายุ 38 – 47 ป  คิดเปนรอยละ 10.4 และอายุ 
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ใหญมีสถานสมรส /อยูดวยกัน คิดเปนรอยละ 65.4  รองลงมา
คือ  มีสถานภาพโสด คิดเปนรอยละ 30.8 และมีสถานภาพหยาราง / หมาย / แยกกันอยู  คิดเปน
รอยละ 3.8   สวนใหญมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวา 7 ป  คิดเปนรอยละ 62.7 รองลงมาคือ 
มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  7 – 13 ป   คิดเปนรอยละ25.0    มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 14 – 
20 ป   คิดเปนรอยละ 6.2   มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 21 – 27 ป  คิดเปนรอยละ 5.0 และมี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 28 ปขึ้นไป  คิดเปนรอยละ 1.2    สวนใหญมีตําแหนงพนักงาน  คิดเปน
รอยละ 73.5  รองลงมามีตําแหนงหัวหนางาน / หัวหนาแผนก    คิดเปนรอยละ 15.4    ตําแหนง
ผูชวยผูจัดการ    คิดเปนรอยละ 6.5  และตําแหนงผูจัดการ  คิดเปนรอยละ 4.6   
 
การวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยบรรยากาศองคการ 
 โครงสรางขององคการ   พนักงานมีบรรยากาศองคการดานโครงสรางขององคการ
โดยรวมอยูในระดับดี  เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมีบรรยากาศองคการ ดานโครงสราง
ขององคการในระดับดี   ในขอกฎระเบียบ ขอบังคับในการทํางานของบริษัท และขอการจัดแบง
โครงสรางและสายการบังคับบัญชาของบริษัท 
 ความรับผิดชอบสวนบุคคล   พนักงานมีบรรยากาศองคการดานความรับผิดชอบสวน
บุคคล โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมีบรรยากาศองคการ
ดานความรับผิดชอบสวนบุคคลในระดับดี   ในขอทานมักถูกตําหนิเร่ืองตรงตอเวลาในการมาทํางาน  
และขอทานมักจะทํางานเสร็จกอนเวลาที่กําหนดเสมอ   
 การใหรางวัลและการลงโทษ   พนักงานมีบรรยากาศองคการดานการใหรางวัลและการ
ลงโทษ  โดยรวมอยูในระดับดี  เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมีบรรยากาศองคการดาน
การใหรางวัลและการลงโทษในระดับดีมาก   ในขอเม่ือพนักงานทําความผิดครั้งแรก ผูบังคับบัญชา
มักจะลงโทษพนักงาน  และมีบรรยากาศองคการดานการใหรางวัลและการลงโทษในระดับดี  ในขอ
ผูบังคับบัญชามักชมเชยพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานดีอยางเปดเผย     
 ความอบอุนและการสนับสนุน   พนักงานมีบรรยากาศองคการดานความอบอุนและการ
สนับสนุน โดยรวมอยูในระดับดี    เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมีบรรยากาศองคการ
ดานความอบอุนและการสนับสนุนในระดับดี   ในขอทานไดรับความรวมมือจากผูบังคับ บัญชา   
และเพื่อนรวมงานเปนอยางดี  และขอพนักงานในบริษัทมักทํางานโดยใหความชวยเหลือเกื้อกูลกัน   

 ความเสี่ยงและการยอมรับความเสี่ยง   พนักงานมีบรรยากาศองคการดานความเสี่ยง
และการยอมรับความเสี่ยง  โดยรวมอยูในระดับดี   เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมี
บรรยากาศองคการดานความเสี่ยงและการยอมรับความเสี่ยงในระดับดี   ในขอบริษัทใหทานได
แสดงความคิดเห็นเสนอแนะไดอยางเต็มที่กับผูบังคับบัญชา  และขอแมทานจะมีความขัดแยงกับ
ผูบังคับบัญชา ทานยังคงรูสึกวามีความมั่นคงกับการทํางานในบริษัทนี้   
 การยินยอมใหมีความขัดแยงในองคการ   พนักงานมีบรรยากาศองคการดานการ
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ยินยอมใหมีความขัดแยงในองคการ  โดยรวมอยูในระดับดี   เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
พนักงานมีบรรยากาศองคการดานการยินยอมใหมีความขัดแยงในองคการในระดับดี   ในขอเม่ือมี
ความขัดแยงหรือมีปญหาในเรื่องการทํางาน ผูบังคับบัญชาจะเขามาไกลเกลี่ย  และขอทานสามารถ
โตแยงกับเพ่ือนรวมงานภายในเรื่องงาน  
 มาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหมาย   พนักงานมีบรรยากาศองคการดาน
มาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหมาย  โดยรวมอยูในระดับดี  เม่ือพิจารณาเปนรายขอ 
พบวา  พนักงานมีบรรยากาศองคการ ดานมาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหมายในระดับดี   
ในขอทานคิดวาผลการปฏิบัติงานของทานกับมาตรฐานการปฏิบัติงานที่บริษัทกําหนดไว  และขอ
ทานมีโอกาสไดแสดงความคิดเห็นและมีสวนรวมในการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน   

 
การวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย 
 การวางแผนทรัพยากรมนุษย   พนักงานมีความคิดเห็นดานการวางแผนทรัพยากร
มนุษย  โดยรวมอยูในระดับดี  เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมีความคิดเห็นในระดับดี   
ในขอการวางแผนทรัพยากรมนุษยควรจะมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงใหเหมาะสมกับสถานการณ  
และขอการวางแผนทรัพยากรมนุษยในบริษัทของทานใหความสําคัญกับการพัฒนาคุณภาพของ
พนักงานภายในบริษัท  
 การปฐมนิเทศ   พนักงานมีความคิดเห็นดานการปฐมนิเทศ  โดยรวมอยูในระดับดี   เม่ือ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมีความคิดเห็นในระดับดีมาก   ในขอการปฐมนิเทศทําใหทาน
ทราบระบบการทํางานและเปาหมายของบริษัทไดอยางชัดเจน  และมีความคิดเห็นในระดับดี  ในขอ
ทานคิดวาการปฐมนิเทศเปนสิ่งสําคัญสําหรับพนักงานใหม    
  

 การฝกอบรม   พนักงานมีความคิดเห็นดานการฝกอบรม  โดยรวมอยูในระดับดี  เม่ือ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมีความคิดเห็นในระดับดี   ในขอทานคิดวาการฝกอบรมเปนสิ่ง
ที่มีประโยชนและจําเปนสําหรับทาน และขอทานคิดวาพนักงานที่เขารับการฝกอบรมสวนมากนํา
ความรูที่ไดรับไปใชใหเกิดประโยชนมาก   
 การเลื่อนตําแหนง   พนักงานมีความคิดเห็นดานการเลื่อนตําแหนง  โดยรวมอยูในระดับ
ดี เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมีความคิดเห็นในระดับดี  ในขอทานคิดวาการไดเลื่อน
ตําแหนงในการทํางานเปนสิ่งสําคัญสําหรับทาน และขอการเลื่อนตําแหนงควรพิจารณาถึง
ความสามารถโดยไมตองคํานึงถึงความอาวุโส    

 คาตอบแทน   พนักงานมีความคิดเห็นดานคาตอบแทน  โดยรวมอยูในระดับดี  เม่ือ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมีความคิดเห็นในระดับดี  ในขอผลการปฏิบัติงานควรเปน
ปจจัยสําคัญที่ทําใหพนักงานไดรับการปรับเงินเดือนแตกตางกัน  และขอควรนําระยะเวลาที่
พนักงานทํางานในบริษัทมาเปนปจจัยที่ใชในการกําหนดอัตราเงินเดือนใหกับพนักงาน      
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 การประเมินผลการปฏิบัติงาน   พนักงานมีความคิดเห็นดานการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน  โดยรวมอยูในระดับปานกลาง   เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมีความคิดเห็น
ในระดับดี   ในขอบริษัทของทานมีเกณฑมาตรฐานการประเมินผลงานและไดใชเกณฑนั้นมา
ประเมินผล    และขอการประเมินผลการปฏิบัติงานของบริษัททานขาดความยุติธรรมอยูในระดับ
ปานกลาง  

    
การวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยพฤติกรรมผูนําของผูบังคับบัญชา 

 วิสัยทัศนและความสามารถในการโนมนาวของหัวหนา   พนักงานมีความคิดเห็นดาน
วิสัยทัศนและความสามารถในการโนมนาวของหัวหนา  โดยรวมอยูในระดับดี   เม่ือพิจารณาเปน
รายขอ พบวา พนักงานมีความคิดเห็นในระดับดี   ในขอทานเชื่อในความสามารถของหัวหนาวาจะ
ทําใหแผนการตางๆ ที่คิดไวสําเร็จลุลวงไปไดโดยทานพรอมที่จะใหความชวยเหลือหัวหนาเพื่อ
ความสําเร็จน้ัน  และขอหัวหนามีวิสัยทัศน (การวางแผนระยะยาว) และมีความสามารถในการโนม
นาวใหผูใตบังคับบัญชาเชื่อในวิสัยทัศนนั้นวาเปนจริงได   
 การกระตุนการทํางานของพนักงาน   พนักงานมีความคิดเห็นดานการกระตุนการ
ทํางานของพนักงาน  โดยรวมอยูในระดับดี    เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมีความ
คิดเห็นในระดับดี   ในขอหัวหนาจะสอนใหทานรูจักคิดในการแกไขปญหาที่เกิดขึ้นดวยตัวทานเอง
มากกวาบอกแตวิธีแกไข  และขอหัวหนามักจะมอบหมายงานที่ทาทายตอความสามารถใหทานได
ปฏิบัติ   

 บทบาทของหัวหนาในการเปนผูฝกสอน   พนักงานมีความคิดเห็นดานบทบาทของ
หัวหนาในการเปนผูฝกสอน  โดยรวมอยูในระดับดี  เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมี
ความคิดเห็นในระดับดี   ในขอหัวหนาสอนใหทานเรียนรูการทํางานจากความผิดพลาดในอดีตและ
เสนอวิธีการทํางานใหมๆ เพ่ือความสําเร็จของตัวทานเองและความกาวหนาของบริษัท   และขอ
หัวหนาเปนครูฝกสอนและคอยใหคําแนะนําในการทํางานแกทานในงานที่ทานไมชํานาญเพราะ
หัวหนามีความรูจริงในงานนั้น  

 แบบฉบับที่ดีของหัวหนา   พนักงานมีความคิดเห็นดานแบบฉบับที่ดีของหัวหนา  
โดยรวมอยูในระดับดี  เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมีความคิดเห็นในระดับดี   ในขอ
ทานประทับใจในการทํางานของหัวหนาที่ทุมเทใหกับบริษัทจนทานตองการยึดหัวหนาเปน
แบบอยางในการทํางานของทาน   และขอหัวหนาเปนแรงบันดาลใจใหทานทุมเทกับการทํางานเพื่อ
ความกาวหนาของตัวทานเองและความกาวหนาของบริษัท  

 ความไววางใจพนักงานของหัวหนา   พนักงานมีความคิดเห็นดานความไววางใจ
พนักงานของหัวหนา  โดยรวมอยูในระดับดี  เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมีความ
คิดเห็นในระดับดี   ในขอหัวหนารูวาทานมีความรับผิดชอบจึงมอบหมายงานและอํานาจแกทานใน



 
110 

การเลือกวิธีการและการตัดสินใจในการทํางาน  และขอหัวหนาไมไววางใจในความสามารถของทาน
อยูในระดับปานกลาง   

 
การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 ความคิดเห็นในดานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท  ยู.อาร.เคมีคอล 
จํากัด  โดยรวมอยูในระดับสูง  และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมีความคิดเห็นอยูใน
ระดับสูง  ในขอทานตองปฏิบัติงานโดยมีวัตถุประสงคของบริษัทเปนแนวทางในการปฏิบัติงานอยาง
ชัดเจน และขอทานตองปฏิบัติงานใหเสร็จทันตามเวลาที่กําหนด  รองลงมาคือ ขอทานตอง
ปฏิบัติงานดวยความยุติธรรม  และขอในการปฏิบัติงานของทาน ผลงานที่ไดจําเปนตองตรงตาม
มาตรฐานที่ตั้งไว   
 
การวิเคราะหขอมูลเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานขอที่ 1  ปจจัยทางดานสวนบุคคล  ประกอบดวย  เพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  
ระดับการศึกษา  ระยะเวลาการทํางาน  และระดับตําแหนงงานที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด แตกตางกัน 
 จากผลการวิเคราะหขอมูลสรุปไดดังนี้ 
  เพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  ระยะเวลาการทํางาน  และระดับ
ตําแหนงงาน ของพนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด ที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติิ .05  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว 
 
  สมมติฐานขอที่ 2  บรรยากาศองคการ  การบริหารทรพัยากรมนุษย  และพฤติกรรมผูนํา
ของผูบังคับบญัชา มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมี
คอล จํากัด 
          จากผลการวิเคราะหขอมูลสรุปไดดังนี้ 
  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการ  การบริหารทรัพยากร
มนุษย  และพฤติกรรมผูนําของผูบังคับบัญชากับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด  พบวา มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05   ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
 สมมติฐานขอที่ 3  ปจจัยดานบรรยากาศองคการ  การบริหารทรัพยากรมนุษย  และ
พฤติกรรมผูนําของผูบังคับบัญชา  สามารถรวมทํานายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด    
 จากผลการวิเคราะหขอมูลสรุปไดดังนี้
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 ผลการวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุของตัวแปรที่ใชทํานายประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ยู .อาร .เคมีคอล จํากัด  พบวา ปจจัยพฤติกรรมผูนําของ
ผูบังคับบัญชา ดานความไววางใจพนักงานของหัวหนา   ปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย  ดาน
คาตอบแทน  สามารถใชรวมทํานายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไดคิดเปนรอยละ 20.0  อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งจะเห็นไดวา ปจจัยพฤติกรรมผูนําของผูบังคับบัญชา  ดานความ
ไววางใจ และปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย  ดานคาตอบแทน  สงผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด  ในทิศทางเดียวกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ  .05   
 

อภิปรายผล 
 จากการศึกษาวิจัยเรื่องปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด  มีสาระสําคัญที่สามารถนํามาอภิปรายผลไดดังนี ้

1. ปจจัยทางดานสวนบุคคล  ประกอบดวย  เพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับ
การศึกษา  ระยะเวลาการทํางาน และระดับตําแหนงงานที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานแตกตางกัน 
  จากการศึกษาวิจัย พบวา  

  ปจจัยทางดานสวนบุคคล  ประกอบดวย  เพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับ
การศึกษา  ระยะเวลาการทํางาน  และระดับตําแหนงงานที่แตกตาง ไมมีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานพนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด  อันเนื่องจากปจจัยดังกลาวมีลักษณะ
ที่ไมแตกตางกันมาก  อีกทั้งทางบริษัท ยู.อาร. เคมีคอล จํากัด  ซึ่งเปนโรงงานที่ผลิตสินคาเกี่ยวกับ
สีทาบาน และกิจการมีความเจริญกาวหนา  บริษัทไดพัฒนาขบวนการผลิตสินคาใหทันสมัยอยู
ตลอดเวลาเพื่อลดตนทุนราคาสินคาและมีมาตรฐานที่ดี  ไดมีการนําเขาเครื่องจักร  การผลิตผสมสี
ทันสมัยจากตางประเทศ  เครื่องบรรจุที่ไดมาตรฐาน  ขนาดและน้ําหนักที่เที่ยงตรง  รวมทั้งการ
บรรจุหีบหอที่ทันสมัย  และการสรางความปลอดภัยกับพนักงานทุกคน  การบริหารการตลาดและ
การจัดจําหนาย  บริษัทมีฐานการจําหนายสินคาครอบคลุมทั่วประเทศทั้ง 76 จังหวัด  มีการแบงเขต
ความรับผิดชอบแกเจาหนาที่ฝายการตลาดทุกพื้นที่  เพ่ือจะไดสามารถอํานวยความสะดวกและ
บริการลูกคาไดอยางทั่วถึง โดยเล็งเห็นความสําคัญของการบริหารที่“ประหยัด สะดวก รวดเร็วและ
ปลอดภัย”   ตามนโยบายการทํางานของบริษัท ซึ่งทําใหบริษัทไดเปรียบคูคาในตลาดที่สามารถลด
ตนทุนการจัดสงสินคา  และไดความรวดเร็วยิ่งขึ้น ซึ่งจากผลการประกอบการที่เจริญเติบโตและ
ไดเปรียบในเรื่องตนทุนการจัดสงสินคา  ทําใหสถานะของบริษัทมีความมั่นคง  และทางบริษัทมี
สวัสดิการที่ดีตอพนักงาน   ซึ่งจากลักษณะดังกลาวไดสรางความมั่นใจและเช่ือม่ันใหกับพนักงาน จึง
สงผลใหพนักงานที่มีปจจัยสวนบุคคลที่ตางกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่ไมแตกตางกัน   
นอกจากนี้ผลการวิจัยยังสอดคลองกับแนวคิดของ Zaleanick; and Others (1958 : 40)  ที่กลาววา
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ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานขึ้นอยูกับการไดการสนองตอบความตองการทั้งภายนอกและภายใน 
(External and Internal Need) ของผูปฏิบัติงาน คือความตองการภายนอก ไดแก  รายไดหรือ
คาตอบแทน   ความมั่นคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน สภาพแวดลอมทางกายภาพตําแหนง
หนาที่     ความตองการภายใน  ไดแกความตองการเขาหมูคณะ ความตองการแสดงความ
จงรักภักดี ความเปนเพ่ือนและความรักใคร   ความตองการในศักดิ์ศรีของตนเอง  ซึ่งพนักงานที่
ปฏิบัติงานไดรับจากบริษัท ยู.อาร. เคมีคอล จํากัด จึงสงผลใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
 2.   บรรยากาศองคการ  การบริหารทรัพยากรมนุษย  และพฤติกรรมผูนําของ
ผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ยู.อาร.
เคมีคอล จํากัด 
             จากการศึกษาวิจัย พบวา    
         ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง บรรยากาศองคการกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด พบวา  รายดานและโดยรวมมีความสัมพันธ
กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   ซึ่งเปนไปตามสมมติฐาน
ที่ตั้งไว   โดยในดานมาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหมาย  และดานโครงสรางขององคการ 
มีความสัมพันธสูงสุด  สอดคลองกับแนวคิดของ เพนน และพิวจ (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  
2535 : 330 ; อางอิงจาก Payne; & Pugh. n.d.)  ที่กลาววา  บรรยากาศองคการเปนผลมาจาก
ความสัมพันธระหวางโครงสรางขององคการกับเปาหมาย ความตองการและความสามารถของ
บุคคลหรือของกลุม  ซึ่งบรรยากาศองคการนี้มีบทบาทตอประสิทธิผลขององคการรวมทั้งมีอิทธิพล
ตอพฤติกรรมของบุคคลในองคการ ดังที่ ฟอรแฮนด  และกิลเมอร (สมยศ  นาวีการ. 2536 : 298 ; 
อางอิงจาก Forehand; & Gilmer, n.d.) ที่กลาววา คุณลักษณะที่ทําใหองคการนั้นแตกตางองคการ
อ่ืน และลักษณะขององคการดังกลาวมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลในองคการ  
   ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง การบริหารทรัพยากรมนุษยกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด พบวา  มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้ง
ไว สอดคลองกับแนวคิดของ อํานวย  แสงสวาง (2540 : 4)  ที่กลาววา การจัดการทรัพยากรมนุษย 
จะตองอาศัยวัตถุประสงคของการจัดการทรัพยากรมนุษยเปนแนวทางในการปฏิบัติหนาที่ของการ
จัดการทรัพยากรมนุษยใหมีทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอองคการ   นอกจากนี้ยังสอดคลอง
กับพะยอม  วงศสารศรี (2537 : 8) ที่กลาววา การบริหารทรัพยากรมนุษยมีวัตถุประสงคอยู 3 
ประการ  คือ สนองความตองการทางสังคม  ตระหนักถึงความคาดหวังทางดานการบริหารหรือการ
จัดการ และสนองความตองการของผูปฏิบัติงาน  โดยปกติฝายบริหารคาดหวังใหองคการ
เจริญเติบโตใหผลผลิตขององคการเพิ่มปริมาณสูงขึ้น ดังน้ัน งานที่ฝายบริหารทรัพยากรมนุษยควร
คํานึงคือ การวิเคราะหงาน การวางแผนทรัพยากรมนุษย การสรรหา การคัดเลือก การบรรจุ การ
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ปฐมนิเทศ การฝกอบรม การประเมินผลและการจายคาตอบแทน เปนตน ทั้งนี้เพ่ือใหฝายบริหาร
ทรัพยากรมนุษยแสวงหาวิธีการที่ดีคัดเลือกคนที่เหมาะสมเขามาในองคการ 
   ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง พฤติกรรมผูนําของผูบังคับบัญชากับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด พบวา มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   ซึ่งเปนไปตามสมมติฐาน
ที่ตั้งไว   สอดคลองกับแนวคิดของ Porter, Lawler and Hack man (อางในสุภาพร ม่ิงมงคล 2531 : 
88 - 89) ไดกลาวถึง ลักษณะของผูบังคับบัญชาที่จะทําใหงานมีประสิทธิภาพ  คือผูบังคับบัญชาตอง
ตระหนักถึงปจจัยตางๆ ที่มีอิทธิพลตอสมาชิกของตน และตอพฤติกรรมของสมาชิก  อีกทั้ง
ผูบังคับบัญชาตองมีความสามารถและมีไหวพริบในการวินิจฉัยปญหาตางๆ ที่จะทําใหเกิดความ
เสียหายตอประสิทธิภาพการทํางานของสมาชิกทุกเวลา และคอยที่จะพัฒนาปรับปรุงเปาหมายของ
สมาชิกดวย 
 3.   ปจจัยดานบรรยากาศองคการ  การบริหารทรัพยากรมนุษย  และพฤติกรรม
ผูนําของผูบังคับบัญชา  สามารถรวมทํานายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด    
  จากการศึกษาวิจัย พบวา  
    ปจจัยพฤติกรรมผูนําของผูบังคับบัญชา ดานความไววางใจพนักงานของหัวหนา   
ปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย  ดานคาตอบแทน สามารถรวมทํานาย ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด   ซึ่งสอดคลองกับ อรุณ รักธรรม (2527 : 36)  
ที่ไดกลาววา พฤติกรรมผูนํามีความสําคัญยิ่งตอการปฏิบัติงานรวมกันในบริษัท  ในอันที่จะมุง
พิจารณาถึงดานความเปนมนุษย และความสัมพันธของอํานาจหนาที่ระหวางผูบังคับบัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชาพฤติกรรมผูนําจึงเปนเครื่องมือที่จําเปนและมีความสําคัญในการกําหนดทิศทางการ
เคลื่อนไหวของทรัพยากรทั้งหลายในบริษัท โดยผูนําจะทําหนาที่ชี้แนะ ควบคุม สั่งการ ตลอดจน
วางแผนและกําหนดเปาหมายของบริษัทโดยสวนรวม  นอกจากนี้ ปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย  
ดานคาตอบแทน ก็มีสวนสําคัญที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ดังที่สมชาย หิรัญกิตติ  
(2542 : 10) กลาวถึง กิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย วาคือ การปฏิบัติตามนโยบายในการใช
ทรัพยากรมนุษยของธุรกิจ เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ  ผลตอบแทนและผลประโยชน
อ่ืนๆ (Compensation and benefits) ผลตอบแทน (Compensation) เปนรางวัลทั้งหมดที่พนักงาน
ไดรับในการแลกเปลี่ยนกับงาน ประกอบดวย คาจาง เงินเดือน โบนัส สิ่งจูงใจ และผลประโยชนอ่ืนๆ   
สวนผลประโยชน (Benefits) เปนรางวัลหรือสวนเพ่ิมที่พนักงานไดรับ ซึ่งเปนผลจากการจางงาน
และตําแหนงภายในองคการ เชน การประกันชีวิต และสุขภาพ การทองเที่ยว คารักษาพยาบาล การ
แบงกําไร แผนการรักษา การใหสวนลดเกี่ยวกับผลิตภัณฑของบริษัท  นอกจากนี้ผลการวิจัยยัง
สอดคลองกับ สุดธิดา แกวปลั่ง (2545) ทําศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานโทรศัพทจังหวัดลําปาง   ผลการศึกษาพบวา ดานความสัมพันธระหวาง
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บุคคล  เปนปจจัยที่ มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในระดับมาก  
นอกจากนี้ยังสอดคลองกับวิศิษฐ  จุลปานนท  (2544)  ทําศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยที่มีผลกระทบตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการสงเสริมสหกรณ  : กรณีศึกษาขาราชการกรมสงเสริม
สหกรณ ในจังหวัดเชียงใหม ป พ.ศ. 2543   ผลการศึกษาพบวา สวนปจจัยที่มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานนั้นขึ้นอยูกับปจจัยดานคาใชจายในครัวเรือน  ในขณะเดียวกันปจจัย
พฤติกรรมผูนําของผูบังคับบัญชา ดานความไววางใจพนักงานของหัวหนา   ปจจัยการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย  ดานคาตอบแทน  สามารถใชทํานายประสิทธิภาพการทํางานโดยรวม ในทิศทาง
เดียวกัน  สอดคลองกับ F.E. Kast; & J.E. Rosenweing  (1974 : 256) ที่กลาววา  บรรยากาศของ
ภาวะผูนํา  และระดับเงินเดือนและคาจางเปนปจจัยที่มีผลกระทบตอผลงานและประสิทธิภาพของ
การบริหารงาน  
 

ขอเสนอแนะจากงานวิจัย   
 จากผลการศึกษาวิจัย สามารถวิเคราะหและสรุปผลการวิจัยขางตน  ทําใหทราบถึงปจจัยที่
มีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล  จํากัด  เพื่อนําผลการ
ศึกษาวิจัยที่ไดในครั้งน้ีไปใชประโยชนในการวางแผน และเปนแนวทางในการพัฒนาการบริหาร
บุคลากรในองคการ  ซึ่งผูวิจัยมีขอเสนอแนะไดดังนี้ 

1. ดานบรรยากาศองคการ  ในเรื่องความรับผิดชอบสวนบุคคล  ผูบริหารควรมีการ
สงเสริมใหพนักงานมีความรับผิดชอบสวนบุคคล โดยเฉพาะในเรื่องเกี่ยวกับการตรงตอเวลาในการ
มาทํางาน โดยอาจจัดกิจกรรมสงเสริมใหพนักงานมีความตระหนักเรื่องเวลาการปฏิบัติงานในเชิง
สรางสรรคแทนการตําหนิ  อาทิเชนมีรางวัลมอบใหพนักงานที่มาปฏิบัติงานตรงเวลา เพ่ือเปนขวัญ
และกําลังใจในการปฏิบัติงาน  ซึ่งจะสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น 

2. ดานการบริหารทรัพยากรมนุษย  ในเรื่องการประเมินผลการปฏิบัติงาน ผูบริหาร
ควรมีแนวทาง  เกณฑการพิจารณา ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของบริษัททานที่มีความ
เที่ยงตรงและมีความยุติธรรม ทั้งน้ีเพ่ือเปนขวัญและกําลังใจใหกับพนักงานที่มีความมุงม่ันและตั้งใจ
ในการปฏิบัติงาน   

3.   ดานพฤติกรรมผูนําของผูบังคับบัญชา  ควรมีการอบรมและสงเสริมใหความรู
เกี่ยวกับหลักการบริหารงาน การจัดการตางๆ  หลักจิตวิทยา  ใหกับผูบังคับบัญชาในแตละสายงาน 
เพ่ือที่จะไดนําความรูความเขาใจมาพัฒนาวิธีการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพ  

4. บริษัทควรมีการจัดกิจกรรมที่ ส ง เสริมสร างความสัมพันธ อันดีระหว าง
ผูบังคับบัญชากับพนักงาน  และผูบังคับบัญชาควรเปดโอกาสใหพนักงานไดแสดงออกดาน
ความสามารถ เน่ืองจาก ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ไดแกปจจัยพฤติกรรมผูนํา
ของผูบังคับบัญชาดานความไววางใจ และปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษยดานคาตอบแทน  
นอกจากนี้ควรมีการใหคาตอบแทนที่เหมาะสมและควรมีคาตอบแทนพิเศษสําหรับพนักงานที่มีการ



 
115 

ปฏิบัติงานไดอยางประสิทธิภาพ 
5. บริษัทควรจัดการอบรมพัฒนาสําหรับพนักงานที่จะเลื่อนตําแหนงสูงขึ้น ในระดับ

หัวหนางานขึ้นไป โดยควรจัดใหมีการอบรมหรือศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้นในเรื่องการบริหารการ
จัดการ การบริหารทรัพยากรมนุษย ภาวะผูนํา ซึ่งถือเปนสวนหนึ่งในการสนับสนุนใหพนักงานเกิด
ความไววางใจในหัวหนางาน และถือเปนการเปดโอกาสใหหัวหนางานไดมีโอกาสกาวหนาในอาชีพ 
 

ขอเสนอแนะสําหรับงานวิจัยคร้ังตอไป
1.  ควรศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานของบริษัท

อ่ืนๆ ดวย เชน บริษัทที่เปนคูแขง บริษัทที่ทําธุรกิจเกี่ยวของหรือใกลเคียงกัน แลวนํามาผลมา
เปรียบเทียบกับการดําเนินงานของบริษัท เพ่ือใชเปนแนวทางในการบริหารงานใหมีประสิทธิภาพ
ยิ่งขึ้น 

2. ควรมีการศึกษาปจจัยอ่ืนๆ  อาทิ เชน ปจจัยทางดานการรับรูบรรยากาศองคการ  
ปจจัยทางดานวัฒนธรรมองคการ  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ที่สงผลตอประสิทธิภาพในการ
ทํางาน 
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แบบสอบถามเพือ่ใชในการวิจัย 

เร่ือง    ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิานของพนักงาน 
บริษัท ยู.อาร. เคมีคอล จํากัด 

 

คําชี้แจง   แบบสอบถามนี้เปนสวนหน่ึงของการศึกษาตามหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิตสาขา
การจัดการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  ประสานมิตร เพ่ือใชสอบถามความคิดเห็นของพนักงาน
บริษัท ยู.อาร. เคมีคอล จํากัด  เกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน  
ซึ่งมีวัตถุประสงคในการศึกษาวิจัยเทานั้นและจะไมมีผลใด ๆ ตอผูตอบแบบสอบ 
ถามทั้งสิ้น  โดยแบบสอบถามนี้แบงออกเปน  5  สวน  ดังนี้ 
 สวนที ่  1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบคุคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 สวนที ่  2         แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานบรรยาการองคการ 
 สวนที ่  3      แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานการบริหารทรัพยากรมนุษย 
 สวนที ่  4      แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานพฤติกรรมผูนําของผูบังคับบญัชา 
 สวนที่    5      แบบสอบถามเกี่ยวกับประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 
สวนที่ 1  แบบสอบถามเกีย่วกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม  
โปรดใสเครื่องหมาย  X  ลงใน  (    )  ที่ตรงกับความเปนจริง 
1. เพศ 

(     )   ชาย     (     )   หญิง 
2.     อายุ 

(     )   18 – 27 ป    (     )  28 – 37 ป 
(     )   38 – 47 ป    (     )  48 ปขึน้ไป 

3. สถานภาพสมรส 
 (     )   โสด     (     )  สมรส / อยูดวยกัน 

 (     )    หยา / หมาย / แยกกันอยู 
4. ระดับการศึกษา 

(     )   ต่ํากวามัธยมศึกษาตอนตน  (     )  มัธยมศึกษาตอนตน 
(     )   มัธยมศึกษาตอนปลาย / ปวช.  (     )  ปวส. / อนุปริญญา 

 (     )   ปริญญาตรี 
5. ระยะเวลาการทํางาน 
  (     )   นอยกวา 7 ป    (     )   7 – 13 ป 
  (     )   14 – 20 ป      (     )   21 – 27 ป 
  (     )   ตั้งแต 28 ปขึ้นไป 



 
123 

6. ระดับตําแหนงงาน 
  (     )   พนักงาน    (     )   หัวหนางาน / หัวหนาแผนก  
  (     )   ผูชวยผูจัดการ    (     ) ผูจัดการ   
  
สวนที่ 2   แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจยัดานบรรยากาศองคการ 
โปรดใสเครื่องหมาย  X  ลงในชองที่ตรงกบัความคิดเห็นของทานมากที่สุด 

 

โครงสรางขององคการ ความคิดเห็น 

1. การจัดแบงโครงสรางและสายการบังคับ
บัญชาของบริษัท 

                  5        4       3        2      1 
  ชัดเจน     ____ : ____ : ____ : ____ :____  ไมชัดเจน 

2. กฎระเบียบ ขอบังคับในการทํางานของ
บริษัท 

   มีความ      5        4       3        2      1     ขาดความ    
   ยืดหยุน   ____ : ____ : ____ : ____ :____  ยืดหยุน      

ความรับผิดชอบสวนบุคคล ความคิดเห็น 

3. ทานมักจะทํางานเสร็จกอนเวลาที่
กําหนดเสมอ 

                  5        4       3        2      1 
เปนประจํา  ____ : ____ : ____ : ____ :____  ไมเคย 

4. ทานมักถูกตําหนิเร่ืองตรงตอเวลาในการ
มาทํางาน   

                  5        4       3        2      1 
ไมเคย       ____ : ____ : ____ : ____ :____  เปนประจํา 

การใหรางวัลและการลงโทษ ความคิดเห็น 

5. ผูบังคับบัญชามักชมเชยพนักงานที่มีผล
การปฏิบัติงานดีอยางเปดเผย 

                  5        4       3        2      1 
สม่ําเสมอ   ____ : ____ : ____ : ____ :____  ไมเคย 

6. เมื่อพนักงานทําความผิดครั้งแรก  
ผูบังคับบัญชามักจะลงโทษพนักงานโดย 

  วากลาว     5         4       3        2      1        ลงโทษ 
  ตักเตือน   ____ : ____ : ____ : ____ :____  อยางรุนแรง 

ความอบอุนและการสนับสนุน ความคิดเห็น 

7. ทานไดรับความรวมมือจากผูบังคับ 
บัญชาและเพ่ือนรวมงานเปนอยางดี 

                 5         4       3        2      1 
ไดรับเสมอ  ____ : ____ : ____ : ____ :____  ไมไดรับเลย 

8. พนักงานในบริษัทมักทํางานโดยให
ความชวยเหลือเกื้อกูลกันอยาง 

                 5         4       3        2      1 
    มาก     ____ : ____ : ____ : ____ :____   นอย 
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ความเสี่ยงและการยอมรับความเสี่ยง ความคิดเห็น 

9. บริษัทใหทานไดแสดงความคิดเห็น 
เสนอแนะไดอยางเต็มที่กับผูบังคับบัญชา 

   เปด         5         4       3        2      1      ไมเปด 
โอกาสเสมอ____ : ____ : ____ : ____ :____    โอกาส 

10. แมทานจะมีความขัดแยงกับผูบังคับ 
บัญชา  ทานยังคงรูสึกวามีความมั่นคงกับ
การทํางานในบริษัทนี้ 

  เห็นดวย     5         4       3        2      1     ไมเห็นดวย 
  อยางยิ่ง   ____ : ____ : ____ : ____ :____   อยางยิ่ง 

การยินยอมใหมีความขัดแยงในองคการ ความคิดเห็น 

11.  เมื่อมีความขัดแยงหรือมีปญหาในเรื่อง
การทํางาน  ผูบังคับบัญชาจะเขามาไกลเกล่ีย

                  5        4       3        2      1 
     เสมอ   ____ : ____ : ____ : ____ :____  ไมเคย 

12.  ทานสามารถโตแยงกับเพ่ือนรวมงาน 
ภายในเรื่องงาน 

                  5        4       3        2      1 
     เสมอ   ____ : ____ : ____ : ____ :____  ไมเคย   

มาตรฐานการปฏิบัติงานและความ
คาดหมาย 

ความคิดเห็น 

13.  ทานมีโอกาสไดแสดงความคิดเห็น  
และมีสวนรวมในการกําหนดมาตรฐานการ
ปฏิบัติงาน 

                 5         4       3        2      1 
 มีโอกาส   ____ : ____ : ____ : ____ :____   ไมมีโอกาส 

14.  ทานคิดวาผลการปฏิบัติงานของทาน
กับมาตรฐานการปฏิบัติงานที่บริษัท 
กําหนดไว 

                 5         4       3        2      1 
 บรรลุผล   ____ : ____ : ____ : ____ :____  ไมบรรลุผล 
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สวนที่ 3   แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจยัดานการบริหารทรัพยากรมนุษย 
โปรดใสเครื่องหมาย  X  ลงในชองที่ตรงกบัความคิดเห็นของทานมากที่สุด 

ระดับความคิดเห็น 
 

การบริหารทรัพยากรมนุษย 
 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น 
ดวย

อยางยิ่ง 

  การวางแผนทรัพยากรมนุษย      

1. การวางแผนทรัพยากรมนุษยควรจะมีการ
ปรับปรุงเปล่ียนแปลงใหเหมาะสมกับสถานการณ 

     

2. การวางแผนทรัพยากรมนุษยในบริษัทของ
ทานใหความสําคัญกับการพัฒนาคุณภาพของพนักงาน
ภายในบริษัท 

     

  การปฐมนิเทศ      

3. การปฐมนิเทศทําใหทานทราบระบบการ
ทํางานและเปาหมายของบริษัทไดอยางชัดเจน 

     

4. ทานคิดวาการปฐมนิเทศเปนส่ิงไมสําคัญ
สําหรับพนักงานใหม  

     

  การฝกอบรม      

5. ทานคิดวาพนักงานที่เขารับการฝกอบรม
สวนมากนําความรูที่ไดรับไปใชใหเกิดประโยชนมาก 

     

6. ทานคิดวาการฝกอบรมเปนส่ิงที่มีประโยชน
และจําเปนสําหรับทาน  

     

  การเลื่อนตําแหนง      

7. ทานคิดวาการไดเล่ือนตําแหนงในการทํางาน
เปนส่ิงสําคัญสําหรับทาน 

     

8. การเลื่อนตําแหนงควรพิจารณาถึง
ความสามารถ   โดยไมตองคํานึงถึงความอาวุโส 

     

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
126 

ระดับความคิดเห็น 
 

การบริหารทรัพยากรมนุษย 
 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น 
ดวย

อยางยิ่ง 

  คาตอบแทน      

9.  ผลการปฏิบัติงานควรเปนปจจัยสําคัญที่ทําให
พนักงานไดรับการปรับเงินเดือนแตกตางกัน 

     

10.  ควรนําระยะเวลาที่พนักงานทํางานในบริษัท
มาเปนปจจัยที่ใชในการกําหนดอัตราเงินเดือนใหกับ
พนักงาน 

     

  การประเมินผลการปฏิบัติงาน      

     11.  บริษัทของทานมีเกณฑมาตรฐานการ
ประเมินผลงานและไดใชเกณฑนั้นมาประเมินผล 

     

     12.  การประเมินผลการปฏิบัติงานของบริษัททาน
ขาดความยุติธรรม  

     

                                                                                                                                                                               
สวนที่ 4   แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจยัดานพฤติกรรมผูนําของผูบังคับบญัชา 
โปรดใสเครื่องหมาย  X  ลงในชองที่ตรงกบัความคิดเห็นของทานมากที่สุด 

 

ระดับความคิดเห็น 
 

พฤติกรรมผูนําของผูบังคับบัญชา 
 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น 
ดวย

อยางยิ่ง 

  วิสัยทัศนและความสามารถในการโนมนาว
ของหัวหนา 

     

1.  หัวหนามีวิสัยทัศน (การวางแผนระยะยาว) และมี
ความสามารถในการโนมนาวใหผูใตบังคับบัญชาเชื่อใน
วิสัยทัศนนั้นวาเปนจริงได 

     

2.  ทานเชื่อในความสามารถของหัวหนาวาจะทําให
แผนการตางๆ ที่คิดไวสําเร็จลุลวงไปไดโดยทานพรอม
ที่จะใหความชวยเหลือหัวหนาเพ่ือความสําเร็จนั้น 
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ระดับความคิดเห็น 
 

พฤติกรรมผูนําของผูบังคับบัญชา 
 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น 
ดวย

อยางยิ่ง 

 การกระตุนการทํางานของพนักงาน      

3.  หัวหนามักจะมอบหมายงานที่ทาทายตอความ 
สามารถใหทานไดปฏิบัติ 

     

4.  หัวหนาจะสอนใหทานรูจักคิดในการแกไขปญหาที่
เกิดขึ้นดวยตัวทานเอง มากกวาบอกแตวิธีแกไข 

     

    บทบาทของหัวหนาในการเปนผูฝกสอน      

5. หัวหนาสอนใหทานเรียนรูการทํางานจากความ
ผิดพลาดในอดีตและเสนอวิธีการทํางานใหมๆ เพ่ือ
ความสําเร็จของตัวทานเองและความกาวหนาของ
บริษัท 

     

6. หัวหนาเปนครูฝกสอนและคอยใหคําแนะนําในการ
ทํางานแกทานในงานที่ทานไมชํานาญ เพราะหัวหนามี
ความรูจริงในงานนั้น 

     

   แบบฉบับที่ดีของหัวหนา      

7.  ทานประทับใจในการทํางานของหัวหนาที่ทุมเท
ใหกับบริษัทจนทานตองการยึดหัวหนาเปนแบบอยาง 
ในการทํางานของทาน 

     

8.  หัวหนาเปนแรงบันดาลใจใหทานทุมเทกับการ
ทํางานเพ่ือความกาวหนาของตัวทานเองและความ 
กาวหนาของบริษัท 

     

  ความไววางใจพนักงานของหัวหนา          

9.  หัวหนารูวาทานมีความรับผิดชอบจึงมอบหมายงาน
และอํานาจแกทานในการเลือกวิธีการและการตัดสินใจ
ในการทํางาน 

     

10. หัวหนาไมไววางใจในความสามารถของทาน       
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สวนที่ 5   แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
โปรดใสเครื่องหมาย  X  ลงในชองที่ตรงกบัความคิดเห็นของทานมากที่สุด 

 

ระดับความคิดเห็น 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น 
ดวย

อยางยิ่ง 
1.  ทานมีความเขาใจวิธีปฏิบัติงานของตนเองอยาง
ชัดเจน 

     

2.  ทานสามารถสอนงานและใหคําแนะนําที่ถูกตองแก
ผูรวมงานได 

     

3.  ทานตองมีการบันทึกรายละเอียดในการปฏิบัติงาน
ไวเพ่ือเปนฐานขอมูล 

     

4.  ในการปฏิบัติงานของทาน ผลงานที่ไดจะตองตรง
ตามมาตรฐานที่ตั้งไว 

     

5. ทานปฏิบัติงานโดยมีวัตถุประสงคของบริษัท เปน
แนวทางในการปฏิบัติงานกําหนดไวอยางชัดเจน 

     

6. ทานใชการเผชิญหนา และการเปดเผยตอกันอยาง
ตรงไปตรงมา ในการรวมกันแกไขปญหาในการ
ปฏิบัติงาน 

     

7.  ทานติดตามขาวสารตาง ๆ จากบริษัทอยาง
สม่ําเสมอ 

     

8.  ทานมีการบันทึกรายละเอียดในการปฏิบัติงานไว
เพ่ือเปนฐานขอมูลในการพัฒนาตนเอง 

     

9.  ทานปฏิบัติงานใหเสร็จทันตามเวลาที่กําหนด      
10. ทานปฏิบัติงานดวยความยุติธรรม      
11. ทานไมตองรักษาระเบียบวินัยในการปฏิบัติงาน 
ตลอดเวลา  

     

 
 
 

***ขอขอบคุณที่ใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม*** 
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ภาคผนวก  ข 
หนังสือขอความอนุเคราะห 
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รายนามผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม 
 
 

 ตําแหนงและสถานที่ทํางาน 
1. ผศ.ดร. ณักษ   กุลิสร รองประธานกรรมการบริหารหลักสูตรบรหิารธุรกิจ 

อาจารยประจําภาควิชาบรหิารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

2. อ. ดร. รักษพงศ  วงศาโรจน อาจารยประจําภาควิชาบรหิารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
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ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 

 
 
 ชื่อ ชื่อสกุล    นางสาวรดา  มณีพรายพรรณ 
  
 วันเดือนปเกิด   17  มกราคม  2522 
 
 สถานที่เกิด    เขตปทุมวัน  จังหวัดกรุงเทพมหานคร 
 
 สถานที่อยูปจจุบัน  6/138  หมูบานเกตุนุติการเดนท  ซอยนาคนิวาส 
       ถนนลาดพราว 71  แขวงลาดพราว  เขตลาดพราว 
       กรุงเทพมหานคร  10230 
 
 ประวตัิการศึกษา 
 
  พ.ศ. 2530   มัธยมศึกษาตอนปลาย 
       จากโรงเรียนบดินทรเดชา (สิงห สิงหเสนี)    
       กรุงเทพมหานคร 
 
  พ.ศ. 2544   บริหารธุรกิจบัณฑิต  สาขาการจัดการ 
       จากมหาวิทยาลัยกรุงเทพ  กรุงเทพมหานคร 
 
  พ.ศ. 2549   บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต  สาขาการจัดการ 
       จากมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  กรุงเทพมหานคร 
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