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ลกัษณะผูน้ า ประสิทธิผลในการท างานของบคุลากรในองคก์ร                
และประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์รธรุกิจ

อตุสาหกรรมผลิตอาหารทะเล แช่แขง็ส่งออกในจงัหวดัสมุทรสาคร 
LEADERSHIP, WORK EFFECTIVENESS AND PERFORMANCE 

EFFICIENCY OF EMPLOYEES IN THE ORGANIZATION INDUSTRIAL 
PRODUCTION OF A FROZEN SEAFOOD EXPORT COMPANY IN 

SAMUT SAKHON PROVINCE 
ศรญัญา เอือ้องัคณากุล1 

สพุาดา สริกิุตตา2 

บทคดัย่อ 

การวิจัยครัง้นี้มีความมุ่งหมาย เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะผู้น าของ
ผู้บริหารกับประสิทธิผลและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรธุรกิจ
อุตสาหกรรมผลติอาหารทะเลแช่แขง็ส่งออกในจงัหวดัสมุทรสาคร กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการวจิยั
ครัง้นี้ จ านวน 300 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเกบ็รวบรวมขอ้มลู  

ผลการวิจัย พบว่า ลักษณะผู้น าแบบเผด็จการ และลักษณะผู้น าแบบปล่อยตาม           
มีความสมัพันธ์ในทิศทางตรงกันข้ามในระดับต ่ากับประสิทธิผลในการท างานโดยรวมของ
บุคลากรในองค์กร ส่วนลกัษณะผู้น า ได้แก่ ลกัษณะผู้น าแบบสโมสรมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทาง
เดียวกันในระดับปานกลางกับประสิทธิผลและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมของ
บุคลากรในองค์กร ลกัษณะผู้น าแบบทางสายกลางมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบั
ค่อนขา้งต ่ากบัประสทิธผิลและประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานโดยรวมของบุคลากรในองคก์ร และ
ลกัษณะผูน้ าแบบทมีงานมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลางกบัประสทิธิผลและ
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานโดยรวมของบุคลากรในองคก์ร  

ค าส าคญั: ลกัษณะผูน้ า, ประสทิธผิลในการท างาน, ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 

Abstract 

                                                           
1 สาขาวชิาการจดัการ หลกัสตูรบรหิารธุรกจิมหาบณัฑติ มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 
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The objectives of this research are to study the relationship between behavior 
leadership style and performance efficiency and effectiveness of employees in the 
organization industrial production of a frozen seafood export company in Samut Sakhon 
Province. The sample size was 300 employees. A questionnaire was used as the tool for 
data collection. 

Research findings were as follows: The autocratic leadership style and Laissez 
Faire leadership style have negative relationship with the overall work effectiveness of 
employees at low levels. The country club leadership style, middle-of-the-road leadership 
style and team leadership style have positive relationship with the overall performance 
efficiency and effectiveness of employees at the moderate levels, the rather low levels 
and the moderate levels, respectively. 

Keywords: Leader traits, Work effectiveness, Performance efficiency 
 
บทน า 

ในปจัจุบนัองคก์รต่างๆ ต้องเผชญิกบัสภาวะการแข่งขนัทีม่แีนวโน้มจะทวคีวามรุนแรง
มากขึน้ทัง้ภายในและภายนอกประเทศ การทีอ่งคก์รจะประสบความส าเรจ็และบรรลุวตัถุประสงค์
ตอ้งอาศยัปจัจยัหลายดา้นในการบรหิารจดัการ ผูน้ าหรอืผูบ้รหิารทีม่ปีระสทิธภิาพมคีวามส าคญั
ต่อกระบวนการบรหิาร แต่ผู้น าหรอืผู้บรหิารก็มไิด้เป็นตัวก าหนดถึงความมีประสทิธภิาพและ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานขององค์กรเพียงอย่างเดียว ความสามารถและทักษะของ
ผู้ปฏิบัติงานก็เป็นส่วนหนึ่ งของความส าเร็จของงานด้วยเช่นกัน การมุ่งพัฒนาส่งเสริม          
ความเจริญก้าวหน้าขององค์กรต้องไม่ลืมว่าองค์กรประกอบไปด้วยบุคคลมารวมกนัเป็นกลุ่ม  
การสรา้งทมีงานจงึนบัเป็นกลยุทธแ์บบหนึ่งของการพฒันาองคก์รทีใ่ชไ้ดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพและ
ประสทิธผิล และจากนโยบายการส่งเสรมิการส่งออกสนิคา้ของรฐับาลและการขยายตวัของธุรกจิ
อุตสาหกรรมผลิตอาหารส่งออกของไทย ท าให้ผู้วิจยัมีความสนใจในธุรกิจอุตสาหกรรมผลิต
อาหารส่งออกและเลือกศึกษาธุรกิจอุตสาหกรรมผลิตอาหารทะเลแช่แข็งส่งออกในจังหวัด
สมุทรสาคร เพราะองคก์รธุรกจิอุตสาหกรรมนี้เตบิโตเรว็ เป็นทีส่นใจของต่างประเทศ เป็นองคก์ร
ที่มีส่วนแบ่งทางการตลาดในอันดับต้นๆ  ของประเทศ นอกจากนี้ องค์กรแห่งนี้  ได้รับ             
การรบัรองมาตรฐานการจดัการคุณภาพ ไดแ้ก่ ISO/ IEC17025, ISO9001:2000, HACCP, 
BRC, BAP (ACC) และ IFC  

ดว้ยเหตุผลดงักล่าวขา้งต้นผู้วจิยัจงึมคีวามสนใจศกึษาถึงลกัษณะผู้น า ประสทิธผิลใน
การท างานของบุคลากรในองคก์รและประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรในองคก์รธุรกจิ
อุตสาหกรรมผลติอาหารทะเลแช่แขง็ส่งออกในจงัหวดัสมุทรสาคร งานวจิยันี้จะเป็นประโยชน์ต่อ
องคก์รหรอืหน่วยงานใดหน่วยงานหนึ่งในการพฒันาตนเองของผูน้ าเพื่อใหม้ลีกัษณะของผูน้ าหรอื
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ผูบ้รหิารทีเ่หมาะสมและท าใหผู้ป้ฏบิตังิานมคีวามพงึพอใจในการปฏบิตังิานและเป็นขอ้เสนอแนะ
ในการปรบัปรุงกระบวนการท างานเพื่อเพิม่ศกัยภาพในการแข่งขนัของบรษิัทให้สอดคล้องกบั
สภาพแวดลอ้มทางธุรกจิทีเ่ปลีย่นแปลงไป 
 
วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

1. เพื่อศกึษาลกัษณะส่วนบุคคลทีส่่งผลต่อประสทิธผิลในการท างานของบุคลากรใน
องคก์รธุรกจิอุตสาหกรรมผลติอาหารทะเลแช่แขง็สง่ออกในจงัหวดัสมุทรสาคร  

2. เพื่อศกึษาลกัษณะสว่นบุคคลทีส่ง่ผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากร
ในองคก์รธุรกจิอุตสาหกรรมผลติอาหารทะเลแช่แขง็สง่ออกในจงัหวดัสมุทรสาคร  

3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะผู้น าของผู้บริหารระดับต้นขึ้นไปกับ
ประสทิธผิลในการท างานของบุคลากรในองคก์รธุรกจิอุตสาหกรรมผลติอาหารทะเลแช่แขง็สง่ออก
ในจงัหวดัสมุทรสาคร  

4. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะผู้น าของผู้บริหารระดับต้นขึ้นไปกับ
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรในองคก์รธุรกจิอุตสาหกรรมผลติอาหารทะเลแช่แขง็
สง่ออกในจงัหวดัสมุทรสาคร  

5. เพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างประสทิธผิลในการท างานของบุคลากรในองคก์รกบั
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรในองคก์รธุรกจิอุตสาหกรรมผลติอาหารทะเลแช่แขง็
สง่ออกในจงัหวดัสมุทรสาคร  

 
กรอบแนวคิดในการวิจยั ประกอบดว้ย 
1. ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ 

 ลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด ระยะเวลาใน     
การปฏบิตังิาน ประเภทการจา้งงาน และต าแหน่งงาน  

 ลกัษณะผู้น า 5 รูปแบบ ได้แก่ แบบเผด็จการ แบบสโมสร แบบปล่อยตาม
สบาย แบบทางสายกลางและแบบทมีงาน     

2. ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ 

 ประสทิธผิลในการท างานของบุคลากรในองคก์รธุรกจิอุตสาหกรรมผลติอาหาร
ทะเลแช่แขง็สง่ออกในจงัหวดัสมุทรสาคร  

 ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรในองคก์รธุรกจิอุตสาหกรรมผลติ
อาหารทะเลแช่แขง็สง่ออกในจงัหวดัสมุทรสาคร  
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สมมติฐานการวิจยั มดีงันี้ 
1. ลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่  เพศ อายุ  ระดับการศึกษาสูงสุด ระยะเวลาใน            

การปฏบิตังิาน ประเภทการจ้างงาน และต าแหน่งงานที่แตกต่างกนัมปีระสทิธผิลในการท างาน
ของบุคลากรในองค์กรธุรกจิอุตสาหกรรมผลติอาหารทะเลแช่แขง็ส่งออกในจงัหวดัสมุทรสาคร 
แตกต่างกนั 

2. ลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่  เพศ อายุ  ระดับการศึกษาสูงสุด ระยะเวลาใน                   
การปฏิบัติงาน ประเภทการจ้างงาน และต าแหน่งงานที่แตกต่างกันมีประสิทธิภาพใน           
การปฏบิตังิานของบุคลากรในองคก์รธุรกจิอุตสาหกรรมผลติอาหารทะเลแช่แขง็ส่งออกในจงัหวดั
สมุทรสาคร แตกต่างกนั 

3. ลกัษณะผู้น ามีความสมัพนัธ์กบัประสทิธิผลในการท างานของบุคลากรในองค์กร
ธุรกจิอุตสาหกรรมผลติอาหารทะเลแช่แขง็สง่ออกในจงัหวดัสมุทรสาคร  

4. ลักษณะผู้น ามีความสมัพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
องคก์รธุรกจิอุตสาหกรรมผลติอาหารทะเลแช่แขง็สง่ออกในจงัหวดัสมุทรสาคร  

5. ประสทิธผิลในการท างานของบุคลากรในองคก์รมคีวามสมัพันธก์บัประสทิธภิาพใน
การปฏบิตังิานของบุคลากรในองคก์รธุรกจิอุตสาหกรรมผลติอาหารทะเลแช่แขง็ส่งออกในจงัหวดั
สมุทรสาคร  
 
ทบทวนวรรณกรรม 

ทฤษฎีตาข่ายภาวะผู้น า (Leadership Grid หรือ Managerial Grid Theory) ของ 
Blake; & Mouton [1] มแีนวความคดิที่ส าคญัว่าการที่องค์กรจะมปีระสทิธภิาพนัน้จะต้อง
พจิารณาปจัจยัทัง้ดา้นงานและดา้นคน ในฐานะทีเ่ป็นปจัจยัเกือ้กูลและสนับสนุนซึง่กนัและกนัไม่
ควรให้ความสนใจด้านใดด้านหนึ่งมากเกินไป โดยสะท้อนออกมาเป็นรูปแบบภาวะผู้น าใน           
การบงัคบับญัชาทีแ่ตกต่างกนั 5 รูปแบบของ Blake; & Mouton [1] จากมหาวทิยาลยัเทก็ซสัได้
วเิคราะหข์อ้บกพร่องบางอย่างของการศกึษาภาวะผูน้ าของมหาวทิยาลยัมชิแิกนและมหาวทิยาลยั
โอไฮโอสเตท และไดป้ระยุกตใ์ชข้อ้สรุปจากวจิยัของพวกเขาเอง ดว้ยการพฒันาตารางการบรหิาร
ขึน้มาหรอืทีเ่รยีกชื่อกนัใหม่ว่าตารางความเป็นผูน้ า ตารางความเป็นผูน้ าจะประกอบดว้ยสองมติ ิ
มติแิรก คอื การมุ่งงาน การมุ่งงานของผูบ้รหิารจะถูกประเมนิตามมาตราส่วนเก้า คะแนน 9 จะ
หมายถงึการมุ่งงานสงูมาก และ 1 จะหมายถงึการมุ่งงานทีต่ ่ามาก ผู้บรหิารที่มุ่งงานสงูจะมุ่ง
ผลส าเรจ็หรอืการบรรลุเป้าหมาย มติิที่สอง คอื การมุ่งคนทีถู่กประเมนิตามมาตราส่วนที่ 9 จะ
หมายถงึการมุ่งคนสงูมาก และ 1 จะมุ่งคนต ่ามาก ผูบ้รหิารทีมุ่่งงานสงูจะหลกีเลีย่งความขดัแยง้
และพยายามสร้างความสมัพนัธ์ที่เป็นมติรกบัผู้ที่อยู่ใต้บงัคบับญัชา Blake; & Mouton [1] 
เสนอแนะว่าต าแหน่ง 9, 9 จะเป็นสไตลค์วามเป็นผูน้ าทีม่ปีระสทิธิภาพมากทีสุ่ด นัน้คอื ผูบ้รหิาร
ที่มุ่งทัง้งานสูงและคนสูงพร้อมกนัไป จะเป็นผู้น าที่มีประสทิธิภาพมากที่สุด (แกนนอนแสดง          
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ความสนใจในเรื่องงานแกนตัง้แสดงความสนใจตัวบุคคล แต่ละแกนแบ่งออกเป็น 9 ช่วง
ต่อเนื่องกนั)  

ทฤษฎีภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของ Fiedler, Fred E. [2] มแีนวคดิทีเ่กีย่วกบั     
การปฏิบตัิงานของกลุ่มที่มีประสทิธภิาพและประสทิธิผล ซึ่งขึน้อยู่กบัความเหมาะสมระหว่าง
รปูแบบปฏกิริยิาความสมัพนัธร์ะหว่างผูน้ ากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยก าหนดรปูแบบของภาวะผูน้ า
ไว ้2 แบบ คอื ผูน้ าทีมุ่่งความสมัพนัธ ์และผูน้ าทีมุ่่งงาน โดยอา้งองิจากงานวจิยัของ วรรณวมิล 
บุญเต็มแล้ว [3] ที่ศึกษาเรื่องการประเมินแบบภาวะผู้น าของผู้น า เช่น การใช้ภาวะผู้น าของ
ผู้บงัคบับญัชา การจูงใจ การติดต่อสื่อสาร การตดัสนิใจ การมปีฏสิมัพนัธ์ระหว่างผู้บรหิารกบั
พนักงาน การควบคุม และการมคีุณธรรม เป็นต้น ซึ่งสามารถน ามาประเมนิความพงึพอใจและ
ประสทิธภิาพของบุคลากรในองคก์รได ้ 

ทฤษฎีประสิทธิผลขององคก์รของ Gibson; Ivancevich; & Donnelly [4] มแีนวคดิ
ทฤษฎีระบบที่ว่าองค์กรเป็นระบบเปิดที่ต้องสมัพนัธ์กับสภาพแวดล้อม รวมกบัมิติของเวลา    
การที่องค์กรจะต้องสมัพนัธ์กบัสภาพแวดล้อมจึงมีผลท าให้องค์กรจะต้องมีความสามารถใน     
การผลิตผลผลิตให้มีปริมาณและคุณภาพตามที่สภาพแวดล้อมต้องการอย่างมีประสทิธิภาพ 
เนื่องจากความจ ากดัของทรพัยากร และจะต้องตอบสนองความต้องการของคนทัง้ภายในและ
ภายนอกองค์กร พร้อมที่จะต้องมกีารพฒันาและปรบัตวัให้เข้ากับสภาพแวดล้อม ให้องค์กรมี
คุณค่าเพื่ออยู่รอดในสงัคมได้ โดยได้ท าการศึกษาวิจัยการที่องค์กรสามารถตอบสนอง              
ความต้องการของพนักงานได้มากน้อยเพยีงใด ลกัษณะของงานอาจเป็นเงื่อนไขที่จะช่วยจูงใจ
และสร้างความพอใจให้กบัผู้ปฏบิตัิงานให้สูงขึน้ โดยการตอบสนองความต้องการบางประเภท 
บางประการของผูป้ฏบิตังิานไดโ้ดยเฉพาะการไดร้บัมอบหมายทีม่คีวามส าคญั ใหป้ระสบการณ์ที่
คุ้มค่า งานที่ผู้ปฏิบัติมีความเป็นอิสระสูงสามารถก าหนด ระเบียบวิธีปฏิบัติได้ด้วยตนเอง 
ตลอดจนงานทีม่ขีอ้มลูป้อนกลบัเกีย่วกบัความกา้วหน้าผลส าเรจ็ของงาน หากผูป้ฏบิตังิานท างาน
ไดส้ าเรจ็ลุล่วง  ไปได ้จะรูส้กึว่าตนเองประสบผลส าเรจ็ มคีวามภาคภูมใิจ อนัจะเป็นพืน้ฐานทีจ่ะ
ตอบสนองความตอ้งการของผูป้ฏบิตังิาน นอกจากนี้การทีอ่งคก์รเพิม่พนูสมรรถนะทีจ่ะอยู่รอดได้
ในระยะยาวหรอืหมายถึงกระบวนการที่องคก์รพยายามจะเพิม่ประสทิธผิล ด้วยการผสมผสาน
ความปรารถนาจากบุคคลทีจ่ะเจรญิกา้วหน้า และพฒันาเขา้กบัเป้าหมายขององคก์ร วธิกีารปกติ
ในการพฒันาองคก์รจะกระท าในรปูของโครงการฝึกอบรม พฒันาบุคคล ตลอดจนวธิทีางจติวทิยา
ต่างๆ อย่างไรกต็าม การพฒันาองคก์รโดยทัว่ไปจะรเิริม่วางแผนเป็นระบบโดยฝ่ายบรหิารของ
องคก์รจะมเีป้าหมายทีจ่ะท าใหอ้งคก์รสามารถปรบัตวัใหม้ากขึน้ต่อการเปลีย่นแปลงทีเ่กดิขึน้ใน
ขณะนัน้หรอืในอนาคต ทัง้นี้การเปลีย่นแปลง ความรู้ ทกัษะทศันคต ิพฤติกรรม และโครงสรา้ง 
ช่วยผสมผสานวตัถุประสงคข์ององคก์รง่ายขึน้ โดยมเีป้าหมายของการพฒันาอยู่ที่การเพิม่พูน
ความเจรญิขององค์กรและความมปีระสทิธผิลต่อไป การที่องค์กรสามารถด ารงอยู่ต่อไปได้ใน
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สภาพแวดลอ้มทีอ่ยู่รอบองคก์รนัน้ การอยู่รอดขององคก์รถอืไดว้่า เป็นเครื่องบ่งชีต้วัสุดทา้ยทีจ่ะ
ทดสอบได้ว่าองค์กรนัน้มีประสทิธิผลในระยะยาวหรือไม่ ซึ่งเกณฑ์การอยู่รอดขององค์กรนัน้
สอดคลอ้งกบัแนวคดิทฤษฎรีะบบทีว่่า การอยู่รอดขององคก์รขึน้อยู่กบัความสามารถขององคก์ร
ในการปรบัตวัใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้ม โดยการตอบสนองขอ้เรยีกรอ้งดงักล่าว การพจิารณาถงึ
ความอยู่รอดขององค์กร คือ การประเมินว่าองค์กรนัน้มคีุณค่าต่อสมาชิกและสงัคมส่วนใหญ่
หรอืไม่เพยีงใด ทัง้นี้ เพราะการทีส่งัคมยอมรบัองคก์รและคนขององคก์รว่ามคีุณค่าต่อสงัคมย่อม
เป็นการบรรลุเป้าหมายทางสังคมขององค์กรที่จะน าไปสู่ผลก าไร ตลอดจนการผลิตและ       
ความมัน่คงในระยะยาวขององคก์รเพิม่ขึน้ซึง่จะเป็นประโยชน์ต่อองคก์รในแง่ของความสามารถ
อยู่รอดในสงัคมต่อไปได ้   

แนวคิดทฤษฎีของ Zander [5] กล่าวว่า องค์ประกอบในการน าไปสู่ผลงานและ              
ความพงึพอใจของสมาชกิอนัจะน าไปสูป่ระสทิธผิลในการท างานเป็นทมี สามารถแบ่งเป็น 3 ดา้น 
ได้แก่ 1.ความเขา้ใจในการท างานเป็นทมี 2.ทกัษะในการท างานเป็นทมี และ 3.ความสมัพนัธ์
ระหว่างสมาชกิในทมี 

แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน คือ ความสมัพนัธ์ระหว่างสิ่งที่
น าเขา้กบัผลทีไ่ดร้บั กล่าวอกีนยัหนึ่งคอื ความสมัพนัธร์ะหว่างทรพัยากรทีน่ าเขา้กบัผลผลติทีไ่ด้
ออกมา ถ้าผลผลิตที่ออกมาได้มากกว่าทรัพยากร ที่น าเข้า หมายความว่า องค์กรได้เพิ่ม
ประสทิธิภาพในกระบวนการท างานขึ้นแล้ว (มองในแง่มุมของกระบวนการหรือวิธีการผลิต) 
หมายความว่าองคก์รไดเ้พิม่ประสทิธภิาพขึน้เช่นกนั ดงันัน้ประสทิธภิาพย่อมมสี่วนทีส่มัพนัธก์บั
ประสทิธผิลอย่างมาก การจดัการทีด่จีงึตอ้งค านึงถงึหลกัทีว่่าการบรหิารทีไ่รท้ัง้ประสทิธภิาพและ
ประสทิธผิลหรอืมปีระสทิธผิลแต่ขาดประสทิธภิาพมโีอกาสเกดิขึน้ไดต้ลอดเวลา ทัง้นี้ องคก์รควร
จะมทีัง้ประสทิธภิาพและประสทิธผิลควบคู่กนัแต่กป็รากฏใหเ้หน็บ่อยครัง้ว่ามีองคก์รสามารถท า
ไดเ้พยีงอย่างเดยีว คอื องคก์รบางแห่งอาจท าใหม้ปีระสทิธผิลบรรลุเป้าหมายได ้แต่กลบัมกีารใช้
ทรพัยากรอย่างสิ้นเปลือง หรือท างานไม่มีประสทิธิภาพ จากการเปลี่ยนแปลงในปจัจุบนัทัง้
ทางด้านเศรษฐกิจ การเมือง และสงัคมความเป็นอยู่ของคนที่มีความแตกต่างกันนัน้ท าให้
ความรูส้กึ ความคดิในตวัแต่ละบุคคลมคีวามมากน้อยไม่เท่ากนั ความสมัพนัธก์บัความส าเรจ็และ
ความพอใจทัง้ชวีติการท างานและชวีติส่วนตวั ซึง่สิง่ต่างๆ เหล่านี้จะส่งผลต่อประสทิธภิาพและ
ประสทิธผิลในการปฏบิตังิานและการแสดงออกของความเป็นผูน้ าของแต่ละบุคคล จากแนวคดิ
ของ อรุณ รกัธรรม ซึง่อา้งองิจากงานวจิยัของ วรรณวมิล บุญเตม็แลว้ [3] 
 
วิธีด าเนินการวิจยั 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวจิยัครัง้นี้ คือ พนักงานระดบัปฏิบตัิการจนถึง
ระดบัผู้บริหารระดบัต้นในองค์กรธุรกิจอุตสาหกรรมผลติอาหารทะเลแช่แขง็ส่งออกในจงัหวดั
สมุทรสาคร มจี านวนบุคลากรทัง้หมด 887 คน เนื่องจากทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน จึง
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ค านวณขนาดของตวัอย่างโดยก าหนดความเชื่อมัน่ที ่95% ความผดิพลาดไม่เกนิ 5% โดยใชส้ตูร
ค านวณหาขนาดตัวอย่างในกรณีที่ทราบประชากรแน่นอน [6] ได้ขนาดตัวอย่างจ านวน                
276 คน และเพิ่มจ านวนตัวอย่าง 24 คน รวมขนาดตัวอย่างเท่ากับ 300 คน โดยมีวิธีการ          
สุม่ตวัอย่างแบบชัน้ภูม ิ (Stratified random sampling) เป็นวธิกีารสุ่มทุกชัน้แบบก าหนดสดัส่วน 
(Proportional) ตามจ านวนของบุคลากรในองคก์รทัง้หมดในแต่ละระดบัของต าแหน่งงานตาม
ตาราง 1 และวธิกีารเลอืกตวัอย่างแบบอาศยัความสะดวก (Convenience sampling) เนื่องจาก
สะดวกต่อการเกบ็ขอ้มลูโดยเลอืกกลุ่มตวัอย่างจากบุคลากรในองคก์ร เพื่อแจกแบบสอบถามตาม
จ านวนสดัสว่นในแต่ละระดบัของต าแหน่งงานทีก่ าหนดไว ้ 

 
ตาราง 1 แสดงจ านวนประชากร และกลุ่มตวัอย่างแบ่งตามสดัสว่น 

 
บคุลากรในองคก์รธรุกิจอตุสาหกรรม จ านวนประชากร 

(คน) 
จ านวนกลุ่มตวัอย่าง 

(คน) 
1. พนกังานระดบัปฏบิตักิาร 
2. ผูบ้รหิารระดบัตน้ 

675 
212 

228 
 72 

รวมบุคลากรในองคก์รธุรกจิอุตสาหกรรมทัง้สิน้ 887 300 

 
เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้ เป็นแบบสอบถามทีผู่ว้จิยัสรา้งขึน้เพื่อศกึษาลกัษณะผูน้ า 

ประสทิธผิลในการท างานของบุคลากรในองคก์ร และประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากร
ในองคก์รธุรกจิอุตสาหกรรมผลติอาหารทะเลแช่แขง็สง่ออกในจงัหวดัสมุทรสาคร ซึง่แบ่งออกเป็น 
4 ส่วน และวดัค่าความเชื่อมัน่ด้วยค่าสมัประสทิธิแ์อลฟา (α - Coefficient) โดยวิธีค านวณ
ของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) [6] มรีายละเอยีด ดงันี้  

ส่วนที่ 1) ค าถามเกี่ยวกบัลกัษณะข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งเป็น
ค าถามปลายปิด จ านวน 6 ขอ้  

ส่วนที่ 2) ค าถามเกี่ยวกบัความคดิเหน็ของพนักงานที่มต่ีอลกัษณะผู้น าของผู้น าหรือ
ผูบ้รหิารระดบัตน้ขึน้ไปในองคก์ร ซึง่เป็นค าถามปลายปิด จ านวน 30 ขอ้ ไดแ้ก่ ลกัษณะผูน้ าแบบ
เผดจ็การ มคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.8629 ลกัษณะผูน้ าแบบสโมสร มคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 
0.8317 ลกัษณะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย มคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.8763 ลกัษณะผู้น าแบบ
ทางสายกลาง มคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.8415 และลกัษณะผูน้ าแบบทมีงาน มคี่าความเชื่อมัน่
เท่ากบั 0.8351  

ส่วนที่ 3) ค าถามเกี่ยวกบัประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรในองค์กร ซึ่งเป็น
ค าถามปลายปิด จ านวน 10 ขอ้ ไดแ้ก่ ดา้นการเงนิ มคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.8468 ดา้นลูกคา้ 
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มคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.8475 ดา้นกระบวนการภายใน มคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.8419 และ
ดา้นการเรยีนรูแ้ละการเจรญิเตบิโต มคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.8382  

สว่นที ่4) ค าถามเกีย่วกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรในองคก์ร ซึง่เป็น
ค าถามปลายปิด จ านวน 12 ขอ้ ไดแ้ก่ ดา้นค่าใชจ้่าย/ต้นทุน มคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.8389 
ดา้นกระบวนการบรหิาร/คุณภาพ มคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.8422 และดา้นผลผลติ/ผลลพัธ ์มคี่า
ความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.8386  

ผูว้จิยัเกบ็รวบรวมขอ้มลูโดยการใชแ้บบสอบถามโดยการขออนุญาตผูบ้รหิารองคก์รเขา้
ไปเกบ็แบบสอบถามเองบางสว่นและไดน้ าไปฝากไวก้บัหวัหน้างานในแต่ละแผนกในองคก์รธุรกจิ
อุตสาหกรรมผลติอาหารทะเลแช่แขง็สง่ออกในจงัหวดัสมุทรสาคร  

การวิเคราะห์ข้อมูลเมื่อเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามครบตามจ านวนขนาด
ตัวอย่างแล้ว ผู้วิจ ัยได้ด าเนินการท าการประมวลผล และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรม
คอมพวิเตอร์ส าเรจ็รูป สถิติที่ใช้ในการวเิคราะห์ขอ้มูล ได้แก่ สถิติเชิงพรรณนาประกอบด้วย 
ค่าความถี ่ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลีย่ สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน สถติเิชงิอนุมานประกอบดว้ย การทดสอบ
ค่าท ี(Independent t-test) การวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One-way analysis of 
variance) วเิคราะหส์มัประสทิธิส์หสมัพนัธอ์ย่างง่ายของเพยีรส์นั (Pearson product moment 
correlation coefficient) 

เกณฑก์ารอภปิรายผลการวจิยั ลกัษณะแบบสอบถามทีใ่ชใ้นระดบัการวดัขอ้มูลประเภท
อนัตรภาคชัน้ (Interval scale) เป็นการวดัแบบมาตรส่วนประมาณค่า (Rating scale) ให้
เลือกตอบแบบสอบถามค่าระดับความคิดเห็นและระดับความเป็นจริง 7 ระดับ ตามเกณฑ ์               
มาตรวดัของลเิคริต์ (Likert scale) คะแนนทีก่ าหนดจะถูกค านวณออกมาในรูปของค่าเฉลีย่ตาม
สตูรอนัตรภาคชัน้  
 
ผลการวิจยั 

1. พนักงานที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อยู่ในช่วงอายุ 15 - 23 ปี           
มกีารศกึษาระดบัปรญิญาตร ีมรีะยะเวลาในการปฏบิตัิงานต ่ากว่า  1 – 4 ปี เป็นพนักงาน                  
รายเดอืน มตี าแหน่งงานเป็นพนกังานระดบัปฏบิตักิาร มคีวามคดิเหน็ต่อลกัษณะผูน้ าของหวัหน้า
งานของตนเองว่ามคีวามเป็นผูน้ าในลกัษณะผูน้ าแบบทมีงานและลกัษณะผูน้ าแบบทางสายกลาง            
(  = 5.56 และ  = 5.38 ตามล าดบั) อยู่ในระดบัด ีลกัษณะผูน้ าแบบสโมสร ( = 5.14) อยู่ใน
ระดบัค่อนขา้งด ีลกัษณะผูน้ าแบบเผดจ็การ (  = 4.18) อยู่ในระดบัปานกลาง และลกัษณะผูน้ า
แบบปล่อยตามสบาย (  = 3.44) อยู่ในระดบัค่อนข้างน้อย มีการประเมินประสทิธิผลใน                 
การท างานของตนเอง  ดา้นการเงนิ (  = 5.43) ดา้นลูกคา้ (  = 5.95) ดา้นกระบวนการภายใน    
(  = 5.75) และดา้นการเรยีนรูแ้ละ การเจรญิเตบิโต(  = 5.79) อยู่ในระดบัด ีและมกีารประเมนิ
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ประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานของตนเองดา้นค่าใชจ้่าย/ต้นทุน (  = 5.68) ดา้นกระบวนการ
บรหิาร/ คุณภาพ (  = 5.66) และดา้นผลผลติ/ผลลพัธ ์(  = 5.76) อยู่ในระดบัด ี

2. พนกังานทีม่อีายุ ระดบัการศกึษา ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน ประเภทการจา้งงาน
และต าแหน่งงานแตกต่างกนัมปีระสทิธผิลในการท างานโดยรวมของบุคลากรแตกต่างกนั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  

3. พนกังานทีม่อีายุ ระดบัการศกึษา ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน ประเภทการจา้งงาน
และต าแหน่งงานแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานโดยรวมของบุคลากรแตกต่างกนั
อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  

4. ลักษณะผู้น าแบบเผด็จการ มีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงกันข้ามในระดับต ่ า        
(r=-.210) กบัประสทิธผิลในการท างานโดยรวมของบุคลากรในองคก์ร ทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติิ 
.01 และเมื่อพจิารณาเป็นรายดา้นพบว่า ลกัษณะผู้น าแบบเผดจ็การ มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทาง
ตรงกนัขา้มในระดบัต ่ามาก (r=-.136 และ r=-.134 ตามล าดบั) กบัประสทิธผิลในการท างาน            
ด้านการเงิน และด้านลูกค้าของบุคลากรในองค์กร ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 และ             
มีความสมัพันธ์ในทิศทางตรงกนัข้ามในระดับต ่า (r=-.236)  กับประสิทธิผลในการท างาน               
ดา้นการเรยีนรูแ้ละการเจรญิเตบิโตของบุคลากรในองคก์ร ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติิ .01  

5. ลกัษณะผู้น าแบบสโมสร มีความสมัพันธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัค่อนข้างต ่า 
(r=.299) กบัประสทิธผิลในการท างานโดยรวมของบุคลากรในองคก์ร ทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถิต ิ
.01 และเมื่อพจิารณาเป็นรายดา้นพบว่า ทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติ ิ.01 ลกัษณะผูน้ าแบบสโมสร 
มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัต ่า (r=.233) กบัประสทิธผิลในการท างานดา้นการเงนิ

ของบุคลากรในองคก์ร และมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า (r=.344) กบั
ประสทิธผิลในการท างานดา้นการเรยีนรูแ้ละการเจรญิเตบิโตของบุคลากรในองคก์ร ส่วนทีร่ะดบั
นัยส าคญัทางสถิติ .05 มีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกันในระดบัต ่ามาก (r=.138) กับ
ประสทิธผิลในการท างานดา้นกระบวนการภายในของบุคลากรในองคก์ร แต่ไม่มคีวามสมัพนัธก์บั
ประสทิธผิลในการท างานดา้นลกูคา้ของบุคลากรในองคก์ร  

6. ลกัษณะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางตรงกนัขา้มในระดบัต ่า 
(r=-.211) กบัประสทิธผิลในการท างานโดยรวมของบุคลากรในองคก์ร ทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติ ิ
.01 และเมื่อพจิารณาเป็นรายด้านพบว่า ลกัษณะผู้น าแบบปล่อยตามสบายมีความสมัพนัธ์ใน
ทศิทางตรงกนัขา้มในระดบัต ่า (r=-.157 r=-.239 และ r=-.152 ตามล าดบั) กบัประสทิธผิลใน           
การท างานดา้นการเงนิ ดา้นลกูคา้ และดา้นการเรยีนรูแ้ละการเจรญิเตบิโตของบุคลากรในองคก์ร
ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ.01 แต่ไม่มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในการท างานดา้นกระบวนการ
ภายในของบุคลากรในองคก์ร ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ.05 
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7. ลกัษณะผูน้ าแบบทางสายกลาง มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัค่อนขา้ง
ต ่า (r=.337) กบัประสทิธผิลในการท างานโดยรวมของบุคลากรในองคก์ร ทีร่ะดบันัยส าคญัทาง
สถติ ิ.01 และเมื่อพจิารณาเป็นรายดา้นพบว่า ลกัษณะผูน้ าแบบทางสายกลางมคีวามสมัพนัธใ์น
ทศิทางเดยีวกนัในระดบัต ่า (r=.263 และ r=.196 ตามล าดบั) กบัประสทิธผิลในการท างาน           
ด้านการเงิน และด้านกระบวนการภายในของบุคลากรในองค์กร และมีความสัมพันธ์ใน              
ทศิทางเดยีวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า (r=.366) กบัประสทิธผิลในการท างานดา้นการเรยีนรูแ้ละ          
การเจรญิเตบิโตของบุคลากรในองค์กร ทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติิ .01 แต่ไม่มคีวามสมัพนัธก์บั
ประสทิธผิลในการท างานดา้นลกูคา้ของบุคลากรในองคก์ร ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ.05 

8. ลกัษณะผู้น าแบบทีมงาน มีความสมัพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง 
(r=.439) กบัประสทิธผิลในการท างานโดยรวมของบุคลากรในองคก์ร ทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถิต ิ
.01 และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ลกัษณะผู้น าแบบทีมงานมีความสมัพันธ์ในทิศทาง
เดยีวกนัในระดบัต ่า (r=.265) กบัประสทิธผิลในการท างานดา้นการเงนิของบุคลากรในองค์กร     

มคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า (r=.328) กบัประสทิธผิลในการท างาน            
ดา้นกระบวนการภายในของบุคลากรในองคก์ร และมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนัในระดบั          
ปานกลาง (r=.457) กบัประสทิธผิลในการท างานดา้นการเรยีนรูแ้ละการเจรญิเตบิโตของบุคลากร
ในองค์กรที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .01 แต่ไม่มีความสมัพันธ์กับประสิทธิผลในการท างาน         
ดา้นลกูคา้ของบุคลากรในองคก์ร ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ.05 

9. ลกัษณะผู้น าแบบเผด็จการไม่มีความสมัพนัธ์กบัประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงาน
โดยรวมของบุคลากรในองค์กร ที่ระดบันัยส าคญัทางสถิติ .05 และเมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน
พบว่า ลกัษณะผูน้ าแบบเผดจ็การมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางตรงกนัข้ามในระดบัต ่ามาก (r=-.123) 
กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานด้านผลผลติ/ผลลพัธข์องบุคลากรในองค์กร ทีร่ะดบันัยส าคญั
ทางสถติ ิ.05 แต่ไม่มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นค่าใชจ้่าย/ ต้นทุน และ
ดา้นกระบวนการบรหิาร/ คุณภาพของบุคลากรในองคก์ร 

10. ลักษณะผู้น าแบบสโมสร มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง 
(r=.466) กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานโดยรวมของบุคลากรในองคก์ร ทีร่ะดบันัยส าคญัทาง
สถติ ิ.01 และเมื่อพจิารณาเป็นรายดา้นพบว่า ลกัษณะผูน้ าแบบสโมสร มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทาง
เดยีวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า (r=.349 และ r=.407 ตามล าดบั) กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน
ดา้นค่าใช้จ่าย/ต้นทุน และด้านผลผลติ/ผลลพัธ์ของบุคลากรในองค์กร และมคีวามสมัพนัธ์ใน
ทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง (r=.455) กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นกระบวนการ
บรหิาร/คุณภาพของบุคลากรในองคก์ร ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ.01 

11. ลกัษณะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางตรงกนัขา้มในระดบัต ่า 
(r=-.204) กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานโดยรวมของบุคลากรในองคก์ร ที่ระดบันัยส าคญั  
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ทางสถิติ .01 และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ลักษณะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย               
มคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางตรงกนัขา้มในระดบัต ่า (r=-.260 และ r=-.167 ตามล าดบั) กบั
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานด้านกระบวนการบรหิาร/คุณภาพ และด้านผลผลติ/ผลลพัธ์ของ
บุคลากรในองค์กรที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .01 แต่ไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพใน               
การปฏบิตังิานดา้นค่าใชจ้่าย/ตน้ทุนของบุคลากรในองคก์ร ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ.05 

12. ลกัษณะผูน้ าแบบทางสายกลางมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัค่อนขา้ง
ต ่า (r=.423) กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานโดยรวมของบุคลากรในองคก์ร ทีร่ะดบันัยส าคญั
ทางสถติ ิ.01 และเมื่อพจิารณาเป็นรายดา้นพบว่า ลกัษณะผูน้ าแบบทางสายกลางมคีวามสมัพนัธ์
ในทศิทางเดยีวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า (r=.350 r=.336 และ r=.413 ตามล าดบั) กบัประสทิธภิาพ
ในการปฏิบัติงานด้านค่าใช้จ่าย/ต้นทุน ด้านกระบวนการบริหาร/คุณภาพ และด้านผลผลิต/
ผลลพัธข์องบุคลากรในองคก์ร ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ.01 

13. ลักษณะผู้น าแบบทีมงานมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง 
(r=.493) กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานโดยรวมของบุคลากรในองคก์ร ทีร่ะดบันัยส าคญัทาง
สถติ ิ.01 และเมื่อพจิารณาเป็นรายดา้นพบว่า ลกัษณะผูน้ าแบบทมีงานมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทาง
เดยีวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า (r=.405 และ r=.403 ตามล าดบั) กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน
ด้านค่าใช้จ่าย/ต้นทุน และด้านกระบวนการบริหาร/คุณภาพของบุคลากรในองค์กร และ            
มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง (r=.473) กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน
ดา้นผลผลติ/ผลลพัธข์องบุคลากรในองคก์ร ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ.01 

14. ประสทิธิผลในการท างานด้านการเงินของบุคลากรในองค์กรมีความสมัพนัธ์ใน
ทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง (r=.448) กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานโดยรวมของ
บุคลากรในองคก์รทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ.01 และเมื่อพจิารณาเป็นรายดา้นพบว่า ประสทิธผิล
ในการท างานด้านการเงินของบุคลากรในองค์กรมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดับ
ค่อนขา้งต ่า (r=.420) กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นค่าใชจ้่าย/ต้นทุนของบุคลากรใน

องค์กร มคีวามสมัพนัธ์ในทิศทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง (r=.456) กบัประสทิธภิาพใน             
การปฏบิตัิงานด้านกระบวนการบรหิาร/คุณภาพของบุคลากรในองค์กร และมคีวามสมัพนัธ์ใน
ทศิทางเดยีวกนัในระดบัต ่า (r=.286) กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นผลผลติ/ผลลพัธข์อง
บุคลากรในองคก์ร ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ.01 

15. ประสทิธผิลในการท างานดา้นลกูคา้ของบุคลากรในองคก์รมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทาง
เดยีวกนัในระดบัต ่า (r=.153) กบัประสทิธภิาพในการปฏิบตังิานโดยรวมของบุคลากรในองคก์ร    
ทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติิ .01 และเมื่อพจิารณาเป็นรายดา้นพบว่า ประสทิธผิลในการท างาน 
ด้านลูกค้าของบุคลากรในองค์กรมีความสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกันในระดบัต ่า (r=.154 และ
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r=.155 ตามล าดบั) กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานด้านกระบวนการบรหิาร/ คุณภาพ และ  
ดา้นผลผลติ/ผลลพัธข์องบุคลากรในองคก์ร ทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติ ิ .01 แต่ไม่มคีวามสมัพนัธ์
กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นค่าใชจ้่าย/ต้นทุนของบุคลากรในองคก์ร ทีร่ะดบันัยส าคญั
ทางสถติ ิ.05 

16. ปร ะ สิท ธิผ ล ใ นก า รท า ง านด้ า นก ร ะบวนก า รภาย ในขอ งบุ ค ล าก ร ใ น                        
องค์กรมีความสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนัในระดบัค่อนข้างต ่า  (r=.312) กบัประสทิธภิาพใน               
การปฏบิตังิานโดยรวมของบุคลากรในองคก์ร ทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติิ .01 และเมื่อพจิารณา
เป็นรายด้านพบว่า ประสทิธผิลในการท างานด้านกระบวนการภายในของบุคลากรในองค์กรมี
ความสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัต ่า (r=.227 และ r=285 ตามล าดบั) กบัประสทิธภิาพใน
การปฏิบัติงานด้านค่าใช้จ่าย/ต้นทุนและด้านกระบวนการบริหาร/คุณภาพของบุคลากรใน             
องคก์ร และมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า (r=.306) กบัประสทิธภิาพใน             
การปฏบิตังิานดา้นผลผลติ/ผลลพัธข์องบุคลากรในองคก์ร ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ.01 

17. ประสทิธผิลในการท างานดา้นการเรยีนรูแ้ละการเจรญิเตบิโตของบุคลากรในองคก์ร
มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง (r=.527) กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน
โดยรวมของบุคลากรในองคก์ร ที่ระดบันัยส าคญัทางสถิติ .01 และเมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน
พบว่า ประสิทธิผลในการท างานด้านการเรียนรู้และการเจริญเติบโตของบุคลากรใน                   
องคก์รมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง  (r=.492 และ r=.453 ตามล าดบั) กบั
ประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานด้านค่าใช้จ่าย/ต้นทุน และด้านผลผลิต/ผลลัพธ์ของบุคลากร      
ในองคก์ร และมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า (r=.423) กบัประสทิธภิาพ
ในการปฏบิตัิงานด้านกระบวนการบรหิาร/คุณภาพของบุคลากรในองค์กรที่ระดบันัยส าคญัทาง      
สถติ ิ.01 
 
สรปุผลและอภิปรายผล 

จากผลการวจิยัมปีระเดน็ทีส่ าคญัสามารถน ามาอภปิรายตามผลไดด้งันี้ 
1. พนกังานทีม่อีายุแตกต่างกนั มปีระสทิธผิลในการท างานโดยรวมแตกต่างกนัอย่างมี

นัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 พบว่า พนักงานทีม่อีายุ 15 – 23 ปี มปีระสทิธผิลในการท างาน
โดยรวมน้อยกว่าพนักงานทีม่อีายุ 33 – 41 ปี และอายุ 42 ปีขึน้ไป เป็นเพราะพนักงานทีม่อีายุ
มากกว่ามปีระสบการณ์ในการท างานมากกว่ามคีวามสามารถแกไ้ขปญัหาไดด้แีละมคีวามช านาญ
ในการท างานในหน้าที่มากกว่า ซึ่งสอดคล้องกบังานวิจัยของ ภัทรพล ฉิมไทย  [7] ที่ได้
ท าการศกึษาวิจยัเรื่องประสทิธิผลการท างานของพนักงานองค์กรเภสชักรรมโดยจ าแนกตาม
ลกัษณะประชากรศาสตร ์พบว่า อายุของพนักงานที่แตกต่างกนัมผีลต่อประสทิธผิลการท างาน
ของพนกังานองคก์รเภสชักรรมแตกต่างกนั 
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2. พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีประสิทธิผลในการท างานโดยรวม
แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั .01 พบว่า พนักงานที่มรีะดบัการศกึษาต ่ากว่า
ปรญิญาตร ีมปีระสทิธผิลในการท างานโดยรวมน้อยกว่า พนักงานทีม่รีะดบัการศกึษาปรญิญาตร ี
และระดับสูงกว่าปริญญาตรี และพนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี มีประสิทธิผลใน         
การท างานโดยรวมน้อยกว่า พนกังานทีม่รีะดบัการศกึษาสงูกว่าปรญิญาตร ีทัง้นี้อาจเนื่องมาจาก
ระดบัการศกึษามผีลต่อการตดัสนิใจที่ถูกต้อง ความสามารถในการวิเคราะห์และแก้ไขปญัหา
ต่างๆ ซึ่งสอดคล้องกบังานวิจยัของ ธันย์ชนก ธิติพงศ์วิวตัน์ [8] พบว่า ระดบัการศึกษาของ
พนักงานที่แตกต่างกัน มีผลต่อความส าเร็จด้านประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน
แตกต่างกนั อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

3. พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏบิตัิงานแตกต่างกนั มีประสทิธิผลในการท างาน
โดยรวมแตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 พบว่า พนักงานที่มีระยะเวลา                  
ในการปฏบิตังิานต ่ากว่า 1 – 4 ปี มปีระสทิธผิลในการท างานโดยรวมน้อยกว่าพนักงานที่มี
ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน 10 ปีขึน้ไป และพนักงานทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิาน 5 – 9 ปี มี
ประสทิธผิลในการท างานโดยรวมน้อยกว่าพนักงานทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิาน  10 ปีขึน้ไป 
ทัง้นี้อาจเกดิจากประสบการณ์ในการท างานทีม่ากกว่า ความสามารถในการรบัรูข้องแต่ละบุคคล 
ตามทีบ่ญัชร แกว้ส่อง [9] กล่าวไวว้่า การประสานงานเป็นการก าหนดนโยบายและระเบยีบวธิทีี่
จะใช้ก ากบัพฤติกรรมของผู้ปฏิบตัิงานเพื่อให้บรรลุที่ต้องการ ดงันัน้การประสานงานจะเป็น             
การเชื่อมโยงการท างานของคนใหส้อดคลอ้งกบันโยบายของบรษิัทซึง่จะส่งผลต่อประสทิธภิาพ
และประสทิธิผลในการท างานได้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจยัของ กิตติพงษ์ ศิรพร [10] พบว่า 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในบริษัทปจัจุบันและประสบการณ์ที่ผ่านมาโดยรวมแล้วมี
ประสทิธภิาพการท างานของพนกังานระดบัปฏบิตักิารแตกต่างกนั อย่างมนียัส าคญัทางสถติ ิ.05 

4. พนักงานที่มปีระเภทการจ้างงานแตกต่างกนั มปีระสทิธผิลในการท างานโดยรวม
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทัง้นี้อาจเนื่องมาจากอัตราการจ้างงาน 
วนัหยุด/วนัลา โบนัส และค่าสวสัดกิารต่างๆ ทีแ่ตกต่างกนัระหว่างพนักงานรายวนักบัพนักงาน
รายเดอืน สิง่ต่างๆ เหล่านี้เป็นผลท าให้ความพงึพอใจในการปฏบิตัิงานมมีากน้อยไม่เท่ากนัใน 
แต่ละบุคคล ดงัที่ Maslow [11] ไดก้ล่าวไวว้่ามนุษย์มคีวามต้องการขัน้พื้นฐาน 5 ขัน้ ซึง่ในขอ้นี้
ปจัจัยจูงใจด้านความต้องการการยอมรับนับถือจากผู้ใต้บังคบับญัชาได้รับความเมตตาจาก
ผู้บังคับบัญชาย่อมสนับสนุนให้ก้าวขึ้นสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น ซึ่งจะส่งผลให้มีแรงกระตุ้นใน                
การปฏบิตังิานอย่างมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล ขณะเดยีวกนัปจัจยัจูงใจด้านความต้องการ
ทางดา้นร่างกาย สามารถใชท้ านายประสทิธภิาพและประสทิธผิลในการปฏบิตังิานโดยรวมได้ 

5. พนักงานที่มตี าแหน่งงานแตกต่างกนั มปีระสทิธผิลในการท างานโดยรวมแตกต่าง
กนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติทีร่ะดบั .05 ทัง้นี้อาจเนื่องมาจากพนักงานในแต่ละต าแหน่งจะมี
หน้าที่ ความรบัผิดชอบและลกัษณะของงานที่แตกต่างกัน ความสามารถในการท างาน และ           
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การเตรยีมความพรอ้มของร่างกายและจติใจใหพ้รอ้มทีจ่ะท างาน ดงันัน้ประสทิธผิลในการท างาน
แต่ละต าแหน่งจึงมีความแตกต่างกนัขึ้นอยู่กบัลกัษณะของงาน ความสามารถส่วนบุคคลและ
ต าแหน่งงานในปจัจุบนันัน้ ดงัที่ Maslow [11] ได้กล่าวไวว้่ามนุษยม์คีวามต้องการขัน้พื้นฐาน           
5 ขัน้ ซึ่งในขอ้น้ีปจัจยัจูงใจด้านความต้องการการยอมรบันับถือจากผู้ใต้บงัคบับญัชาได้รบั             
ความเมตตาจากผู้บังคับบัญชาย่อมสนับสนุนให้ก้าวขึ้นสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น ซึ่งจะส่งผลให้มี             
แรงกระตุ้นในการปฏิบัติงานอย่างมีประสทิธิภาพและประสิทธิผล ขณะเดียวกันปจัจัยจูงใจ              
ด้านความต้องการทางด้านร่างกาย สามารถใช้ท านายประสิทธิภาพและประสิทธิผลใน                
การปฏบิตังิานโดยรวมได ้

6. พนักงานทีม่อีายุแตกต่างกนั มปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานโดยรวมแตกต่างกนั 
อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 พบว่า พนักงานทีม่อีายุ 15 – 23 ปี มปีระสทิธภิาพใน            
การปฏบิตังิานโดยรวมน้อยกว่า พนักงานทีม่ชี่วงอายุ 24 – 32 ปี, 33 – 41 ปี และ 42 ปีขึน้ไป 
และพนักงานทีม่อีายุ 24 - 32 ปี มปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานโดยรวมน้อยกว่าพนักงานทีม่ี
ช่วงอายุ 33 – 41 ปี และ 42 ปีขึน้ไป ทัง้นี้อาจเป็นเพราะพนกังานทีม่อีายุมากกว่ามปีระสบการณ์
ในการท างานมากกว่า ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ วรรณวมิล บุญเตม็แลว้ [3] พบว่า พนักงาน
ทีม่อีายุต่างกนั มปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังานธนาคารกสกิรไทย จ ากดั (มหาชน) 
พืน้ทีเ่ขต 4 โดยภาพรวมและรายดา้นแตกต่างกนั 

7. พนักงานที่มรีะดบัการศกึษาแตกต่างกนั มปีระสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานโดยรวม
แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิีร่ะดบั .01 พบว่า พนักงานที่มรีะดบัการศกึษาต ่ากว่า
ปรญิญาตร ีมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานโดยรวมของบุคลากรในองคก์รน้อยกว่าพนักงานทีม่ี
ระดับการศึกษาปริญญาตรี และระดับสูงกว่าปริญญาตรี และพนักงานที่มีระดับการศึกษา 
ปรญิญาตร ีมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานโดยรวมน้อยกว่า พนกังานทีม่รีะดบัการศกึษาสงูกว่า  
ปรญิญาตร ีเน่ืองจากระดบัการศกึษามผีลต่อการตดัสนิใจทีถู่กตอ้ง ความสามารถในการวเิคราะห์
และแกไ้ขปญัหาต่างๆ นอกจากน้ีในปจัจุบนัมรีะดบัการศกึษาทีส่งูขึน้เรื่อยๆ ท าใหเ้กดิทศันคตทิี่
แตกต่างกนัในเรื่องความคดิความสามารถ การแสวงหาเรยีนรู ้การฝึกฝน การน ามาประยุกต์และ
การน ามาพฒันาในการท างานในปจัจุบนั สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ วรรณวมิล บุญเต็มแลว้ [3] 
พบว่า พนกังานทีม่รีะดบัการศกึษาต่างกนั มปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังานธนาคาร
กสกิรไทย จ ากดั (มหาชน) พืน้ทีเ่ขต 4 แตกต่างกนั  

8. พนักงานที่มีระยะ เวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน  มีประสิทธิภาพใน                          
การปฏบิตัิงานโดยรวมแตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิีร่ะดบั .01 พบว่า พนักงานที่มี
ระยะเวลาในการปฏบิตังิานต ่ากว่า 1 – 4 ปี มปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานโดยรวมน้อยกว่า
พนักงานทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิานตัง้แต่ 5 ปีขึน้ไป ทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติิ .01 และ
พนักงานทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิาน 5 – 9 ปี มปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานโดยรวมน้อย
กว่า พนกังานทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิาน 10 ปีขึน้ไป ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ.05 เน่ืองจาก
พนกังานทีม่รีะยะเวลาในการท างานมานานจะมปีระสบการณ์ในการท างานทีม่าก สามารถน ามา
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พัฒนากระบวนการท างานในด้านต่างๆ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยใช้                
ความช านาญในการท างาน การแสวงหาความรูเ้พิม่เตมิและการน ามาประยุกต์ใชก้บังานทีท่ าอยู่       
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ วรรณวิมล บุญเต็มแล้ว [3] พบว่า พนักงานที่มีระยะเวลาใน            
การปฏิบตัิงานแตกต่างกนั มีประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงานธนาคารกสกิรไทย 
จ ากดั (มหาชน) พืน้ทีเ่ขต 4 แตกต่างกนั 

9. พนักงานที่มีประเภทการจ้างงานแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
โดยรวมแตกต่างกนั อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 เนื่องจากความมัน่คงทางดา้นการเงนิ
และการงาน อตัราการจา้งงาน และสวสัดกิารต่างๆ ทีพ่นกังานรายวนัและรายเดอืนไดร้บัแตกต่าง
กนัสง่ผลใหค้วามพงึพอใจของพนกังานแต่ละคนแตกต่างกนั และในปจัจุบนัโรงงานอุตสาหกรรม
ต่างๆ ไดน้ าเอาเทคโนโลยทีีท่นัสมยัเขา้มาใชใ้นการผลติ จงึท าใหผ้ลผลติทีไ่ดอ้อกมานัน้แตกต่าง
จากเมื่อก่อนทีใ่ชแ้รงและฝีมอืของคนในการผลติสนิคา้ ดงัที ่Maslow [11] ไดก้ล่าวไวว้่ามนุษยม์ี
ความต้องการขัน้พื้นฐาน 5 ขัน้ ซึ่งในขอ้น้ีปจัจยัจูงใจด้านความต้องการการยอมรบันับถือจาก
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดร้บัความเมตตาจากผูบ้งัคบับญัชาย่อมสนับสนุนใหก้า้วขึน้สู่ต าแหน่งทีส่งูขึน้ 
ซึง่จะส่งผลใหม้แีรงกระตุ้นในการปฏบิตัิงานอย่างมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล ขณะเดยีวกนั
ปจัจยัจงูใจดา้นความตอ้งการทางดา้นร่างกาย สามารถใชท้ านายประสทิธภิาพและประสทิธผิลใน
การปฏบิตังิานโดยรวมได ้

10. พนักงานที่มีต าแหน่งงานแตกต่างกนั มีประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงานโดยรวม
แตกต่างกันที่ระดบันัยส าคญัทางสถิติ .01 เนื่องจากพนักงานในแต่ละต าแหน่งจะมีหน้าที ่              
ความรบัผดิชอบและลกัษณะของงานทีแ่ตกต่างกนั ดงันัน้ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานในแต่ละ
ต าแหน่งจึงมีความแตกต่างกันขึ้นอยู่กับลักษณะของงาน และต าแหน่งงานในปจัจุบันซึ่ง
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ วรรณวมิล บุญเตม็แลว้ [3] พบว่า พนักงานทีม่ตี าแหน่งงานต่างกนัมี
ประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงานธนาคารกสกิรไทย จ ากดั  (มหาชน) พื้นที่เขต 4 
แตกต่างกนั 

11. ลกัษณะผูน้ าแบบเผดจ็การ มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในการท างานโดยรวมของ
บุคลากรในองคก์ร ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ.01 มคีวามสมัพนัธเ์ป็นไปในทศิทางตรงกนัขา้มใน
ระดบัต ่า เนื่องจากการประเมินความคิดเห็นของพนักงานว่าเมื่อผู้บังคับบญัชาใช้อ านาจใน           
การสัง่การให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาท าตามค าสัง่และตรวจตราการท างานอย่างเข้มงวด จะท าให้
ผู้ใต้บังคับบัญชามีความรู้สึกเหมือนถูกบังคับให้ท างาน อึดอัด ไม่มีความสุขกับการท างาน             
ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ศริกิมล สขุสงบ [12] พบว่า ความสมัพนัธร์ะหว่างรปูแบบภาวะผูน้ า
แบบมุ่งความส าเร็จของงานกับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานของพนักงาน                   
มคีวามสมัพนัธก์นั อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิี ่.01 

12. ลกัษณะผู้น าแบบสโมสร มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในการท างานโดยรวมของ
บุคลากรในองคก์ร ทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติิ .01 มคีวามสมัพนัธเ์ป็นไปในทศิทางเดยีวกนัใน
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ระดบัค่อนขา้งต ่า เน่ืองจากการประเมนิความคดิเหน็ของพนักงานว่าเมื่อผูบ้งัคบับญัชามลีกัษณะ
ใหค้วามสนบัสนุนและเปิดโอกาสใหผู้ใ้ต้บงัคบับญัชาเสนอความคดิและวธิกีารท างานใหม่ๆ โดย
ใชก้ารพูดคุยแลกเปลีย่นความคดิเหน็ ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ศริกิมล สุขสงบ [12] พบว่า 
ความสมัพนัธร์ะหว่างรปูแบบภาวะผูน้ าแบบสนบัสนุนกบัความพงึพอใจโดยรวมในการปฏบิตังิาน
ของพนกังานมคีวามสมัพนัธก์นั อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิี ่.01 

13. ลกัษณะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย มีความสมัพนัธ์กบัประสทิธิผลในการท างาน
โดยรวมของบุคลากรในองคก์ร ทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติิ .01 มคีวามสมัพนัธเ์ป็นไปในทศิทาง
ตรงกนัขา้มในระดบัต ่า เนื่องจากการประเมนิความคดิเหน็ของพนักงานว่าเมื่อผูบ้งัคบับญัชามี
ลกัษณะผูน้ าทีช่อบหลกีเลีย่งการรบัผดิชอบและการตดัสนิใจในการแกไ้ขปญัหา ไม่สนใจพฒันา
และในการคิดริเริ่มและเสนอสิ่งใหม่ๆ ซึ่งจากการประเมินมีพนักงานส่วนใหญ่ที่ประเมินว่า
ผู้บงัคบับญัชาของตนนัน้มพีฤติกรรมแบบนี้น้อยมาก ซึ่งสอดคล้องกบังานวิจยัของ  ศิรกิมล        
สุขสงบ [12] พบว่า ความสมัพนัธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผู้น าแบบสนับสนุนกบัความพึงพอใจ
โดยรวมในการปฏบิตังิานของพนกังานมคีวามสมัพนัธก์นั อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิี ่.01 

14. ลกัษณะผูน้ าแบบทางสายกลาง มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในการท างานโดยรวม
ของบุคลากรในองคก์ร ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ.01 มคีวามสมัพนัธเ์ป็นไปในทศิทางเดยีวกนัใน
ระดบัค่อนขา้งต ่า เน่ืองจากการประเมนิความคดิเหน็ของพนักงานว่าเมื่อผูบ้งัคบับญัชามลีกัษณะ
ให้ความส าคญัในการพฒันาคนและพฒันางาน ติดตามผลงาน เขา้ร่วมในการท างานและแก้ไข
ปญัหาต่างๆ กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เปิดโอกาสใหเ้สนอความคดิเหน็ และการท างานร่วมกนัเป็นทมี 
ท าใหเ้กดิแรงจงูใจและความพงึพอใจในการท างาน ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ศิรกิมล สุขสงบ 
[12] พบว่า ความสมัพนัธร์ะหว่างรูปแบบภาวะผูน้ าแบบมสี่วนร่วมกบัความพงึพอใจโดยรวมใน
การปฏบิตังิานของพนกังานมคีวามสมัพนัธก์นั อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิี ่.01 

15. ลกัษณะผูน้ าแบบทมีงาน มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในการท างานโดยรวมของ
บุคลากรในองค์กร ที่ระดบันัยส าคญัทางสถติิ .01 มคีวามสมัพนัธเ์ป็นไปในทศิทางเดยีวกนัใน
ระดบัปานกลาง เน่ืองจากการประเมนิความคดิเหน็ของพนกังานว่าเมื่อผูบ้งัคบับญัชามลีกัษณะให้
ความส าคญักบัการสร้างความสมัพนัธท์ี่ด ีมกีารพฒันาคนและพฒันาการท างาน ใหค้วามรู้และ
การฝึกอบรม เป็นทัง้ผูร้เิริม่และปฏบิตัติามคน้หาสาเหตุของปญัหาเพื่อหาแนวทางแกป้ญัหา และ
การท างานร่วมกนัเป็นทมี ท าใหเ้กดิแรงจูงใจและความพงึพอใจในการท างาน ซึง่สอดคลอ้งกบั
งานวิจัยของ ศิริกมล สุขสงบ [12] พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผู้น าแบบมี           
ส่วนร่วมกบัความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบตัิงานของพนักงานมีความสมัพนัธ์กนั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิี ่.01 

16. ลกัษณะผูน้ าแบบสโมสร มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานโดยรวม
ของบุคลากรในองคก์ร ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ.01 มคีวามสมัพนัธเ์ป็นไปในทศิทางเดยีวกนัใน
ระดบัปานกลาง เน่ืองจากการประเมนิความคดิเหน็ของพนกังานว่าเมื่อผูบ้งัคบับญัชามลีกัษณะให้
ความสนบัสนุนและเปิดโอกาสใหผู้ใ้ต้บงัคบับญัชาเสนอความคดิและวธิกีารท างานใหม่ๆ โดยใช้
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การพูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดเหน็ ซึ่งสอดคล้องกบังานวิจยัของ ศริิกมล สุขสงบ [12] พบว่า 
ความสมัพนัธร์ะหว่างรปูแบบภาวะผูน้ าแบบสนบัสนุนกบัความพงึพอใจโดยรวมในการปฏบิตังิาน
ของพนกังานมคีวามสมัพนัธก์นั อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิี ่.01 

17. ลกัษณะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน
โดยรวมของบุคลากรในองคก์ร ทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติิ .01 มคีวามสมัพนัธเ์ป็นไปในทศิทาง
ตรงกนัขา้มในระดบัต ่า เนื่องจากการประเมนิความคดิเหน็ของพนักงานว่าเมื่อผูบ้งัคบับญัชามี
ลกัษณะผูน้ าทีช่อบหลกีเลีย่งการรบัผดิชอบและการตดัสนิใจในการแกไ้ขปญัหา ไม่สนใจพฒันาใน
การคดิรเิริม่และเสนอสิง่ใหม่ๆ ซึง่จากการประเมนิมพีนกังานสว่นใหญ่ทีป่ระเมนิว่าผูบ้งัคบับญัชา
ของตนนัน้มพีฤตกิรรมแบบนี้น้อยมาก ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ศริกิมล สุขสงบ [12] พบว่า 
ความสมัพนัธร์ะหว่างรปูแบบภาวะผูน้ าแบบสนบัสนุนกบัความพงึพอใจโดยรวมในการปฏบิตังิาน
ของพนกังานมคีวามสมัพนัธก์นั อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิี ่.01 

18. ลกัษณะผูน้ าแบบทางสายกลาง มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน
โดยรวมของบุคลากรในองค์กร ทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถิต ิ.01 มคีวามสมัพนัธเ์ป็นไปในทศิทาง
เดยีวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า เน่ืองจากการประเมนิความคดิเหน็ของพนกังานว่าเมื่อผูบ้งัคบับญัชา
มลีกัษณะให้ความส าคญัในการพฒันาคนและพฒันางาน ติดตามผลงาน เขา้ร่วมในการท างาน
และแก้ไขปญัหาต่างๆ กบัผู้ใต้บงัคบับญัชา เปิดโอกาสให้เสนอความคิดเห็น และการท างาน
ร่วมกนัเป็นทมี ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ศริกิมล สุขสงบ [12] พบว่า ความสมัพนัธร์ะหว่าง
รูปแบบภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม กับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติง านของพนักงาน        
มคีวามสมัพนัธก์นั อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิี ่.01 

19. ลกัษณะผูน้ าแบบทมีงาน มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานโดยรวม
ของบุคลากรในองคก์ร ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ.01 มคีวามสมัพนัธเ์ป็นไปในทศิทางเดยีวกนัใน
ระดบัปานกลาง เน่ืองจากการประเมนิความคดิเหน็ของพนกังานว่าเมื่อผูบ้งัคบับญัชามลีกัษณะให้
ความส าคญักบัการสร้างความสมัพนัธท์ี่ด ีมกีารพฒันาคนและพฒันาการท างาน ใหค้วามรู้และ
การฝึกอบรม เป็นทัง้ผูร้เิริม่และปฏบิตัติามคน้หาสาเหตุของปญัหาเพื่อหาแนวทางแกป้ญัหา และ
การท างานร่วมกนัเป็นทมี ท าใหเ้กดิแรงจูงใจและความพงึพอใจในการท างาน ซึง่สอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของ ศริกิมล สขุสงบ [12] พบว่า ความสมัพนัธร์ะหว่างรูปแบบภาวะผูน้ าแบบมสี่วนร่วม 
กบัความพงึพอใจโดยรวมในการปฏบิตังิานของพนกังาน มคีวามสมัพนัธก์นั อย่างมนียัส าคญัทาง
สถติทิี ่.01 

20. ประสทิธิผลในการท างานด้านการเงินของบุคลากรในองค์กรมีความสมัพนัธ์กับ
ประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงานโดยรวมของบุคลากรในองค์กร ที่ระดบันัยส าคญัทางสถิติ .01           
มคีวามสมัพนัธเ์ป็นไปในทศิทางเดยีวกนั ในระดบัปานกลาง โดยหลกัการแลว้องคก์รควรจะมทีัง้
ประสทิธภิาพและประสทิธผิลควบคู่กนัแต่กป็รากฏใหเ้หน็บ่อยครัง้ว่ามอีงคก์รสามารถท าไดเ้พยีง
อย่างเดียวคือ องค์กรบางแห่งอาจท าให้มีประสิทธิผลบรรลุเป้าหมายได้ แต่กลับมีการใช้
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ทรพัยากรอย่างสิน้เปลอืง หรอืท างานไม่มปีระสทิธภิาพ ซึง่สอดคลอ้งกบัทฤษฎปีระสทิธผิลของ
องคก์รของ Gibson; Ivancevich; & Donnelly [4] โดยใชแ้นวคดิทฤษฎรีะบบทีว่่าองคก์รเป็น
ระบบเปิดทีต่้องสมัพนัธ์กบัสภาพแวดล้อม รวมกบัมติขิองเวลา การทีอ่งค์กรจะต้องสมัพนัธ์กบั
สภาพแวดล้อมจงึมีผลท าให้องค์กรจะต้องมคีวามสามารถในการผลติผลผลติให้มปีรมิาณและ
คุณภาพตามทีส่ภาพแวดล้อมต้องการอย่างมปีระสทิธภิาพ เนื่องจากความจ ากดัของทรพัยากร 
และจะต้องตอบสนองความต้องการของคนทัง้ภายในและภายนอกองค์กร พร้อมที่จะต้องม ี         
การพฒันาและปรบัตวัใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้มใหอ้งคก์รมคีุณค่าเพื่ออยู่รอดในสงัคมได ้

21. ประสิทธิผลในการท างานด้านลูกค้าของบุคลากรในองค์กรมีความสมัพันธ์กับ
ประสทิธภิาพในการปฏิบตัิงานโดยรวมของบุคลากรในองคก์ร ที่ระดบันัยส าคญัทางสถิติ .01              
มีความสมัพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ในระดับต ่า โดยหลักการแล้วองค์กรควรจะมีทัง้
ประสทิธภิาพและประสทิธผิลควบคู่กนัแต่กป็รากฏใหเ้หน็บ่อยครัง้ว่ามีองคก์รสามารถท าไดเ้พยีง
อย่างเดียวคือ องค์กรบางแห่งอาจท าให้มีประสิทธิผลบรรลุเป้าหมายได้ แต่กลับมีการใช้
ทรพัยากรอย่างสิน้เปลอืง หรอืท างานไม่มปีระสทิธภิาพ ซึง่สอดคลอ้งกบัทฤษฎปีระสทิธผิลของ
องคก์รของ Gibson; Ivancevich; & Donnelly [4] โดยใชแ้นวคดิทฤษฎรีะบบทีว่่าองคก์รเป็น
ระบบเปิดทีต่้องสมัพนัธ์กบัสภาพแวดล้อม รวมกบัมติขิองเวลา การที่องค์กรจะต้องสมัพนัธ์กบั
สภาพแวดล้อมจงึมีผลท าให้องค์กรจะต้องมคีวามสามารถในการผลติผลผลติให้มปีรมิาณและ
คุณภาพตามทีส่ภาพแวดล้อมต้องการอย่างมปีระสทิธภิาพ เนื่องจากความจ ากดัของทรพัยากร 
และจะต้องตอบสนองความต้องการของทัง้คนภายในและภายนอกองค์กร พร้อมที่จะต้องม ี           
การพฒันาและปรบัตวัใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้มใหอ้งคก์รมคีุณค่าเพื่ออยู่รอดในสงัคมได ้

22. ประสิทธิผลในการท างานด้านกระบวนการภายในของบุคลากรในองค์กรมี
ความสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานโดยรวมของบุคลากรในองคก์ร ทีร่ะดบันัยส าคญั
ทางสถิติ .01 มคีวามสมัพนัธ์เป็นไปในทศิทางเดยีวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า โดยหลกัการแล้ว
องคก์รควรจะมทีัง้ประสทิธภิาพและประสทิธผิลควบคู่กนัแต่กป็รากฏใหเ้หน็บ่อยครัง้ว่ามีองคก์ร
สามารถท าไดเ้พยีงอย่างเดยีว คอื องคก์รบางแห่งอาจท าใหม้ปีระสทิธผิลบรรลุเป้าหมายได ้แต่
กลบัมีการใช้ทรพัยากรอย่างสิ้นเปลือง หรือท างานไม่มีประสทิธภิาพ ซึ่งสอดคล้องกบัทฤษฎี
ประสทิธผิลขององคก์รของ Gibson; Ivancevich; & Donnelly [4] โดยใชแ้นวคดิทฤษฎรีะบบทีว่่า
องคก์รเป็นระบบเปิดที่ต้องสมัพนัธ์กบัสภาพแวดลอ้ม รวมกบัมติขิองเวลา การที่องค์กรจะต้อง
สมัพนัธ์กบัสภาพแวดล้อมจงึมีผลท าให้องค์กรจะต้องมีความสามารถในการผลติผลผลิตให้มี
ปรมิาณและคุณภาพตามทีส่ภาพแวดลอ้มตอ้งการอย่างมปีระสทิธภิาพ เนื่องจากความจ ากดัของ
ทรพัยากร และจะต้องตอบสนองความต้องการของทัง้คนภายในและภายนอกองค์กร พร้อมที่
จะตอ้งมกีารพฒันาและปรบัตวัใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้มใหอ้งคก์รมคีุณค่าเพื่ออยู่รอดในสงัคมได ้

23. ประสทิธผิลในการท างานดา้นการเรยีนรูแ้ละการเจรญิเตบิโตของบุคลากรในองคก์ร
มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมของบุคลากรในองค์กร ที่ระดับ
นยัส าคญัทางสถติ ิ.01 มคีวามสมัพนัธเ์ป็นไปในทศิทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง โดยหลกัการ
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แล้วองค์กรควรจะมทีัง้ประสทิธภิาพและประสทิธผิลควบคู่กนัแต่ก็ปรากฏให้เห็นบ่อยครัง้ว่ามี
องคก์รสามารถท าไดเ้พยีงอย่างเดยีวคอื องคก์รบางแห่งอาจท าใหม้ปีระสทิธผิลบรรลุเป้าหมายได ้
แต่กลบัมกีารใชท้รพัยากรอย่างสิน้เปลอืง หรอืท างานไม่มปีระสทิธภิาพ ซึง่สอดคลอ้งกบัทฤษฎี
ประสทิธผิลขององคก์รของ Gibson; Ivancevich; & Donnelly [4] โดยใชแ้นวคดิทฤษฎรีะบบทีว่่า
องคก์รเป็นระบบเปิดที่ต้องสมัพนัธ์กบัสภาพแวดลอ้ม รวมกบัมติขิองเวลา การที่องค์กรจะต้อง
สมัพนัธ์กบัสภาพแวดล้อมจงึมีผลท าให้องค์กรจะต้องมีความสามารถในการผลติผลผลิตให้มี
ปรมิาณและคุณภาพตามทีส่ภาพแวดลอ้มตอ้งการอย่างมปีระสทิธภิาพ เนื่องจากความจ ากดัของ
ทรพัยากร และจะต้องตอบสนองความต้องการของทัง้คนภายในและภายนอกองค์กร พร้อมที่
จะตอ้งมกีารพฒันาและปรบัตวัใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้มให้องคก์รมคีุณค่าเพื่ออยู่รอดในสงัคม  

 
ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการวิจยั 

1. องคก์รควรเน้นการใหค้วามส าคญักบัการฝึกฝนใหเ้กดิประสทิธผิลและประสทิธภิาพ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานให้เหมาะสมกับความสามารถ ความรู้  และความช านาญ                     
กบัพนักงานที่อยู่ในช่วงอายุตัง้แต่ 15 - 23 ปี การศึกษาระดบัปริญญาตรี มีระยะเวลาใน            
การปฏบิตังิานต ่ากว่า 1 - 4 ปี เป็นพนักงานรายเดอืน และมตี าแหน่งงานระดบัพนักงาน
ปฏบิตัิการ ซึง่เป็นต าแหน่งที่มอีตัราของพนักงานเป็นจ านวน และมรีะยะเวลาในการปฏบิตังิาน
น้อย ส่วนใหญ่เป็นพนักงานทีเ่พิง่ส าเรจ็การศกึษา ดงันัน้ผูบ้รหิารขององคก์รควรชีแ้จงนโยบาย
ต่างๆ กฎระเบยีบ และขอ้บงัคบัขององคก์ร จดัใหม้กีารปฐมนิเทศในเรื่องกฎระเบยีบและขอ้บงัคบั
ใหแ้ก่พนกังานทีเ่ขา้ท างานใหม่เพื่อใหร้บัทราบขอ้มลูทีถู่กต้องและชดัเจน ใหผู้บ้รหิารไดม้โีอกาส
ชี้แจงนโยบาย ทิศทางและการด าเนินงานขององค์กรทัง้ในปจัจุบัน และในอนาคต เพื่อให้
พนักงานได้เขา้ใจและรบัทราบสภาพ และความเคลื่อนไหวขององค์กรและเสรมิสร้างขวญัและ
ก าลงัใจในการท างานของพนกังานใหม้ศีกัยภาพในการท างานสงูขึน้โดยการอธบิายวตัถุประสงค์
ของงานให้พนักงานทราบและควรมกีารให้รางวลัแก่พนักงานบนพื้นฐานของผลการปฏบิตัิงาน
เพื่อเป็นการเสริมสร้างขวัญและก าลังใจให้แก่พนักงาน นอกจากนี้ควรก าหนดมาตรฐาน                 
การท างานและการปรบัปรุงแก้ไขความบกพร่องของมาตรฐานการท างานเพื่อให้การท า งาน
สะดวกเป็นมาตรฐาน ลดความผดิพลาดใหน้้อยลง และท าใหอ้งคก์รมทีรพัยากรบุคคลทีม่คีุณภาพ
และยงัสง่ผลต่อประสทิธผิลและประสทิธภิาพขององคก์รดว้ย 

2. ผู้บริหารขององค์กรควรจดัให้มีการประเมินความคิดเห็นและความพึงพอใจใน            
ตวัหวัหน้างานของพนกังานในแต่ละแผนกเพื่อเป็นการเกบ็ขอ้มูลความคดิเหน็และความพงึพอใจ
ของพนกังานทีม่ต่ีอหวัหน้างานของตนเพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลในการแกไ้ขและปรบัปรุงการท างานของ
ผูบ้รหิารระดบัต้น แต่โดยรวมแลว้ตามความคดิเหน็ของพนักงานส่วนมากมคีวามเหน็ว่าหวัหน้า
งานของตนเองมีลักษณะผู้น าแบบทีมงานมากกว่าลักษณะผู้น าแบบอื่นๆ ดังนัน้ผู้บริหาร            
ขององคก์รควรจดัให้มกีารฝึกอบรมและพฒันาลกัษณะผู้น าแบบทมีงานใหก้บัผูบ้รหิารระดบัต้น 
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เพื่อเป็นแรงจูงใจในการท างานของพนักงานใต้บังคับบัญชา ส่งผลให้ประสิทธิผลและ
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรในองคก์รใหด้ยีิง่ขึน้ 

3. องค์กรควรให้การสนับสนุนการกระท าของพนักงานทีส่่งผลดต่ีอองคก์รใหด้ยีิง่ขึน้ 
และหา้มไม่ให้กระท าสิง่ทีส่่งผลเสยีต่อตวัพนักงานและองค์กร เพื่อทีจ่ะใหพ้นักงานตระหนักถึง              
สิง่ทีค่วรกระท าและไม่ควรกระท า และควรส่งเสรมิใหพ้นักงานมกีจิกรรมพเิศษร่วมกนั เช่น กฬีา 
และกจิกรรมทีม่กีารร่วมมอืกนัท าระหว่างพนกังานเพื่อเพิม่สมัพนัธภ์าพอนัดรีะหว่างพนกังานและ
ฝึกฝนการท างานเป็นทีม การประสานงาน เพื่อให้งานบรรลุวัตถุประสงค์ผู้บริหารและ
ผู้บงัคบับญัชา และเพื่อที่จะจูงใจให้พนักงานเกดิความก้าวหน้าในหน้าที่รวมทัง้มีการก าหนด
เสน้ทางอาชพีใหช้ดัเจนเพื่อใหพ้นกังานไดท้ราบว่าหากพนกังานมคีวามมุ่งมัน่ตัง้ใจในการท างาน
จะสามารถเจริญเติบโตในสายงานไปถึงต าแหน่งใดซึ่งเป็นการกระตุ้นให้พนักงานมี               
ความกระตือรือร้นในการพัฒนาตนเองให้มีศักยภาพในการท างานเพิ่มขึ้นเพื่อให้สามารถ
เจรญิกา้วหน้าไปถงึจุดมุ่งหมายนัน้ได ้

4. ผู้บริหารขององค์กรควรจัดให้มีการประเมินผลในการปฏิบัติงานของตนเอง                  
ซึง่โดยหลกัการแลว้องคก์รควรจะมทีัง้ประสทิธภิาพและประสทิธผิลควบคู่กนัแต่กป็รากฏใหเ้หน็
บ่อยครัง้ว่ามีองค์กรสามารถท าได้เพียงอย่างเดียวคอื องค์กรบางแห่งอาจท าให้มีประสทิธิผล
บรรลุเป้าหมายได้ แต่กลับมีการใช้ทรพัยากรอย่างสิ้นเปลือง หรือท างานไม่มีประสทิธิภาพ                    
การที่องค์กรจะต้องสมัพนัธ์กบัสภาพแวดล้อมจึงมีผลท าให้องค์กรจะต้องมีความสามารถใน          
การผลิตผลผลิตให้มีปริมาณและคุณภาพตามที่สภาพแวดล้อมต้องการอย่างมีประสทิธิภาพ 
เนื่องจากความจ ากดัของทรพัยากร และจะต้องตอบสนองความต้องการของคนทัง้ภายในและ
ภายนอกองค์กร พร้อมที่จะต้องมีการพฒันาและปรบัตัวให้เข้ากบัสภาพแวดล้อมให้องค์กรมี
คุณค่าเพื่ออยู่รอดในสงัคมได ้และประสทิธภิาพย่อมมสีว่นทีส่มัพนัธก์บัประสทิธผิลสงู  
 
ข้อเสนอแนะ 

1. ควรศึกษาลักษณะผู้น า ประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรในองค์กร และ
ประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานของบุคลากรในองค์กร โดยแยกเป็นรายแผนก เพื่อน าขอ้มูลมา
ปรบัปรุง พฒันาและใหค้วามชดัเจนว่าในลกัษณะผูน้ า ประสทิธผิลในการท างานของบุคลากรใน
องค์กร และประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานของบุคลากรในองค์กร ในแต่ละแผนกขององค์กร 
แผนกไหนควรปรบัปรุงและพฒันาในจุดใดบา้ง 

2. ควรศกึษาพฤตกิรรมในการท างานของพนกังานในแต่ละแผนกทีม่ผีลต่อประสทิธผิล
ในการท างานของบุคลากรในองคก์ร และประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรในองคก์ร 

3. ควรศึกษาปจัจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการท างาน และประสิทธิภาพใน               
การปฏิบัติงานของพนักงานขององค์กรอื่นๆ ด้วย เช่น บริษัทที่เป็นคู่แข่ง บริษัทที่ท าธุรกิจ
เกี่ยวข้องหรือใกล้เคียงกัน เป็นต้น เพื่อให้องค์กรทราบว่าที่ตนด าเนินธุรกิจอยู่นัน้ มีความ
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แตกต่างกบัทีอ่ื่นอย่างไร มีอะไรทีท่ าใหพ้นักงานมพีฤตกิรรมในการท างานแตกต่างกนับา้ง แลว้
น ามาเปรยีบเทยีบใหเ้กดิผลดกีบัทางบรษิทัเพื่อจะสง่ผลใหเ้กดิประสทิธภิาพเพิม่ขึน้ 
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