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 กำรวจิยัครัง้นี้มคีวำมมุง่หมำย 1) เพื่อศกึษำพฤตกิรรมผูน้ ำทีม่คีวำมสมัพนัธก์บั
ประสทิธผิลในกำรท ำงำนของพนกังำนบรษิทัเอกชน ในกรงุเทพมหำนคร 2) เพื่อศกึษำควำมจ ำเป็น
ทีม่คีวำมสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในกำรท ำงำนของพนกังำนบรษิทัเอกชน ในกรงุเทพมหำนคร 
พฤตกิรรมผูน้ ำประกอบดว้ย ผูน้ ำแบบมุง่งำน และผูน้ ำแบบมุง่ควำมสมัพนัธ ์ ควำมจ ำเป็น
ประกอบดว้ย ควำมจ ำเป็นทำงร่ำงกำย ควำมจ ำเป็นควำมปลอดภยั ควำมจ ำเป็นทำงดำ้นสงัคม 
ควำมจ ำเป็นไดร้บักำรยกยอ่ง และควำมจ ำเป็นทีจ่ะไดร้บัควำมส ำเรจ็ในชวีติ 
 งำนวจิยัน้ีเกบ็รวมรวมขอ้มลูจำกพนกังำนบรษิทัเอกชน ในกรงุเทพมหำนครจ ำนวน 400 
คน โดยใชแ้บบสอบถำมเป็นเครือ่งมอืในกำรเกบ็รวบรวมขอ้มลู กำรวเิครำะหข์อ้มลูใชส้ถติต่ิำง ๆ 
ไดแ้ก่ ค่ำรอ้ยละ ควำมถี่ ค่ำเฉลีย่ ค่ำควำมเบีย่งเบนมำตรฐำน และสถติกิำรวเิครำะหส์มกำรถดถอย
เชงิพหุ 
 ผูต้อบแบบสอบถำม มหีวัหน้ำทีม่พีฤตกิรรมผูน้ ำแบบมุ่งงำนในกำรท ำงำน และพฤตกิรรม
ผูน้ ำแบบมุง่ควำมสมัพนัธใ์นกำรท ำงำนโดยรวมอยูใ่นระดบัปำนกลำง ผูต้อบแบบสอบถำมมคีวำม
จ ำเป็นทำงร่ำงกำยในกำรท ำงำนโดยรวม ควำมจ ำเป็นดำ้นควำมปลอดภยัในกำรท ำงำนโดยรวม 
ควำมจ ำเป็นทำงดำ้นสงัคมในกำรท ำงำนโดยรวม ควำมจ ำเป็นไดร้บักำรยกยอ่งในกำรท ำงำน
โดยรวม ควำมจ ำเป็นทีจ่ะไดร้บัควำมส ำเรจ็ในชวีติในกำรท ำงำนโดยรวม และประสทิธผิลในกำร
ท ำงำนโดยรวมอยูใ่นระดบัมำก 
 จำกกำรทดสอบสมมตฐิำนทีน่ยัส ำคญัทำงสถติทิีร่ะดบั 0.05 พบว่ำ ประสทิธผิลในกำร
ท ำงำนมีความสัมพนัธ์กบัควำมจ ำเป็นทำงรำ่งกำย ควำมจ ำเป็นดำ้นควำมปลอดภยั และควำมจ ำเป็น
ทีจ่ะประสบควำมส ำเรจ็ในชวีติ  
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 The purposes of this research were 1) to study the relationship between 
leadership behavior and effectiveness of employees in Bangkok Metropolis; and 2) to study 
the relationship between needs and effectiveness of employees in Bangkok Metropolis. 
Leadership Behavior included task oriented and relationship oriented. Needs included 
physiological needs, safety needs, social needs, esteem needs, and self-actualization 
needs.  
 Questionnaires were used for collecting data. The samples consisted of 400 
employees in Bangkok Metropolis. The statistics methods used for data analysis included 
percentage, frequency, means, and standard deviation. Hypotheses were tested by multiple 
regression analysis. 
 Most of the respondents' supervisors were moderately task oriented and 
moderately relationship oriented in the overall. Most of the respondents had physiological 
needs, physiological needs, safety needs, social needs, esteem needs, self-actualization 
needs, and effectiveness in the overall at the high level. 
 Results of the hypotheses test at the statistical significance level of 0.05 
suggested that effectiveness had relationship with physiological, safety needs and self-
actualization. 



 



ประกาศคณูุปการ 
 
 สำรนิพนธฉ์บบันี้ส ำเรจ็ลุล่วงไดด้ว้ยควำมอนุเครำะหจ์ำกอำจำรย์ ดร. พนิต กุลศริอิำจำรย์
ทีป่รกึษำสำรนิพนธ ์อำจำรย ์ดร.มนู ลนีะวงศ ์ผูช้่วยศำสตรำจำรย ์ดร.กำญณ์ระว ีอนนัตอคัรกุลทีไ่ด้
ใหค้ ำปรกึษำ ค ำแนะน ำและขอ้คดิเหน็ ตลอดจนแกไ้ขปรบัปรงุขอ้บกพรอ่งต่ำงๆ เพื่อใหส้ำรนิพนธ์
ฉบบัน้ีมคีวำมสมบูรณ์ ผูว้จิยัขอกรำบขอบพระคุณอำจำรยท์ัง้สำมท่ำนดว้ยควำมเคำรพอย่ำงสงูและ
ขอกรำบขอบพระคุณคณำจำรยค์ณะสงัคมศำสตรท์ุกท่ำนทีไ่ดป้ระสทิธป์ระสำทวชิำควำมรูอ้นั
พืน้ฐำนส ำคญั และเป็นประโยชน์ต่อผูว้จิยั 
 
 ผูว้จิยัขอกรำบขอบพระคุณ มำรดำ และทุกคนในครอบครวั รวมถงึพี ่ ๆ และเพื่อน ๆ ที่
เป็นก ำลงัใจ และใหค้ ำแนะน ำอยำ่งดใีนกำรศกึษำและท ำวจิยั รวมถงึพนกังำนบรษิทัเอกชน ใน
กรงุเทพมหำนครทุกท่ำนทีเ่ป็นกลุ่มตวัอยำ่ง และกรณุำใหค้วำมรว่มมอืในกำรตอบแบบสอบถำม
ผูว้จิยัขอกรำบขอบพระคุณเจำ้หน้ำทีภ่ำควชิำบรหิำรธุรกจิ คณะสงัคมศำสตร ์ และเจำ้หน้ำทีบ่ณัฑติ
วทิยำลยัทุกท่ำน ตลอดจนผูม้สี่วนส ำเรจ็ต่องำนวจิยัน้ีทุกท่ำน 
 
 ทำ้ยสุดนี้ คุณงำมควำมด ี และประโยชน์อนัเกดิจำกสำรนิพนธฉ์บบัน้ี ผูว้จิยัขอน้อมบชูำ
คุณบดิำมำรดำ ครบูำอำจำรยท์ุกท่ำน ทีไ่ดป้ระสทิธิป์ระสำทวชิำควำมรู ้ อบรมสัง่สอน และ
วำงรำกฐำนแห่งกำรศกึษำแก่ผูว้จิยั 
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บทท่ี 1 
บทน ำ 

 
ภมิูหลงั  
 ในยคุปจัจุบนัภาวะการแขง่ขนัในทุกๆ องคก์าร ผูบ้รหิารตอ้งเผชญิกบัความทา้ทายในการ
บรหิารการจดัการองคก์ารเพื่อใหม้คีวามสามารถในการแขง่ขนั และเพื่อใหอ้งคก์ารสามารถด าคงอยู่
ได ้ เพื่อรองรบัการแขง่ขนัทีร่นุแรงในยคุโลกาภวิฒัน์ จะตอ้งไดร้บัการยอมรบัและความเชื่อถอืจาก
กลุ่มเป้าหมาย ทัง้ทางดา้นสงัคม เศรษฐกจิ การเมอืง และเทคโนโลย ี เพื่อสามารถด าเนินธุรกจิให้
ประสบความส าเรจ็และด ารงอยูไ่ดอ้ยา่งยัง่ยนื และอกีปจัจยัหน่ึงทีม่คีวามส าคญัต่อการพฒันาและ
เตบิโตขององคก์าร กค็อืการบรหิารงานขององคก์าร ซึง่มทีรพัยากรทีจ่ าเป็นต่อการบรหิารงาน ซึง่
เป็นทรพัยากรพืน้ฐานหรอืทีเ่รยีกว่า สีเ่อม็ (4 Ms) ประกอบไปดว้ยบุคลากร (Man) เงนิทุน (Money) 
วตัถุดบิ (Material) และวธิกีารจดัการ (Method) (Katz; & Kahn. 1978: 20) เหน็ไดว้่าทรพัยากรที่
จ าเป็นทัง้หมดลว้นแลว้แต่ตอ้งอาศยับุคลากรเป็นผูด้ าเนินงานทัง้สิน้ ดงันัน้ทรพัยากรมนุษยจ์งึเป็น
ปจัจยัทีม่คีวามส าคญัมากกว่าทรพัยากรอื่นๆ ทีจ่ะช่วยใหก้ารด าเนินงานต่างๆ เป็นไปตามเป้าหมาย
ทีอ่งคก์ารก าหนดไวอ้ย่างมปีระสทิธภิาพและมปีระสทิธผิล 
 
 ดงันัน้ ผู้บรหิารองค์การต้องตระหนักถึงความจ าเป็นที่จะต้องลดปญัหาภายในองค์การ 
บุคลากรขององค์การในทุกระดบัจงึเป็นบุคคลที่มคีวามส าคญัอย่างยิง่ในการท าให้องค์การประสบ
ความส าเรจ็ บรรลุเป้าหมายทีว่างไว ้การทีอ่งคก์ารจะประสบความส าเรจ็ไดอ้ย่างยัง่ยนื หรอืลม้เหลว
ล้วนขึ้นอยู่กับผู้น าขององค์การนัน้ เพราะผู้น าที่ดีจะสามารถน าพาองค์การฟนัฝ่าอุปสรรค และ
สามารถจูงใจให้พนักงานสร้างสรรค์ผลงานให้ดียิ่งขึ้น ท าให้ได้งานที่ มีทัง้ประสิทธิภาพและ
ประสทิธผิล นอกจากนี้การสรา้งแรงจงูใจในการท างานใหก้บัองคก์ารกม็สี่วนส าคญัในการสรา้งความ
รว่มมอืในการปฏบิตังิานอกีดว้ย  
 
 ผูว้จิยัจงึมคีวามสนใจทีจ่ะศกึษาพฤตกิรรมผูน้ า และความจ าเป็นของพนกังาน (Needs) ใน
การสรา้งประสทิธผิลในการท างานของพนกังานบรษิทัเอกชน โดยมุง่หวงัเพื่อใหไ้ดข้อ้มลูทีเ่ป็น
ประโยชน์ต่อบรษิทัในการเขา้ถงึพนกังาน เพื่อรกัษาทรพัยากรบุคคลทีม่อียูแ่ละผูบ้รหิารยงัสามารถ
น าผลการศกึษาไปหาเทคนิคจงูใจในการท างานต่างๆ ซึง่จะท าใหก้ารท างานของพนกังานดขีึน้ และ
มกี าลงัใจในการท างานเกดิความพงึพอใจในงาน ท างานดว้ยความเตม็ใจ และเกดิประสทิธภิาพใน
การท างานทีด่ยี ิง่ขึน้ 
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ควำมมุ่งหมำยของกำรวิจยั 
 ในการวจิยัครัง้นี้ผูว้จิยัไดต้ัง้ความมุง่หมายไวด้งันี้ 
 1. เพื่อศกึษาพฤตกิรรมผูน้ าทีม่คีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในการท างานของพนกังาน
บรษิทัเอกชน ในกรงุเทพมหานคร 
 2. เพื่อศกึษาความจ าเป็นทีม่คีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในการท างานของพนกังาน
บรษิทัเอกชน ในกรงุเทพมหานคร 
 

ควำมส ำคญัของกำรวิจยั 
 ผลการศกึษาในครัง้นี้ ท าใหท้ราบถงึความสมัพนัธร์ะหว่างพฤตกิรรมผูน้ า ความจ าเป็น 
และประสทิธผิลในการท างานของพนกังานบรษิทัเอกชน ในกรงุเทพมหานคร ซึง่สามารถน าขอ้มลู
ดงักล่าวมาใชเ้ป็นแนวทางในการน าเสนอต่อผูบ้รหิารและผูท้ีเ่กีย่วขอ้ง เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการ
จดัการนโยบายขององคก์าร วางแผนบรหิารและพฒันาพนกังานใหส้อดคลอ้งกบัระบบการท างาน
และใหต้ระหนกัถงึความส าคญัของการสรา้งพฤตกิรรมผูน้ า ความจ าเป็น เพื่อส่งผลใหพ้นกังานใน
องคก์ารใชค้วามสามารถไดเ้ตม็ที่ ท าใหก้ารท างานมเีกดิประสทิธผิล รวมถงึพนกังานกจ็ะมคีวาม
ผกูพนัต่อองคก์ารในทีสุ่ด อนัจะเป็นผลดต่ีอองคก์าร ลกูคา้ สงัคม และประเทศชาตต่ิอไป 
 

ขอบเขตของกำรวิจยั 
 ประชำกรท่ีใช้ในกำรวิจยั 
 ประชากรทีใ่ชใ้นการศกึษาวจิยัครัง้นี้ คอื พนกังานของบรษิทัเอกชนในกรงุเทพมหานคร 
 

 กลุ่มตวัอย่ำงท่ีใช้ในกำรวิจยั 
 กลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการศกึษาวจิยัครัง้นี้ ไดแ้ก่ พนกังานของบรษิทัเอกชนใน
กรงุเทพมหานคร ซึง่ไมท่ราบจ านวนทีแ่น่นอน ดงันัน้จงึใชส้ตูรการค านวณแบบไมท่ราบจ านวน
ประชากรเพื่อก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่ง (กลัยา วาณชิยบ์ญัชา. 2545: 26) โดยใชร้ะดบัความ
เชื่อมัน่ทีร่อ้ยละ 95 และระดบัความคลาดเคลื่อนทีร่อ้ยละ 5 ไดจ้ านวนกลุ่มตวัอยา่งในการวจิยัครัง้นี้
เท่ากบั 385 คน เพื่อป้องกนัการสญูเสยีของแบบสอบถาม จงึท าการเกบ็ตวัอยา่งส ารองเพิม่อกีรอ้ย
ละ 4 เท่ากบัจ านวนตวัอยา่ง 15 คน รวมทัง้สิน้ 400 คน 
 
 ตวัแปรท่ีศึกษำ 
  1. ตวัแปรอสิระ (Independent Variables) แบ่งเป็นดงันี้ 
   1.1 พฤตกิรรมผูน้ า 
    1.1.1. ผูน้ าแบบมุง่งาน 
    1.1.2. ผูน้ าแบบมุง่ความสมัพนัธ ์
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   1.2 ความจ าเป็น (Needs) 
    1.2.1 ความจ าเป็นทางร่างกาย (Physiological Needs) 
    1.2.2 ความจ าเป็นความปลอดภยั (Safety Needs) 
    1.2.3 ความจ าเป็นทางดา้นสงัคม (Social Needs) 
    1.2.4 ความจ าเป็นไดร้บัการยกยอ่ง (Esteem Needs) 
    1.2.5 ความจ าเป็นทีจ่ะไดร้บัความส าเรจ็ในชวีติ (Self-Actualization Needs) 
 
  2. ตวัแปรตาม (Dependent Variables) แบ่งเป็นดงันี้ 
   2.1 ประสทิธผิลในการท างาน 
 
นิยำมศพัทเ์ฉพำะ 
 1. พฤติกรรมผูน้ ำ หมายถงึ การแสดงออกของผูน้ าในการท างานรว่มกบัผูร้ว่มงาน หรอื
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของกลุ่มหรอืองคก์ารนัน้ไดว้างไว ้ม ี2 ลกัษณะ คอื  
  1.1 ผูน้ าแบบมุง่งาน หมายถงึ การแสดงออกของผูน้ าในลกัษณะมุง่เอางานเป็นหลกั 
สนใจคนน้อย มพีฤตกิรรมแบบเผดจ็การ จะเป็นผูว้างแผนก าหนดแนวทางปฏบิตั ิ และออกค าสัง่ให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏบิตัติาม เน้นผลผลติ ไมส่นใจสมัพนัธภาพของผูร้ว่มงาน ห่างเหนิผูร้ว่มงาน 
  1.2 ผูน้ าแบบมุง่ความสมัพนัธ์ หมายถงึ การแสดงออกของผูน้ าจะเน้นการใชม้นุษย
สมัพนัธ ์ เน้นความพงึพอใจของผูต้ามในการท างาน ไมค่ านึงถงึผลผลติขององคก์ารเป็นหลกั 
ส่งเสรมิใหทุ้กคนมคีวามรูส้กึเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ารทีม่คีวามสุข น าไปสู่สภาพการณ์และงานทีน่่า
อยู ่จะมุง่ผลงานโดนไมส่รา้งความกดดนัแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 
 2. ควำมจ ำเป็นในกำรท ำงำน หมายถงึ สิง่จงูใจที ่ หรอืสิง่กระตุน้ทีม่ใีนบรษิทัเพื่อให้
พนกังานท างานใหบ้รรลุเป้าหมายของบรษิทัในดา้นต่าง ๆ ตามทฤษฎลี าดบัขัน้ความจ าเป็นของ
มาสโลว ์(Maslow's Hierarchy of Needs Theory ) มทีัง้หมด 5 ดา้นดงันี้ 
  2.1 ความจ าเป็นทางร่างกาย หมายถงึ ความจ าเป็นพืน้ฐานของมนุษยเ์พื่อให้
ด ารงชวีติอยูไ่ด ้ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนและสวสัดกิารต่างๆในการท างาน 
  2.2 ความจ าเป็นความปลอดภยั หมายถงึ ความจ าเป็นความมัน่คงปลอดภยัทัง้
ทางดา้นรา่งกายและจติใจ ไดแ้ก่ การประกนัอุบตัเิหตุและประกนัสุขภาพในการท างาน สถานที่
ท างานมกีารรกัษาความปลอดภยั สถานทีท่ างานมรีะบบป้องกนัอุบตัเิหตุจากการท างาน 
  2.3 ความจ าเป็นทางดา้นสงัคม หมายถงึ ความจ าเป็นทีจ่ะมสี่วนรว่มในสงัคม ตอ้งการ
ความรกั ตอ้งการเป็นเจา้ของ ไดแ้ก่ ความสมัพนัธร์ะหว่างพนกังานและเพื่อนรว่มงาน 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผูบ้งัคบับญัชา ในดา้นการประสานงาน การท างานรว่มกนัและการใหค้วาม
รว่มมอืช่วยเหลอืซึง่กนัและกนั การมปีฏสิมัพนัธท์ีด่ต่ีอกนัในการท างานและนอกเวลาท างาน 
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  2.4 ความจ าเป็นไดร้บัการยกยอ่ง หมายถงึ ความจ าเป็นใหส้งัคมยกยอ่งตนเอง มคีน
นบัหน้าถอืตา มเีกยีรตยิศชื่อเสยีง ไดแ้ก่ การไดร้บัความยอมรบันบัถอืจากผูบ้งัคบับญัชา และการ
ไดร้บัการยกยอ่งเพื่อนรว่มงาน กลุ่มเพื่อนและบุคคลอื่นในเรือ่งผลงานและความคดิ 
  2.5 ความจ าเป็นทีจ่ะไดร้บัความส าเรจ็ในชวีติ หมายถงึ ความจ าเป็นพบความส าเรจ็
ทุกอยา่งทีต่นเองใฝฝ่นั ไดแ้ก่ การท างานใหป้ระสบผลส าเรจ็ดว้ยความรูค้วามสามารถของตนเอง 
การพฒันาศกัยภาพของของตนเองใหเ้ตม็ที ่
 
 3. ประสิทธิผลในกำรท ำงำน หมายถงึ การทีป่ฏบิตังิานตามวตัถุประสงคห์รอืเป้าหมาย
ทีก่ าหนดไว ้ โดยมกีารใชง้บประมาณและเวลาปฏบิตังิานใหเ้สรจ็ตามทีก่ าหนดในแผนงาน มผีลผลติ
ทีม่คีุณภาพ และปรมิาณทีก่ าหนดไว ้
 
กรอบแนวคิดในกำรวิจยั 
 เร่ือง พฤตกิรรมผูน้ า ความจ าเป็น และประสทิธผิลในการท างานของพนกังาน
บรษิทัเอกชน ในกรงุเทพมหานคร 
 TITLE: LEADERSHIP BEHAVIOR, NEEDS, AND EFFECTIVENESS OF 
EMPLOYEES IN BANGKOK METROPOLIS 
 

 
ตวัแปรอิสระ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ตวัแปรตำม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

พฤตกิรรมผูน้ า (Leader's Behavior)  
- ผูน้ าแบบมุ่งงาน  
- ผูน้ าแบบมุง่ความสมัพนัธ ์ 
 

 
 
 
 

ประสทิธผิลในการท างานของ 
พนกังานบรษิทัเอกชน  
ในกรงุเทพมหานคร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ความจ าเป็นของพนกังาน 
- ความจ าเป็นทางร่างกาย 
- ความจ าเป็นความปลอดภยั 
- ความจ าเป็นทางดา้นสงัคม 
- ความจ าเป็นไดร้บัการยกย่อง 
- ความจ าเป็นทีจ่ะไดร้บัความส าเรจ็ในชวีติ 
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สมมติฐำนของกำรวิจยั 
 1. พฤตกิรรมผูน้ าแบบมุง่งานมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในการท างาน 
 2. พฤตกิรรมผูน้ าแบบมุง่ความสมัพนัธม์คีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในการท างาน 
 3. ความจ าเป็นทางร่างกายมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในการท างาน 
 4. ความจ าเป็นความปลอดภยัมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในการท างาน 
 5. ความจ าเป็นทางดา้นสงัคมมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในการท างาน 
 6. ความจ าเป็นไดร้บัการยกยอ่งมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในการท างาน 
 7. ความจ าเป็นทีจ่ะไดร้บัความส าเรจ็ในชวีติมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในกา
ท างาน 



บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 
 ในการวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัไดศ้กึษาเอกสารและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง และไดน้ าเสนอตามหวัขอ้
ต่อไปนี้ 
  1. แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กี่ยวกบัภาวะผูน้ า 
  2. แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กี่ยวขอ้งกบัความจ าเป็นในการท างาน 
  3. แนวคดิเกีย่วกบัประสทิธผิลของการปฏบิตังิาน 
  4. เอกสารและงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้ง 
 
แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัภาวะผูน้ า 
 ความหมายของภาวะผูน้ า 
 ผูน้ า (Leader) หมายถงึผูท้ีม่คีวามสามารถหรอืศลิปจงูใจใหผู้อ้ื่นตดิตามหรอืปฏบิตัติาม 
ส่วนความเป็นผูน้ า (Leadership) คอืสิง่ทีผู่น้ ากระท า ซึง่กค็อื กระบวนการจงูใจใหก้ลุ่มหรอืองคก์าร
ปฎบิตัติามเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของกลุ่มหรอืองคก์ารนัน้ไดว้างไว ้
 
 เฮอรเ์ซยแ์ละแบลนชารด์ (Hersey; & Blanchard. 1993: 94) ใหค้วามหมายว่า ภาวะผูน้ า
เป็นกระบวนการทีใ่ชอ้ทิธพิลใหบุ้คคลหรอืกลุ่มบุคคลใชค้วามพยายามในการปฏบิตังิานในหน้าทีใ่ห ้
บรรลุเป้าหมายภายใตส้ถานการณ์ทีก่ าหนด 
 
 โบลสแ์ละเดเวนพอรท์ (Boles; & Devenport. 1975: 117) ใหค้วามหมายว่า ภาวะผูน้ า
เป็นกระบวนการซึง่บุคคลใชค้วามคดิรเิริม่สรา้งสรรคช์่วยใหก้ลุ่มปฏบิตังิานเพื่อใหเ้กดิผลผลติ
เป็นไป ตามเป้าหมาย ท าใหก้ลุ่มด ารงอยูไ่ดโ้ดยสนองความตอ้งการของสมาชกิในกลุ่มนัน้ๆดว้ย 
 
 เชอรเ์มอรฮ์อรน์,ฮนัท ์ และออสบอน (Shermerhorn,Hunt; & Osbon. 2000: 7) ไดใ้ห้
ความหมายไวว้่า ภาวะผูน้ า เป็นอทิธพิลระหว่างบุคคลทีจ่ะชกัน าใหบุ้คคลอื่นหรอืกลุ่มท าไหนส่งที่
ผูน้ าตอ้งการ  
 
 คลูเตอร ์ (Coulter. 2002: 20) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า ภาวะผูน้ า เป็นความสามารถของ
บุคคลในการมองการณ์ไกล การปรบัเปลีย่นวธิกีารด าเนินงาน การก าหนดกลยทุธ ์ และการท างาน
รว่มกบับุคคลอื่นในองคก์าร เพื่อน าไปสู่การเปลีย่นแปลงซึง่จะสรา้งความเจรญิเตบิโตและคุณค่า
ใหก้บัองคก์าร  
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 ฟีดเลอร ์ และเชเมอร(์Fiedler; & Chemer. 1974: 4) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า ภาวะผูน้ า 
เป็นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลซึง่เกีย่วขอ้งกบัการใชอ้ทิธพิลและอ านาจ  
 
 ดาฟท ์ (Daft. 1999: 5) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า ภาวะผูน้ า เป็นความสมัพนัธท์ีม่อีทิธพิล
ระหว่างผูน้ าและผูต้ามซึง่ท าใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงเพื่อใหบ้รรลุจดุมุง่หมายรว่มกนั  
 
 ยคูล ์ (Yuki. 1998: 2) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า ภาวะผูน้ า หมายถงึ พฤตกิรรมส่วนตวัของ
บุคคลคนหน่ึงทีจ่ะชกัน ากจิกรรมของกลุ่มใหบ้รรลุเป้าหมายรว่มกนั 
 
 กว ี วงศพ์ุฒ (2542: 17) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า ภาวะผูน้ า คอื การทีผู่น้ าใชอ้ทิธพิลใน
ความสมัพนัธซ์ึง่มอียูต่่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในสถานการณ์ต่างๆ เพื่อปฏบิตักิารและอ านวยการ โดยใช้
กระบวนการตดิต่อซึง่กนัและกนัเพื่อใหบ้รรลุตามเป้าหมาย  
 
 ยงยุทธ เกษสาคร (2544: 35) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า คอื ศลิปะหรอื
ความสามารถของบุคคลหนึ่งทีจ่ะจงูใจหรอืใชอ้ทิธพิลต่อบุคคลอื่น ผูร้่วมงาน หรอืผูใ้ต้บงัคบับญัชา 
ในสถานการณ์ต่างๆ เพื่อปฏบิตักิารและอ านวยการ โดยใชก้ระบวนการสื่อสารความหมายหรอืการ
ตดิต่อกนัและกนั ให้ร่วมใจกบัตนด าเนินการจนกระทัง่บรรลุผลส าเรจ็ตามวตัถุประสงค์ และ
เป้าหมายทีก่ าหนดไว ้ 
 
 ทองใบ สุดชาร ี(2543: 4) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า ภาวะผูน้ า หมายถงึกระบวนการทีบุ่คคล
ใชอ้ านาจหรอือทิธพิลต่อผูอ้ื่น เพื่อใหบุ้คคลหรอืกลุ่มยอมปฏบิตัติามความตอ้งการตนเอง ทัง้นี้
เพื่อใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายทีก่ าหนดไว ้
 
 องคป์ระกอบและหลกัของการเป็นผู้น า  
 
 องคป์ระกอบหลกัของการเป็นผูน้ า ม ี 4 ประการ ดงันี้ (ศริวิรรณ เสรรีตัน์. 2542: 25-
36)  
 1. ความสามารถในการใชอ้ านาจใหเ้กดิประสทิธผิลและเป็นทีย่อมรบั  
 2. ความสามารถในการใชแ้รงจงูใจบุคคลในทุกระดบัและในทุกสถานการณ์ เป็น
ความสามารถในการเขา้ใจบุคคล สามารถใชท้ฤษฎกีารจงูใจชนิดของอทิธพิลการจงูใจ ลกัษณะของ
ระบบการจงูใจ สามารถประยกุตใ์ชค้วามรูบุ้คคลและสถานการณ์ผูบ้รหิารจะตอ้งเขา้ใจทฤษฎกีารจงู
ใจ และเขา้ใจส่วนประกอบในการจงูใจและสามารถประยกุตใ์ชไ้ด้  
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 3. ความสามารถในการชกัน า ความสามารถทีจ่ะใหผู้ต้ามใชค้วามสามารถในการท างาน
ของกลุ่มในขณะทีก่ารใชผู้จู้งใจจะเป็นจดุกลางของผูใ้จบงัคบับญัชา และตอ้งการอาจจะมคีุณภาพ  
 4. ความสามารถในการแกไ้ขปญัหาเฉพาะหน้าต่างๆ 
 
 องคป์ระกอบท่ีมีความสมัพนัธก์บัการเป็นผูน้ า แยกออกเป็น 5 ประเภท คอื (รงัสรรค ์
ประเสรฐิศร.ี 2551: 13) 
 1. ความสามารถรวมถงึสตปิญัญา ความกระตอืรอืรน้ ความสามารถในการพดู ความคดิ
รเิริม่ การตดัสนิใจ 
 2. ความส าเรจ็ ไดแ้ก่ การศกึษา ความรูแ้ละการกฬีา 
 3. ความรบัผดิชอบ ไดแ้ก่ การเป็นทีพ่ึง่ของคนอื่น ความเพยีรพยายาม ความเชื่อมัย่ใน
ตนเอง ความปรารถนาทีจ่ะท าดทีีสุ่ด 
 4. สถานะ รวมถงึสถานะทางสงัคม และการเป็นทีน่ิยมของคนอื่น 
 5. สถานการณ์ ไดแ้ก่ ทกัษาะความตอ้งการและความสนใจของผูต้าม จุดประสงคท์ี่
ตอ้งการใหบ้รรลุถงึ 
 
 ทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัภาวะผูน้ า 
 ในการศกึษาเกี่ยวกบัภาวะผูน้ า สามารถจ าแนกแนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบัภาวะผูน้ าไดเ้ป็น 3 
แนวคดิใหญ่ๆ คอื  
 1) แนวคดิภาวะผูน้ าเชงิคุณลกัษณะ  
 2) แนวคดิภาวะผูน้ าเชงิพฤตกิรรม  
 3) แนวคดิภาวะผูน้ าเชงิสถานการณ์ 
 
 1. แนวคิดภาวะผูน้ าเชิงคณุลกัษณะ (Trait Approach) 
 แนวคดินี้เป็นแนวคดิเริม่แรกของการศกึษาภาวะผูน้ า ใหค้วามสนใจเน้นไปทีล่กัษณะของ
ผูน้ า และความคดิเกีย่วกบัการเป็นผูน้ าทีม่ปีระสทิธผิล โดยระยะแรกของการศกึษาภาวะผูน้ าเริม่
ในช่วงทศวรรษ 1920-1930 ใหค้วามส าคญักบัคุณลกัษณะของผูน้ าเป็นสิง่ก าหนดความแตกต่างกบั
ผูท้ีม่ไิดเ้ป็นผูน้ า คุณลกัษณะทีจ่ะชีค้วามเป็นผูน้ าของบุคคล อาจไดแ้ก่ ขนาดร่างกาย (Physical 
Stature) เช่น ความสงู น ้าหนกั ความแขง็แรง, บุคลกิทีป่รากฏ (Apperance) เช่น ความ
กระตอืรอืรน้ ความคดิรเิริม่ ความสุตสาหะ, ระดบัชัน้ทางสงัคม (Social Class) เช่น เป็นราชนิกูล 
ขนุนาง, มคีวามมัน่คงทางอารมณ์ (Emotional Stability) เช่น ความแน่นอน ไมห่วัน่ไหว ความสุขมุ, 
ความสามารถในการพดู (Fluency of speech), และความสามารถทางสงัคม (Social Ability) มี
ความสามารถเขา้กบัผูอ้ื่น สามารถท างานรว่มกบัผูอ้ื่น ปรบัตวัเขา้กบักลุ่มต่างๆ ไดด้ ีเป็นตน้ 
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 ผูน้ าตามทฤษฎคีุณลกัษณะจงึเป็นการเจาะจงตวับุคคลเป็นผูน้ า (Right People) จาก
คุณลกัษณะต่างๆ ดงักล่าว ในลกัษณะ (Born to Be) 
 
 2. แนวคิดภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรม (Behavior Approach) 
 ในช่วงปี 1940 ภายใตจ้ดุอ่อนของแนวคดิเชงิคุณลกัษณะ นกัวจิยัจงึหนัเหไปสนใจศกึษา
สไตลค์วามเป็นผูน้ า หรอืพฤตกิรรมผูน้ าทีแ่บ่งแยกผูน้ าทีม่ปีระสทิธภิาพและไม่มปีระสทิธภิาพแทน 
โดยแบ่งพฤตกิรรมของผูน้ าเป็น 2 ประเภท คอืภาวะผูน้ าแบบมุง่งาน คอืพฤตกิรรมของผูน้ าทีมุ่ง่การ
ท างานใหส้ าเรจ็ดว้ยการกระท าบางอยา่ง เช่น การมอบหมายงาน การแบ่งงานกนัท า การตดัสนิใจ 
และการประเมนิผลงาน และภาวะผูน้ าแบบมุง่คน คอื พฤตกิรรมของผูน้ าทีมุ่ง่การเปิดรบัและความ
เป็นมติร และการใหค้วามส าคญักบัความตอ้งการของผู้อยูใ่ตบ้งัคบับญัชา (สมยศ. 2541: 167-168) 
 
 การศึกษาของมหาวิทยาลยัไอโอวา (University of Iowa Studies)  
 การศกึษาครัง้แรก ของผลกระทบทางรปูแบบภาวะผูน้ าไดถู้กด าเนินการโดยมหาวทิยาลยั
ไอโอวา โดย เคริท์ เลวนิ โรนลัด ์ สปิปิตต ์ และราลฟ์ ไวท ์ ซึง่เป็นนกัวจิยัทีไ่ดท้ าการทดลองโดย
สงัเกตผลกระทบของรปูแบบ ภาวะผูน้ า 3 อยา่ง คอื  
 1. ผูน้ าแบบเผดจ็การหรืออตัตนิยม (Autocratic leadership style) หมายถงึ ผูน้ าทีเ่น้น
ถงึการบงัคบับญัชาและการออกค าสัง่ (Commanding and Order giving) เป็นส าคญั ผูน้ าแบบเผดจ็
การมพีฤตกิรรมการท างานโดยยดึตนเองเป็นหลกั รวมอ านาจการตดัสนิใจดว้ยตนเองโดยเป็นผูส้ ัง่
การใหพ้นกังานน าไปปฏบิตั ิ มกีารควบคุมบงัคบับญัชาอยา่งใกลช้ดิ ก าหนดการท างานทีช่ดัเจน 
แสดงความเป็นนายต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มกีารลงโทษหากพนกังานฝา่ฝืนหรอืท าความผดิ ท าให้
พนกังานมคีวามรูส้กึไมพ่อใจในตวัผูน้ าและอาจแสดงความก้าวรา้วได้  
 2. ผูน้ าแบบประชาธิปไตย (Democratic leadership style) หมายถงึ ผูน้ าทีใ่หเ้สรภีาพ
แก่พนกังานใหม้สี่วนรว่มในการตดัสนิใจ มกีารกระจายอ านาจใหพ้นกังานไดแ้สดงความคดิเหน็และ 
มอีสิระในการท างาน เพราะมคีวามเชื่อมัน่ในความสามารถของพนกังาน  
 3. ผูน้ าแบบเสรีนิยม (Laissez-Faire leadership style) หมายถงึ ผูน้ าทีป่ล่อยให ้
พนกังานท างานไดอ้ยา่งมเีสรภีาพเตม็ทีโ่ดยผูน้ าจะไมเ่ขา้มาเกีย่วขอ้ง ไม่มบีทบาทมากนกั เป็น 
เพยีงผูด้แูลอยูห่่างๆเท่านัน้ ท าใหบ้างครัง้พนกังานมาสามารถหาขอ้สรุปได้และอาจเกดิความขดัแยง้
กนั  
 
 จากการศกึษาพบว่าผูน้ าแบบประชาธปิไตยเป็นทีพ่งึพอใจแก่พนกังานมากกว่าผูน้ าแบบ
เผดจ็การหรอือตัตนิยม (พมิพว์รรณ พนัธุอุ์ดม. 2552: 22; อา้งองิจาก ทองหล่อ เดชไทย. 2544)  
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 การศึกษาของมหาวิทยาลยัมิชิแกน (University of Michigan Studies)  
 นกัวชิาการของมหาวทิยาลยัมชิแิกน ไดศ้กึษาเรือ่งความเป็นผูน้ าโดยพจิารณา
ความสมัพนัธร์ะหว่างผูน้ าและผูใ้ตบ้งัคบับญัชากบัประสทิธผิลในการท างาน กลุ่มมชิแิกน ไดข้อ้สรปุ 
2 ประการ คอื  (1) การมุง่ทีค่นหรอืพนกังาน  (2) การมุง่ทีผ่ลผลติหรอืงาน  โดยมรีายละเอยีดดงันี้ 
(ศริวิรรณ เสรรีตัน์; และคนอื่นๆ. 2542: 440)  
 1. พฤติกรรมผูน้ าซ่ึงมุ่งท่ีคนหรือพนักงาน (Employee-centered leader behavior) 
พฤตกิรรมของผูน้ าทีมุ่ง่ทีค่นจะเน้นเรือ่งความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล ยอมรบัความแตกต่างระหว่าง 
บุคคล สนใจและเขา้ใจความตอ้งการของพนกังาน  
 2. พฤติกรรมผูน้ าซ่ึงมุ่งท่ีผลผลิตหรืองาน (Job-centered leader behavior) 
พฤตกิรรมของผูน้ าทีมุ่ง่ทีผ่ลผลติจะแสดงพฤตกิรรมตรงกนัขา้ม กล่าวคอื จะเน้นงานและเทคนิค
ต่างๆในการผลติเป็นเรือ่งส าคญั เพื่อใหง้านของกลุ่มบรรลุเป้าหมายทีก่ าหนดไว ้ ส่วนตวัพนกังาน
นัน้เป็นเพยีงปจัจยัทีท่ าใหง้านส าเรจ็นัน้ นกัวชิาการกลุ่มนี้มคีวามเหน็ว่าพฤตกิรรมมุง่ทีค่นงานท าให้
ผูน้ ามปีระสทิธภิาพมากกว่า เพราะคนงานเตม็ใจและพอใจท างานดว้ยความกระตอืรอืรน้ผลผลตินัน้
มผีลตรงกนัขา้ม คอื ท าใหค้วามพอใจทีจ่ะท างานลดลงผลผลติจงึน้อยลง  
 
 การศึกษาของมหาวิทยาลยัโอไฮโอ (The Ohio State Studies)  
 มวีตัถุประสงค์ เพื่อพสิจูน์ประสทิธภิาพของภาวะผูน้ า ต่อมาไดม้กีารศกึษาเพิม่เตมิโดย
การส ารวจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ในการทีจ่ะน ามาอธบิายพฤตกิรรมของผูน้ า โดยคดัเลอืกเอาเฉพาะ
ตวัอยา่งทีด่เีกีย่วขอ้งกบัหน้าทีส่ าคญัของภาวะผูน้ า การคดัเลอืกตวัอยา่งมาจากฝา่ยบรหิาร ทัง้
ทางดา้นทหารและพลเรอืน ซึง่แต่ละคนทีถู่กถามถงึพฤตกิรรมของผูบ้งัคบับญัชา จากการวเิคราะห์
ผลของการส ารวจชีใ้หเ้หน็ว่า ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหค้วามเหน็เกีย่วกบัพฤตกิรรมของผูน้ าเป็น 2 มติ ิ 
 1. ผูน้ าท่ีค านึงถึงผูอ่ื้นเป็นหลกั (Consideration Structure) เป็นผูน้ าทีม่กีาร แสดงออก
ทางดา้นพฤตกิรรมทีใ่หค้วามไวว้างใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ยอมรบัในความคดิเหน็ มคีวามรูส้กึเป็นพวก
เดยีวกนั มคีวามห่วงใยและเอาใจใส่ต่อความเป็นอยู่ ช่วยเหลอืเรือ่งงานและ เรือ่งส่วนตวั มคีวาม
เป็นมติรและเปิดโอกาสใหผู้ร้ว่มงานเขา้พบไดทุ้กเวลา มกีารปฏบิตัต่ิอพนกังานอยา่งเสมอภาค มี
ความสมัพนัธข์องการท างานในรปูของความไวว้างใจซึง่กนัและกนั (Mutual Trust) ตวัอยา่ง การให้
ความชอบพอเป็นการส่วนตวักบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หาเวลารบัฟงัเรือ่งราวและปญัหาของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา สนบัสนุนและใหค้ าปรกึษาในเรือ่งส าคญัก่อนจะด าเนินการต่อไป ตลอดจนใหก้าร
ยอมรบัค าแนะน าและทดสอบความสามารถของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ย  
 2. ผูน้ าท่ีค านึงถึงตนเองเป็นหลกั (Initiating Structure) เป็นลกัษณะของผูน้ าทีก่ าหนด
บทบาทของตวัเองเป็นหลกัทัง้ยงัก าหนดบทบาทของพนกังานดว้ย โดยมพีฤตกิรรมสรา้งสรรคส์งู 
ซึง่จะเหน็ไดจ้ากความพถิพีถินัในการมอบหมายงาน และการคาดหวงัในผลการปฏบิตังิานของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไวส้งู เพื่อใหไ้ดต้ามเกณฑท์ีก่ าหนดและส าเรจ็ตามก าหนดเวลาทีต่อ้งการดว้ย โดย



11 

ผูน้ าทีม่คีวามสามารถและมบีทบาทต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการทีจ่ะใหก้ารปฏบิตังิานบรรลุเป้าหมาย
อยา่งเป็นทางการ เช่น การวพิากษ์วจิารณ์การท างานทีไ่มด่ ีการย ้าถงึความส าคญัของเวลาของการ
ท างานทีม่อบหมายใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไปท า การรกัษามาตรฐานการท างาน และขอรอ้งให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาด าเนินการตามทีม่มีาตรฐาน ตลอดจนเสนอวธิกีารใหม่ๆ  ในการแกป้ญัหา การ
พจิารณาถงึกจิกรรมทีผู่ใ้ตบ้งัคบับญัชากระท า และการตรวจสอบการท างานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาว่า
มทีศันะอยา่งไร  
 
 การศึกษาภาวะผูน้ าตามแนวตาข่ายการจดัการ (The Managerial Grid) 
 เบลค และมตูนั (Blake; & Mouton. 1964) ไดเ้ป็นผูค้ดิตาขา่ยการจดัการ (Managerial 
Grid) ซึง่มลีกัษณะคลา้ยคลงึกบัการศกึษาของมหาวทิยาลยัแห่งรฐัโอไฮโอ แต่ไดแ้ยกแยะ
รายละเอยีด และบ่งชีใ้หเ้หน็ถงึแบบพฤตกิรรมของผูน้ าทีด่ทีีสุ่ดในตาขา่ยการจดัการ  
 ในการศกึษาแบบตาข่ายการจดัการนี้ไดมุ้่งเน้นไปทีว่่าผูน้ ามพีฤตกิรรมอยา่งไร ในการมุง่
สนใจการผลติและมุง่สนใจคนผลติ ตาขา่ยการจดัการ จะประกอบไปดว้ยพฤตกิรรมผูน้ า 2 มติคิอื 
 1. มุ่งสนใจการผลิต (Concern for Production) มคีวามหมายถงึการทีผู่น้ าสนใจในสิง่
ต่าง ๆ เช่น คุณภาพของการตดัสนิใจเลอืกนโยบาย วธิกีารและกระบวนการผลติ การใหม้งีานวจิยั
เกีย่วกบัการผลติ คุณภาพของการบรกิาร งานทีม่ปีระสทิธภิาพ และปรมิาณของผลผลติ  
 2. มุ่งสนใจคนผลิต (Concern for People) คอืการทีผู่น้ าท าใหผู้ต้ามเตม็ใจยอมรบัใน
เป้าหมายของงาน ผูน้ ายอมรบัและยกยอ่งในเกยีรตขิองลกูน้อง ศรทัธาในความรบัผดิชอบระหว่าง
ลกูน้องกบัตนเอง จดัสภาพการท างานทีด่ใีห ้และพยายามสรา้งความพอใจในการมคีวามสมัพนัธ ์
 

 
 

ภาพประกอบ 1 แสดงตาขา่ยการจดัการ (The Managerial Grid) 
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 จากตารางการจดัการ จะพบว่ามกีารจดัการอยู ่ 5 แบบ โดย 4 แบบจะเน้นในการสนใจ
ดา้นใดดา้นหนึ่งหรอืสองดา้นสงู ส่วนแบบที ่5 จะสนใจทัง้สองดา้นเท่ากนัดงัรายละเอยีดต่อไปนี้  
 แบบ 1,1 การจดัการแบบปล่อยตามสบาย (Impoverished Management) การจดั
แบบน้ี ผูน้ าสนใจทัง้การผลติและผูป้ฏบิตังิาน (คนผลติ) ต ่า คอืไมค่่อยสนใจความตอ้งการและ
เป้าหมายขององคก์าร ละทิง้งาน ใชเ้วลาในแต่ละวนัเพยีงท าหน้าทีเ่ป็นผูน้ าขอ้มลู หรอืนโยบายต่าง 
ๆ จากผูบ้รหิารในระดบัสงู ผ่านทางผูน้ าไปสู่ผู้ปฏบิตังิานเท่านัน้เอง การจดัการแบบน้ีอาจจะท าให้
องคก์ารเสื่อมถอยลงได ้ 
 
 แบบ 9,9 การจดัการแบบเน้นการท างานเป็นทีม (Team Management) เป็นการ
จดัการทีผู่น้ าใหค้วามส าคญัและเอาใจใส่ทัง้การผลติและผูป้ฏบิตังิานสงูทัง้สองอย่าง ผูน้ าแบบนี้จะ
พยายามท าใหเ้ป้าหมายขององคก์ารประสบความส าเรจ็ ในขณะเดยีวกนักส็นองความตอ้งการของ
ผูป้ฏบิตังิานไดด้ว้ย การจดัการแบบน้ีถอืเป็นการจดัการทีด่ทีีสุ่ด  
 
 แบบ 1,9 การจดัการท่ีเน้นการสมาคม (Country Club Management) คอืการ
บรหิารทีใ่หค้วามสนใจการผลติน้อย แต่สนใจผูผ้ลติมาก มุง่สรา้งความพงึพอใจด้วยการสรา้งสิง่
อ านวยความสะดวก สรา้งบรรยากาศแห่งความเป็นเพื่อนในการท างาน แต่ไมค่่อยสนใจ หรอื
พยายามทีจ่ะท าใหง้านบรรลุเป้าหมายขององคก์าร  
 
 แบบ 9,1 การจดัการแบบเน้นอ านาจและการเช่ือฟัง (Authority-Obedience) การ
จดัการแบบนี้จะใหค้วามสนใจการผลติสงู สนใจผูป้ฏบิตังิานน้อย มุง่ใชอ้ านาจใหผู้ป้ฏบิตังิานเชื่อฟงั
และปฏบิตัติามความตอ้งการของผูน้ า สรปุว่าเป็นการบรหิารทีค่่อนขา้งจะเผดจ็การ และเอาใจใส่แต่
การผลติหรอืงานเป็นส าคญั  
 
  แบบ 5,5 การจดัการแบบพบกนัคร่ึงทางระหว่างการผลิตและคนผลิต 
(Organization Man Management) เป็นการจดัการทีใ่หค้วามสนใจต่อการผลติปานกลาง และ
พยายามสรา้งความสมดุลในการสนใจผูป้ฏบิตังิานดว้ย โดยการธ ารงรกัษาขวญัก าลงัใจของ
ผูป้ฏบิตังิาน เพื่อก่อใหเ้กดิความพงึพอใจ แต่กไ็มไ่ดใ้หค้วามส าคญัของผูป้ฏบิตังิานสงูกว่าการผลติ 
สรปุว่าการจดัการแบบน้ี ผูน้ าจะไมค่่อยวางเป้าหมายของงานสงูไปนกั และค่อนขา้งไมเ่ผดจ็การ 
รวมทัง้ยงัรบัฟงัความคดิเหน็ของผูป้ฏบิตังิานดว้ย 
 
 ตาขา่ยการจดัการไดถู้กใชเ้ป็นเครือ่งมอืในการจดัแบบของผูน้ า และในการฝึกอบรมผูน้ า
ซึง่เป็นทีย่อมรบักนัมาก อย่างไรกต็าม ตาข่ายการจดัการกไ็มส่ามารถอธบิายไดว้่า ท าไมผูน้ าจึงเป็น
ผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย (1,1) หรอืแบบเน้นสมาคม (1,9) หรอืจดัการเป็นทมี (9,9) เป็นต้น ซึง่คง
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ตอ้งศกึษาไปถงึปจัจยัสถานการณ์ต่าง ๆ ทีอ่าจเป็นสาเหตุใหผู้น้ าตอ้งมแีบบนัน้ ๆ เช่น ลกัษณะของ
ผูน้ า ผูต้าม ลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มขององคก์าร เป็นตน้  
 

 3. แนวคิดภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ (Situational Approach) 
 แนวคดินี้เสนอว่าสถานการณ์ทีแ่ตกต่างกนัตอ้งการภาวะผูน้ าทีแ่ตกต่างกนั จงึมกีาร
พยายามศกึษาปจัจยัต่างๆ ในแต่ละสถานการณ์ทีจ่ะมผีลต่อประสทิธผิลของผูน้ า พบว่าองคป์ระกอบ
ต่างๆ ในสถานการณ์จะมผีลต่อประสทิธผิลของผูน้ าหรอืไม่ ขึน้อยูก่บัการรบัรูข้องผูน้ าทีม่ต่ีอ
สถานการณ์นัน้ๆ และผูน้ าจะตอ้งเลอืกแบบของผูน้ าใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ หรอืองคป์ระกอบ
ต่างๆ จะส่งผลต่อแบบของผูน้ า เช่น บรรยากาศขององคก์าร ภารกจิ อ านาจ ต าแหน่งหน้าที่
ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนรว่มงาน นอกจากนัน้ตวัผูน้ าเองกย็งัมอีทิธพิลต่อ
องคป์ระกอบต่างๆ ในสถานการณ์ดว้ย (รตัตกิรณ์ จงวศิาล. 2544: 11) 
 
 ทฤษฎีความเป็นผูน้ าตามสถานการณ์ของฟีดเลอร ์ (Fiedler’s Contingency 
Theories) เป็นทฤษฎีเก่ียวกบัการปฏิบติังานของกลุ่มท่ีมีประสิทธิผล ซึง่ขึน้อยูก่บัความ 
เหมาะสมระหว่างรปูแบบปฏกิริยิาความสมัพนัธร์ะหว่างผูน้ ากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และสถานการณ์
ขององคก์ารทีม่อีทิธพิลต่อผูน้ า โมเดลนี้จงึเป็นรปูแบบพฤตกิรรมของผูน้ าทีก่ าหนดขึน้ เพื่อน า
สมาชกิขององคก์ารใหเ้ป็นไปตามการบงัคบับญัชาทีเ่หมาะสม  
 ฟีดเลอร ์ (Fiedler. 1976: 13-15) ไดก้ าหนดพฤตกิรรมหรอืแบบภาวะผูน้ าไว ้ 2 ลกัษณะ 
คอื  
 1. แบบภาวะผูน้ าแบบมุง่งาน (Task Oriented) หมายถงึ ผูน้ ามคีวามตอ้งการอย่างแรง
กลา้ทีจ่ะโน้มน ากลุ่มของตนเองใหท้ างานอยา่งมปีระสทิธผิล เพื่อใหง้านของกลุ่มส าเรจ็ลุล่วงไป 
โดยเรว็อยา่งมปีรมิาณและคุณภาพสงู ผูน้ าแบบน้ีจะใหค้วามสนใจกบัลกูน้องน้อยในเรือ่งของงานใน 
หน้าทีเ่ท่านัน้ จะไมเ่ขา้ไปยุ่งเรือ่งส่วนตวั 
 2. แบบภาวะผูน้ าแบบมุง่ความสมัพนัธ์ (Relationship Oriented) หมายถงึ ผูน้ าทีใ่ห ้
ความส าคญักบัความสมัพนัธร์ะหว่างสมาชกิในกลุ่ม มคีวามเหน็อกเหน็ใจลกูน้อง และเชื่อว่าการที ่
กลุ่มมคีวามสมัพนัธอ์ยา่งแน่นแฟ้น จะท าใหง้านของกลุ่มลุล่วงไปดว้ยด ีผูน้ าแบบนี้จะใหค้วามส าคญั 
ในเรือ่งส่วนตวั 
 
 สถานการณ์กลุ่ม (Favorableness of situation control) หมายถงึ ระดบัของ สถานการณ์
ทีผู่น้ าสามารถใชอ้ านาจควบคุมและใชอ้ทิธพิลใหส้่งผลต่องานของกลุ่มหรอืงคก์ารได ้ องคป์ระกอบนี้
จะเป็นเครือ่งชีใ้หเ้หน็โอกาสในการกระท าของผูน้ าว่าจะใชบ้ทบาทด าเนินการอยา่งไร จงึจะท าให้
เกดิผลส าเรจ็ของงานซึง่สถานการณ์กลุ่มม ี3 องคป์ระกอบ คอื  
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 1. ความสมัพนัธร์ะหว่างผูน้ ากบัลูกน้อง (Leader-member Relationship) หมายถงึ ระดบั
ของความเชื่อมัน่ไว้วางใจ การยอมรับนับถือผู้น าที่มีต่อผู้ใต้บังคับบัญชาหรือผู้ร่วมงาน 
ความสมัพนัธ์ยิง่เป็นกนัเองมากระหว่างผูน้ ากบัผูร้่วมงานหรอืผูใ้ต้บงัคบับญัชากย็ิง่ง่ายส าหรบัการ
ร่วมมอืและความพยายามของกลุ่ม ความสมัพนัธ์นี้อาจจะแยกหรอืจ าแนกเป็นความสมัพนัธ์ที่ดี 
หรอืไมด่ต่ีอกนั  
 2. โครงสรา้งของงาน (Task Structure) หมายถงึ ความยุง่ยากซบัซอ้นของงานทีป่ฏบิตัิ
เป็นกจิวตัรประจ าวนัว่ามมีากน้อยเพยีงใด โดยทัว่ไปองคป์ระกอบโครงสรา้งของงาน ไดแ้ก่  
  2.1 ความชดัเจนของเป้าหมาย (Goal clarity)  
  2.2 แนวทางหลายแนวทางทีจ่ะไปสู่เป้าหมาย (Goal-path multiciplicity) 
  2.3 การประเมนิผลการปฏบิตังิานหรอืการตดัสนิใจ (Decision verifiability) 
  2.4 วธิกีารตดัสนิใจในการแกป้ญัหาเฉพาะเจาะจง (Decision specificity) 
 3. อ านาจประจ าต าแหน่ง (Position power) หมายถงึ ขอบเขตอ านาจทีผู่น้ าเป็น เจา้ของ 
ไมว่่าจะเป็นอ านาจอนัชอบธรรม อ านาจในการใหผ้ลตอบแทนหรอืรางวลัหรอือ านาจบงัคบั เป็น
อ านาจทีผู่น้ าสามารถมอีทิธพิลต่อผูร้ว่มงาน อ านาจดงักล่าวทีม่อียู่จะเป็นอ านาจทีม่อีทิธพิล หรอืไม่
พจิารณาจากความสามารถของผูน้ าทีจ่ะใชอ้ านาจเลื่อนขัน้ต าแหน่งผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรอืสัง่ การให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏบิตังิานใหบ้รรลุเป้าหมายไดห้รอืไม่  
 
 การประเมนิทฤษฎเีชงิสถานการณ์ของฟีดเลอร์ (Evaluation of Fiedler’s contingency 
theory) ฟีดเลอร ์ไดท้ดสอบความสมัพนัธร์ะหว่างรปูแบบของภาวะผูน้ า สถานการณ์ทีส่ามารถท าให้
เป็นทีช่ื่นชอบและมผีลการปฏบิตังิานของกลุ่มสงู เขาพบว่ารปูแบบทีแ่สดงในภาพประกอบ 2 (1) 
ผูน้ าทีมุ่ง่งานจะมปีระสทิธผิลมากกว่าในสถานการณ์ที่ I, II, III เป็นทีพ่งึพอใจมาก (Highly 
favorable) (2) สถานการณ์ทีไ่มเ่ป็นทีพ่งึพอใจ (Highly unfavorable) คอืสถานการณ์ที่ VII, VIII 
ส่วนผูน้ าทีมุ่ง่ความสมัพนัธจ์ะมปีระสทิธผิลมากกว่าในสถานการณ์ทีเ่ป็นทีพ่งึพอใจปานกลาง 
(Moderate favorability) คอืสถานการณ์ที ่IV, V, VI (รงัสรรค ์ประเสรฐิศร.ี 2544: 101) 
 
 จากภาพประกอบ 2 ผูน้ าทีมุ่ง่งาน จะเหมาะสมมากในสถานการณ์ทีเ่ป็นทีพ่งึพอใจ 
เพราะว่าทุกคนตอ้งท างานไปดว้ยกนั จงึท าใหไ้ดง้านชดัเจนและผูน้ ามอี านาจในการในการปฏบิตัิ
หน้าทีแ่ละมกีารจดัทศิทางการท างาน ในท านองเดยีวกนัถา้สถานการณ์ทีม่ต่ีอผูน้ าไมเ่ป็นทีพ่งึพอใจ
สงู ผูน้ าจะมคีวามต้องการการจดัโครงรสรา้งงานและมกีารก าหนดทศิทางการท างานทีร่ดักุม 
เนื่องจากตอ้งการผูน้ าทีเ่ขม้แขง็ จะมกีารก าหนดโครงสรา้งของงานและสามารถสรา้งอ านาจหน้าที่
เหนือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพราะว่าความสมัพนัธร์ะหว่างผูน้ าและสมาชกิ(พนกังาน) ไมด่ ี จงึตอ้งมกีาร
มุง่งานอย่างมาก (Strong task orientation) เพื่อไมท่ าใหเ้กดิความแตกต่างกบัการเป็นทีย่อมรบัใน
ผูน้ า 
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ภาพประกอบ 2 แสดงรปูแบบของผูน้ าทีเ่หมาะสมกบัสถานการณ์ของฟีดเลอร์ (Fiedler) 
 

 ทีม่า: วริชั สงวนวงศว์าน. (2551). การจดัการและพฤตกิรรมองคก์าร. หน้า 236. 
 
 ส่วนผูน้ าทีมุ่ง่ความสมัพนัธ์ จะสรา้งสถานการณ์ทีเ่ป็นทีพ่งึพอใจปานกลางไดด้กีว่า
เพราะว่าทกัษะดา้นมนุษยสมัพนัธเ์ป็นสิง่ส าคญัในการท าใหบ้รรลุผลการปฏบิตังิานทีส่งู ใน
สถานการณ์เช่นน้ีผูน้ าอาจปฏบิตังิานไดด้ใีนระดบัปานกลางดว้ยการมอี านาจบางอย่าง ถา้การ
แนะน างานมคีวามคลุมเครอืบางประการ ผูน้ าทีม่ทีกัษะการตดิต่อระหว่างบุคคลทีด่จีะสามารถสรา้ง 
บรรยากาศในกลุ่มใหเ้ป็นบวก ซึง่จะสามารถปรบัปรงุใหเ้กดิความสมัพนัธ ์ ท าใหโ้ครงสรา้งของงาน 
ชดัเจนและสรา้งอ านาจตามต าแหน่งได้ 
 
 ทฤษฎีเส้นทางสู่เป้าหมาย (Path-goal Theory) เป็นทฤษฎเีชงิสถานการณ์ซึง่ยดึถอืว่า 
ประสทิธผิลของผูน้ าขึน้อยูก่บัความสามารถทีจ่ะจงูใจและสรา้งความพงึพอใจของพนักงานใหท้ างาน
ทัง้หมดมคีวามสมัพนัธเ์กีย่วขอ้งกนั มารต์นิ. จ.ี อวีานส ์ (Martin G. Evans), โรเบริต์ เจ. เฮาส ์
(Robert J. Houes) และบุคคลอื่นๆ ไดข้ยายความและท าใหส้่วนของทฤษฎเีสน้ทางสู่เป้าหมาย
ชดัเจนขึน้ โดยมทีฤษฎคีวามคาดหวงัของการจงูใจ (Expectancy theory motivation) พนกังาน
ไดร้บัการกระตุน้ใหท้ างาน ถา้เขาเชื่อว่าความพยายามจะน าไปสู่ความส าเรจ็ในงานทีไ่ดร้บั
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มอบหมาย และถา้เขาเชื่อว่าความส าเรจ็ในงานจะน าไปสู่รางวลัทีเ่ขาพงึพอใจ การสรา้ง
แนวความคดินี้ ทฤษฎเีสน้ทางสู่เป้าหมายเสนอแนะว่า หน้าทีก่ารจงูใจเบือ้งตน้ของผูน้ าจะตอ้งจงูใจ
ดา้นรางวลั เพื่อแนะน าพนักงานใหมใ่หผ้่านเสน้ทางสู่การแสวงหารางวลัซึง่เป็นเป้าหมายและก าจดั
อุปสรรคทีจ่ะท าใหไ้มบ่รรลุเป้าหมาย (ศริวิรรณ เสรรีตัน์. 2542: 445)  
 เฮา้สแ์ละมทิเซลล ์ แบ่งประเภทพฤตกิรรมของผูน้ าตามทฤษฎเีสน้ทางสู่เป้าหมาย 
ออกเป็น 4 ประเภท ซึง่แต่ละประเภทแทนไดด้ว้ยแบบภาวะผูน้ า (Leadership style) ดงันี้  
 1. ภาวะผูน้ าแบบสนบัสนุน (Supportive Leadership) เป็นภาวะผูน้ าทีค่ลา้ยกบัผูน้ าที่ 
ค านึงถงึผูอ้ื่นเป็นหลกั (Consideration behavior) ของผูน้ าจากการศกึษาของมหาวทิยาลยัโอไฮโอส 
เตท กล่าวคอื ผูน้ าใหก้ารสนบัสนุนและมพีฤตกิรรมทีเ่ป็นมติรที่ผูใ้ตบ้งคบับญัชาสามารถเขา้ถงึได้
งา่ย เป็นผูน้ าทีใ่ส่ใจในสวสัดกิารความเป็นอยูแ่ละความตอ้งการในฐานะความเป็นมนุษยข์อง
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รวมทัง้ในการปฏบิตัอิย่างเสมอภาคและใหก้ารนบัถอืต่อศกัดิศ์รขีอง 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
 2. ภาวะผูน้ าแบบสัง่การ (Directive Leadership) เป็นภาวะผูน้ าทีค่ลา้ยกบั ผูน้ าที ่
ค านึงถงึตนเองเป็นหลกั (Initiating Structure) ของการศกึษาทีม่หาวทิยาลยัโอไฮโอสเตท เป็น 
พฤตกิรรมของผูท้ีป่ฏบิตัต่ิอผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยการใชค้ าสัง่เกีย่วกบัการท างาน รวมทัง้แจง้ความ
คาดหมายใหท้ราบ บอกถงึวธิกีารท างาน ตลอดจนก าหนดเวลาท างานส าเรจ็ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา
ทราบ ผูน้ าแบบสัง่การจะก าหนดมาตรฐานการท างานพรอ้มกบักฎระเบยีบต่างๆทีช่ดัเจนแก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
 3. ภาวะผูน้ าแบบมุง่ความส าเรจ็ของงาน (Achievement-oriented Leadership) เป็น 
พฤตกิรรมทีผู่น้ าก าหนดเป้าหมายทีท่า้ทายสรา้งความมมีาตรฐานดา้นความเป็นเลศิสงู (Height 
standard of excellence) แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และแสวงหาวธิกีารปรบัปรงุปฏบิตังิานอย่างต่อเนื่อง 
รวมทัง้การตัง้ความหวงัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยการแสดงความมัน่ใจว่าผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จะสามารถ
ปฏบิตังิานทีม่มีาตรฐานสงูไดส้ าเรจ็  
 4. ภาวะผูน้ าแบบใหม้สี่วนร่วม (Participative Leadership) เป็นผูน้ าทีแ่สดงพฤตกิรรมต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยการขอค าปรกึษาก่อนทีจ่ะตดัสนิใจ รวมถงึพฤตกิรรมทีเ่กีย่วกบัขอความ
คดิเหน็และขอ้เสนอแนะ กระตุน้ใหม้สี่วนรว่มในการตดัสนิใจและมกีารประชุมกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใน
ทีท่ างานบ่อยๆ ผูน้ าแบบมสี่วนรว่มจะกระตุน้ใหเ้กดิการอภปิรายของกลุ่มและเขยีนขอ้เสนอแนะ 
ต่างๆขึน้ในทีท่ างาน  
 
 ในปจัจบุนัมกีารพยากรณ์ทีม่ปีระสทิธผิลเกีย่วกบัพฤตกิรรมผูน้ าโดยใชล้กัษณะ 2 ประการ 
คอื การมุ่งความส าคญัทีง่าน (Task Oriented) หรอืมุ่งความส าคญัทีค่น (People Oriented) โดย
น าไปสู่การท างาน และความพงึพอใจของพนักงาน ตลอดจนการศกึษาเรยีนรู้ เกี่ยวกบัลกัษณะ
ส่วนตวัของผู้น า ดงันัน้ ผู้วจิยัจงึได้น าแนวคดิทฤษฎีที่เกี่ยวกบัรูปแบบภาวะผู้น าของฟีดเลอร ์
(Fiedler) ซึง่เป็นทฤษฎคีวามเป็นผูน้ าตามสถานการณ์ทีก่ล่าวไวว้่า ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน
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ของกลุ่มจะขึน้อยูก่บัความสอดคลอ้งกนัของรปูแบบการบรหิารงานของผูน้ ากบัสถานการณ์ทีผู่น้ าจะ
สามารถควบคุมการปฏบิตังิานนัน้ไดม้ากเพยีงใด ฟีดเลอร ์แบ่งผูน้ าออกเป็น 2 แบบ คอื ผูน้ าแบบ
มุ่งงาน และผูน้ าแบบมุ่งความสมัพนัธ์ และจากงานวจิยัทีผ่่านมา พบว่า ผูน้ าทัง้สองแบบมผีลท าให้
การท างานมปีระสทิธผิล และสรา้งความพงึพอใจในการท างานใหก้บัพนกังานดว้ย 
 
แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัความจ าเป็นในการท างาน 
 ความจ าเป็นของมนุษยเ์ป็นพืน้ฐานส าคญัในการสรา้งแรงจงูใจต่างๆ ซึง่มนีักวชิาการหลาย
ท่านได้ให้แนวคดิและทฤษฎีแรงจูงใจที่เกี่ยวข้องพื้นฐานความจ าเป็นของมนุษย์ที่เป็นประโยชน์
เหมาะแก่การศึกษา ดงันัน้ผู้วจิยัจงึได้ท าการศกึษาตามแนวความคดิและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกบั
แรงจงูใจดงันี้ 
 
ความหมายของแรงจงูใจ (Motive) 
 เชอรม์าฮอรน์ ฮนัท ์ และออสบอรน์ (Schermerhorn; Hunt; & Osborn. 2000) ไดใ้ห้
ความหมายว่า แรงจงูใจ หมายถงึ อทิธพิลภายในของบุคคล ซึง่เกีย่วขอ้งกบัระดบัการก าหนด
ทศิทางและการใชค้วามพยายามในการท างานอย่างต่อเนื่อง หรอืเป็นสภาวะของบุคคลทีถู่กกระตุน้
ใหแ้สดงพฤตกิรรมเพื่อไปสู่จดุหมายปลายทางตามทีต่นตอ้งการ การจงูใจจงึเป็นการทีบุ่คคลไดร้บั
การกระตุน้ใหแ้สดงพฤตกิรรมในการกระท ากจิกรรมต่าง ๆ อยา่งมพีลงั มคีุณค่า มทีศิทางทีช่ดัเจน
ซึง่แสดงออกถงึความตัง้ใจ เตม็ใจ ความพยายาม หรอืพลงัภายในตนเอง รวมทัง้การเพิม่พนู
ความสามารถทีจ่ะทุ่มเทในการท างานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายตามความตอ้งการและสรา้งความพงึ
พอใจสงูสุด 
 
 วรีชิ และคู๊ดส ์ (Weihrich; & Koontz. 1993: 462) ไดใ้หค้วามหมายว่า การจงูใจ 
(Motivation) หมายถงึ แรงผลกัดนัจากความตอ้งการและความคาดหวงัต่าง ๆ ของมนุษย ์ เพื่อให้
แสดงออกตามทีต่อ้งการ อาจกล่าวไดว้่าผูบ้รหิารจะใชก้ารจงูใจใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาท าในสิง่ต่างๆ 
ดว้ยความพงึพอใจ ในทางกลบักนัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา กอ็าจใชว้ธิกีารเดยีวกนักบัผูบ้รหิาร 
 
 รอ็บบนิส ์(สุพานี สฤษฎว์านิช. 2552: 154; อา้งองิจาก Robbins. 2003) ไดใ้หค้วามหมาย
ว่า แรงจงูใจ หมายถงึ แรงกระตุน้ (Arousol) หรอืแรงแห่งความพยายามทีเ่ขม้ขน้ (Intensity) ไมย่อ่
ทอ้ (Persistence) และอยา่งมทีศิทาง (Direction) เพื่อใหค้นปฏบิตังิานอยา่งใดอยา่งหนึ่ง โดย
แรงจงูใจนัน้จะเป็นกระบวนการภายในจติใจทีก่่อใหเ้กดิพลงั และเกดิทศิทางของการกระท าบางสิง่
บางอย่าง อยา่งสมคัรใจ เตม็ใจ เพื่อใหไ้ดม้าซึง่เป้าหมายตามทีต่อ้งการ โดยเป็นความเตม็ใจทีจ่ะท า 
รวมทัง้ความเตม็ใจทีจ่ะใชค้วามพยายามใหม้ากขึน้เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายทีต่อ้งการนัน้ 
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 ทฤษฎีเก่ียวกบัความจ าเป็นของมนุษย ์
 Maslow's Hierarchy of Needs Theory (ทฤษฎีล าดบัขัน้ความจ าเป็น) 
 
 มาสโลว ์(Maslow. 1954: 35) ไดต้ัง้ทฤษฎทีัว่ไปเกี่ยวกบัความจ าเป็นของมนุษย ์ซึง่เป็นที่
ยอมรบักนัโดยทัว่ไปอย่างแพรห่ลายสมมตฐิานดงักล่าวมสีาระส าคญัดงันี้ 
 1. มนุษยม์คีวามจ าเป็นและเป็นความจ าเป็นทีไ่ม่มวีนัสิน้สุด เมือ่มคีวามจ าเป็นใดไดร้บั
การตอบสนองแลว้ ความจ าเป็นอยา่งอื่นจะเขา้มาแทนที่ 
 2. ความจ าเป็นทีไ่ดร้บัการตอบสนองแลว้ จะไมเ่ป็นสิง่จงูใจของพฤตกิรรมอกีต่อไป 
 3. ความจ าเป็นของมนุษย ์ มลี าดบัขัน้ตามล าดบัความส าคญั คอื เมือ่ความจ าเป็นใน
ระดบัต ่าไดร้บัการตอบสนองแลว้ ความจ าเป็นระดบัสงูกจ็ะเรยีกรอ้งใหม้กีารตอบสนองทนัท ี
 
 จากสมมติฐานดงักล่าวข้างต้น Maslow ได้แบ่งล าดบัความจ าเป็นของมนุษยไ์ว้ 5 
ประการ ดงัน้ี 
 1. ความจ าเป็นทางร่างกาย (Physiological needs) เป็นความจ าเป็นพืน้ฐานของมนุษย์
เพื่อใหด้ ารงชวีติอยูไ่ด ้เช่น เครือ่งนุ่งห่ม ทีอ่ยูอ่าศยัอาหาร และยารกัษาโรค เป็นต้น 
 2. ความจ าเป็นดา้นความปลอดภยั (Safety Needs) เป็นความจ าเป็นความมัน่คง
ปลอดภยัทัง้ทางดา้นร่างกายและจติใจ เช่น ปลอดภยัจากอนัตราย มคีวามมัน่คงทางเศรษฐกจิ ฐานะ
การท างาน เป็นต้น 
 3. ความจ าเป็นทางดา้นสงัคม (Social Needs) เป็นความจ าเป็นทีจ่ะมสี่วนรว่มในสงัคม 
ตอ้งการความรกั ตอ้งการเป็นเจา้ของ 
 4. ความจ าเป็นไดร้บัการยกยอ่ง (Esteem Needs) เป็นความจ าเป็นใหส้งัคมยกยอ่ง
ตนเอง มคีนนบัหน้าถอืตา มเีกยีรตยิศชื่อเสยีง 
 5. ความจ าเป็นทีจ่ะไดร้บัความส าเรจ็ในชวีติ (Self-Actualization Needs) คอื ความจ าเป็น
ตอ้งการพบความส าเรจ็ทุกอยา่งทีต่นเองใฝฝ่นั 
 
 ความจ าเป็นทัง้ 5 ประการขา้งตน้ของ Maslow นี้เรยีงล าดบัความส าคญัหรอื ความจ าเป็น
จากมากทีสุ่ดไปหาน้อยทีสุ่ดเหมอืนบนัได โดยมคีวามจ าเป็นทางร่างกายซึง่เป็นความจ าเป็นส่วน
บุคคลของมนุษยท์ุกคนเป็นพืน้ฐานขัน้แรกส าหรบัความจ าเป็นขัน้ต่อไป ความจ าเป็นทัง้ 5 นี้จะเป็น
อสิระต่อกนัและมคีวามต่อเนื่องเหลื่อมล ้ากนัอยู ่ เหมอืนลกูคลื่น เนื่องจากความจ าเป็นระดบัถดัมา
อาจเกดิขึน้ก่อนทีค่วามจ าเป็นขัน้ต้น จะไดร้บัการตอบสนองใหเ้สรจ็สิน้สมบูรณ์ก่อนกไ็ดแ้ละบางคน
อาจใหค้วามส าคญักบั ความจ าเป็นสลบัขัน้ตอนไดอ้ยา่งไรกด็ปีกตแิลว้คนทัว่ไปจะมคีวามจ าเป็น
ขัน้ตน้ก่อน เมือ่ไดร้บัสนองตอบแล้วจะเกดิความจ าเป็นขัน้ถดัไป และไม่จ าเป็นว่าทุกคนจะมคีวามจ า
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เป็นครบทัง้ 5 ขัน้ แต่ความจ าเป็นทัง้หมดเหล่านี้จะมอียูช่ ัว่ตลอดชวีติของบุคคลดงัที ่ Maslow ได้
กล่าวว่า "มนุษยเ์ป็นสตัวส์งัคมทีม่คีวามจ าเป็นไมส่ิน้สุด เมือ่มนุษยส์นองความจ าเป็นอยา่งใดอยา่ง
หนึ่งตามทีป่รารถนาไวแ้ลว้ ความจ าเป็นในดา้นอื่นๆ จะปรากฏขึน้อกี" 
 
 Alderfer's ERG Theory [ERG: Existence-Relatedness-Growth theory] 
 (ทฤษฏีการจงูใจ ERG ของ Alderfer) 
 อลัเดอรเ์ฟอร ์ (Alderfer. 1972) เป็นทฤษฎทีีพ่ฒันาโดย Clayton P.Alderfer ซึง่เน้นการ
ท าใหเ้กดิความพอใจตามความจ าเป็นของมนุษย ์ แต่ไม่ค านึงถงึขัน้ความจ าเป็นว่าความจ าเป็นใดจะ
เกดิขึน้ก่อนหรอืหลงั และความจ าเป็นหลาย ๆ อยา่งอาจเกดิขึน้พรอ้มกนักไ็ด้ อลัเดอรเ์ฟอรแ์บ่ง
ความจ าเป็นของมนุษยอ์อกเป็น 3 ประการ ดงันี้ 
 1. ความจ าเป็นในการอยูร่อด [Existence Needs (E)] เป็นความจ าเป็นของบุคคลในระดบั
ต ่าสุดทีต่อ้งการการตอบสนองทางร่างกาย เช่น ตอ้งการอาหาร เสือ้ผา้ ทีอ่ยูอ่าศยั ยารกัษาโรค 
เพื่อใหด้ ารงชวีติอยูไ่ด้ ผูบ้รหิารจงึควรตอบสนองความจ าเป็นของบุคคลดว้ยการใหค้่าตอบแทนที่
เป็นธรรม เช่น เงนิโบนสั สวสัดกิารอื่น ๆ รวมถงึความรูส้กึมัน่คงปลอดภยัจากการท างาน เช่น มี
การท าสญัญาว่าจา้งการท างาน เป็นตน้ 
 2. ความจ าเป็นดา้นความสมัพนัธ ์ [Relatedness Needs (R)] เป็นความจ าเป็นของบุคคล
ทีจ่ะมมีติรไมตร ี และมคีวามสมัพนัธท์ีด่กีบับุคคลทีอ่ยูแ่วดลอ้ม ในการท างาน ผูบ้รหิารควรส่งเสรมิ
ใหบุ้คลากรในองคก์ารมคีวามสมัพนัธท์ีด่ต่ีอกนั ตลอดจนสรา้งความสมัพนัธท์ีด่ต่ีอบุคคลภายนอก
ดว้ย เช่น การจดักจิกรรมทีท่ าใหเ้กดิความสมัพนัธร์ะหว่างผูบ้รหิารและพนกังานเพื่อใหส้ถานภาพ
เป็นทีย่อมรบัทางสงัคม 
 3. ความจ าเป็นความเจรญิกา้วหน้า [Growth Needs (G)] เป็นความจ าเป็นสงูสุดของ
บุคคล ไดแ้ก่ ความจ าเป็นไดร้บัการยกยอ่ง และความจ าเป็นไดป้ระสบความส าเรจ็ในชวีติ ผูบ้รหิาร
ควรสนบัสนุนใหพ้นกังานพฒันาตนเองใหเ้จรญิก้าวหน้า ดว้ยการพจิารณาการเลื่อนขัน้ เลื่อน
ต าแหน่ง หรอืมอบหมายใหร้บัผดิชอบงานในระดบัสงูขึน้ อนัจะเป็นโอกาสทีพ่นักงานจะก้าวไปสู่
ความส าเรจ็ 
 
 Two-Factor Theory or Herzberg's Motivation-Hygiene Theory (ทฤษฎี 2ปัจจยั 

ของ Herzberg) 
 เฮอรเ์บริก์ (Herzberg. 1959: 113–115) อธบิายว่าปจัจยัทีเ่กี่ยวขอ้งกบัความตอ้งการทาง
ใจหรอืปจัจยัภายใน (Intrinsic Factors) มคีวามเกีย่วขอ้งกบัความพงึพอใจในการท างาน (Job 
Satisfaction) และเป็นปจัจยัทีส่ามารถจงูใจ (Motivation) ดว้ย ในขณะทีป่จัจยัทีเ่กีย่วกบัความ
ตอ้งการภายนอก (Extrinsic Factor) จะมผีลต่อความไมพ่งึพอใจในการท างาน (Job 
Dissatisfaction) เฮอรเ์บริก์ (Herzberg. 1959) ไดด้ าเนินการส ารวจทศันคตทิีม่ต่ีองานของวศิวกร
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และบญัช ีจ านวนประมาณ 200 คน ในเมอืงพสิเบอรก์ (Pittsburgh) รฐัเพนซลิวาเนีย (Pensylvania) 
เขาไดส้รุปว่า ความพอใจงานทีท่ าและความไมพ่อใจงานทีท่ า เกดิขึน้จากกลุ่มปจัจยัทีแ่ยกจากกนั 2 
กลุ่มทีเ่ขาเรยีกว่า "สิง่ทีใ่หค้วามพอใจ" (ปจัจยัจงูใจ) และ "สิง่ทีไ่มใ่หค้วามพอใจ" (ปจัจยัสุขอนามยั) 
 1 ปจัจยัจงูใจ (Motivator Factors) เป็นปจัจยัทีก่่อใหเ้กดิความพงึพอใจในงาน (Job 
satisfies) นัน้จะสมัพนัธก์บัลกัษณะในเนื้องาน เป็นผลทีเ่กดิขึน้โดยตรงจากผลการปฏบิตังิาน ไดแ้ก่ 
  1.1 ความส าเรจ็ (Achievement) หมายถงึ การทีบุ่คคลสามารท างานไดเ้สรจ็สิน้และ
ประสบผลส าเรจ็อยา่งด ี รวมทัง้ความสามารถในการแก้ป้ญหาต่างๆ แรงจงูใจเกี่ยวกบัความส าเรจ็
ของงานประกอบดว้ย 2 สิง่ คอื ระดบัของแรงจงูใจในความส าเรจ็และความสามารถทีจ่ะท างานนัน้ 
  1.2 การไดร้บัความยนิยอม (Recognition) หมายถงึ การไดร้บัความยนิยอมนับถอื
จากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนรว่มงาน กลุ่มเพื่อนและบุคคลอื่น ซึง่การยอมรบันับถอืนี้บางครัง้แสดงออก 
  1.3 ความกา้วหน้า (Advancement) หมายถงึ การเปลีย่นแปลงต าแหน่งของบุคคลใน
องคก์าร โดยใหเ้กดิการพฒันาทกัษะใหม่ๆ  มคีวามสามารถและเตม็ใจทีจ่ะเพิม่เตมิความรูก้รณทีี่
บุคคลยา้ยแผนกหน่ึงไปสู่แผนกหนึ่งขององคก์ารนัน้โดยไม่มกีารเปลีย่นต าแหน่งนัน้ ไมใ่ช่
ความกา้วหน้า ถอืว่าเป็นเพยีงการเพิม่โอกาสใหม้คีวามรบัผดิชอบมากขึน้ (เป็นการเพิม่ความ
รบัผดิชอบ) 
  1.4 ลกัษณะของงาน (Work itself) หมายถงึ ความรูส้กึทีด่แีละไมด่ต่ีอลกัษณะงานว่า 
งานนัน้เป็นงานทีน่่าเบื่อหน่าย มคีวามจ าเจ ทา้ทายความสามารถ ก่อใหเ้กดิความคดิรเิริม่สรา้งสรรค ์
หรอืเป็นงานทีย่าก – งา่ย 
  1.5 ความรบัผดิชอบ (Responsibility) หมายถงึ ความพงึพอใจทีเ่กดิขึน้จากการไดร้บั
มอบหมายใหร้บัผดิชอบงานใหม่ ๆ และมอี านาจในการรบัผดิชอบอยา่งเตม็ที่ 
 2 ปจัจยัสุขอนามยั (Hygiene Factor) เป็นปจัจยัทีท่ าใหเ้กดิความไมพ่งึพอใจในงาน (Job 
dissatisfies) นัน้จะสมัพนัธก์บัสภาพแวดลอ้มทีอ่ยู่นอกเน้ืองานหรอืเป็นปจัจยัทีป้่องกนัไมใ่หเ้กดิ
ความไมพ่อใจในงานได้ ซึง่ปจัจยัน้ีท าใหค้นท างานไดอ้ยา่งมคีวามสุข ไดแ้ก่ 
  2.1 สถานภาพ (Status) หมายถงึ สภาพของบุคคลในสายตาคนอื่น หรอืเป็นการรบัรู้
จากบุคคลอื่น 
  2.2 สมัพนัธภาพกบัผูค้วบคุมบงัคบับญัชา (Interpersonal Relations Supervisors) 
หมายถงึ ความเป็นมติร การเรยีนรูง้าน การช่วยเหลอืจากผูบ้งัคบับญัชา ความเตม็ใจรบัฟงั
ขอ้เสนอแนะจากลกูน้อง ตลอดจนความเชื่อถอืไวว้างใจลกูน้องของผูบ้งัคบับญัชา 
  2.3 สมัพนัธภาพกบัเพื่อนรว่มงาน (Interpersonal Relations Peers) หมายถงึความ
เป็นมติร การเรยีนรูง้านในกลุ่ม ตลอดจนความรูส้กึเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม 
  2.4 สมัพนัธภาพกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Interpersonal Relations Subordinates) 
หมายถงึ การมปีฏสิมัพนัธใ์นการท างาน เป็นการแสดงถงึความสมัพนัธอ์นัดต่ีอกนั 
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  2.5 นโยบายและการบรหิารงานของบรษิทั (Company Policy and Administration) 
หมายถงึ การจดัการและการบรหิารงานของบรษิทั การใหอ้ านาจแก่บุคคลเพื่อทีเ่ขาจะไดด้ าเนินงาน
ส าเรจ็ รวมทัง้การตดิต่อสื่อสารทีด่ ี
  2.6 ความมัน่คงในงาน (Job Security) หมายถงึ ความรูส้กึของบุคคลทีม่ต่ีอ 
ความมัน่คงในงาน 
  2.7 สภาพการท างาน (Working Condition) หมายถงึ สภาพแวดลอ้มทางภายภาพที่
เหมาะสมอ านวยความสะดวกในการท างาน เช่น แสง เสยีง อากาศ เครือ่งมอื อุปกรณ์และอื่นๆ 
  2.8 ค่าจา้งหรอืเงนิเดอืน (Pay or Salary) หมายถงึ ความพงึพอใจในค่าจา้งหรอื
เงนิเดอืน 
  2.9 โอกาสกา้วหน้า (Possibility of Growth) หมายถงึ การทีบุ่คคลมโีอกาสไดร้บัการ
แต่งตัง้ โยกยา้ยต าแหน่งในหน่วยงาน หรอืการมกีารพฒันาทกัษะเพิม่ขึน้ในวชิาชพี 
  2.10 สภาพความเป็นอยู่ (Personal Life) หมายถงึ สถานการณ์ของบุคคลทีส่่งผลต่อ
ชวีติความเป็นอยู่ ซึง่ท าใหบุ้คคลมคีวามรูส้กึอย่างใดอย่างหนึ่งต่องานของเขา 
  2.11 การปกครองบงัคบับญัชาหรอืการนิเทศงาน (Supervisor-Technical) หมายถงึ 
ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการด าเนินงาน ความยตุธิรรมในการบรหิารงานรวมทัง้การ
มอบหมายความรบัผดิชอบต่าง ๆ ใหแ้ก่ลกูน้องหรอืผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 
 Three-Needs Theory (ทฤษฎีความจ าเป็นของแมค็คลีแลนด)์ 
 แมค็คลแีลนด ์ (McChelland. 1987) อธบิายว่าทฤษฎนีี้มคีวามจ าเป็นอยู่ 3 อยา่ง ทีเ่ป็น
ตวักระตุน้การท างาน คอื 
 1 Need for Achievement (n Ach) เป็นความจ าเป็นความส าเรจ็ในงานทีท่ า จงึท าใหเ้กดิ
พลงัขบัเคลื่อนใหเ้กดิความมุง่มัน่ ทุ่มเทท างานอย่างเตม็ทีไ่ดม้าตรฐานคุณภาพงานสงู สามารถ
แกไ้ขปญัหาต่าง ๆ ไดด้ ี พนกังานทีม่ ี n Ach สงูจะมุง่มัน่ท างานใหส้ าเรจ็เพื่อความจ าเป็นของเขา 
มใิช่เพยีงเพื่อหวงัผลตอบแทนจากผลส าเรจ็ของงาน ดงันัน้จงึพอใจจะท างานทีม่คีวามรบัผดิชอบคน
เดยีวและงานทีย่ากและทา้ทาย 
 2 Need for Power (n Pow) คอื ความจ าเป็นตอ้งการอ านาจทีจ่ะมอีทิธพิลหรอืควบคุม
พฤตกิรรมของผูอ้ื่น หรอืจงูใจใหผู้อ้ื่นมพีฤตกิรรมตามทีต่นตอ้งการ n Pow ยงัแบ่งเป็นความจ าเป็น
มอี านาจส่วนตวั และความจ าเป็นมอี านาจทางสงัคม และตอ้งการใหส้งัคมและสาธารณชนรูจ้กั 
ยอมรบั และชื่นชม 
 3 Need for Affiliation (n Aff) คอื ความจ าเป็นตอ้งการมติรไมตร ี ตอ้งการเพื่อนและ
มนุษยส์มัพนัธ ์ จงึชอบท างานทีเ่กี่ยวขอ้งกบัความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล แต่มขีอ้เสยีทีจ่ะก่อใหเ้กดิ
ความยุง่ยากในการตดัสนิใจเพราะเกรงอกเกรงใจกนั 
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 Goal Setting Theory (ทฤษฎีการก าหนดเป้าหมาย) 
 ลอ็ค และเลแธม (Locke; & Latham. 1990) อธบิายว่าการก าหนดเป้าหมายในการท างาน 
โดยเฉพาะเป้าหมายทีเ่ฉพาะเจาะจง (Specific Goal) และมคีวามยากล าบากหรอืมคีวามทา้ทายทีจ่ะ
ท าได ้ (Difficult or Challenging Goal) จะกระตุน้ใหเ้กดิความพยายามและความมุง่มัน่เพิม่ขึน้แก่
พนกังานและจะส่งผลใหผ้ลการปฏบิตังิานของพนกังานสงูกว่าการก าหนดเป้าหมายทัว่ ๆ ไป 
อยา่งไรกต็าม องคป์ระกอบทีจ่ะท าให้ Goal Setting Theory ประสบความส าเรจ็ คอืไดผ้ลงานทีม่ ี
ประสทิธผลสงู จะตอ้งประกอบดว้ย 3 ส่วน คอื 
 1. Goal Commitment คอื เป้าหมายซึง่ตอ้งเป็นทีย่อมรบัจากผูป้ฏบิตั ิ ซึง่ผูบ้รหิารควร
ประกาศใหเ้ป็นทีร่บัทราบโดยทัว่กนั (Goal are Public) และพนกังานผูป้ฏบิตัเิป็นกลุ่มทีเ่ชื่อว่า
ผลส าเรจ็ของงานเกดิจากการกระท าของตน (Internal Locus of Control) หรอืเป็นเป้าหมายทีผู่้
ปฏบิตัเิป็นผูก้ าหนดขึน้เอง (Self-Set Goals) หรอืมสี่วนรว่มในการก าหนด 
 2. Adequate Self-Efficacy คอื ความเชื่อมัน่ของผูป้ฏบิตังิานว่าตนมคีวามสามารถทีจ่ะ
ท างานนัน้ใหส้ าเรจ็ได้ โดยผูบ้รหิารจะตอ้งเสรมิสรา้งความเชื่อมัน่ดงักล่าวเพื่อใหก้ารปฏบิตังิานไปสู่
เป้าหมาย และความส าเรจ็ 
 3. National Culture คอื วฒันธรรมประจ าชาตขิองผูป้ฏบิตังิาน ทฤษฎนีี้เหมาะทีจ่ะใชก้บั
วฒันธรรมทีเ่ปิดโอกาสใหพ้นกังานมคีวามคดิและการท างานทีม่คีวามอสิระ เคารพเหตุผล ผูบ้รหิาร
และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาต่างรบัฟงัความคดิเหน็ และรว่มกนัก าหนดเป้าหมายและวธิกีารปฏบิตั ิ รวมทัง้
การควบคุม 
 
แนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิผลของการปฏิบติังาน 
 
ความหมายของประสิทธิผล 
 รอบบนิส ์และ โคเตอร ์(ตุลา มหาพสุธานนท.์ 2545: 42; อา้งองิจาก Robbins; & Coulter. 
1999: 9) ประสทิธผิล หมายถงึ การท างานใหป้ระสบความส าเรจ็ในแงก่ารจดัการ คอืการปฏบิตังิาน
บรรลุเป้าหมายขององคก์าร ประกอบดว้ยคุณลกัษณะทีส่ าคญัประสทิธผิลขององคก์าร ตอ้งวเิคราะห์
ต่อไปถงึความส าเรจ็ของเป้าหมายว่าเป็นเป้าหมายระยะสัน้หรอืระยะยาว และเป็นเป้าหมายที่
แทจ้รงิ หรอืเป็นเพยีงเป้าหมายทางการทีร่ะบุไวใ้หบุ้คคลภายนอกทราบเป้าหมายต่างๆทีก่ าหนด
และท าบรรลุผลลงไดน้ัน้ ไดต้กเป็นของกลุ่มผลประโยชน์กลุ่มใดอกีดว้ย เช่น เป็นของผูถ้อืหุน้ 
พนกังานฝา่ยจดัการ หรอืกบัคู่คา้ลกูคา้ และบุคคลภายนอกรวมทัง้สงัคมโดยส่วนรวม 
 
 นิตยา เงนิประเสรฐิศร ี (2542: 15) เป้าหมายเป็นตวัชีว้ดัในสิง่ทีเ่ราตอ้งการท าใหส้ าเรจ็
และเป็นแนวทางทีอ่งคก์าร และสมาชกิองคก์ารมคีวามคดิทีส่อดคลอ้ง และปฏบิตัติามท าใหเ้กดิ
ประสทิธผิลในการท างานและไดต้ามเป้าหมายทีต่ ัง้ไว ้
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 ศริวิรรณ เสรรีตัน์ (2548: 39) ประสทิธผิล หมายถงึ การใชท้รพัยากรขององคก์ารใหบ้รรลุ
เป้าหมายขององคก์าร ประสทิธผิลจงึวดักนัทีว่่าองคก์ารสามารถตอบสนองผูบ้รโิภคดว้ยสนิคา้ หรอื
บรกิารทีเ่ป็นทีต่อ้งการหรอืไม่ และสามารถบรรลุในสิง่ทีพ่ยายามจะท ามากน้อยเพยีงใด ความหมาย
ของ ปีเตอร ์ดรคัเกอร ์นกัคดิทางดา้นการบรหิารทีน่ิยามประสทิธผิลว่าเป็นเรือ่งของการ "ท าในสิง่ที่
ถูกตอ้ง" เกณฑก์ารวดัอกีตวัหนึ่งคอื การอยูร่อด ซึง่เกดิขึน้ไดก้ต่็อเมือ่องคก์ารตอ้งสามารถปรบัตวั
ต่อภาวะการณ์ และสิง่ใหม่ๆ ทีเ่กดิขึน้และสามารถมปีระสทิธภิาพการปฏบิตังิานภายในพรอ้มกนัไป
ดว้ยเสมอ การวดัความมปีระสทิธภิาพโดยวดัการอยู่รอดขององคก์าร เท่ากบัเป็นการวดัความส าเรจ็
ขององคก์ารในระยะยาว โดยมเีงือ่นไขไวว้่าองคก์ารจะตอ้งมปีระสทิธภิาพการท างานของระบบ
ปฏบิตังิานภายในเสมอจากความหมายทีก่ล่าวมา สรปุไดว้่าประสทิธผิล หมายถงึ ความสามารถของ
องคก์ารในการสรา้งใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์ หรอืจดุมุง่หมายทีก่ าหนดไว้ ซึง่บางครัง้ไมไ่ดค้ านึงถงึ
ปรมิาณของทรพัยากรทีใ่ชไ้ปในกระบวนการ โดยมทีมีงานทีม่ปีระสทิธภิาพ (Efficiency team) 
สามารถท างานรว่มกนัไดอ้ย่างมปีระสทิธผิล 
 
แนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิผลของการปฏิบติังาน 
 ประสทิธผิลของการปฏบิตังิานนัน้ คอื ผลส าเรจ็อนัเป็นผลเนื่องมาจากการปฏบิตังิานตาม
โครงการ หรอืแผนงานนัน้ตามวตัถุประสงคข์ององคก์ารทีไ่ดต้ัง้ไวห้รอื ไดค้าดหวงัไว ้โดยหากน ามา
ศกึษาแลว้จะพบว่าประสทิธผิลนัน้ หมายถงึ ผลส าเรจ็ทีเ่กดิขึน้แลว้ ตวัเราคดิหรอืวางแผนทีจ่ะ
ประกอบกจิการใดแลว้สามารถท ากจิการนัน้ใหส้ าเรจ็ไดต้ามทีค่ดิหรอืวางไว ้ เรยีกว่า การท างานนัน้
มปีระสทิธภิาพ แนวความคดิสมยั ใหมใ่นการจดักจิการงาน จะเริม่ต้นทีก่ารตัง้จุดส าเรจ็ของงาน คอื 
ในการวางแผนงานนัน้ ณ จดุเริม่ตน้ของงานจะมกีารตัง้เป้าหมายหรอืวตัถุประสงคก์นัว่าผลส าเรจ็ที่
เราตอ้งการนัน้คอือะไร เช่น การวางแผนงานของธนาคารพาณชิย ์ อาจก าหนดใหร้บัผดิชอบแผนก
งานแต่ละแผนกตัง้เป้าหมายในการปฏบิตังิานของตนในช่วงระยะเวลาหน่ึงมาก่อน เป็นตน้ว่าตัง้เป้า
เงนิฝากในงวดการบญัชหีนึ่ง (6 เดอืน) ว่าจะตอังหาเงนิฝากไดจ้ านวนเท่านัน้เท่านี้บาท สมมตุวิ่า
ฝายจดัการก าหนดใหผู้จ้ดัการสาขาแห่งหนึ่งตอังหาเงนิฝากในงวด 6 เดอืนน้ีเป็นเงนิ 100 ลา้นบาท 
การตัง้เป้าหมายดงักล่าว ณ จดุเริม่ตนั ก่อนลงมอืปฏบิตัจิรงิเป็นสิง่ทีผู่บ้รหิารสาขาจะตอังรบัผดิชอบ
ท าใหส้ าเรจ็ และจดัการสาขานัน้สามารถหาเงนิฝากในงวดบญัชนีัน่ไดค้รบหรอืไดม้ากกว่า 100 ลา้น
บาท ความสามารถนี้แปลความหมายไดอ้กีอย่างหนึ่งว่า การปฏบิตังิานของผูจ้ดัการคนนัน้มี
ประสทิธผิล (เอนก ณ นคร. 2538: 7-8; อา้งองิจาก เจรญิ เจษฎาวลัย.์ 2527: 42-43) 
 
 ประสทิธผิล (Effectiveness) หมายถงึ การทีด่ าเนินโครงการหรอืงานอย่างหนึ่ง อย่างใด
แลว้ และปรากฏว่าผลเกดิขึน้ (Outcomes) หรอืผลผลติทีเ่กดิขึน้ (Output) ณ ระดบัหนึ่งระดบัใดที่
เป็นเป้าหมายหรอืวตัถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ มกีารใช้ทรพัยากร (Resources) หรอื ปจัจยัน าเขา้ 
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(Inputs) มากน้อยเพยีงใด ถา้ใชท้รพัยากรหรอืปจัจยัน าเขา้มาด าเนินการในโครงการหรอืงานใดน้อย
ทีสุ่ด และผลทีเ่กดิขึน้สอดคล้องกบัวตัถุประสงคห์รอืเป้าหมายทีก่ าหนดไว ้ การด าเนินโครงการนัน้
จะมปีระสทิธผิลสูงสุด (ทัง้นี้โดยการเปรยีบเทยีบโครงการแต่ละโครงการ ทีส่ามารถด าเนินการแลว้
บรรลุวตัถุประสงค์หรอืเป้าหมายที่ก าหนดได้หมอืนกนั) ในทางตรงกนัขา้มโดรงการใดแม้ว่าจะ
สามารถด าเนินการบรรลุวตัถุประสงค์ หรอืเป้าหมายทีก่ าหนดไวเัหมอืนกนักต็าม แต่ใชท้รพัยากร
หรอืปจัจยัน าเขา้มากกว่าโครงการอื่นๆ โครงการนัน้กจ็ะไม่ใช่โครงการที่มปีระสทิธผิลสูงสุด เช่น 
องคก์ารนาโต (NATO) ซึง่เป็นองคก์ารทางการทหารก าลงัพจิารณาว่าจะใชเ้ครื่องบนิทิง้ระเบดิแบบ
ใดด ีทีจ่ะสามารถตอบสนองวตัถุประสงคใ์นการเขา้ท าลายเป้าหมายขา้ศกึไดต้ามมาตรฐานทีก่ าหนด
ไว ้ในทางปฏบิตัอิาจจะมเีครือ่ง บนิหลายแบบใหเ้ลอืกโดยแต่ละแบบจะมปีระสทิธภิาพในการท าลาย
และค่าใชจ้่ายใน การด าเนินการแตกต่างกนั อย่างไรกต็ามในทีสุ่ดแลว้การตดัสนิใจเลอืกเครื่องบนิ
แบ ใดมปีระสทิธภิาพในการท าลายน้อยทีสุ่ดสามารถตอบสนองเป้าหมายทีก่ าหนดไวไ้ด ้ และเสยี
ค่าใชจ้่ายต ่าสุด นัน่คอื การเลอืกเครื่องบนิตามความหมายของประสทิธผิลสูงสุด โดยพยายามใหม้ี
ค่าใช้จ่ายต ่าสุดและสามารถตอบสนองเป้าหมายตามที่ต้องการได้ (เอนก ณ นคร. 2538: 8-9; 
อา้งองิจาก มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธริาช. 2534: 322) ส าหรบัวธิใีนการทดสอบการบรหิารทีด่กี็
คอืการดูความสามารถในการจดัองค์การ (Organize) และการใชท้รพัยากรทีห่าไดใ้หส้ามารถบรรลุ
วตัถุประสงค์และรกัษา ระดบัการปฏบิตัทิี่มปีระสทิธผิลไว้ไห้ได้ สิง่ส าคญัในที่นี้ คอื ประสทิธผิล 
(Effectiveness) ซึง่ในปจัจุบนัมกัเป็นทีย่อมรบักนัอย่างกวา้งขวางว่าแนวความคคิเรื่องประสทิธผิล 
คอื ตวัการทีจ่ะเป็นเครือ่งมอืตดัสนิในขัน้สุดทา้ยว่าการบรหิารและองคก์ารประสบความส าเรจ็หรอืไม ่
เพยีงใด อยา่งไรกต็าม ค าว่าประสทิธผิลยงัมคีวามแตกต่างกนัอยู่ในความเขา้ใจของนักวชิาการต่าง
สาขากัน ส าหรับนักเศรษฐศาสตร์หรือนักวิเคราะห์ทางการเงิน ประสิทธิผลขององค์การ 
(Organization Effectiveness) มคีวามหมายอยา่งเดยีวกนักบัผลก าไร (Profit) หรอืผลประโยชน์จาก
การลงทุน (Return On Investment) ส าหรบัผูจ้ดัการฝ่ายผลติ ประสทิธผิลมกัหมายความถงึ
คุณภาพหรอื ปรมิาณของผลผลติที่เป็นสินค้าหรอืบรกิาร ส าหรบันักวิทยาศาสตร์การวิจยั
ประสทิธผิลอาจถูกตคีวามในรปูของจ านวนสิง่ประดษิฐใ์หม่ๆ หรอื ผลผลติใหม่ๆ ขององคก์าร  และ
ส าหรบันกัสงัคมศาสตร ์ประสทิธผิลมกัหมายความถงึคุณภาพของชวีติการท างาน (ภรณี มหานนท.์ 
2529: 2) นอกจากนี้ยงัมคีวามเหน็อกีว่า ประสทิธผิลขององคก์ารจะมขีึน้ได้ย่อมขึน้อยู่กบัเงื่อนไข
ทีว่่าองคก์ารสามารถท าประโยชน์จากสภาพแวดลอ้มจน บรรลุผลส าเรจ็ตามเป้าหมายทีต่ ัง้ไว ้แต่สิง่
ที่ส าคญัที่สุดที่อยู่เบื้องหลงัควบคุมกบัประ สทิธผิล คอื ความมปีระสทิธภิาพ ซึ่งหมายถงึการมี
สมรรถนะสงู สามารถมรีะบบการ ท างานทีก่่อใหเ้กดิผลไดสู้ง โดยไดผ้ลผลติทีม่มีลูค่าของทรพัยากร
ทีใ่ชไ้ป (ธงชยั สนัตวิงศ์. 2533: 314) 
 
 ประสทิธผิล หมายถงึ ขดีความสามารถของการบรรลุวตัถุประสงคน์ัน่เอง แนวความคดิ
ของสาขาวชิาการ ท าใหเ้กดิความคดิทีแ่ตกต่างกนัต่อวธิกีารในการปรบัปรงุประสทิธผิลขององคก์าร
ใหด้ขีึน้ โดยทีน่กัวชิาการหรอืนกับรหิารต่าง สาขาต่างกม็องดว้ยสมมตุฐิานของตนเท่านัน้ เช่น 
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จดัการและนกัวเิคราะหอ์งคก์าร (Organization Analysts) มกัคดิว่ามหีลกัเกณฑใ์นการประเมนิ 
(Evaluation Criteria) ความมปีระสทิธผิลขององคก์ารเพยีงอยา่งเดยีวเท่านัน้ คอื วดัจากผลก าไร 
ซึง่กป็รากฎว่าไมส่ามารถใชเ้ป็นเครือ่งมอืวดัทีถู่กตอ้งอยา่งเดยีวได้ เพราะไม่มอีงคก์ารไหนสามารถ 
จะอยู่รอด (Service) ในระยะยาวได ้ ถา้หากองคก์ารมุง่แต่จะสนองตอบเป้าหมายในการแสวงหา
ก าไรแต่ประการเดยีว โดยไมส่นใจต่อความตอ้งการและเป้าหมายของคนในองคก์ารและของสงัคม
ส่วนรวมได ้ นอกจากนัน้ยงัมอีงคก์ารหลายประเภท เช่น หน่วยงานราชการ และหน่วยสงเคราะห์
ต่างๆ ซึง่ไม่มคีวามมุ่งหมายทีจ่ะเสาะแสวงหาก าไรแต่อยา่งใด นอกจากนี้องคก์ารยงัมกัจะมุง่ท างาน
เพื่อเป้าหมายหลายประการ (Multiple Goals) ดงันัน้ความพยายามทีจ่ะประเมนิประสทิธผิลของ
องคก์ารจงึจ าเป็นจะตอ้ง ครอบคลุมถงึตวัแปรหรอืบรรทดัฐาน (Criteria) หลายประการ เพื่อใหไ้ดม้า
ซึง่ ประโยชน์ในการปรบัปรุงประสทิธผิลขององคก์ารอย่างแทจ้รงิ (เอนก ณ นคร. 2538: 10) 
 
 ในเรือ่งนี้ Gibson และคณะ เสนอว่า วธิกีารทีเ่หมาะสมทีสุ่ดในการพยายาม สราัง
ประสทิธผิลของการปฏบิตังิานใหเ้กดิขีน้ในองคก์าร คอื การใชแ้นวความคดิพืน้ ฐานในทฤษฎรีะบบ
เขา้มาเป็นเครือ่งมอือธบิายแนวความคดิเรือ่งประสทิธผิล ทฤษฎี ระบบจะสามารถอธบิายถงึ
พฤตกิรรมขององคก์ารทัง้ภายในและภายนอก การวเิคราะห ์ ภายในองคก์ารกจ็ะช่วยใหเ้ชา้ใจว่าคน
ภายในองคก์ารปฏบิตังิานเป็นส่วนบุคคล และเป็น ส่วนรวมอย่างไร และ ท าไม ส่วนการวเิคราะห์
ภายนอกองคก์ารกจ็ะช่วยใหเ้ขา้ใจการ กระท าขององคก์ารซึง่สมัพนัธก์บัองคก์ารอึน่ๆ ทัง้นี้ 
ผูบ้รหิารองคก์ารจะตอ้งรบัผดิชอบกบั การจดัการกบัพฤตกิรรมองคก์ารทัง้ภายในและภายนอก
องคก์าร (เอนก ณ นคร. 2538: 11; อา้งองิจาก ภรณี มหานนท.์ 2529: 3)การ ใชท้ฤษฎรีะบบเป็น
แนวทางในการวคัประสทิธผิลขององคก์าร (Systematic Criteria of Organizational Effectives) 
ตัง้อยูบ่นความคดิทีว่่าองคก์ารเป็นระบบสงัคม ทีม่ชีวีติ (Living Social System) ซึง่มขีอ้เรยีกรอ้ง 
(Requirements) หรอืความตอ้งการ บางอย่างทีอ่ยูใ่นสภาพแวดลอ้ม หรอื สถานการณ์ทีอ่งคก์าร
จะตอ้งสนองตอบเพื่อทีจ่ะอยูร่อด เพื่อใหส้ามารถท างานไดอ้ย่างมปีระสทิธผิลต่อไปได ้ การศกึษา
ประสทิธผิลขององคก์าร จงึเป็นการศกึษาความสามารถขององคก์ารในการสนองตอบขอ้เรยีกรอ้งที่ 
เกดิจากสภาพแวดลอ้ม หรอืสถานการณ์ทีแ่วดลอ้มองคก์ารอยู่ (เอนก ณ นคร. 2538: 13) 
 
 สงัคมเรยีกรอ้งและคาดหวงัใหอ้งคก์ารมกีารปฎบิตังิานทีม่ปีระสทิธผิล โดยเฉพาะอย่างยิง่
สงัคมในสภาพปจัจุบนัคาดหวงัให้องค์การผลติสนิคา้และบรกิารภายใต้เงื่อนไขของความจ ากดัของ
ทรพัยากรประสทิธผิล จงึเป็นการวดัในแง่ของ "การบรรลุถงึเป้าหมายภายใต้ทรพัยากรซึ่งมจี ากดั 
ทัง้นี้ตอ้งเพิม่แนวความคดิเรือ่งประสทิธภิาพเขา้ไปดว้ย ซึง่แนวความคดิเรือ่งประสทิธภิาพ หมายถงึ 
ความมากน้อยของการทีอ่งคก์าร สามารถบรรลุถงึเป้าหมายไดม้ากทีสุ่ดโดยใชท้รพัยากรน้อยทีสุ่ด" 
แนวความคดิทัง้สอง เรื่องคอืประสทิธภิาพและประสทิธผิลมคีวามสมัพนัธต่์อกนั  แต่กย็งัคงมคีวาม
แตกต่างกนั ตวัอยา่งของการมปีระสทิธผิลโดยไม่มปีระสทิธภิาพในการปฎบิตังิานขององคก์ารหาได้
ไม่ยาก เป็นต้นว่า องค์การสามารถผลิตสินค้าเศรษฐกิจบางอย่างให้มีประสิทธิผลโดยไม่มี
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ประสทิธภิาพได้ ดงันัน้ความหมายของการปฏบิตังิานขององค์การอย่างมี ประสทิธผิลจงึเน้น
ประเดน็ส าคญัอยู ่2 ประการ คอื 
 
 1. การบรรลุเป้าหมายทีต่อ้งการเป็นสิง่ทีจ่ าเป็นส าหรบัการปฎบิตังิานทีม่ปีระสทิธผิล 
 2. การใช้ทรพัยากรอย่างมปีระสทิธภิาพเป็นสิง่ที่จ าเป็นแต่ไม่เพยีงพอส าหรบั การมี
ประสทิธผิลดงันัน้ การศกึษาเพื่อวเิคราะหค์่าใชจ้่าย-ประโยชน์ (Cost - Benefit Analysis) ของการ
ปฏิบัติงานของหน่วยงานของรฐัจะต้องประกอบไปด้วยสองส่วน คือ การวิเคราะห์ประสิทธิผล 
(Effectiveness Analysis) - (Value) ของผลทีจ่ะต้องถูกเลอืกไปปฏบิตันิัน้มคีุณประโยชน์ต่อสงัคม
สูงกว่าค่าใช้จ่าย ประโยชน์ดงักล่าวอาจเป็นผลผลติทางกายภาพ (Physical Output) หรอื สนิค้า 
บรกิาร หรอืประโยชน์ทีไ่ม่ใชว้ตัถุ เช่น ความมัน่คง ความงดงามของทศันียภาพหรอืความเป็นธรรม
ทางสงัคม การประเมนิคุณค่าของสนิค้าและบรกิาร ซึง่เป็นผลได้จากโครงการสาธารณะขึน้อยู่กบั
ความเต็มใจของประชาชนแต่ละคนในการเสยีใชจ้่ายทางอ้อมโดยการเสยีภาษีอากร ส าหรบัสนิค้า  
และบริการดังกล่าว "ถ้าคุณค่าของผลประโยชน์ที่จะได้จากโครงการมีต่อบุคคลในสังคม โดย
ส่วนรวมแลว้มมีากกว่าค่าทรพัยากรทีจ่ะใช้ในการบรหิารโครงการ โครงการดงักล่าวนับว่าเป็นทีพ่งึ
ปรารถนาของสงัคม (ภรณ ีมหานนท.์ 2529: 116-117) 
 
เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 งานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งกบัพฤตกิรรมผูน้ า ความจ าเป็น และประสทิธผิลในการท างานของ
พนกังานบรษิทัเอกชน ในกรงุเทพมหานคร ซึง่ไดศ้กึษาในการคน้ควา้วจิยัมดีงันี้ 
 
 วรรณวมิล บุญเตม็แลว้ (2551: บทคดัยอ่). ไดศ้กึษาเรือ่ง การประเมนิภาวะผูน้ าทีม่ผีลต่อ
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังานธนาคารกสกิรไทย จ ากดั(มหาชน) พืน้ทีเ่ขต 4. โดย
ศกึษาจากกลุ่มตวัอยา่ง คอื พนกังานธนาคารกสกิรไทย จ ากดั (มหาชน) ในพืน้ทีเ่ขต 4 มจี านวน
ทัง้หมด 18 สาขา จ านวน 161 คน ใชว้ธิกีารสุ่มตวัอยา่งแบบชัน้ภูม ิแบบก าหนดสดัส่วน และวธิกีาร
สุ่มตวัอยา่งแบบความสะดวก โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครือ่งมอืในการเกบ็รวบรวมขอ้มลู จากการ
วเิคราะหข์อ้มลูพบว่า  
 1. พนกังานทีต่อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ อยูใ่นช่วงอายุ 30 – 39 ปี มี
การศกึษาระดบัปรญิญาตร ี มรีะยะเวลาในการท างานน้อยกว่า 7 ปี และมตี าแหน่งงานเจา้หน้าที่
บรกิารธุรกจิสาขา  
 2. ภาวะผูน้ าพนกังานส่วนใหญ่มรีะดบัการประเมนิภาวะผูน้ ามากทีสุ่ด ไดแ้ก่ ดา้นการ
ตดิต่อสื่อสาร และดา้นการควบคุม ซึง่มรีะดบัการประเมนิภาวะผูน้ าในระดบั ด ีรองลงมา พนกังานมี
ระดบัการประเมนิภาวะผูน้ าดา้นการใชภ้าวะผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชา ดา้นการจงูใจ ดา้นการตดัสนิใจ 
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ดา้นการปฏสิมัพนัธร์ะหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และดา้นความมคีุณธรรม โดยรวมอยู่
ในระดบั ด ี
 3. คุณลกัษณะของผูน้ าทีพ่นกังานส่วนใหญ่มรีะดบัการประเมนิคุณลกัษณะของผูน้ ามาก
ทีสุ่ด ไดแ้ก่ คุณลกัษณะดา้นบุคลกิภาพทัว่ไป ซึง่มรีะดบัการประเมนิคุณลกัษณะของผูน้ า โดยรวม 
ในระดบั ด ี รองลงมา คุณลกัษณะดา้นบุคลกิภาพทีส่มัพนัธก์บังาน ซึง่มรีะดบัการประเมนิ
คุณลกัษณะของผูน้ า โดยรวมในระดบั ด ี 
 4. ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังานธนาคารกสกิรไทย จ ากดั (มหาชน) พืน้ที่
เขต 4 พบว่า พนกังานส่วนใหญ่มปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน ดา้นประสทิธภิาพในมติคิ่าใชจ้า่ย
หรอืตน้ทุนมากทีสุ่ด ซึง่มรีะดบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานโดยรวม ในระดบั ด ี รองลงมา 
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน ดา้นประสทิธภิาพในมติขิองกระบวนการบรหิาร และดา้น
ประสทิธภิาพในมติของผลผลติและผลลพัธ ์ ซึง่พบว่ามรีะดบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานโดยรวม 
ในระดบั ด ี 
 5. พนกังานทีม่อีายแุตกต่างกนั มปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นความสามารถเพิม่
ผลประกอบการใหก้บัธนาคาร และ ความสามารถปฏบิตังิานใหเ้ป็นทีพ่อใจของลกูคา้หรอืผูม้าใช้
บรกิาร ของพนกังานธนาคารกสกิรไทย จ ากดั(มหาชน) พืน้ทีเ่ขต 4 แตกต่างกนั อยา่งมนียัส าคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  
 6. พนกังานทีม่รีะดบัการศกึษาแตกต่างกนั มปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน ดา้น
ความสามารถปฏบิตังิานใหเ้ป็นทีพ่อใจของลกูคา้หรอืผูม้าใชบ้รกิาร แตกต่างกนั อยา่งมนียัส าคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  
 7. พนกังานทีม่รีะยะเวลาในการท างานแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้น
ความสามารถเพิม่ผลประกอบการใหก้บัธนาคาร แตกต่างกนั อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05  
 8. การประเมนิภาวะผูน้ าดา้นการใชภ้าวะผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชา ดา้นการจงูใจ ดา้นการ
ตดิต่อสื่อสาร ดา้นการตดัสนิใจ ดา้นการควบคุมและดา้นความมคีุณธรรม มคีวามสมัพนัธก์ปัระสทิธิ
ภาพในการปฏบิตังิานของพนกังานธนาคารกสกิรไทย จ ากดั(มหาชน) พืน้ทีเ่ขต 4 อยา่งมนียัส าคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนั ในระดบัต ่า  
 9. คุณลกัษณะของผูน้ า ดา้นบุคลกิภาพทีส่มัพนัธก์บังาน มคีวามสมัพนัธก์บั
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังานธนาคารกสกิรไทย จ ากดั(มหาชน) พืน้ทีเ่ขต 4 อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนั ในระดบัต ่า 
 
 ปทดิา สุขสมนึก. (2553: บทคดัยอ่). ไดศ้กึษาเรือ่ง ภาวะผูน้ าทีม่ผีลต่อความพงึพอใจและ
ความผกูพนัต่อหวัหน้างานของพนกังาน บรษิทั สตาร ์คลัเล่อร ์ จ ากดั. โดยศกึษาจากกลุ่มตวัอยา่ง 
คอื พนกังาน บรษิทั สตาร ์คลัเล่อร ์จ ากดั จ านวน 117 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครือ่งมอืในการ
เกบ็รวบรวมขอ้มลู จากการวเิคราะหข์อ้มลูพบว่า 
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 1. พนกังานทีป่ฏบิตังิานทีบ่รษิทั สตาร ์คลัเล่อร ์จ ากดั โดยส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มอีาย ุ
31 - 40 ปี มสีถานภาพสมรส/อยูร่วมกนั การศกึษาอยู่ในระดบั ม.6/ปวช. รายไดต่้อเดอืนน้อยกว่า
หรอืเท่ากบั 15,000 บาท ระยะเวลาในการท างาน มากกว่า 5 ปีแต่ไมเ่กนิ 10 ปี 
 2. พนกังานทีป่ฏบิตังิานทีบ่รษิทั สตาร ์ คลัเล่อร ์ จ ากดั มคีวามเหน็เกีย่วกบัคุณลกัษณะ
ของหวัหน้างานโดยรวมอยูใ่นระดบัด ี ซึง่ประกอบดว้ย ดา้นความซื่อตรง ดา้นความสามารถ ดา้น
ความสม ่าเสมอ และดา้นการเปิดเผย พบว่าดา้นความซื่อตรงพนกังานมคีวามคดิเหน็โดยรวมอยูใ่น
ระดบัดทีุกขอ้ ดา้นความสามารถของหวัหน้างานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ดา้นความสม ่าเสมอ
ของหวัหน้างานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และดา้นการเปิดเผยของหวัหน้างานโดยรวมอยูใ่น
ระดบัด ี
 3. พนกังานทีป่ฏบิตังิานทีบ่รษิทั สตาร ์คลัเล่อร ์จ ากดั มคีวามเหน็เกี่ยวกบัลกัษณะความ
เป็นผูน้ าของหวัหน้างานบรษิทั สตาร ์ คลัเล่อร ์ จ ากดัโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เมื่อพจิารณารายขอ้
พบว่าพนกังานมคีวามคดิเหน็ในระดบัมาก คอื เป็นนกัวางแผนกลยุทธ ์ เป็นตวัแทนในทุก
สถานการณ์ มุง่เน้นความสมัพนัธบ์ุคคล เป็นผูม้องการณ์ไกล เป็นผูม้คีวามสามารถเจรจาต่อรองเป็น
นกัแกป้ญัหา เมือ่พจิารณารายขอ้พบว่าพนกังานมคีวามคดิเหน็ในระดบัปานกลาง คอื เป็นผูม้คีวาม
รเิริม่สรา้งสรรคม์าก เป็นนกัพฒันาสิง่ต่าง ๆ ใหด้ยีิง่ขึน้ 
 4. พนักงานที่ปฏบิตังิานทีบ่รษิทั สตาร ์ คลัเล่อร ์ จ ากดั มคีวามเหน็เกี่ยวกบัความพงึ
พอใจต่อหวัหน้างานของพนักงาน บรษิทั สตาร ์คลัเล่อร ์ จ ากดัโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เมื่อ
พจิารณารายขอ้พบว่าพนักงานมคีวามคดิเหน็ในระดบัมาก คอื ความภาคภูมใิจในงานทีท่ าและมี
ความสุขกบังานทีท่่านท า และเมื่อพจิารณารายขอ้พบว่าพนักงานมคีวามคดิเหน็ในระดบัปานกลาง 
คอื ได้รบัความไว้วางใจโดยไดร้บัมอบหมายใหท้ างานที่มคีวามส าคญั  โอกาสในการแสดงความ
คดิเหน็และขอ้เสนอแนะต่อหวัหน้างาน โอกาสในการแสดงความสามารถ ความก้าวหน้าในหน้าที่
งานปจัจุบนัการยกย่องจากหวัหน้างานในผลส าเรจ็ของการปฏบิตัิงาน และโอกาสที่ได้รบัการ
ฝึกอบรมและพฒันางานอาชพี 
 5. พนกังานทีป่ฏบิตังิานทีบ่รษิทั สตาร ์คลัเล่อร ์ จ ากดั มคีวามเหน็เกีย่วกบัความผกูพนั
ต่อหวัหน้างานของพนกังาน บรษิทั สตาร ์คลัเล่อร ์จ ากดั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เมือ่พจิารณาราย
ขอ้พบว่า พนกังานมคีวามคดิเหน็ในระดบัมากทุกขอ้ คอื ท่านคดิว่าการทีท่่านไดท้ างานกบัหวัหน้า
งานของท่านถอืเป็นสิง่ทีด่ทีีสุ่ด ท่านมคีวามภาคภูมใิจทีจ่ะตอบผูอ้ื่นว่าท่านท างานกบัหวัหน้าของ
ท่าน ท่านสามารถยอมรบัการเปลีย่นแปลงของหวัหน้างานไดเ้สมอ ท่านมคีวามตัง้ใจทีจ่ะท างานกบั
หวัหน้างานของท่านตลอดไป ท่านมคีวามห่วงใยหวัหน้างานของท่านอย่างมาก 
 6. ปจัจยัลกัษณะส่วนบุคคล ดา้นอายทุีแ่ตกต่างกนัมคีวามพงึพอใจต่อหวัหน้างานของ
พนกังาน บรษิทั สตาร ์คลัเล่อร ์จ ากดั แตกต่างกนัทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.05 
 7. ปจัจยัลกัษณะส่วนบุคคล ดา้นระดบัการศกึษาทีแ่ตกต่างกนัมคีวามพงึพอใจต่อหวัหน้า
งานของพนกังาน บรษิทั สตาร ์คลัเล่อร ์จ ากดั แตกต่างกนัทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.05 
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 8. ปจัจยัคุณลกัษณะของหวัหน้างานประกอบดว้ยความซื่อตรง ความสามารถ ความ
สม ่าเสมอและการเปิดเผยมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อหวัหน้างานของพนกังาน บรษิทั สตาร์
คลัเล่อร ์ จ ากดั โดยมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัสงู อยา่งมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั
0.01 
 9. ปจัจยัลกัษณะความเป็นผูน้ าของหวัหน้างานมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อหวัหน้า
งานของพนกังาน บรษิทั สตาร ์คลัเล่อร ์จ ากดั โดยมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัต ่า ที่
ระดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.01 
 10. ปจัจยัความพงึพอใจต่อหวัหน้างานของพนกังาน บรษิทั สตาร ์ คลัเล่อร ์ มคีวาม
ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อหวัหน้างานของพนกังาน บรษิทั สตาร ์ คลัเลอ่ร ์ จ ากดัโดยมี
ความสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.01 
 
 วรางคณา สริอุิฬารวงศ์ (2549: บทคดัยอ่) ไดศ้กึษาเรือ่ง ความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทีม่ต่ีอพฤตกิรรมผูน้ าบรษิทั ไมวาน (ประเทศไทย) จ ากดั. โดยศกึษาจากกลุ่ม
ตวัอยา่ง คอื พนกังานของบรษิทั ไมวาน (ประเทศไทย) จ ากดั ทีป่ฎบิตังิานในปี 2549 จ านวน 352 
คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครือ่งมอืในการเกบ็รวบรวมขอ้มลู ผลการวจิยั พบว่า พนกังานส่วน
ใหญ่เป็นเพศชาย อายุ 21-30 ปี การศกึษาต ่ากว่าหรอืเท่ากบัมธัยมปลาย/ปวช. สถานภาพสมรส 
ต าแหน่งพนกังานประจ าส านกังาน และมปีระสบการณ์ท างานน้อยกว่าหรอืเท่ากบั 5 ปี โดย
พนกังานมคีวามคดิเหน็ของต่อพฤตกิรรมผูน้ าเป็นแบบมุง่ความสมัพนัธแ์ละมคีวามคดิเหน็ดา้น
คุณลกัษณะและทกัษะของผูน้ า โดยรวม อยูใ่นระดบัด ี ดา้นทกัษะผูน้ า อยูใ่นระดบัดมีากและดา้น
คุณลกัษณะผูน้ า อยูใ่นระดบัด ี และพนกังานมคีวามพงึพอใจของโดยรวมต่อภาวะผูน้ า อยูใ่นระดบั
พอใจ ดา้นการใชภ้าวะผูน้ าของผูน้ า อยูใ่นระดบัพอใจมาก ส่วนดา้นการตดัสนิใจ ดา้นการควบคุม
และดา้นการตดิต่อสื่อสารอยู่ในระดบัพอใจ 
 ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทีม่เีพศ อาย ุและการศกึษาต่างกนัความพงึพอใจในการปฏบิตังิานทีม่ต่ีอ
พฤตกิรรมผูน้ าแตกต่างกนั ในดา้นการใชภ้าวะผูน้ าของผูน้ าอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
ผูใ้ตบังัคบับญัชาทีม่กีารศกึษา และต าแหน่งต่างกนัความพงึพอใจในการปฏบิตังิานทีม่ต่ีอพฤตกิรรม
ผูน้ าแตกต่างกนั ในดา้นการตดิต่อสื่อสารอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทีม่ ี
อายกุารศกึษา อายงุานและต าแหน่งต่างกนัความพงึพอใจในการปฏบิตังิานทีม่ต่ีอพฤตกิรรมผูน้ า
แตกต่างกนัในดา้นการตดัสนิใจอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 และผูใ้ตบังัคบับญัชาทีม่ ี
การศกึษา และสถานภาพต่างกนัความพงึพอใจในการปฏบิตังิานทีม่ต่ีอพฤตกิรรมผูน้ าแตกต่างกนั 
ในดา้นการควบคุมอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 พนกังานทีม่คีวามคดิเหน็ว่าผูน้ าจดัอยูใ่นประเภทมุง่ความสมัพนัธ์ มคีวามพงึพอใจต่อการ
ปฏบิตังิานของผูน้ าโดยรวม ดา้นการใชภ้าวะผูน้ า ดา้นการตดิต่อสื่อสาร และดา้นการตดัสนิใจ สงู
กว่ากลุ่มพนกังานทีม่คีวามคดิเหน็ว่าผูน้ าจดัอยูใ่นประเภทกึง่กลางระหว่างมุง่งานกบัมุง่
ความสมัพนัธอ์ยา่งมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
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 ความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีต่อคุณลักษณะและทักษะโดยรวมของผู้น า 
คุณลกัษณะของผู้น ามคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนั ในระดบัปานกลางกบัความพงึพอใจในการ
ปฏบิตังิานของผู้น าความคดิเหน็ของผูใ้ต้บงัคบับญัชาทีม่ต่ีอคุณลกัษณะของผู้น ามคีวามสมัพนัธใ์น
ทศิทางเดยีวกนัในระดบัต ่ากบัความพงึพอใจในการปฏบิตัิงานของผู้น า  และความคดิเห็นของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทีม่ต่ีอทกัษะของผูน้ า มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลางกบัความ
พงึพอใจในการปฏบิตังิานของผูน้ าอยา่งมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
 
 ธดิารตัน์ ดปีระเสรฐิ (2548: บทคดัย่อ) ไดศ้กึษาเรื่อง "แรงจงูใจและประสทิธภิาพในการ
ปฏบิตังิาน กรณีศกึษาบรษิทั แอมพาสอนิดสัตร ีจ ากดั" โดยศกึษาจากพนักงานทีป่ฏบิตังิานภายใน
บรษิทัจ านวน 243 คน ผลการวจิยัพบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ มอีายุระหว่าง 18-27 
ปี มสีถานภาพโสด มรีะดบัการศกึษาตัง้แต่ระดบัปรญิญาตรขีึน้ไป มปีระสบการณ์ท างานไม่เกนิ 3 ปี 
และมรีายไดเ้ฉลีย่ไม่เกนิ 10,000 บาท พนักงานมคีวามต้องการประสบความส าเรจ็อยู่ในระดบัมาก
ทีสุ่ด พนักงานมคีวามต้องการอ านาจอยู่ในระดบัปานกลาง พนักงานมคีวามต้องการผูกพนั หรอื
เพื่อน อยูใ่นระดบัมากทีสุ่ด พนกังานมคีวามต้องการเจรญิก้าวหน้าอยู่ในระดบัมาก โดยปจัจยัทีม่ผีล
ต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน คอื ความต้องการประสบความส าเรจ็ ความต้องการอ านาจ และ
สภาพทีท่ างาน จากการทดสอบสมมตฐิานทีร่ะดบันยัส าคญั 0.05 
 
 รุง่รตัน์ ศรวีรรณวทิย ์ (2547: บทคดัยอ่) ไดศ้กึษาเรือ่ง ปจัจยัแรงจงูใจทีม่ผีลต่อความพงึ
พอใจโดยรวมและประสทิธภิาพในการปฎบิตังิานของพนักงานบรษิทั เฮรเิทช อนิเตอรเ์นชัน่แนล 
จ ากดั โดยศกึษาจากกลุ่มตวัอยา่ง คอื กลุ่มพนกังานบรษิทั เฮรเิทช อนิเตอรเ์นชัน่แนล จ ากดั 
จ านวน 220 คน ผลการวจิยัพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ มอีายรุะหว่าง 20-29 
ปี การศกึษาระดบัปรญิญาตร ีอายงุานน้อยกว่า 3 ปี มรีายไดร้วมต่อเดอืน 5,000 - 7,000 บาท และ
มตี าแหน่งเป็นพนกังาน - พนกังานอาวุโส จากการวเิคราะหข์อ้มลู พบว่า 
 1. ความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน กบัความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน
ของพนกังานโดยรวม พบว่า แรงจงูใจในการปฏบิตังิานมคีวามสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในการ
ปฏบิตังิานของพนกังานโดยรวม อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 เมือ่พจิารณารายดา้น 
พบว่า แรงจงูใจในการปฏบิตังิานด้านความส าเรจ็ การยอมรบันบัถอื ลกัษณะของงาน ความ
รบัผดิชอบ ความกา้วหน้า ความสมัพนัธก์บัผูร้ว่มงาน นโยบายและการบรหิารงาน ความมัน่คงใน
งาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน และเงนิเดอืนค่าตอบแทนและสวสัดกิาร มคีวามสมัพนัธกืบัความ
พงึพอใจในการปฏบิตังิานของพนกังานโดยรวม อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
 ธญัรดา จติสุรผล. (2553: บทคดัยอ่) ไดศ้กึษาเรือ่ง แรงจงูใจ ความเครยีด และพฤตกิรรม
การท างานของพนกังานบรษิทัประกนัวนิาศภยั ในกรงุเทพมหานคร. โดยศกึษาจากกลุ่มตวัอยา่ง 
คอื พนกังานบรษิทัประกนัวนิาศภยั ในกรงุเทพมหานครจ านวน 400 คน ผลการวจิยัพบว่า ผูต้อบ
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แบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ อายุ 28-35 ปี ระดบัการศกึษาปรญิญาตร ีอตัราเงนิเดอืนน้อย
กว่าหรอืเท่ากบั 20,000 บาท ระยะเวลาการท างานต ่ากว่า 5 ปี เป็นพนกังานต าแหน่งปฏบิตักิาร/
เจา้หน้าที ่ และปฏบิตังิานในฝา่ยรบัประกนัภยัมากทีสุ่ด แรงจงูใจในการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบั
ปานกลาง ความเครยีดในการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัอาการเครยีดบา้ง และพฤตกิรรมการ
ท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
 จากการทดสอบสมมตฐิานทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติิ 0.05 พบว่า 
 1. พฤตกิรรมการท างานดา้นการปฏบิตัติามระเบยีบขอ้บงัคบัมคีวามสมัพนัธก์บัเพศอายุ 
ระดบัการศกึษา ระดบัต าแหน่งงาน ระยะเวลาการท างาน ฝ่ายทีป่ฏบิตังิาน สมัพนัธภาพระหว่าง
บุคคล สภาพในการท างาน ความเครยีดทางดา้นรา่งกายและความเครยีดทางดา้นจติใจ 2.
 พฤติกรรมการท างานด้านการแก้ปญัหาและการตัดสนิใจมคีวามสมัพนัธ์กบัอายุระดบั
ต าแหน่งงาน อตัราเงนิเดอืน สมัพนัธภาพระหว่างบุคคล การยอมรบันับถอื ค่าตอบแทนและ
สวสัดกิาร โอกาสในการกา้วหน้า สภาพในการท างาน และความเครยีดทางดา้นรา่งกาย 
 3. พฤตกิรรมการท างานด้านการท างานเป็นทมีมคีวามสมัพนัธ์กบัระยะเวลาการท างาน
ฝ่ายทีป่ฏบิตังิาน สมัพนัธภาพระหว่างบุคคล การยอมรบันับถอื ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร โอกาส
ในการกา้วหน้า สภาพในการท างาน ความเครยีดทางดา้นรา่งกายและความเครยีดทางดา้นจติใจ 
 



บทท่ี 3 
วิธีด ำเนินกำรวิจยั 

 
 ในการวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัไดด้ าเนินการตามขัน้ตอนดงันี้ 

1. การก าหนดประชากรและการเลอืกกลุ่มตวัอยา่ง 
2. การสรา้งเครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 
3. การเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
4. การจดักระท าและการวเิคราะหข์อ้มลู 

 
กำรก ำหนดประชำกรและกำรเลือกกลุ่มตวัอย่ำง 
 ประชำกร 
  ประชากรทีใ่ชใ้นการศกึษาวจิยัครัง้นี้ คอื พนกังานของบรษิทัเอกชนใน
กรงุเทพมหานคร 
 
 กลุ่มตวัอย่ำง 
 กลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้ คอื พนกังานของบรษิทัเอกชนในกรงุเทพมหานคร ซึง่
ไมท่ราบจ านวนทีแ่น่นอน และเนื่องจากไมท่ราบจ านวนประชากรทีแ่น่นอนจงึไดท้ าการหาขนาดของ
กลุ่มตวัอยา่งโดยอาศยัการใชส้ตูรการค านวณแบบไม่ทราบจ านวนประชากร (กลัยา วาณชิยบ์ญัชา. 
2545: 026) จากสตูรการค านวณขนาดตวัอยา่งแบบไมท่ราบค่าประชากร (ทีม่รีะดบัความเชื่อมัน่ 
95% ความผดิพลาดทีย่อมรบัไมเ่กนิ 5%) 
 
   n = p(1-p) z2 
         e2 
 n แทน จ านวนกลุ่มตวัอยา่งทีต่อ้งการ 
 p แทน สดัส่วนของประชากรทีก่ระท าการสุ่ม โดยก าหนดใหเ้ท่ากบั 0.5 
 z  แทน ค่าระดบัความเชื่อมัน่ทีก่ าหนดไว้ คอื 95% ดงันัน้ค่า Z = 1.96 
 e แทน สดัส่วนของความคลาดเคลื่อนทีย่อมใหเ้กดิขึน้ได้ 5% ดงันัน้ค่า e = 0.05 โดย
น าไปแทนค่าดงันี้  
 
   n = (0.5) (1-0.5) (1.96)2 
       (0.05)2 
    = 384.16 หรอื 385 คน 
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 ไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 385 คน และเพื่อป้องกนัความผดิพลาดทีอ่าจจะเกดิขึน้ใน
การตอบแบบสอบถาม ผูว้จิยัจงึไดท้ าการส ารองกลุ่มตวัอยา่งไว้ 15 คน (ประมาณ 4% ของกลุ่ม
ตวัอยา่ง) รวมเป็นขนาดกลุ่มตวัอยา่งทัง้สิน้ 400 คนตวัอยา่ง) รวมเป็นขนาดกลุ่มตวัอยา่งทัง้สิน้ 400 
คน 
 
 กำรเลือกกลุ่มตวัอย่ำงท่ีใช้ในกำรวิจยั 
 การเลอืกกลุ่มตวัอยา่ง ใชว้ธิกีารสุ่มตวัอยา่งแบบหลายขัน้ตอน (Multi-stage random 
sampling) โดยมลี าดบัดงันี้ 
 
 ขัน้ตอนท่ี 1 
 จากเขตการปกครองของกรุงเทพมหานครซึง่แบ่งออกเป็น 6 กลุ่มการปกครองตามระบบ
การบรหิารและการปกครองของกรงุเทพมหานคร (ศูนยข์อ้มลูกรงุเทพมหานคร. 2555) 
ประกอบดว้ย 
 

1. กลุ่มกรงุเทพกลาง ประกอบดว้ย เขตพระนคร เขตดุสติ เขตป้อมปราบศตัรพู่าย 
เขตสมัพนัธวงศ ์เขตดนิแดง เขตหว้ยขวาง เขตพญาไท เขตราชเทว ีและเขตวงัทองหลาง 

2. กลุ่มกรงุเทพใต้ ประกอบดว้ย เขตปทุมวนั เขตบางรกั เขตสาทร เขตบางคอแหลม 
เขตยานนาวา เขตคลองเตย เขตวฒันา เขตพระโขนง เขตสวนหลวง เขตบางนา และเขตประเวศ 

3. กลุ่มกรงุเทพเหนือ ประกอบดว้ย เขตจตุจกัร เขตบางซื่อ เขตลาดพรา้ว เขตหลกัสี ่
เขตดอนเมอืง เขตสายไหม และ เขตบางเขน 

4. กลุ่มกรงุเทพตะวนัออก ประกอบดว้ย เขตบางกะปิ เขตสะพานสงู เขตบงึกุ่ม เขตคนั
นายาว เขตลาดกระบงั เขตมนีบุร ีเขตหนองจอก และเขตคลองสามวา 

5. กลุ่มกรงุธนเหนือ ประกอบดว้ย เขตธนบุร ี เขตคลองสาน เขตจอมทอง เขตบางกอก
ใหญ่ เขตบางกอกน้อย เขตบางพลดั เขตตลิง่ชนั และเขตทววีฒันา 

6. กลุ่มกรงุธนใต้ ประกอบดว้ย เขตภาษเีจรญิ เขตบางแค เขตหนองแขม เขตบางขนุ
เทยีน เขตบางบอน เขตราษฎรบ์ูรณะ และเขตทุ่งครุ 
 
 ในการวจิยัจะใชก้ารสุ่มตวัอยา่งแบบงา่ย (Simple Random Sampling) โดยสุ่มจบัฉลาก
กลุ่มละ 1 เขต ไดจ้ านวน 5 เขต ดงันี้ เขตหว้ยขวาง เขตสาทร เขตจตุจกัร เขตบงึกุ่ม และเขตบาง
พลดั 
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 ขัน้ตอนท่ี 2 
 เลอืกกลุ่มตวัอยา่งโดยวธิกี าหนดโคว้ตา้ (Quota Sampling) ของจ านวนตวัอยา่งในแต่ละ
เขตพืน้ที ่ ของเขตทีสุ่่มจบัฉลากทีไ่ดใ้นขัน้ตอนที่ 1 จ านวน 5 เขต เขตละ 80 ตวัอยา่ง รวมทัง้สิน้ 
400 ตวัอยา่ง 
  เขตหว้ยขวาง  80 ตวัอยา่ง 
  เขตสาทร   80 ตวัอยา่ง 
  เขตจตุจกัร   80 ตวัอยา่ง 
  เขตบงึกุ่ม   80 ตวัอยา่ง 
  เขตบางพลดั 80 ตวัอยา่ง 
 
 ขัน้ตอนท่ี 3 
 การสุ่มตวัอยา่งโดยใชค้วามสะดวก (Convenience Sampling) เพื่อเกบ็รวบรวมขอ้มลูโดย
น าแบบสอบถามทีไ่ดจ้ดัเตรยีมไวไ้ปจดัเกบ็ขอ้มลูแต่ละเขต จนครบจ านวนทีต่อ้งการ 
 
กำรสร้ำงเคร่ืองมือท่ีใช้ในกำรวิจยั 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในกำรวิจยั 
 เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลู ในการศกึษาวจิยัครัง้นี้เป็นแบบสอบถามทีส่รา้งขึน้
ตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั เพื่อใชใ้นการวจิยัถงึพฤตกิรรมผูน้ า ความจ าเป็น และประสทิธผิลใน
การท างานของพนกังานบรษิทัเอกชน ในกรงุเทพมหานคร โดยลกัษณะของแบบสอบถามแบ่ง
ออกเป็น 3 ตอน ดงันี้ 
 
 ตอนท่ี 1 พฤตกิรรมผูน้ าในการท างาน แบ่งเป็นค าถามเรือ่งพฤตกิรรมผูน้ าในการ
ท างาน โดย ไดก้ าหนดพฤตกิรรมผูน้ าไว้ 2 ลกัษณะ ประกอบดว้ยค าถาม ทัง้หมด 10 ขอ้ โดยแบ่ง
ดงันี้ 
  1. ผูน้ าแบบมุ่งงาน  จ านวน 5 ขอ้  
  2. ผูน้ าแบบมุ่งความสมัพนัธ ์ จ านวน 5 ขอ้  
 
 ลกัษณะค าถามเป็นแบบปลายปิด (Close-ended Response Question) มหีลายค าตอบให้
เลอืก (Multiple Choice Question) และใหเ้ลอืกเพยีงค าตอบเดยีว โดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภท
อนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) แบบมาตรส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ของลเิคริท์ (Likert 
Scale) โดยมกีารก าหนดระดบัการประมาณค่าเป็น 5 ระดบั ซึง่มเีกณฑก์ารใหค้ะแนน คอื การ
ค านวณหาอตัรภาคชัน้เพื่อแปลผลคะแนนในแต่ละช่วง ดงันี้ 
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   ระดบั 5     หมายถงึ     พฤตกิรรมระดบัมากทีสุ่ด 
   ระดบั 4     หมายถงึ     พฤตกิรรมระดบัมาก 
   ระดบั 3     หมายถงึ     พฤตกิรรมระดบัปานกลาง 
   ระดบั 2     หมายถงึ     พฤตกิรรมระดบัน้อย 
   ระดบั 1     หมายถงึ     พฤตกิรรมระดบัน้อยทีสุ่ด 
 ผูว้จิยัใชเ้กณฑค์่าเฉลีย่ในการอภปิรายผล และแปลความหมายค่าคะแนน โดยใชส้ตูรการ
ค านวณความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ ซึง่แสดงผลการค านวณ ดงันี้ (ศริวิรรณ เสรรีตัน์; และคนอื่นๆ. 
2549: 129) 
  ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ = ขอ้มลูทีม่คี่าสงูสุด – ขอ้มลูทีม่คี่าต ่าสุด 
                                       จ านวนชัน้ 
          = 5 – 1    =   1.33 
             3 
 จากนัน้น ามาหาระดบัคะแนนเฉลีย่ โดยทีก่ าหนดความส าคญัของระดบัพฤตกิรรมผูน้ า
ดงันี้ 
     ค่าเฉลีย่ 3.68 – 5.00 หมายถงึผูต้อบแบบสอบถามมพีฤตกิรรมผูน้ าในระดบัมาก 
     ค่าเฉลีย่ 2.34 – 3.67 หมายถงึผูต้อบแบบสอบถามมพีฤตกิรรมผูน้ าในระดบัปานกลาง 
     ค่าเฉลีย่ 1.00 – 2.33 หมายถงึผูต้อบแบบสอบถามมพีฤตกิรรมผูน้ าในระดบัน้อย 
 
 ตอนท่ี 2 ความจ าเป็นในการท างาน แบ่งเป็นค าถามเรือ่งความจ าเป็นในการท างาน 
โดยสรา้งจากแนวคดิทฤษฎลี าดบัขัน้ความจ าเป็นของมาสโลว ์ (Maslow's Hierarchy of Needs 
Theory ) ประกอบดว้ยค าถามแบบ Semantic Differential Scale ทัง้หมด 17 ขอ้ โดยแบ่งทัง้หมด 
5 ดา้นดงันี้ 
  1 ความจ าเป็นทางร่างกาย จ านวน 4 ขอ้ 
  2 ความจ าเป็นความปลอดภยั จ านวน 4 ขอ้ 
  3 ความจ าเป็นทางดา้นสงัคม  จ านวน 3 ขอ้ 
  4 ความจ าเป็นไดร้บัการยกยอ่ง  จ านวน 3 ขอ้ 
  5 ความจ าเป็นทีจ่ะไดร้บัความส าเรจ็ในชวีติ  จ านวน 3 ขอ้ 
 
 ลกัษณะค าถามเป็นแบบปลายปิด (Close-ended Response Question) มหีลายค าตอบให้
เลอืก (Multiple Choice Question) และใหเ้ลอืกเพยีงค าตอบเดยีว โดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภท
อนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) แบบมาตรส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ของลเิคริท์ (Likert 
Scale) โดยมกีารก าหนดระดบัการประมาณค่าเป็น 5 ระดบั ซึง่มเีกณฑก์ารใหค้ะแนน คอื การ
ค านวณหาอตัรภาคชัน้เพื่อแปรผลคะแนนในแต่ละช่วง ดงันี้ 
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   ระดบั 5     หมายถงึ     ระดบัความจ าเป็นมากทีสุ่ด 
   ระดบั 4     หมายถงึ     ระดบัความจ าเป็นมาก 
   ระดบั 3     หมายถงึ     ระดบัความจ าเป็นปานกลาง 
   ระดบั 2     หมายถงึ     ระดบัความจ าเป็นน้อย 
   ระดบั 1     หมายถงึ     ระดบัไม่มคีวามจ าเป็นน้อยทีสุ่ด 
 
 ผูว้จิยัใชเ้กณฑค์่าเฉลีย่ในการอภปิรายผล และแปลความหมายค่าคะแนน โดยใชส้ตูรการ
ค านวณความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ ซึง่แสดงผลการค านวณ ดงันี้ (ศริวิรรณ เสรรีตัน์; และคนอื่นๆ. 
2549: 129) 
  ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ = ขอ้มลูทีม่คี่าสงูสุด – ขอ้มลูทีม่คี่าต ่าสุด 
                                       จ านวนชัน้ 
          = 5 – 1 =   1.33 
             3 
 
 จากนัน้น ามาหาระดับคะแนนเฉลี่ย โดยที่ก าหนดความส าคัญของระดบัความจ าเป็น
ตอ้งการดงันี้ 
     ค่าเฉลีย่ 3.68 – 5.00 หมายถงึผูต้อบแบบสอบถามมคีวามจ าเป็นในระดบัมาก 
     ค่าเฉลีย่ 2.34 – 3.67 หมายถงึผูต้อบแบบสอบถามมคีวามจ าเป็นในระดบัปานกลาง 
     ค่าเฉลีย่ 1.00 – 2.33 หมายถงึผูต้อบแบบสอบถามมคีวามจ าเป็นในระดบัน้อย 
 

 ตอนท่ี 3 ประสทิธผิลในการท างาน แบ่งเป็นค าถามเรือ่งประสทิธผิลในการท างาน 
ประกอบดว้ยค าถามแบบ Semantic Differential Scale ทัง้หมด 5 ขอ้  
 ลกัษณะค าถามเป็นแบบปลายปิด (Close-ended Response Question) มหีลายค าตอบให้
เลอืก (Multiple Choice Question) และใหเ้ลอืกเพยีงค าตอบเดยีว โดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภท
อนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) แบบมาตรส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ของลเิคริท์ (Likert 
Scale) โดยมกีารก าหนดระดบัการประมาณค่าเป็น 5 ระดบั ซึง่มเีกณฑก์ารใหค้ะแนน คอื การ
ค านวณหาอตัรภาคชัน้เพื่อแปรผลคะแนนในแต่ละช่วง ดงันี้ 
   ระดบั 5     หมายถงึ     ระดบัประสทิธผิลมากทีสุ่ด 
   ระดบั 4     หมายถงึ     ระดบัประสทิธผิลมาก 
   ระดบั 3     หมายถงึ     ระดบัประสทิธผิลปานกลาง 
   ระดบั 2     หมายถงึ     ระดบัประสทิธผิลน้อย 
   ระดบั 1     หมายถงึ     ระดบัประสทิธผิลน้อยทีสุ่ด 
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 ผูว้จิยัใชเ้กณฑค์่าเฉลีย่ในการอภปิรายผล และแปลความหมายค่าคะแนน โดยใชส้ตูรการ
ค านวณความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ ซึง่แสดงผลการค านวณ ดงันี้ (ศริวิรรณ เสรรีตัน์; และคนอื่นๆ. 
2549: 129) 
  ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ = ขอ้มลูทีม่คี่าสงูสุด – ขอ้มลูทีม่คี่าต ่าสุด 
                                       จ านวนชัน้ 
          = 5 – 1 =   1.33 
             3 
 
 จากนัน้น ามาหาระดบัคะแนนเฉลีย่ โดยทีก่ าหนดความส าคญัของระดบัประสทิธผิลดงันี้ 
     ค่าเฉลีย่ 3.68 – 5.00  หมายถงึผูต้อบแบบสอบถามมปีระสทิธผิลในระดบัมาก 
     ค่าเฉลีย่ 2.34 – 3.67  หมายถงึผูต้อบแบบสอบถามมปีระสทิธผิลในระดบัปานกลาง 
     ค่าเฉลีย่ 1.00 – 2.33  หมายถงึผูต้อบแบบสอบถามมปีระสทิธผิลในระดบัน้อย 
 
 ขัน้ตอนในกำรสร้ำงเคร่ืองมือท่ีใช้ในกำรวิจยั 
 เครื่องมอืที่ใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มลูในครัง้นี้คอื แบบสอบถามซึ่งมขี ัน้ตอนการสรา้ง
เครือ่งมอืตามล าดบัต่อไปนี้ 
 1. ศกึษาเอกสาร ต ารา และงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งกบัพฤตกิรรมผู้น า ความจ าเป็น และ
ประสทิธผิลในการท างาน เพื่อน ามาเป็นแนวทางในการสรา้งแบบสอบถาม 
 2. สรา้งแบบสอบถาม โดยอาศยักรอบแนวคดิที่เกี่ยวกบัลกัษณะส่วนบุคคล พฤตกิรรม
ผูน้ า ความจ าเป็น และประสทิธผิลในการท างานของพนกังานบรษิทัเอกชน ในกรงุเทพมหานคร 
 3. น าแบบสอบถามทีส่รา้งขึน้เสนออาจารยท์ีป่รกึษาสารนิพนธ์ เพื่อพจิารณาตรวจสอบ
ความถูกตอ้ง และใหข้อ้เสนอแนะในการปรบัปรงุแกไ้ขแบบสอบถามใหถู้กตอ้งเหมาะสม 
 4. น าแบบสอบถามมาปรบัปรงุแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะของอาจารยท์ีป่รกึษา 
 5. น าแบบสอบถามทีแ่ก้ไขแลว้เสนอผูเ้ชีย่วชาญเพื่อตรวจสอบความเทีย่งตรงตามเนื้อหา 
(Content Validity) และตรวจสอบความถูกตอ้งของภาษา 
 6. น าชุดค าถามที่ไดไ้ปทดลองใช้ (Try out) กบักลุ่มทีไ่ม่ใช่กลุ่มตวัอย่างของพนักงาน
บรษิทัเอกชนในกรุงเทพมหานครทีม่ลีกัษณะคลา้ยคลงึกบักลุ่มตวัอย่างจ านวน 40 ชุด แลว้น าผลที่
ไดไ้ปวเิคราะหห์าค่าความเชื่อมัน่ (Reliability) ของชุดค าถามด้วยวธิกีารหาค่าสมัประสทิธิแ์อลฟ่า 
(α - Coefficient) โดยวธิกีารค านวณของครอนบคั (Cronbach's alpha coefficient) (กลัยา วานิชย์
บญัชา. 2545: 449) ค่าแอลฟ่าทีไ่ดจ้ะแสดงถงึระดบัความคงทีข่องชุดค าถาม โดยจะมคี่าระหว่าง 
0<α0< ค่าที่ใกลเ้คยีงกบั 1 มากแสดงว่ามคีวามเชื่อมัน่สูงโดยได้ค่าความเชื่อมัน่ โดยค่าความ
เชื่อมัน่ทีย่อมรบัไดค้อืทีร่ะดบัมากกว่า 0.7 (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2545: 449) 
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ตาราง 1 ค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามดว้ยวธิกีารค านวณหาค่าสมัประสทิธิแ์อลฟ่าครอนบคั 
 

พฤติกรรมผูน้ ำ 

- ผูน้ าแบบมุง่งาน  

- ผูน้ าแบบมุง่ความสมัพนัธ ์ 

 

ค่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 

ค่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 

 

0.719 

0.920 

ควำมจ ำเป็นของพนักงำน 

- ความจ าเป็นทางรา่งกาย 

- ความจ าเป็นความปลอดภยั 

- ความจ าเป็นทางดา้นสงัคม 

- ความจ าเป็นไดร้บัการยกย่อง 

- ความจ าเป็นทีจ่ะไดร้บัความส าเรจ็ในชวีติ. 

 

ค่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 

ค่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 

ค่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 

ค่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 

ค่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 

 

0.836 

0.884 

0.818 

0.867 

0.895 

ประสิทธิผลในกำรท ำงำน ค่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.892 

 
 7. น าแบบสอบถามฉบบัสมบรูณ์ไปแจกกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 400 คน  
 
กำรเกบ็รวบรวมข้อมลู 
 การวจิยัในครัง้นี้ ผูว้จิยัไดศ้กึษาขอ้มลูปฐมภูม ิ และขอ้มลูทุตยิภูม ิ เพื่อสรา้งความเขา้ใจ
พื้นฐานในการวจิยั การสรา้งแบบสอบถาม ตลอดจนช่วยให้ได้ข้อมูลที่สมบูรณ์ยิง่ขึ้น โดยมี
แหล่งขอ้มลูในการศกึษาคน้ควา้ประกอบดว้ย 2 ส่วน คอื 
  1. แหล่งขอ้มลูปฐมภมู ิ(Primary Data) เป็นขอ้มลูทีไ่ดจ้ากการใชแ้บบสอบถามในการ
เกบ็ขอ้มลูจากกลุ่มตวัอยา่งในเขตต่างๆ จ านวน 400 คน 
  2. แหล่งขอ้มลูทุตยิภูม ิ (Secondary Data) เป็นการคน้ควา้หาขอ้มลูจากหนังสอืทาง
วชิาการ เอกสาร วารสารทีส่ามารถอา้งองิได ้สารนิพนธ ์ปรญิญานิพนธ ์ผลงานวจิยัต่างๆ ที ่
เกีย่วขอ้ง รวมถงึแหล่งขอ้มลูทางอนิเตอรเ์น็ต 
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กำรจดักระท ำข้อมูลและกำรวิเครำะหข้์อมลู 
 กำรจดักระท ำข้อมลู 
 เมือ่ไดร้บัแบบสอบถามคนื ผูว้จิยัน าแบบสอบถามทีร่วบรวมไดม้าด าเนินการ ดงันี้ 
  1. การตรวจสอบขอ้มูล (Editing) ผู้วจิยัตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบ
แบบสอบถาม แยกแบบสอบถามทีไ่มส่มบรูณ์ออก 
  2. การลงรหสั (Coding) น าแบบสอบถามทีถู่กต้องเรยีบรอ้ยแลว้ลงรหสัตามทีก่ าหนด
ไวล้่วงหน้าส าหรบัประมวลผลขอ้มลูดว้ยคอมพวิเตอร ์
  3. น าขอ้มลูทีล่งรหสัแลว้มาบนัทกึโดยใชเ้ครื่องคอมพวิเตอรเ์พื่อการประมวลผลขอ้มลู
โดยใชโ้ปรแกรมสถติสิ าเรจ็รปู 
 
 กำรวิเครำะหข้์อมลู 
  1. การวเิคราะหข์อ้มลูโดยใชส้ถติเิชงิพรรณนา (Descriptive statistics) เพื่ออธบิาย
คุณลกัษณะของกลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ 
   1.1 หาค่ารอ้ยละ (Percentage) ส าหรบัวเิคราะหข์อ้มลูจากแบบสอบถามตอนที่ 1 
ขอ้มลูพฤตกิรรมผูน้ าในการท างานของพนกังานบรษิทัเอกชนในกรงุเทพมหานคร ไดแ้ก่ ผูน้ าแบบ
มุง่งาน และผูน้ าแบบมุง่ความสมัพนัธ ์ แบบสอบถามตอนที ่ 2 ขอ้มลูความจ าเป็นในการท างานของ
พนกังานบรษิทัเอกชนในกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ความจ าเป็นทางร่างกาย ความจ าเป็นความ
ปลอดภยั ความจ าเป็นทางดา้นสงัคม ความจ าเป็นไดร้บัการยกยอ่ง และความจ าเป็นทีจ่ะไดร้บั
ความส าเรจ็ในชวีติ แบบสอบถามตอนที ่ 3 ขอ้มลู ประสทิธผิลในการท างานของพนกังาน
บรษิทัเอกชนในกรงุเทพมหานคร 
   1.2 หาค่าความถี่ (Frequency) ส าหรบัวเิคราะห์ขอ้มลูจากแบบสอบถามตอนที่ 1 
ขอ้มลูพฤตกิรรมผูน้ าในการท างานของพนักงานบรษิทัเอกชนในกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ผูน้ าแบบ
มุ่งงาน และผูน้ าแบบมุ่งความสมัพนัธ์ แบบสอบถามตอนที่ 2 ขอ้มลูความจ าเป็นในการท างานของ
พนักงานบรษิทัเอกชนในกรุงเทพมหานคร ได้แก่ ความจ าเป็นทางร่างกาย ความจ าเป็นความ
ปลอดภยั ความจ าเป็นทางด้านสงัคม ความจ าเป็นได้รบัการยกย่อง และความจ าเป็นที่จะได้รบั
ความส าเรจ็ในชวีติ แบบสอบถามตอนที่ 3 ข้อมูล ประสทิธผิลในการท างานของพนักงาน
บรษิทัเอกชนในกรงุเทพมหานคร 
   1.3 หาค่าเฉลีย่ (Mean:  ) ส าหรบัวเิคราะหข์อ้มลูจากแบบสอบถามตอนที่ 1 
ขอ้มลูพฤตกิรรมผูน้ าในการท างานของพนักงานบรษิทัเอกชนในกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ผูน้ าแบบ
มุ่งงาน และผูน้ าแบบมุ่งความสมัพนัธ์ แบบสอบถามตอนที่ 2 ขอ้มลูความจ าเป็นในการท างานของ
พนักงานบรษิทัเอกชนในกรุงเทพมหานคร ได้แก่ ความจ าเป็นทางร่างกาย ความจ าเป็นความ
ปลอดภยั ความจ าเป็นทางด้านสงัคม ความจ าเป็นได้รบัการยกย่อง และความจ าเป็นที่จะได้รบั
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ความส าเรจ็ในชวีติ แบบสอบถามตอนที่ 3 ข้อมูล ประสทิธผิลในการท างานของพนักงาน
บรษิทัเอกชนในกรงุเทพมหานคร 
   1.4 ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) ส าหรบัวเิคราะหข์อ้มลู
จากแบบสอบถามตอนที่ 1 ขอ้มลูพฤตกิรรมผูน้ าในการท างานของพนักงานบรษิทัเอกชนใน
กรงุเทพมหานคร ไดแ้ก่ ผูน้ าแบบมุง่งาน และผูน้ าแบบมุง่ความสมัพนัธ์ แบบสอบถามตอนที ่ 2 
ขอ้มลูความจ าเป็นในการท างานของพนกังานบรษิทัเอกชนในกรงุเทพมหานคร ไดแ้ก่ ความจ าเป็น
ทางร่างกาย ความจ าเป็นความปลอดภยั ความจ าเป็นทางดา้นสงัคม ความจ าเป็นไดร้บัการยกยอ่ง 
และความจ าเป็นทีจ่ะไดร้บัความส าเรจ็ในชวีติ แบบสอบถามตอนที ่ 3 ขอ้มลู ประสทิธผิลในการ
ท างานของพนกังานบรษิทัเอกชนในกรงุเทพมหานคร 
  2. การวเิคราะหข์อ้มลูโดยใช้สถติเิชงิอนุมาน (Inferential Statistics) เพื่อทดสอบ
สมมตฐิาน ดงันี้ 
   2.1 การวเิคราะหก์ารถดถอย (Regression Analysis) โดยใชส้ถติวิเิคราะหส์มการ
ถดถอยเชงิพหุ (Multiple Regression Analysis) เพื่อวเิคราะหส์มการของตวัแปรทีเ่กี่ยวขอ้งกนั
ส าหรบัตวัแปรอสิระ 2 ตวั หรอืตวัแปรทีม่ากกว่า 2 ตวัแปร ทีม่คีวามสมัพนัธก์นัในสมการ ณ 
ช่วงเวลาหนึ่ง ใชท้ดสอบความสมัพนัธร์ะหว่างพฤตกิรรมผูน้ าในการท างาน และความจ าเป็นในการ
ท างานกบัประสทิธผิลในการท างานของพนกังานบรษิทัเอกชน ในกรงุเทพมหานคร 
 
สถิติท่ีใช้ในกำรวิเครำะหข้์อมลู 
 การวเิคราะหข์อ้มลูทางสถติ ิผูว้จิยัไดใ้ชส้ถติดิงัต่อไปนี้ 

 1. ค่าสถติเิชงิพรรณนา (Descriptive statistic) ประกอบดว้ย 

  1.1  ค่าคะแนนเฉลีย่ (Mean หรอื  ) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2545: 36) 

                                                         =            
n
x    

   เมือ่         แทน  ค่าคะแนนเฉลีย่ 
                   x แทน  ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 

       n   แทน  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
 

 1.2  ค่าความเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation หรอื S.D.)  

(กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2545: 38) 



41 

     .D.S           =     
 

2

1)-(n n
x2xn 

 

    เมือ่   S .D.   แทน   ค่าความเบีย่งเบนมาตรฐานของคะแนนกลุ่มตวัอยา่ง      

       2x แทน   ผลรวมของคะแนนทัง้หมดยกก าลงัสอง 

     2x    แทน    ผลรวมของคะแนนแต่ละตวัยกก าลงัสอง 
      n         แทน     ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
 
 2. การหาค่าความเชื่อมัน่ของเครื่องมอื (Reliability of the test) โดยใช้วธิหีาค่า
สมัประสทิธิอ์ลัฟ่า ( -Coefficient) ของครอนบคั (Cronbach) (กลัยา  วานิชยบ์ญัชา. 2549: 35) 
 

                                                         =      
iancevar/ariancecov)1k(1

iancevar/ariancecovk


 

 

   เมือ่     แทน ค่าความเชื่อมัน่ หรอื Alpha coefficient 

            k แทน จ านวนค าถาม 

   ariancecov  แทน ค่าเฉลีย่ของค่าความแปรปรวนรว่มระหว่างค าถามต่างๆ 

      iancevar  แทน ค่าเฉลีย่ของค่าความแปรปรวนของค าตอบ 

 
 3.  การวเิคราะหข์อ้มลูโดยใชส้ถติเิชงิอนุมาน (Inferential statistic) ประกอบดว้ย 
  3.1  การวเิคราะหค์วามถดถอยเชงิซอ้นหรอืพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
ถ้ามตีวัแปรอสิระ k ตวั (x1, x2, x3,……….,xk) ที่มคีวามสมัพนัธ์กบัตวัแปรตาม Y โดยมี
ความสมัพนัธอ์ยูใ่นเชงิเสน้  จะไดส้มการเชงิถดถอยเชงิพหุนาม  ซึง่แสดงความสมัพนัธ ์ดงันี้ (กลัยา 
วานิชยบ์ญัชา. 2546: 360-361)  
 
  Y = 0 + 1x1 + 2x2 + …….. + kxk + e 

 
  โดยที ่ 0 = ส่วนตดัแกน Y เมือ่ก าหนดให ้x1 = x2 = …… = xk = 0 
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 1, 2,…….., k เป็นสมัประสทิธิค์วามถดถอยเชงิส่วน (Parital Regression 

Coefficient) โดยที ่ I เป็นค่าทีแ่สดงถงึการเปลีย่นแปลงของตวัแปรตาม Y เมือ่ตวัแปรอสิระ Xi 

เปลีย่นไปหนึ่งหน่วย  โดยทีต่วัแปรอสิระ x อื่นๆ มคี่าคงที ่ เช่น x1 เปลีย่นไปหน่ึงหน่วย ค่า Y จะ

เปลีย่นไป 1 หน่วยโดยที ่x2, x3, ….., xk มคี่าคงที ่

 เงือ่นไขในการวเิคราะหค์วามถดถอยเชงิพหุจะเหมอืนกบัเงือ่นไขการวเิคราะห์ความ

ถดถอยเชงิเสน้อยา่งง่าย โดยมเีงือ่นไขดงันี้ 

1. ความคลาดเคลื่อน e เป็นตวัแปรทีม่กีารแจกแจงแบบปกต ิ
2. คา่เฉลีย่ของความคลาดเคลื่อนเป็นศูนย ์นัน่คอื E(e) = 0 
3. ค่าความแปรปรวนของความคลาดเคลื่อนเป็นค่าคงทีท่ีไ่มท่ราบค่า V(e) = 2

e 
4. ei และ ej เป็นอสิระต่อกนั ; i = j นัน่คอื covariance (ei และ ej) = 0 
5. ตวัแปรอสิระ xi และ xj ตอ้งเป็นอสิระต่อกนั  

 



บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะหข้์อมูล 

 
สญัลกัษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะหข้์อมลู 
 การวจิยัครัง้นี้มุง่ศกึษา พฤตกิรรมผูน้ า ความจ าเป็น และประสทิธผิลในการท างานของ
พนกังานบรษิทัเอกชน ในกรงุเทพมหานคร การวเิคราะหข์อ้มลูและการแปลผลความหมายของผล
การวเิคราะหข์อ้มลู เพื่อใหเ้กดิความรูค้วามเขา้ใจในการสื่อความหมายทีต่รงกนั ผูว้จิยัไดก้ าหนด
สญัลกัษณ์ต่างๆ ทีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู ดงันี้ 
 n    แทน  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
      แทน  ค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่ง (Mean) 
 S.D.   แทน  ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 t    แทน  ค่าสถติทิีใ่ชพ้จิารณา t-distribution 
 Sig   แทน ระดบันยัส าคญัทางสถติจิากการทดสอบใชใ้นการสรุปผลการทดสอบ

สมมตฐิาน 
 H0    แทน  สมมตฐิานหลกั (Null Hypothesis) 
 H1    แทน  สมมตฐิานรอง (Alternative Hypothesis) 
 *    แทน  ความมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 β    แทน  ค่าสมัประสทิธิก์ารถดถอย (Unstandardized) 
 R2    แทน  ค่าสมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจของสถติวิเิคราะหค์วามถดถอยพหุคณู 
 r    แทน  ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(Correlation Coefficient) 
 
การน าเสนอผลการวิเคราะหข้์อมลู 
 ในการน าเสนอผลและการแปลผลการวเิคราะหข์อ้มลูของการวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัไดน้ าเสนอ
ในรปูแบบของตารางประกอบค าอธบิาย โดยแบ่งออกเป็น 5 ตอน ตามล าดบั ดงันี้ 
 ตอนที ่1 การแจกแจงลกัษณะขอ้มลูพฤตกิรรมผูน้ าในการท างาน ความจ าเป็นในการ
ท างาน และประสทิธผิลในการท างานของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนที ่2 การวเิคราะหข์อ้มลูแบบสอบถามทีใ่ชว้ดัระดบัพฤตกิรรมผูน้ าในการท างาน
ของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนที ่3 การวเิคราะหข์อ้มลูแบบสอบถามทีใ่ชว้ดัระดบัความจ าเป็นในการท างานของ
ผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนที ่4 การวเิคราะหข์อ้มลูแบบสอบถามทีใ่ชว้ดัระดบัประสทิธผิลในการท างานของ
ผูต้อบแบบสอบถาม 



44 

 ตอนที ่5 การวเิคราะหข์อ้มลูเพื่อทดสอบสมมตฐิาน 
 
ผลการวิเคราะหข้์อมลู 
 ตอนท่ี 1 การแจกแจงลกัษณะข้อมูลพฤติกรรมผูน้ าในการท างาน ความจ าเป็น
ในการท างาน และประสิทธิผลในการท างานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 การวเิคราะหข์อ้มลูโดยแจกแจงจ านวน (ความถี)่ และค่ารอ้ยละ ของระดบัพฤตกิรรมผู้น า
ในการท างาน ความจ าเป็นในการท างาน และประสทิธผิลในการท างาน มดีงันี้  
 
ตาราง 2 จ านวน (ความถี)่ และค่ารอ้ยละของระดบัพฤตกิรรมผูน้ าในการท างาน ความจ าเป็นในการ

ท างาน และประสทิธผิลในการท างาน 
 

ตวัแปร จ านวน (คน) รอ้ยละ 
ผูน้ าแบบมุง่งาน   

ปานกลาง 244 61.0 

มาก 156 39.0 

รวม 400 100.0 
ผูน้ าแบบมุง่ความสมัพนัธ์   

น้อย 46 11.5 

ปานกลาง 148 37.0 

มาก 206 51.5 

รวม 400 100.0 
ความจ าเป็นทางร่างกาย   

น้อย 15 3.7 

ปานกลาง 106 26.5 

มาก 279 69.8 

รวม 400 100.0 
ความจ าเป็นทางดา้นสงัคม   

น้อย 5 1.2 

ปานกลาง 167 41.8 

มาก 228 57.0 

รวม 400 100.0 
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ตาราง 2 (ต่อ) 
 

ตวัแปร จ านวน (คน) รอ้ยละ 
ความจ าเป็นไดร้บัการยกยอ่ง   

น้อย 26 6.5 

ปานกลาง 136 34.0 

มาก 238 59.5 

รวม 400 100.0 
ความจ าเป็นทีจ่ะไดร้บัความส าเรจ็ในชวีติ   

ปานกลาง 178 44.5 

มาก 222 55.5 

รวม 400 100.0 
ดา้นประสทิธผิลในการท างาน   

ปานกลาง 113 28.2 

มาก 287 71.8 

รวม 400 100.0 

 

 ผลการศกึษาจากตาราง 2 แสดงขอ้มลูพฤตกิรรมผูน้ าในการท างาน ความจ าเป็นในการ
ท างาน และประสทิธผิลในการท างานของผูต้อบแบบสอบถามในการศกึษาครัง้นี้ จ านวน 400 คน 
พบว่า 
 
 1. ผูน้ าแบบมุง่งาน พนกังานบรษิทัเอกชนในกรงุเทพมหานคร ทีต่อบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่เลอืกพฤตกิรรมผูน้ าในระดบัปานกลาง มจี านวน 244 คน คดิเป็นรอ้ยละ 61.00 และ พฤตกิรรม
ผูน้ าในระดบัมาก มจี านวน 156 คน คดิเป็นรอ้ยละ 39.00 
 2. ผูน้ าแบบมุง่ความสมัพนัธ์ พนกังานบรษิทัเอกชนในกรงุเทพมหานคร ทีต่อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เลอืกพฤตกิรรมผูน้ าในระดบัมาก มจี านวน 206 คน คดิเป็นรอ้ยละ 51.50 
รองลงมา พฤตกิรรมผูน้ าในระดบัปานกลาง มจี านวน 148 และ คน คดิเป็นรอ้ยละ 37.00 และ
พฤตกิรรมผูน้ าในระดบัน้อย มจี านวน 46 คน คดิเป็นรอ้ยละ 11.50 
 3. ความจ าเป็นทางร่างกาย พนกังานบรษิทัเอกชนในกรงุเทพมหานคร ทีต่อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เลอืกความจ าเป็นในระดบัมาก มจี านวน 279 คน คดิเป็นรอ้ยละ 69.80 
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รองลงมา ความจ าเป็นในระดบัปานกลาง มจี านวน 106 และ คน คดิเป็นรอ้ยละ 26.50 และความ
จ าเป็นในระดบัน้อย มจี านวน 15 คน คดิเป็นรอ้ยละ 3.70 
 4. ความจ าเป็นความปลอดภยั พนกังานบรษิทัเอกชนในกรงุเทพมหานคร ทีต่อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เลอืกความจ าเป็นในระดบัมาก มจี านวน 279 คน คดิเป็นรอ้ยละ 69.80 
รองลงมา ความจ าเป็นในระดบัปานกลาง มจี านวน 81 และ คน คดิเป็นรอ้ยละ 20.20 และความ
จ าเป็นในระดบัน้อย มจี านวน 40 คน คดิเป็นรอ้ยละ 10.00 
 5. ความจ าเป็นทางด้านสงัคม พนกังานบรษิทัเอกชนในกรงุเทพมหานคร ทีต่อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เลอืกความจ าเป็นในระดบัมาก มจี านวน 228 คน คดิเป็นรอ้ยละ 57.00 
รองลงมา ความจ าเป็นในระดบัปานกลาง มจี านวน 167 และ คน คดิเป็นรอ้ยละ 41.80 และความ
จ าเป็นในระดบัน้อย มจี านวน 5 คน คดิเป็นรอ้ยละ 1.20 
 6. ความจ าเป็นได้รับการยกย่อง พนกังานบรษิทัเอกชนในกรงุเทพมหานคร ทีต่อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เลอืกความจ าเป็นในระดบัมาก มจี านวน 238 คน คดิเป็นรอ้ยละ 59.50 
รองลงมา ความจ าเป็นในระดบัปานกลาง มจี านวน 136 และ คน คดิเป็นรอ้ยละ 34.00 และความ
จ าเป็นในระดบัน้อย มจี านวน 26 คน คดิเป็นรอ้ยละ 6.50 
 7. ความจ าเป็นท่ีจะได้รับความส าเร็จในชีวิต พนกังานบรษิทัเอกชนในกรงุเทพมหานคร 
ทีต่อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เลอืกความจ าเป็นในระดบัมาก มจี านวน 222 คน คดิเป็นรอ้ยละ 55.50 
รองลงมา พฤตกิรรมผูน้ าในระดบัปานกลาง มจี านวน 178 และ คน คดิเป็นรอ้ยละ 44.50  
 8. ด้านประสิทธิผลในการท างาน พนกังานบรษิทัเอกชนในกรงุเทพมหานคร ทีต่อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เลอืกประสิทธิผลในระดบัมาก มจี านวน 287 คน คดิเป็นรอ้ยละ 71.8 
รองลงมา ประสิทธิผลในระดบัปานกลาง มจี านวน 113 และ คน คดิเป็นรอ้ยละ 28.20  
 
 ตอนท่ี 2 การวิเคราะหข้์อมลูแบบสอบถามท่ีใช้วดัระดบัพฤติกรรมผู้น าในการ
ท างานของผูต้อบแบบสอบถาม 
 การวเิคราะหข์อ้มลูโดยแสดงค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัพฤตกิรรมผูน้ าใน
การท างานของพนกังานบรษิทัเอกชน ในกรงุเทพมหานคร แบ่งออกเป็น 2 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 
พฤตกิรรมผูน้ าแบบมุง่งาน และพฤตกิรรมผูน้ าแบบมุ่งความสมัพนัธ ์
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ตาราง 3 ค่าเฉลีย่และค่าเบีย่งเบนมาตรฐานของระดบัพฤตกิรรมผูน้ าในการท างาน 
 

พฤติกรรมผูน้ าในการท างาน ระดบัลกัษณะ 

   S.D. แปลผล 

ผูน้ าแบบมุ่งงาน    

1. หวัหน้างานไดม้กีารวางก าหนดการท างานอยา่ง
ชดัเจน 

3.74 .893 มาก 

2. หวัหน้างานมกีารรกัษามาตรฐานการปฏบิตังิาน 3.59 .894 ปานกลาง 

3. หวัหน้างานมกีารระบุบทบาทหน้าทีก่ารปฏบิตังิาน
ชดัเจน 

3.75 .934 มาก 

4. หวัหน้างานมกีารกดดนัพนักงานในการท างาน 3.28 1.008 ปานกลาง 

5. หวัหน้างานวดัผลงานทีต่วังานไมส่นใจวธิปีฏบิตัิ 3.43 .950 ปานกลาง 

รวม 3.56 .530 ปานกลาง 

ผูน้ าแบบมุ่งความสมัพนัธ์    

1. หวัหน้างานมกีารรบัฟงัความเหน็ของพนกังาน 3.86 1.045 มาก 

2. หวัหน้างานมกีารปฏบิตัต่ิอพนกังานอยา่งเท่าเทยีมกนั  3.47 1.163 ปานกลาง 

3. หวัหน้างานมกีารบอกกล่าวการเปลีย่นแปลงในการ
ท างานล่วงหน้า 

3.39 .898 ปานกลาง 

4. หวัหน้างานสนใจความเป็นอยูข่องพนกังาน 3.36 1.108 ปานกลาง 

5. หวัหน้างานมกีารปรกึษาหารอืแนวทางการท างานกบั
พนกังาน 

3.61 1.013 ปานกลาง 

รวม 3.54 .913 ปานกลาง 
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 ผลการศกึษาจากตาราง 3 ไดแ้บ่งระดบัพฤตกิรรมผูน้ าในการท างานเป็น 2 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 
ผูน้ าแบบมุง่งาน และผูน้ าแบบมุง่ความสมัพนัธ์ เมือ่วเิคราะหเ์ป็นรายดา้น พบว่า 
 
 ผูน้ าแบบมุง่งาน ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัพฤตกิรรมผูน้ าในการท างานโดยรวมอยูใ่น
ระดบัปานกลาง โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.56 เมือ่วเิคราะหเ์ป็นรายขอ้พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมี
ระดบัพฤตกิรรมผูน้ าในการท างานอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ หวัหน้างานมกีารระบุบทบาทหน้าทีก่าร
ปฏบิตังิานชดัเจน และ หวัหน้างานไดม้กีารวางก าหนดการท างานอย่างชดัเจน โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 
3.75 และ 3.74 ตามล าดบั ส่วนขอ้ หวัหน้างานมกีารรกัษามาตรฐานการปฏบิตังิาน หวัหน้างาน
วดัผลงานทีต่วังานไมส่นใจวธิปีฏบิตั ิ และหวัหน้างานมกีารกดดนัพนักงานในการท างาน ผูต้อบ
แบบสอบถามมรีะดบัพฤตกิรรมผูน้ าในการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.59, 
3.43 และ 3.28 ตามล าดบั  
 
 ผูน้ าแบบมุง่ความสมัพนัธ์ ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัพฤตกิรรมผูน้ าในการท างาน
โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.54 เมือ่วเิคราะหเ์ป็นรายขอ้พบว่า ผูต้อบ
แบบสอบถามมรีะดบัพฤตกิรรมผูน้ าในการท างานอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ หวัหน้างานมกีารรบัฟงั
ความเหน็ของพนกังาน โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.89 ส่วนขอ้ หวัหน้างานมกีารปรกึษาหารอืแนว
ทางการท างานกบัพนกังาน หวัหน้างานมกีารปฏบิตัต่ิอพนกังานอย่างเท่าเทยีมกนั หวัหน้างานมี
การบอกกล่าวการเปลีย่นแปลงในการท างานล่วงหน้า และหวัหน้างานสนใจความเป็นอยูข่อง
พนกังาน ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัพฤตกิรรมผูน้ าในการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมี
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.61, 3.47, 3.39, และ 3.36 ตามล าดบั 
 
 ตอนท่ี 3 การวิเคราะหข้์อมลูแบบสอบถามท่ีใช้วดัระดบัความจ าเป็นในการท างาน
ของผูต้อบแบบสอบถาม 
 การวเิคราะหข์อ้มลูโดยแสดงค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัความจ าเป็นในการ
ท างานของพนกังานบรษิทัเอกชน ในกรงุเทพมหานคร แบ่งออกเป็น 5 ดา้น ไดแ้ก่ ความจ าเป็นทาง
รา่งกาย ความจ าเป็นความปลอดภยั ความจ าเป็นทางดา้นสงัคม ความจ าเป็นไดร้บัการยกยอ่ง และ
ความจ าเป็นทีจ่ะไดร้บัความส าเรจ็ในชวีติ 
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ตาราง 4 ค่าเฉลีย่และค่าเบีย่งเบนมาตรฐานของระดบัความจ าเป็นในการท างาน 
 

ความจ าเป็นในการท างาน ระดบัลกัษณะ 

   S.D. แปลผล 

ความจ าเป็นทางร่างกาย    

1. รายไดท้ีไ่ดร้บัเพยีงพอกบัค่าใชจ้่าย 3.90 1.007 มาก 

2. ในกรณทีีต่อ้งปฏบิตังิานนอกสถานทีบ่รษิทัมสีวสัดกิารค่า
เบีย้เลีย้งให ้

3.90 .973 มาก 

3. ในกรณทีีต่อ้งปฏบิตังิานนอกสถานทีบ่รษิทัมสีวสัดกิารค่า
เดนิทางให ้

4.14 .821 มาก 

4. ในกรณทีีต่อ้งปฏบิตังิานนอกสถานทีบ่รษิทัมสีวสัดกิาร
ค่าทีพ่กัให ้

4.10 .909 มาก 

รวม 4.01 .804 มาก 

ความจ าเป็นความปลอดภยั    

1. มปีระกนัอุบตัเิหตุ 3.98 1.198 มาก 

2. มปีระกนัสุขภาพ 3.97 1.151 มาก 

3. สถานทีท่ างานมกีารรกัษาความปลอดภยั 3.98 1.010 มาก 

4. มรีะบบป้องกนัอุบตัเิหตุจากการท างาน 3.93 1.134 มาก 

รวม 3.97 .999 มาก 
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ตาราง 4 (ต่อ) 
 

ความจ าเป็นในการท างาน ระดบัลกัษณะ 

   S.D. แปลผล 

ความจ าเป็นทางด้านสงัคม    

1. เพื่อนรว่มงานของท่านใหค้วามช่วยเหลอืดว้ยความเตม็ใจ 3.85 .796 มาก 

2. เพื่อนรว่มงานหรอืผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหค้วามไวว้างใจท่าน 3.86 .672 มาก 

3. ผูบ้งัคบับญัชาแสดงความเป็นมติร และมคีวามเป็นกนัเอง 3.86 .857 มาก 

รวม 3.86 .676 มาก 

ความจ าเป็นได้รบัการยกย่อง    

1. หวัหน้างานยอมรบัในความคดิเหน็ทีท่่านไดเ้สนอ 3.78 .753 มาก 

2. ไดร้บัการยอบรบัผลการท างานจากหวัหน้างาน 3.76 .840 มาก 

3. ไดร้บัการยกยอ่งนบัถอืจากเพื่อนรว่มงาน 3.65 .659 ปานกลาง 

รวม 3.73 .669 มาก 

ความจ าเป็นท่ีจะได้รบัความส าเรจ็ในชีวิต    

1. งานทีท่่านรบัผดิชอบ ไดใ้ชค้วามสามารถอยา่งเตม็ที่ 4.02 .769 มาก 

2. งานทีท่่านไดร้บัใชค้วามรูอ้ย่างเตม็ที่ 3.86 .776 มาก 

3. ต าแหน่งงานทีท่่านไดร้บัเหมาะสมกบัความสามารถ 3.85 .749 มาก 

รวม 3.91 .691 มาก 
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 ผลการศกึษาจากตาราง 4 ไดแ้บ่งระดบัความจ าเป็นในการท างานออกเป็น 5 ดา้น ไดแ้ก่ 
ความจ าเป็นทางร่างกาย ความจ าเป็นความปลอดภยั ความจ าเป็นทางดา้นสงัคม ความจ าเป็นไดร้บั
การยกยอ่ง และความจ าเป็นทีจ่ะไดร้บัความส าเรจ็ในชวีติ เมือ่วเิคราะหเ์ป็นรายดา้น พบว่า  
 ความจ าเป็นทางร่างกาย ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความจ าเป็นในการท างานโดยรวมอยู่
ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.01 เมือ่วเิคราะหเ์ป็นรายขอ้พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบั
ความจ าเป็นในการท างานอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยในกรณทีีต่อ้งปฏบิตังิานนอกสถานทีบ่รษิทัมี
สวสัดกิารค่าเดนิทางใหม้คี่าเฉลีย่สงูกว่าขอ้อื่น โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.14 รองลงมา ไดแ้ก่ ในกรณทีี่
ตอ้งปฏบิตังิานนอกสถานทีบ่รษิทัมสีวสัดกิารค่าทีพ่กัให้ โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.10 ส่วนขอ้ รายได้
ทีไ่ดร้บัเพยีงพอกบัค่าใชจ้า่ย และในกรณีทีต่อ้งปฏบิตังิานนอกสถานทีบ่รษิทัมสีวสัดกิารค่าเบีย้เลีย้ง
ให ้มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.90 เท่ากนั 
 ความจ าเป็นความปลอดภยั ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความจ าเป็นในการท างานโดยรวม
อยูใ่นระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.97 เมือ่วเิคราะหเ์ป็นรายขอ้พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมี
ระดบัความจ าเป็นในการท างานอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดย มปีระกนัอุบตัเิหตุ และ สถานทีท่ างานมี
การรกัษาความปลอดภยั มคี่าเฉลีย่สงูกว่าขอ้อื่น โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.98 เท่ากนั รองลงมา ไดแ้ก่ 
มปีระกนัสุขภาพ และ มรีะบบป้องกนัอุบตัเิหตุจากการท างาน โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.97 และ 3.93 
ตามล าดบั 
 ความจ าเป็นทางดา้นสงัคม ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความจ าเป็นในการท างานโดยรวม
อยูใ่นระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.86 เมือ่วเิคราะหเ์ป็นรายขอ้พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมี
ระดบัความจ าเป็นในการท างานอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยเพื่อนรว่มงานหรอืผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้
ความไวว้างใจท่าน และผูบ้งัคบับญัชาแสดงความเป็นมติร และมคีวามเป็นกนัเอง มคี่าเฉลีย่สงูกว่า
ขอ้อื่น โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.86 เท่ากนั รองลงมา ไดแ้ก่ เพื่อนรว่มงานของท่านใหค้วามช่วยเหลอื
ดว้ยความเตม็ใจ โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.85 
 ความจ าเป็นไดร้บัการยกยอ่ง ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความจ าเป็นในการท างาน
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.73 เมือ่วเิคราะหเ์ป็นรายขอ้พบว่า ผูต้อบ
แบบสอบถามมรีะดบัความจ าเป็นในการท างานอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ หวัหน้างานยอมรบัในความ
คดิเหน็ทีท่่านไดเ้สนอ และไดร้บัการยอบรบัผลการท างานจากหวัหน้างาน โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 
3.78 และ 3.76 ตามล าดบั ส่วนขอ้ไดร้บัการยกยอ่งนับถอืจากเพื่อนรว่มงาน ผูต้อบแบบสอบถามมี
ระดบัพฤตกิรรมผูน้ าในการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.65  
 ความจ าเป็นทีจ่ะไดร้บัความส าเรจ็ในชวีติ ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความจ าเป็นในการ
ท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.91 เมือ่วเิคราะหเ์ป็นรายขอ้พบว่า ผูต้อบ
แบบสอบถามมรีะดบัความจ าเป็นในการท างานอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยงานทีท่่านรบัผดิชอบ ได้
ใชค้วามสามารถอยา่งเตม็ที ่มคี่าเฉลีย่สงูกว่าขอ้อื่น โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.02 รองลงมา ไดแ้ก่ งาน
ทีท่่านไดร้บัใชค้วามรูอ้ย่างเตม็ที่ และต าแหน่งงานทีท่่านไดร้บัเหมาะสมกบัความสามารถ มคี่าเฉลีย่
เท่ากบั 3.86 และ 3.85 ตามล าดบั 



52 

 ตอนท่ี 4 การวิเคราะหข้์อมลูแบบสอบถามท่ีใช้วดัระดบัประสิทธิผลในการท างาน
ของผูต้อบแบบสอบถาม 
 การวเิคราะหข์อ้มลูโดยแสดงค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัประสทิธผิลในการ
ท างานของพนกังานบรษิทัเอกชน ในกรงุเทพมหานคร  
 
ตาราง 5 ค่าเฉลีย่และค่าเบีย่งเบนมาตรฐานของระดบัประสทิธผิลในการท างาน 
 

ประสิทธิผลในการท างาน ระดบัลกัษณะ 

   S.D. แปลผล 

1. ท่านสามารถท างานไดบ้รรลุตามเป้าหมายทีบ่รษิทัตัง้
ไว ้

3.96 .561 มาก 

2. ท่านสามารถท างานโดยใชง้บประมาณตามทีก่ าหนด
ไวใ้นแผนงาน 

3.89 .669 มาก 

3. ท่านใชเ้วลาปฏบิตังิานใหเ้สรจ็ไดต้ามทีก่ าหนดไว้ 4.02 .730 มาก 

4. ปรมิาณงานทีท่่านท าสามารถท าไดต้ามเป้าหมายทีต่ ัง้
ไว ้

3.94 .748 มาก 

5. คุณภาพงานทีท่่านท าสามารถท าไดต้ามเป้าหมายทีต่ ัง้
ไว ้

3.96 .687 มาก 

รวม 3.95 .559 มาก 

 
 ผลการศกึษาจากตาราง 5 แสดงว่า ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัประสทิธผิลในการท างาน
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.95 และเมือ่วเิคราะหเ์ป็นรายขอ้ พบว่า ผูต้อบ
แบบสอบถามมรีะดบัระดบัประสทิธผิลในการท างานอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดย ท่านใชเ้วลา
ปฏบิตังิานใหเ้สรจ็ไดต้ามทีก่ าหนดไว้ มคี่าเฉลีย่สงูกว่าขอ้อื่น โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.02 รองลงมา 
ไดแ้ก่ ท่านสามารถท างานไดบ้รรลุตามเป้าหมายทีบ่รษิทัตัง้ไว ้ และคุณภาพงานทีท่่านท าสามารถ
ท าไดต้ามเป้าหมายทีต่ ัง้ไว ้ โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.96 เท่ากนั ส่วน ปรมิาณงานทีท่่านท าสามารถ
ท าไดต้ามเป้าหมายทีต่ ัง้ไว ้ และท่านสามารถท างานโดยใชง้บประมาณตามทีก่ าหนดไวใ้นแผนงาน 
มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.94 และ 3.89 ตามล าดบั 
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 ตอนท่ี 5 การวิเคราะหข้์อมลูเพ่ือการทดสอบสมมติฐาน 
 การทดสอบด้วยสถิติการวิเคราะหค์วามถดถอยเชิงซ้อนหรือพหคุณู (Multiple 
Regression Analysis) 
 การทดสอบสมมตฐิานเกีย่วกบัความสมัพนัธร์ะหว่างพฤตกิรรมผูน้ าในการท างาน 2 
รปูแบบ คอื แบบมุง่งาน และแบบมุง่ความสมัพนัธ ์ และความจ าเป็นในการท างาน 5 ดา้น ไดแ้ก่ 
ความจ าเป็นทางร่างกาย ความจ าเป็นความปลอดภยั ความจ าเป็นทางดา้นสงัคม ความจ าเป็นไดร้บั
การยกยอ่ง และความจ าเป็นทีจ่ะไดร้บัความส าเรจ็ในชวีติ กบัประสทิธผิลในการท างาน ดว้ยสถติิ
การวเิคราะหค์วามถดถอยเชงิซอ้นหรอืพหุคณู (Multiple Regression Analysis) โดยเลอืกตวัแปร
อสิระเขา้สมการถดถอยดว้ยเทคนิค Enter ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ 95%  
 
 สมมติฐานท่ี 1 พฤตกิรรมผูน้ าแบบมุง่งานมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในการท างาน 
  H10 : พฤตกิรรมผูน้ าแบบมุ่งงานไมม่คีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในการท างาน 
  H11 : พฤตกิรรมผูน้ าแบบมุ่งงานมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในการท างาน 
 สมมติฐานท่ี 2 พฤตกิรรมผูน้ าแบบมุง่ความสมัพนัธม์คีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในการ
ท างาน 
  H20 : พฤตกิรรมผูน้ าแบบมุ่งความสมัพนัธไ์ม่มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในการ
ท างาน 
  H21 : พฤตกิรรมผูน้ าแบบมุ่งความสมัพนัธม์คีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในการ
ท างาน 
 สมมติฐานท่ี 3 ความจ าเป็นทางร่างกายมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในการท างาน 
  H30 : ความจ าเป็นทางรา่งกายไมม่คีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในการท างาน 
  H31 : ความจ าเป็นทางรา่งกายมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในการท างาน 
 สมมติฐานท่ี 4 ความจ าเป็นความปลอดภยัมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในการท างาน 
  H40 : ความจ าเป็นความปลอดภยัไม่มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในการท างาน 
  H41 : ความจ าเป็นความปลอดภยัมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในการท างาน 
 สมมติฐานท่ี 5 ความจ าเป็นทางดา้นสงัคมมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในการท างาน 
  H50 : ความจ าเป็นทางดา้นสงัคมไม่มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในการท างาน 
  H51 : ความจ าเป็นทางดา้นสงัคมมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในการท างาน 
 สมมติฐานท่ี 6 ความจ าเป็นไดร้บัการยกยอ่งมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในการท างาน 
  H60 : ความจ าเป็นไดร้บัการยกยอ่งไม่มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในการท างาน 
  H61 : ความจ าเป็นไดร้บัการยกยอ่งมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในการท างาน 
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 สมมติฐานท่ี 7 ความจ าเป็นทีจ่ะไดร้บัความส าเรจ็ในชวีติมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิล
ในการท างาน 
  H70 : ความจ าเป็นทีจ่ะไดร้บัความส าเรจ็ในชวีติไม่มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลใน
การท างาน 
  H71 : ความจ าเป็นทีจ่ะไดร้บัความส าเรจ็ในชวีติมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในการ
ท างาน 
 
ตาราง 6 วเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างพฤตกิรรมผูน้ าในการท างาน ความจ าเป็นในการท างานกบั

ประสทิธผิลในการท างาน โดยวธิวีเิคราะหค์วามถดถอยเชงิซอ้นพหุคณู 
 

ตวัแปรความถดถอยเชิงซ้อน Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

 Beta Std.Error  

ค่าคงที ่(Consstant) (0) 1.897 .154   12.341 .000 

พฤตกิรรมผูน้ าแบบมุง่งาน -.016 .050 -.018 -.319 .750 

พฤตกิรรมผูน้ าแบบมุง่

ความสมัพนัธ ์
-.030 .039 -.043 -.779 .437 

ความจ าเป็นทางร่างกาย -.146 .050 -.177 -2.923 .004 

ความจ าเป็นดา้นความปลอดภยั .147 .042 .217 3.462 .001 

ความจ าเป็นทางสงัคม .020 .060 .022 .337 .736 

ความจ าเป็นไดร้บัการยกยอ่ง .063 .050 .076 1.262 .208 

ความจ าเป็นทีจ่ะประสบ

ความส าเรจ็ในชวีติ 
.282 .050 .310 5.602 .000 

Adjusted R Square (R2) .175  F  11.385 

Std. Error of the Estimate .412  Sig.  .000 
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 ผลการศกึษาจากตาราง 6 พบว่า ค่าสมัประสทิธิถ์ดถอยมาตรฐาน (β) แสดงถงึตวัแปรทีม่ ี
ความสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในการท างาน อยา่งมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 เรยีงล าดบัตาม
ขนาดของความสมัพนัธจ์ากมากไปน้อย ไดแ้ก่ความจ าเป็นทีจ่ะประสบความส าเรจ็ในชวีติ ความ
จ าเป็นดา้นความปลอดภยั และความจ าเป็นทางรา่งกาย และจากค่า Adjusted R2 มคี่าเท่ากบั 
0.175 และค่า Sig. เท่ากบั 0.000 แสดงว่า ตวัแปรทัง้ 3 ดา้นนี้ สามารถรว่มกนัอธบิายประสทิธผิล
ในการท างาน ไดร้อ้ยละ 17.5 อยา่งมนียัส าคญัทางสถติ ิดงันี้ 
 
 ค่าสมัประสทิธิ ์ (B) ของความจ าเป็นทีจ่ะประสบความส าเรจ็ในชวีติ แสดงว่า ตวัแปรนี้มี
ความสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัประสทิธผิลในการท างาน หมายความว่า เมือ่ผูต้อบแบบสอบถามมคีวาม
จ าเป็นทีจ่ะประสบความส าเรจ็ในชวีติเพิม่ขึน้ 1 หน่วยโดยไม่มอีทิธพิลของตวัแปรอื่นเขา้มา
เกีย่วขอ้ง ผูต้อบแบบสอบถามจะมปีระสทิธผิลในการท างานเพิม่ขึน้ 0.282 หน่วย 
 
 ค่าสมัประสทิธิ ์(B) ของความจ าเป็นดา้นความปลอดภยั แสดงว่า ตวัแปรนี้มคีวามสมัพนัธ์
เชงิบวกกบัประสทิธผิลในการท างาน หมายความว่า เมือ่ผูต้อบแบบสอบถามมคีวามจ าเป็นดา้น
ความปลอดภยัเพิม่ขึน้ 1 หน่วยโดยไม่มอีทิธพิลของตวัแปรอื่นเขา้มาเกีย่วขอ้ง ผูต้อบแบบสอบถาม
จะมปีระสทิธผิลในการท างานเพิม่ขึน้ 0.147 หน่วย 
 
 ค่าสมัประสทิธิ ์ (B) ของความจ าเป็นทางร่างกาย แสดงว่า ตวัแปรนี้มคีวามสมัพนัธเ์ชงิลบ
กบัประสทิธผิลในการท างาน หมายความว่า เมือ่ผูต้อบแบบสอบถามมคีวามจ าเป็นทางร่างกาย
เพิม่ขึน้ 1 หน่วยโดยไม่มอีทิธพิลของตวัแปรอื่นเขา้มาเกี่ยวขอ้ง ผูต้อบแบบสอบถามจะมปีระสทิธผิล
ในการท างานลดลง 0.146 หน่วย 
 
ตาราง 7 สรปุผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 

สมมติฐาน สถิติท่ีใช้ ความสอดคล้อง 

พฤตกิรรมผูน้ าแบบมุง่งาน Multiple Regression X 

พฤตกิรรมผูน้ าแบบมุง่ความสมัพนัธ์ Multiple Regression X 
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ตาราง 7 (ต่อ) 
 

สมมติฐาน สถิติท่ีใช้ ความสอดคล้อง 

ความจ าเป็นทางร่างกาย Multiple Regression  

ความจ าเป็นดา้นความปลอดภยั Multiple Regression  

ความจ าเป็นทางสงัคม Multiple Regression X 

ความจ าเป็นไดร้บัการยกยอ่ง Multiple Regression X 

ความจ าเป็นทีจ่ะประสบความส าเรจ็ในชวีติ Multiple Regression  

 

หมายเหตุ  เครือ่งหมาย  หมายความว่า สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 

   เครือ่งหมาย X หมายความว่า ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 



บทท่ี 5 
สรปุผลการวิจยั อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวจิยัครัง้นี้มุง่ท าการศกึษาคน้ควา้เรือ่ง "พฤตกิรรมผูน้ า ความจ าเป็น และประสทิธผิล
ในการท างานของพนกังานบรษิทัเอกชน ในกรงุเทพมหานคร" โดยจ าแนกออกเป็น พฤตกิรรมผูน้ า 
และความจ าเป็น เพื่อใหท้ราบถงึประสทิธผิลในการท างานของพนกังาน ซึง่ผูว้จิยัไดส้รปุผล 
อภปิรายผล และมขีอ้เสนอแนะในการวจิยัดงันี้ 
 
สรปุผลการวิจยั 
 การวเิคราะหข์อ้มลู สามารถสรปุผลการวจิยัไดด้งันี้ 
 
1. ข้อมลูด้านพฤติกรรมผู้น าในการท างานของผูต้อบแบบสอบถาม  
 ผลการศกึษาระดบัพฤตกิรรมผูน้ าในการท างานแบ่งเป็น 2 ลกัษณะ ไดแ้ก่ ผูน้ าแบบมุง่
งาน และผูน้ าแบบมุง่ความสมัพนัธ์ เมือ่วเิคราะหเ์ป็นรายดา้น พบว่า 
 ผูน้ าแบบมุง่งาน ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัพฤตกิรรมผูน้ าในการท างานโดยรวมอยูใ่น
ระดบัปานกลาง โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.56 เมือ่วเิคราะหเ์ป็นรายขอ้พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมี
ระดบัพฤตกิรรมผูน้ าในการท างานอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ หวัหน้างานมกีารระบุบทบาทหน้าทีก่าร
ปฏบิตังิานชดัเจน และ หวัหน้างานไดม้กีารวางก าหนดการท างานอย่างชดัเจน โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 
3.75 และ 3.74 ตามล าดบั ส่วนขอ้ หวัหน้างานมกีารรกัษามาตรฐานการปฏบิตังิาน หวัหน้างาน
วดัผลงานทีต่วังานไมส่นใจวธิปีฏบิตั ิ และหวัหน้างานมกีารกดดนัพนกังานในการ ผูต้อบ
แบบสอบถามมรีะดบัพฤตกิรรมผูน้ าในการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.59, 
3.43 และ 3.28 ตามล าดบั  
 ผูน้ าแบบมุง่ความสมัพนัธ์ ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัพฤตกิรรมผูน้ าในการท างาน
โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.54 เมือ่วเิคราะหเ์ป็นรายขอ้พบว่า ผูต้อบ
แบบสอบถามมรีะดบัพฤตกิรรมผูน้ าในการท างานอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ หวัหน้างานมกีารรบัฟงั
ความเหน็ของพนกังาน โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.89 ส่วนขอ้ หวัหน้างานมกีารปรกึษาหารอืแนว
ทางการท างานกบัพนกังาน หวัหน้างานมกีารปฏบิตัต่ิอพนกังานอย่างเท่าเทยีมกนั หวัหน้างานมี
การบอกกล่าวการเปลีย่นแปลงในการท างานล่วงหน้า และหวัหน้างานสนใจความเป็นอยูข่อง
พนกังาน ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัพฤตกิรรมผูน้ าในการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมี
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.61, 3.47, 3.39, และ 3.36 ตามล าดบั 
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2. ข้อมลูด้านความจ าเป็นในการท างานของผูต้อบแบบสอบถาม  
 ผลการศกึษาระดบัความจ าเป็นในการท างานแบ่งออกเป็น 5 ดา้น ไดแ้ก่ ความจ าเป็นทาง
รา่งกาย ความจ าเป็นความปลอดภยั ความจ าเป็นทางดา้นสงัคม ความจ าเป็นไดร้บัการยกยอ่ง และ
ความจ าเป็นทีจ่ะไดร้บัความส าเรจ็ในชวีติ เมือ่วเิคราะหเ์ป็นรายดา้น พบว่า  
 ความจ าเป็นทางร่างกาย ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความจ าเป็นในการท างานโดยรวมอยู่
ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.01 เมือ่วเิคราะหเ์ป็นรายขอ้พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบั
ความจ าเป็นในการท างานอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยในกรณทีีต่อ้งปฏบิตังิานนอกสถานทีบ่รษิทัมี
สวสัดกิารค่าเดนิทางใหม้คี่าเฉลีย่สงูกว่าขอ้อื่น โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.14 รองลงมา ไดแ้ก่ ในกรณทีี่
ตอ้งปฏบิตังิานนอกสถานทีบ่รษิทัมสีวสัดกิารค่าทีพ่กัให้ โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.10 ส่วนขอ้ รายได้
ทีไ่ดร้บัเพยีงพอกบัค่าใชจ้า่ย และ ในกรณีทีต่อ้งปฏบิตังิานนอกสถานทีบ่รษิทัมสีวสัดกิารค่าเบีย้
เลีย้งให ้มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.90 เท่ากนั 
 ความจ าเป็นความปลอดภยั ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความจ าเป็นในการท างานโดยรวม
อยูใ่นระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.97 เมือ่วเิคราะหเ์ป็นรายขอ้พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมี
ระดบัความจ าเป็นในการท างานอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดย มปีระกนัอุบตัเิหตุ และ สถานทีท่ างานมี
การรกัษาความปลอดภยั มคี่าเฉลีย่สงูกว่าขอ้อื่น โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.98 เท่ากนั รองลงมา ไดแ้ก่ 
มปีระกนัสุขภาพ และ มรีะบบป้องกนัอุบตัเิหตุจากการท างาน โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.97 และ 3.93 
ตามล าดบั 
 ความจ าเป็นทางดา้นสงัคม ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความจ าเป็นในการท างานโดยรวม
อยูใ่นระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.86 เมือ่วเิคราะหเ์ป็นรายขอ้พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมี
ระดบัความจ าเป็นในการท างานอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยเพื่อนรว่มงานหรอืผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้
ความไวว้างใจท่าน และ ผูบ้งัคบับญัชาแสดงความเป็นมติร และมคีวามเป็นกนัเอง มคี่าเฉลีย่สงูกว่า
ขอ้อื่น โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.86 เท่ากนั รองลงมา ไดแ้ก่ เพื่อนรว่มงานของท่านใหค้วามช่วยเหลอื
ดว้ยความเตม็ใจ โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.85 
 ความจ าเป็นไดร้บัการยกยอ่ง ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความจ าเป็นในการท างาน
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.73 เมือ่วเิคราะหเ์ป็นรายขอ้พบว่า ผูต้อบ
แบบสอบถามมรีะดบัความจ าเป็นในการท างานอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ หวัหน้างานยอมรบัในความ
คดิเหน็ทีท่่านไดเ้สนอ และไดร้บัการยอบรบัผลการท างานจากหวัหน้างาน โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 
3.78 และ 3.76 ตามล าดบั ส่วนขอ้ไดร้บัการยกยอ่งนับถอืจากเพื่อนรว่มงาน ผูต้อบแบบสอบถามมี
ระดบัพฤตกิรรมผูน้ าในการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.65  
 ความจ าเป็นทีจ่ะไดร้บัความส าเรจ็ในชวีติ ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความจ าเป็นในการ
ท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.91 เมือ่วเิคราะหเ์ป็นรายขอ้พบว่า ผูต้อบ
แบบสอบถามมรีะดบัความจ าเป็นในการท างานอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยงานทีท่่านรบัผดิชอบ ได้
ใชค้วามสามารถอยา่งเตม็ที่ มคี่าเฉลีย่สงูกว่าขอ้อื่น โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.02 รองลงมา ไดแ้ก่ งาน
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ทีท่่านไดร้บัใชค้วามรูอ้ย่างเตม็ที่ และ ต าแหน่งงานทีท่่านไดร้บัเหมาะสมกบัความสามารถ มี
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.86 และ 3.85 ตามล าดบั 
 
3. ข้อมลูด้านประสิทธิผลในการท างานของผูต้อบแบบสอบถาม  
 ผลการศกึษาระดบัประสทิธผิลในการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 
3.95 และเมือ่วเิคราะหเ์ป็นรายขอ้ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัระดบัประสทิธผิลในการท างาน
อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดย ท่านใชเ้วลาปฏบิตังิานใหเ้สรจ็ไดต้ามทีก่ าหนดไว้ มคี่าเฉลีย่สงูกว่าขอ้
อื่น โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.02 รองลงมา ไดแ้ก่ ท่านสามารถท างานไดบ้รรลุตามเป้าหมายทีบ่รษิทั
ตัง้ไว ้ และ คุณภาพงานทีท่่านท าสามารถท าไดต้ามเป้าหมายทีต่ ัง้ไว ้ โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.96 
เท่ากนั ส่วน ปรมิาณงานทีท่่านท าสามารถท าไดต้ามเป้าหมายทีต่ ัง้ไว ้และ ท่านสามารถท างานโดย
ใชง้บประมาณตามทีก่ าหนดไวใ้นแผนงาน มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.94 และ 3.89 ตามล าดบั 
 

4. การวิเคราะหเ์พ่ือทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานท่ี 1 พฤติกรรมผูน้ าแบบมุ่งงานมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลในการ
ท างาน 
 สรปุผลการวเิคราะหส์มมตฐิาน ไดด้งันี้ พฤตกิรรมผูน้ าแบบมุง่งานไม่มคีวามสมัพนัธก์บั
ประสทิธผิลในการท างาน ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไวอ้ยา่งมนียัส าคญัทางสถติิทีร่ะดบั 
0.05 
 
 สมมติฐานท่ี 2 พฤติกรรมผูน้ าแบบมุ่งความสมัพนัธ์มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิผล
ในการท างาน 
 สรปุผลการวเิคราะหส์มมตฐิาน ไดด้งันี้ พฤตกิรรมผูน้ าแบบมุง่ความสมัพนัธไ์ม่มี
ความสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในการท างาน ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไวอ้ย่างมนียัส าคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
 สมมติฐานท่ี 3 ความจ าเป็นทางร่างกายมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในการท างาน 
 สรปุผลการวเิคราะหส์มมตฐิาน ไดด้งันี้ ความจ าเป็นทางรา่งกายมคีวามสมัพนัธเ์ชงิลบกบั
ประสทิธผิลในการท างาน ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไวอ้ยา่งมนียัส าคญัทางสถติิทีร่ะดบั 0.05 
 
 สมมติฐานท่ี 4 ความจ าเป็นความปลอดภยัมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในการท างาน 
 สรปุผลการวเิคราะหส์มมตฐิาน ไดด้งันี้ ความจ าเป็นความปลอดภยัมคีวามสมัพนัธเ์ชงิ
บวกกบัประสทิธผิลในการท างาน ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไวอ้ยา่งมนียัส าคญัทางสถติิทีร่ะดบั 
0.05 
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 สมมติฐานท่ี 5 ความจ าเป็นทางดา้นสงัคมมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในการท างาน 
 สรปุผลการวเิคราะหส์มมตฐิาน ไดด้งันี้ ความจ าเป็นดา้นสงัคมไม่มคีวามสมัพนัธก์บั
ประสทิธผิลในการท างาน ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไวอ้ยา่งมนีัยส าคญัทางสถติิทีร่ะดบั 
0.05 

 

 สมมติฐานท่ี 6 ความจ าเป็นไดร้บัการยกยอ่งมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในการท างาน 
 สรปุผลการวเิคราะหส์มมตฐิาน ไดด้งันี้ ความจ าเป็นไดร้บัการยกยอ่งไมม่คีวามสมัพนัธก์บั
ประสทิธผิลในการท างาน ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไวอ้ยา่งมนีัยส าคญัทางสถติิทีร่ะดบั 
0.05 
 
 สมมติฐานท่ี 7 ความจ าเป็นทีจ่ะไดร้บัความส าเรจ็ในชวีติมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิล
ในการท างาน 
 สรปุผลการวเิคราะหส์มมตฐิาน ไดด้งันี้ ความจ าเป็นทีจ่ะไดร้บัความส าเรจ็ในชวีติมี
ความสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัประสทิธผิลในการท างาน ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไวอ้ยา่งมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
อภิปรายผล 
 ผลจากการวจิยั สามารถอภปิรายผลไดด้งัต่อไปนี้ 
 
พฤติกรรมผูน้ า และความจ าเป็นมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลในการท างาน 
 จากการวจิยัพบว่า พฤตกิรรมผูน้ า และความจ าเป็น มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในการ
ท างาน ซึง่มเีพยีง 3 ดา้นทีส่ามารถรว่มกนัอธบิายความสมัพนัธต่์อประสทิธผิลในการท างานไดร้อ้ย
ละ 17.50 ม ี 2 ดา้นทีม่ผีลในเชงิบวกคอื ความจ าเป็นทีจ่ะประสบความส าเรจ็ในชวีติ และความ
จ าเป็นดา้นความปลอดภยั ซึง่มคีวามสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนัในระดบัต ่า กบัประสทิธผิลในการ
ท างาน และม ี 1 ดา้นทีม่ผีลในเชงิลบ คอื ความจ าเป็นทางร่างกาย ซึง่มคีวามสมัพนัธไ์ปในทศิทาง
ตรงกนัขา้มในระดบัต ่า กบัประสทิธผิลในการท างานสามารถอธบิายไดว้่า ถา้พนกังานมคีวามจ าเป็น
ทีจ่ะประสบความส าเรจ็ในชวีติ และความจ าเป็นดา้นความปลอดภยัเพิม่ขึน้ อาจท าใหม้ปีระสทิธผิล
ในการท างานมากขึน้ และถา้พนกังานมคีวามจ าเป็นทางร่างกายสงูขึน้ อาจท าใหม้ปีระสทิธผิลใน
การท างานลดลง ส่วนพฤตกิรรมผูน้ าแบบมุง่งาน พฤตกิรรมแบบมุง่ความสมัพนัธ ์ ความจ าเป็นทาง
สงัคม และความจ าเป็นไดร้บัการยกยอ่ง ไมม่คีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในการท างาน ซึง่
สอดคลอ้งกบั ทฤษฎลี าดบัขัน้ความจ าเป็นของ Maslow, (1954, pp.35) กล่าวว่า ความจ าเป็นทัง้ 5 
ประการขา้งตน้ของ Maslow นี้เรยีงล าดบัความส าคญัหรอื ความจ าเป็นจากมากทีสุ่ดไปหาน้อยทีสุ่ด
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เหมอืนบนัได โดยมคีวามจ าเป็นทางร่างกายซึง่เป็นความจ าเป็นส่วนบุคคลของมนุษยท์ุกคนเป็น
พืน้ฐานขัน้แรกส าหรบัความจ าเป็นขัน้ต่อไป ความจ าเป็นทัง้ 5 นี้จะเป็นอสิระต่อกนัและมคีวาม
ต่อเนื่องเหลื่อมล ้ากนัอยู ่ เหมอืนลกูคลื่น เนื่องจากความจ าเป็นระดบัถดัมาอาจเกดิขึน้ก่อนทีค่วาม
จ าเป็นขัน้ตน้ จะไดร้บัการตอบสนองใหเ้สรจ็สิน้สมบูรณ์ก่อนกไ็ด้ และบางคนอาจใหค้วามส าคญักบั
ความจ าเป็นสลบัขัน้ตอนไดอ้ยา่งไรกด็ปีกตแิลว้คนทัว่ไปจะมคีวามจ าเป็นขัน้ตน้ก่อน เมือ่ไดร้บั
สนองตอบแลว้จะเกดิความจ าเป็นขัน้ถดัไป และไมจ่ าเป็นว่าทุกคนจะมคีวามจ าเป็นครบทัง้ 5 ขัน้ 
แต่ความจ าเป็นทัง้หมดเหล่านี้จะมอียูช่ ัว่ตลอดชวีติของบุคคลดงัที ่ Maslow ไดก้ล่าวว่า "มนุษยเ์ป็น
สตัวส์งัคมทีม่คีวามจ าเป็นไมส่ิน้สุด เมือ่มนุษยส์นองความจ าเป็นอยา่งใดอยา่งหนึ่งตามทีป่รารถนา
ไวแ้ลว้ ความจ าเป็นในดา้นอื่นๆ จะปรากฏขึน้อกี" 
 
ความจ าเป็นทางร่างกายมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิผลในการท างาน 
 จากการวจิยัพบว่า ความจ าเป็นทางร่างกายมคีวามสมัพนัธเ์ชงิลบกบัประสทิธผิลในการ
ท างาน สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไวอ้ยา่งมนียัส าคญัทางสถติิทีร่ะดบั 0.05 ซึง่สอดคลอ้งดา้น
ความสมัพนัธ ์ แต่ไมส่องคลอ้งดา้นทศิทางไปในทางตรงกนัขา้มกบังานวจิยัของ ธญัรดา จติรสุรผล 
(2553) ท าการศกึษาเรือ่ง แรงจงูใจ ความเครยีด และพฤตกิรรมในการท างานของพนกังานบรษิทั
ประกนัวนิาศภยั ในกรงุเทพมหานคร พบว่า แรงจงูใจในการท างานดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร 
มคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัพฤตกิรรมการท างานดา้นการแกป้ญัหาและการตดัสนิใจโดยรวม และ
พฤตกิรรมการท างานดา้นการท างานเป็นทมีโดยรวม นอกจากนัน้ยงัสอดคลอ้งดา้นความสมัพนัธ ์
แต่ไมส่องคลอ้งดา้นทศิทางไปในทางตรงกนัขา้มกบังานวจิยัของ รุง่รตัน์ ศรวีรรณวทิย ์ (2547) 
ท าการศกึษาเรือ่ง ปจัจยัแรงจงูใจทีม่ผีลต่อความพงึพอใจโดยรวมและประสทิธภิาพในการปฎบิตังิาน
ของพนกังานบรษิทั เฮรเิทช อนิเตอรเ์นชัน่แนล จ ากดั พบว่าแรงจงูใจในการท างานดา้นเงนิเดอืน
ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร มคีวามสมัพนัธใ์นทางเดยีวกนัในระดบัต ่า กบัความพงึพอใจโดยรวมใน
การปฏบิตังิานของพนักงาน  
 จากการศกึษากลุ่มตวัอยา่งพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความจ าเป็นทางรา่งกายใน
การท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ซึง่พนกังานไดร้บัรายไดท้ีไ่ดร้บัเพยีงพอกบัค่าใชจ้า่ย และบรษิทั
มสีวสัดกิารค่าเบีย้เลีย้ง ค่าเดนิทางและค่าทีพ่กัใหเ้มือ่ออกปฏบิตังิานนอกสถานทีอ่ยูแ่ลว้ ดงันัน้เมือ่
บรษิทัจะเพิม่ความจ าเป็นทางร่างกายเพิม่ขึน้ จงึท าใหป้ระสทิธผิลในการท างานลดลง ซึง่สอดคลอ้ง
กบั ทฤษฎลี าดบัขัน้ความจ าเป็นของ Maslow, (1954, pp.35) กล่าวว่า ความจ าเป็นทางร่างกายซึง่
เป็นความจ าเป็นส่วนบคุคลของมนษุย์ทกุคนเป็นพืน้ฐานขัน้แรก คนทัว่ไปจะมคีวามจ าเป็นขัน้ตน้ก่อน 
เมือ่ไดร้บัสนองตอบแลว้จะเกดิความจ าเป็นขัน้ถดัไป 
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ความจ าเป็นด้านความปลอดภยัมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลในการท างาน 
 จากการวจิยัพบว่า ความจ าเป็นดา้นความปลอดภยัมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัประสทิธผิล
ในการท างาน สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไวอ้ยา่งมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ซึง่สอดคลอ้ง
กบังานวจิยัของ ธญัรดา จติรสุรผล (2553) ท าการศกึษาเรือ่ง แรงจงูใจ ความเครยีด และพฤตกิรรม
ในการท างานของพนกังานบรษิทัประกนัวนิาศภยั ในกรงุเทพมหานคร พบว่า แรงจงูใจในการ
ท างานดา้นสภาพในการท างานมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัพฤตกิรรมการท างานดา้นการปฏบิตัติาม
ระเบยีบขอ้บงัคบัโดยรวม พฤตกิรรมการท างานดา้นการแกป้ญัหาและการตดัสนิใจโดยรวม และ
พฤตกิรรมการท างานดา้นการท างานเป็นทมีโดยรวม นอกจากนัน้ยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ 
พมิพพ์รรณ พนัธุอุ์ดม (2552) ท าการศกึษาเรือ่ง รปูแบบภาวะผูน้ าและความพงึพอใจในงานทีส่่งผล
ต่อแนวโน้มในการท างานต่อของพนกังาน กรณศีกึษา ธนาคารพฒันาวสิาหกจิขนาดกลางและขนาด
ยอ่มแห่งประเทศไทย (ส านักงานใหญ่) พบว่า ความพงึพอใจในงานดา้นความมัน่คงปลอดภยัในการ
ท างาน มคีวามสมัพนัธก์บัแนวโน้มในการท างานต่อของพนกังานในทศิทางเดยีวกนัในระดบัต ่า 
 จากการศกึษากลุ่มตวัอยา่งพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความจ าเป็นความปลอดภยั
ในการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ซึง่พนกังานมปีระกนัอุบตัเิหตุ สถานทีท่ างานมกีารรกัษา
ความปลอดภยั มปีระกนัสุขภาพ และ มรีะบบป้องกนัอุบตัเิหตุจากการท างาน ดงันัน้เมือ่บรษิทัเพิม่
ความจ าเป็นความปลอดภยัในส่วนอื่นๆ เพิม่ขึน้ จงึท าใหป้ระสทิธผิลในการท างานเพิม่ขึน้ไปดว้ย 
 
ความจ าเป็นท่ีจะได้รบัความส าเรจ็ในชีวิตมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลในการท างาน 
 จากการวจิยัพบว่า ความจ าเป็นทีจ่ะไดร้บัความส าเรจ็ในชวีติมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบั
ประสทิธผิลในการท างาน สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไวอ้ยา่งมนียัส าคญัทางสถติิทีร่ะดบั 0.05 ซึง่
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ธดิารตัน์ ดปีระเสริฐ (2547) ท าการศกึษาเรือ่ง แรงจงูใจและประสทิธภิาพ
ในการปฏบิตังิานกรณศีกึษาบรษิทั แอมพาสอนิดสัตร ี จ ากดั พบว่า แรงจงูใจในการท างานดา้น
ความตอ้งการประสบความส าเรจ็ มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการท างานในเชงิบวก 
นอกจากนัน้ยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ธญัรดา จติรสุรผล (2553) ท าการศกึษาเรือ่ง แรงจงูใจ 
ความเครยีด และพฤตกิรรมในการท างานของพนกังานบรษิทัประกนัวนิาศภยั ในกรงุเทพมหานคร 
พบว่า แรงจงูใจในการท างานดา้นโอกาสในการก้าวหน้ามคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัพฤตกิรรมการ
ท างานดา้นการแก้ปญัหาและการตดัสนิใจโดยรวม และพฤตกิรรมการท างานดา้นการท างานเป็นทมี
โดยรวม  
 จากการศกึษากลุ่มตวัอยา่งพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความจ าเป็นทีจ่ะไดร้บั
ความส าเรจ็ในชวีติในการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ซึง่พนกังานรูส้กึไดร้บังานทีท่่านรบัผดิชอบ
ไดใ้ชค้วามสามารถอย่างเตม็ที ่ งานทีท่่านไดร้บัใชค้วามรูอ้ย่างเตม็ที่ และต าแหน่งงานทีท่่านไดร้บั
เหมาะสมกบัความสามารถ ดงันัน้เมือ่บรษิทัเพิม่ความจ าเป็นทีจ่ะไดร้บัความส าเรจ็ในชวีติใน 
เพิม่ขึน้ จงึท าใหป้ระสทิธผิลในการท างานเพิม่ขึน้ไปดว้ย 
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ความจ าเป็นด้านสงัคมมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลในการท างาน 
 จากการวจิยัพบว่า ความจ าเป็นดา้นสงัคมไมม่คีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในการท างาน 
ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ธดิารตัน์ ดปีระเสริฐ (2547) ท าการศกึษาเรื่อง แรงจงูใจและ
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานกรณศีกึษาบรษิทั แอมพาสอนิดสัตร ี จ ากดั พบว่า ความตอ้งการผุก
พนั หรอืเป็นไมม่คีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการท างาน เนื่องมาจากความสมัพนัธร์ะหว่าง
บุคคลนัน้ไม่มผีลกระทบต่อประสทิธภิาพในการท างานโดยตรง เนื่องจากการปฏบิตังิานใหม้ปีระสทิธ
ภาพนัน้ ไมไ่ดค้ านึงถงึความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล 
 
ความจ าเป็นได้รบัการยกย่องมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิผลในการท างาน 
 จากการวจิยัพบว่า ความจ าเป็นไดร้บัการยกยอ่งไม่มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในการ
ท างาน ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความจ าเป็นไดร้บัการยกยอ่งในการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบั
มาก พบว่า พนกังานมคีวามรูส้กึว่าหวัหน้างานยอมรบัในความคดิเหน็ทีท่่านไดเ้สนอ และไดร้บัการ
ยอบรบัผลการท างานจากหวัหน้างานอยูใ่นระดบัมาก ส่วนไดร้บัการยกยอ่งนับถอืจากเพื่อนอยูใ่น
ระดบัปานกลาง ซึง่สอดคลอ้งกบั ทฤษฎลี าดบัขัน้ความจ าเป็นของ Maslow, (1954, pp.35) กล่าวว่า 
ความจ าเป็นทีไ่ดร้บัการตอบสนองแลว้ จะไมเ่ป็นสิง่จงูใจของพฤตกิรรมอกีต่อไป ดงันัน้ความจ า
เป็นไดร้บัการยกยอ่งนัน้ไม่มผีลกระทบต่อประสทิธภิาพในการท างานโดยตรง 
 
พฤติกรรมผูน้ าแบบมุ่งงานมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลในการท างาน 
 จากการวจิยัพบว่า พฤตกิรรมผูน้ าแบบมุง่งานไม่มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในการ
ท างาน ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัพฤตกิรรมผูน้ าแบบมุง่งานในการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัปาน
กลาง โดยหวัหน้างานมกีารระบุบทบาทหน้าทีก่ารปฏบิตังิานชดัเจน และ หวัหน้างานไดม้กีารวาง
ก าหนดการท างานอย่างชดัเจน อยูใ่นระดบัมาก ส่วนหวัหน้างานมกีารรกัษามาตรฐานการ
ปฏบิตังิาน หวัหน้างานวดัผลงานทีต่วังานไมส่นใจวธิปีฏบิตัิ และหวัหน้างานมกีารกดดนัพนกังานใน
การท างาน อยูใ่นระดบัปานกลาง ซึง่สอดคลอ้งกบัสถานการณ์กลุ่ม (Favorableness of situation 
control) หมายถงึ ระดบัของสถานการณ์ทีผู่น้ าสามารถใชอ้ านาจควบคุมและใชอ้ทิธพิลใหส้่งผลต่อ
งานของกลุ่มหรอืงคก์ารได้ องคป์ระกอบนี้จะเป็นเครือ่งชีใ้หเ้หน็โอกาสในการกระท าของผูน้ าว่าจะใช้
บทบาทด าเนินการอย่างไร จงึจะท าใหเ้กดิผลส าเรจ็ของงานซึง่สถานการณ์กลุ่มม ี 3 องคป์ระกอบ 
คอื 1. ความสมัพนัธร์ะหว่างผูน้ ากบัลกูน้อง (Leader-member Relationship) 2. โครงสรา้งของงาน 
(Task Structure) 3. อ านาจประจ าต าแหน่ง (Position power) ดงันัน้ประสทิธผิลในการท างาน
ขึน้อยูก่บัการใชพ้ฤตกิรรมผูน้ าทีเ่หมาะสมกบัแต่ละสถานการณ์ของกลุ่ม 
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พฤติกรรมผูน้ าแบบความสมัพนัธ์มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิผลในการท างาน 
 จากการวจิยัพบว่า พฤตกิรรมผูน้ าแบบมุง่ความสมัพนัธไ์ม่มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิล
ในการท างาน ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัพฤตกิรรมผูน้ าแบบมุง่ความสมัพนัธใ์นการท างานโดยรวม
อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยหวัหน้างานมกีารรบัฟงัความเหน็ของพนกังาน อยูใ่นระดบัมาก ส่วน
หวัหน้างานมกีารปรกึษาหารอืแนวทางการท างานกบัพนกังาน หวัหน้างานมกีารปฏบิตัต่ิอพนกังาน
อยา่งเท่าเทยีมกนั หวัหน้างานมกีารบอกกล่าวการเปลีย่นแปลงในการท างานล่วงหน้า และหวัหน้า
งานสนใจความเป็นอยูข่องพนกังาน อยูใ่นระดบัปานกลาง ซึง่สอดคลอ้งกบัสถานการณ์กลุ่ม 
(Favorableness of situation control) หมายถงึ ระดบัของสถานการณ์ทีผู่น้ าสามารถใชอ้ านาจ
ควบคุมและใชอ้ทิธพิลใหส้่งผลต่องานของกลุ่มหรอืงคก์ารได้ องคป์ระกอบนี้จะเป็นเครือ่งชีใ้หเ้หน็
โอกาสในการกระท าของผูน้ าว่าจะใชบ้ทบาทด าเนินการอยา่งไร จงึจะท าใหเ้กดิผลส าเรจ็ของงานซึง่
สถานการณ์กลุ่มม ี 3 องคป์ระกอบ คอื 1. ความสมัพนัธร์ะหว่างผูน้ ากบัลกูน้อง (Leader-member 
Relationship) 2. โครงสรา้งของงาน (Task Structure) 3. อ านาจประจ าต าแหน่ง (Position power) 
ดงันัน้ประสทิธผิลในการท างานขึน้อยูก่บัการใชพ้ฤตกิรรมผูน้ าทีเ่หมาะสมกบัแต่ละสถานการณ์ของ
กลุ่ม 
 
ข้อเสนอแนะเก่ียวกบังานวิจยั 
 จากการศกึษาคน้ควา้เรือ่งพฤตกิรรมผูน้ า ความจ าเป็น และประสทิธผิลในการท างานของ
พนกังานบรษิทัเอกชน ในกรงุเทพมหานครผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะส าหรบัน าผลไปใชป้ระโยชน์ทางการ
ปฏบิตัแิละการท าศกึษาคน้ควา้ครัง้ต่อไป ดงัต่อไปนี้ 
 
 1. ผลการวจิยัแสดงความจ าเป็นทางร่างกายมคีวามสมัพนัธเ์ชงิลบกบัประสทิธผิลในการ
ท างาน จากการศกึษากลุ่มตวัอยา่งพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความจ าเป็นทางร่างกายใน
การท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ซึง่พนกังานไดร้บัรายไดท้ีไ่ดร้บัเพยีงพอกบัค่าใชจ้า่ย และบรษิทั
มสีวสัดกิารค่าเบีย้เลีย้ง ค่าเดนิทางและค่าทีพ่กัใหเ้มือ่ออกปฏบิตังิานนอกสถานทีอ่ยูแ่ลว้ ซึง่เมือ่
บรษิทัเพิม่ความจ าเป็นทางรา่งกายเพิม่ขึน้ จงึอาจท าใหป้ระสทิธผิลในการท างานลดลง ดงันัน้
องคก์ารควรจะมสีรา้งกลยทุธใ์นการบรหิารค่าตอบแทนเพิม่ขึน้ในรปูของรางวลัในผลงาน เช่น โบนสั 
หรอื รางวลัอื่นๆ เพื่อเพิม่ประสทิธผิลในการท างานอกีทางหนึ่ง 
 
 2. องคก์ารควรจะมกีลยทุธส์รา้งความรูส้กึปลอดภยัในการท างาน ไดแ้ก่ การท าให้
สถานทีท่ างานมกีารรกัษาความปลอดภยั มป้ีองกนัอุบตัเิหตุจากการท างานเพิม่มากขึน้ เพิม่
สวสัดกิารรกัษาพยาบาลผูป้่วยนอก หรอืการประกนัสุขภาพเพิม่ขึน้ ซึง่ความจ าเป็นความปลอดภยั
จะสรา้งใหพ้นกังานรูส้กึมัน่ใจและปลอดภยัในการท างาน จงึท าใหพ้นกังานมปีระสทิธผิลในการ
ท างานเพิม่ขึน้ตามไปดว้ย 
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 3. องคก์ารควรจะมกีลยทุธใ์นเรือ่งของพฒันาศกัยภาพของพนกังานหรอืทมีงาน และ
บรหิารงานใหพ้นกังานใชค้วามสามารถในการท างานอย่างเตม็ที ่ การใหไ้ดท้ างานทีท่า้ทาย การน า
ความรูท้ีม่าประยกุตใ์ชใ้นงานอื่นๆ ซึง่จะส่งผลใหพ้นกังานรูส้กึทีจ่ะไดร้บัความส าเรจ็ในชวีติ และเกดิ
ความภาคภูมใิจในงานทีท่ า อนัจะส่งผลใหป้ระสทิธผิลในการท างานเพิม่ขึน้ตามไปดว้ย 
 
 4. พฤตกิรรมผูน้ าแบบมุง่งานและมุง่ความสมัพนัธ ์ ไมม่คีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลใน
การท างาน แต่องคก์ารไมอ่าจละเลยในการพฒันาพฤตกิรรมผูน้ า บุคลากรขององคก์ารในทุกระดบั
จงึเป็นบุคคลทีม่คีวามส าคญัอยา่งยิง่ทีจ่ะท าใหอ้งคก์ารประสบความส าเรจ็ บรรลุเป้าหมายทีว่างไว ้
การทีอ่งคก์ารจะประสบความส าเรจ็ไดอ้ย่างยัง่ยนื หรอืลม้เหลวลว้นขึ้นอยูก่บัผูน้ าขององคก์ารนัน้
ดว้ย เพราะผูน้ าทีด่จีะสามารถน าพาองคก์ารฟนัฝ่าอุปสรรค และสามารถจงูใจใหพ้นกังานสรา้งสรรค์
ผลงานใหด้ยีิง่ขึน้ ท าใหไ้ดง้านที่มทีัง้ประสทิธภิาพและประสทิธผิล 
 
ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป 
 1. ควรมกีารศกึษาวจิยัในประเดน็เดยีวกนัโดยเปลีย่นกลุ่มตวัอยา่งเพื่อใหง้านวจิยัที่ 
หลากหลายมากขึน้ เช่นศกึษาในหน่วยงานราชการ หรอืรฐัวสิาหกจิ  
 2. ควรมกีารศกึษาถงึตวัแปรของรปูแบบภาวะผูน้ าแบบอื่นๆ หรอืน าคุณลกัษณะผูน้ า
น ามาทดสอบกบั ความจ าเป็น และประสทิธผิลในการท างานของพนกังาน เพื่อพจิารณาผลว่า
แตกต่างกนัหรอืไม่ ตวัแปรใดสามารถแสดงผลไดด้กีว่า 
 3. ควรมกีารศกึษาถงึตวัแปรความจ าเป็นในดา้นอื่นๆ ดว้ยเนื่องจากพนกังานอาจมคีวาม
จ าเป็นในดา้นอื่น นอกเหนือจากทีผู่ว้จิยัไดท้ าการวจิยั 
 4. ควรศกึษาเจาะลกึปจัจยัทีม่ผีลต่อประสทิธผิลในท างานของพนกังานเรือ่งใดเรือ่งหนึ่ง
โดยเฉพาะ เพื่อใหไ้ดผ้ลการวจิยัทีม่คีวามเฉพาะเจาะจงมากยิง่ขึน้ และสามารถน าผลการวจิยัและ
แนวคดิไปศกึษาต่อใหเ้กดิประโยชน์ในงานวจิยัหรอืพฒันาองคก์ารต่อไป 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง : พฤติกรรมผูน้ า ความจ าเป็น และประสิทธิผลในการท างานของพนักงาน
บริษทัเอกชน ในกรงุเทพมหานคร 

 

ค าช้ีแจงเก่ียวกบัแบบสอบถาม 

 แบบสอบถามฉบบันี้มวีตัถุประสงค์เพื่อศึกษาข้อมูลประกอบการท าวจิยัเกี่ยวกบั เรื่อง
พฤติกรรมผู้น า ความจ าเป็น และประสิทธิผลในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน ใน
กรุงเทพมหานคร ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาระดบัปรญิญาโท    หลกัสูตรบรหิารธุรกิจ
มหาบณัฑติ  สาขาการจดัการ   มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ ขอให้ท่านพจิารณาค าถามและ
ค าตอบใหต้รงกบัความเป็นจรงิที่สุด และโปรดตอบค าถามทุกขอ้ ค าตอบของท่านจะถูกเก็บเป็น
ความลบั ผูว้จิยัขอขอบคุณในความรว่มมอืของท่านในครัง้นี้ดว้ย 
 

แบบสอบถามชุดนี้ แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดงัต่อไปนี้ 
 ตอนที ่1 : ขอ้มลูทางดา้นพฤตกิรรมผูน้ าในการท างาน 
 ตอนที ่2 : ขอ้มลูทางดา้นความจ าเป็นในการท างาน 
 ตอนที ่3 : ขอ้มลูทางดา้นประสทิธผิลในการท างาน 
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ตอนท่ี 1 ข้อมลูทางด้านพฤติกรรมผูน้ าในการท างาน 
 

ค าช้ีแจง : ท่านคดิว่าหวัหน้างานมพีฤตกิรรมผูน้ าในเรือ่งต่อไปนี้ในระดบัใด โปรดใส่เครือ่งหมาย  
ช่องทีต่รงกบัระดบัพฤตกิรรมผูน้ ามากทีสุ่ด 
 

ด้านพฤติกรรมผูน้ า ระดบัพฤติกรรมผู้น า 

มากทีส่ดุ 

(5) 

มาก      

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

น้อย     

(2) 

น้อยทีส่ดุ 

(1) 

ผูน้ าแบบมุ่งงาน 

1. หวัหน้างานไดม้กีารวางก าหนดการท างานอย่าง
ชดัเจน 

     

2. หวัหน้างานมกีารรกัษามาตรฐานการปฏบิตังิาน      

3. หวัหน้างานมกีารระบุบทบาทหน้าทีก่าร
ปฏบิตังิานชดัเจน 

     

4. หวัหน้างานมกีารกดดนัพนกังานในการท างาน      

5. หวัหน้างานวดัผลงานทีต่วังานไม่สนใจวธิปีฏบิตั ิ      

ผูน้ าแบบมุ่งความสมัพนัธ ์

1. หวัหน้างานมกีารรบัฟงัความเหน็ของพนกังาน      

2. หวัหน้างานมกีารปฏบิตัต่ิอพนกังานอย่างเท่า
เทยีมกนั  

     

3. หวัหน้างานมกีารบอกกล่าวการเปลีย่นแปลงใน
การท างานล่วงหน้า 

     

4. หวัหน้างานสนใจความเป็นอยู่ของพนกังาน      

5. หวัหน้างานมกีารปรกึษาหารอืแนวทางการ
ท างานกบัพนกังาน 
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ตอนท่ี 2 : ข้อมลูทางด้านความจ าเป็นในการท างาน 
 
ค าช้ีแจง : ท่านคดิว่าในการท างานท่านมคีวามจ าเป็นหรอืความตอ้งการในเรือ่งต่อไปนี้ในระดบัใด 

โปรดใส่เครือ่งหมาย  ในช่องทีต่รงกบัระดบัความจ าเป็นของท่านมากทีสุ่ด 
 

ด้านความจ าเป็น 

 

ระดบัความจ าเป็น 

มากทีส่ดุ 

(5) 

มาก      

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

น้อย     

(2) 

น้อยทีส่ดุ 

(1) 

ความจ าเป็นทางรา่งกาย 

1. รายไดท้ีไ่ดร้บัเพยีงพอกบัค่าใชจ้่าย      

2. ในกรณีทีต่อ้งปฏบิตังิานนอกสถานทีบ่รษิทัมี
สวสัดกิารค่าเบีย้เลีย้งให ้

     

3. ในกรณีทีต่อ้งปฏบิตังิานนอกสถานทีบ่รษิทัมี
สวสัดกิารค่าเดนิทางให ้

     

4. ในกรณีทีต่อ้งปฏบิตังิานนอกสถานทีบ่รษิทัมี
สวสัดกิารค่าทีพ่กัให ้

     

ความจ าเป็นความปลอดภยั 

1. มปีระกนัอุบตัเิหตุ      

2. มปีระกนัสขุภาพ      

3. สถานทีท่ างานมกีารรกัษาความปลอดภยั      

4. มรีะบบป้องกนัอุบตัเิหตุจากการท างาน      

ความจ าเป็นทางด้านสงัคม 

1. เพื่อนร่วมงานของท่านใหค้วามช่วยเหลอืดว้ย
ความเตม็ใจ 

     

2. เพื่อนร่วมงานหรอืผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหค้วาม
ไวว้างใจท่าน 

     

3. ผูบ้งัคบับญัชาแสดงความเป็นมติร และมคีวาม
เป็นกนัเอง 
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ค าช้ีแจง : ท่านคดิว่าในการท างานท่านมคีวามจ าเป็นหรอืความตอ้งการในเรือ่งต่อไปนี้ในระดบัใด 

โปรดใส่เครือ่งหมาย  ในช่องทีต่รงกบัระดบัความจ าเป็นของท่านมากทีสุ่ด 
 
 

ด้านความจ าเป็น 

 

ระดบัความจ าเป็นตามความคิดเหน็ของท่าน 

มากทีส่ดุ 

(5) 

มาก      

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

น้อย     

(2) 

น้อยทีส่ดุ 

(1) 

ความจ าเป็นได้รบัการยกย่อง 

1. หวัหน้างานยอมรบัในความคดิเหน็ทีท่่านได้
เสนอ 

     

2. ไดร้บัการยอบรบัผลการท างานจากหวัหน้างาน      

3. ไดร้บัการยกย่องนบัถอืจากเพื่อนร่วมงาน      

ความจ าเป็นท่ีจะได้รบัความส าเรจ็ในชีวิต 

1. งานทีท่่านรบัผดิชอบ ไดใ้ชค้วามสามารถอย่าง
เตม็ที ่

     

2. งานทีท่่านไดร้บัใชค้วามรูอ้ย่างเตม็ที ่      

3. ต าแหน่งงานทีท่่านไดร้บัเหมาะสมกบั
ความสามารถ 
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ตอนท่ี 3 : ข้อมลูทางด้านประสิทธิผลในการท างาน 
 

ค าช้ีแจง : ท่านมปีระสทิธผิลในการท างานดงัต่อไปนี้ในระดบัใด โปรดใส่เครือ่งหมาย  ในช่องที่
ตรงตามระดบัประสทิธผิลของท่านมากทีสุ่ด 

 
ด้านประสิทธิผลในการท างาน ระดบัประสิทธิผลของท่าน 

มากทีส่ดุ 

(5) 

มาก      

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

น้อย     

(2) 

น้อยทีส่ดุ 

(1) 

1. ท่านสามารถท างานไดบ้รรลุตามเป้าหมายที่
บรษิทัตัง้ไว ้

     

2. ท่านสามารถท างานโดยใชง้บประมาณตามที่
ก าหนดไวใ้นแผนงาน 

     

3. ท่านใชเ้วลาปฏบิตังิานใหเ้สรจ็ไดต้ามทีก่ าหนด
ไว ้

     

4. ปรมิาณงานทีท่่านท าสามารถท าไดต้าม
เป้าหมายทีต่ัง้ไว ้

     

5. คุณภาพงานทีท่่านท าสามารถท าไดต้าม
เป้าหมายทีต่ัง้ไว ้

     

 

- ขอขอบคณุท่ีท่านให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม - 
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ภาคผนวก ข 

หนังสือเชิญผู้เช่ียวชาญตรวจคณุภาพเคร่ืองมือวิจยั 
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ภาคผนวก ค 

รายช่ือผู้เช่ียวชาญตรวจคณุภาพเคร่ืองมือวิจยั 

 

 

 

 

 

 

 

 



82 

รายช่ือผู้เช่ียวชาญตรวจคณุภาพเครื่องมอืวิจยั 

 
รายช่ือ 

 
1. อาจารย ์ดร.มนู ลนีะวงศ์ 
 
 
 
2. ผศ. ดร.กาญณ์ระว ีอนนัตอคัรกุล 
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