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/บทคัดย่อ 
 
 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) ศึกษาระดบัของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและ
ประสิทธิผลองค์การ (2) เปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัประสิทธิผลองค์การ จ าแนกตาม
ปัจจัยส่วนบุคคล  และ (3) ศึกษาภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงท่ีมีผลต่อประสิทธิผลองค์การ : 
กรณีศึกษาสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จงัหวดัปทุมธานี 
 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังานท่ีปฏิบติังานในสวนอุตสาหกรรมบางกะดี 
จงัหวดัปทุมธานี จ านวน 13,930 คน ขนาดกลุ่มตวัอยา่งโดยใช้สูตรของทาโร ยามาเน่ ได ้388 คน 
ด้วยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบชั้ นภูมิ ใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิติท่ีใช้ใน 
การวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที  
การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  และการหาความสัมพนัธ์ของตวัแปรด้วยวิเคราะห์การ
ถดถอยเชิงพหุแบบขั้นตอน 
 ผลการศึกษาพบว่า (1) ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและ
ประสิทธิผลองคก์าร : กรณีศึกษาสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จงัหวดัปทุมธานี อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
(2) ความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัประสิทธิผลองคก์าร จ าแนกตามปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ 
อายุ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน และ ประเภทการจา้งงาน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคทัทางสถิติ
ท่ีระดับ 0.05 และ (3) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีผลต่อประสิทธิผลองค์การ พบว่า มีตวัแปร
จ านวน 2 ตวั ท่ีมีค่าระดบันยัส าคทัทางสถิตินอ้ยกวา่ 0.05 สามารถน ามาใชใ้นการพยากรณ์ภาพรวม
ประสิทธิผลองค์การ ได้แก่ ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ และด้านการกระตุน้ทางปัททา โดยร่วมกัน
ท านายไดร้้อยละ 31.3 อยา่งมีนยัส าคทัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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Abstract 
 

The purposes of this study were: (1) to study the level of the transformational leadership 
and the organizational effectiveness; (2) to compare the opinions on the organizational effectiveness 
level as classified by personal factors; and (3) to study the ransformational leadership affecting 
the organizational effectiveness: a case study of Bangkadi Industrial Park, Pathum Thani Province. 

The population in this study were 13,930 employees who work at Bangkadi Industrial 
Park, Pathum Thani Province. The 388 samples were selected by using stratified random sampling 
methodology. The research instrument was a questionnaire. The data was analyzed by frequency, 
percentage (%), mean ( x ), standard deviation (S.D.), t – test Analysis, One – way Analysis of Variance 
(One - way ANOVA) for analyzing the difference and Stepwise Multiple Regression Analysis for 
analyzing the relationship. 

The results of the study found that: (1) the mean score of overall opinions on the 
transformational leadership and the organizational effectiveness at Bangkadi Industrial Park, was 
at the highest level. (2) The overall comparison of the organizational effectiveness level as classified 
by personal factors: sex, age, educational level, salary, and employment type, were different at the 
0.05 statistical significance level. (3) The transformational leadership affecting the organizational 
effectiveness were two independent variables at 0.05 statistical significance, the variables were the 
inspiration motivation and intellectual stimulation. Predictably, 31.3% were statistically significant at 
the 0.05 level. 
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บทที ่ 1 

บทน ำ 
 
 

1.  ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 
 การเปล่ียนแปลงโลกเขา้สู่ยุคโลกาภิวฒัน์ (Globalization) เป็นการขยายการคา้หรือการ
ผลิตออกสู่ตลาดใหม่ในต่างประเทศ มีการติดต่ออยา่งไร้พรมแดนทั้งดา้นภูมิศาสตร์และดา้นธุรกิจ 
ความไร้พรมแดนน้ีมีผลท าให้ การแข่งขนัระหวา่งประเทศเพิ่มข้ึนอยา่งกวา้งขวางทัว่โลกไม่ใช่การ
แข่งขนักนัเพียงในทอ้งถ่ินอีกต่อไป (สมชาย หิรัญกิตติ, 2542) ผูเ้ช่ียวชาญดา้นการวางแผนกลยุทธ์
เห็นว่าทรัพยากรมนุษยมี์ความพร้อมสามารถท่ีจะท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การสามารถ
สร้างคุณค่าของระบบการบริหารงานให้บรรลุวตัถุประสงค์ท่ีตอ้งการได้ เป็นปัจจยัส าคญัในการ
สร้างความสามารถและโอกาสการแข่งขันให้กับองค์การในการท่ีจะน ามาใช้ประกอบการ
ด าเนินงานเชิงกลยุทธ์เพื่อธ ารงรักษาและเพิ่มความสามารถในการแข่งขนัขององค์การ การพฒันา
องค์การไปสู่องค์การท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้ น จะเป็นปัจจยัท่ีสามารถผลักดันให้
องคก์ารตลอดจนประเทศชาติประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนด (ธญัญา ผลอนนัต,์ 2546)  

ปัจจุบนัประเทศไทยอยูใ่นช่วงของการเปล่ียนแปลงในหลายๆ ดา้น รวมทั้งโครงสร้าง
เศรษฐกิจของไทยท่ีก าลงัเขา้สู่ยุคการเปล่ียนแปลงและพฒันาเศรษฐกิจในรูปแบบใหม่ ท่ีเรียกว่า 
ประเทศไทย 4.0 คือ เศรษฐกิจท่ีขบัเคล่ือนด้วยนวตักรรม (Value-Based Economy) ซ่ึงเป็นการ
ปฏิรูปเศรษฐกิจท่ีมุ่งเนน้การพฒันาไปสู่การเป็นประเทศอจัฉริยะ (smart country) ท่ีมีความมัน่คงมัง่
คัง่และย ัง่ยืน โดยในช่วงก่อนปี พ.ศ. 2510 เป็นยุคประเทศไทย 1.0 ซ่ึงประเทศไทยเพิ่งเร่ิมจดัท า
แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ โดยเน้นการท าเกษตรกรรมเป็นหลกั ต่อมาประเทศไทย 
ได้มีการปฏิวติัอุตสาหกรรมเข้าสู่ยุคประเทศไทย 2.0 ซ่ึงมีการพัฒนาอุตสาหกรรมประเภท
อุตสาหกรรมเบา ได้แก่ ส่ิงทอ รองเท้า และเคร่ืองหนัง เป็นตน้ จากนั้นประเทศก็พฒันาอุตสาหกรรม
อย่างต่อเน่ืองเขา้สู่ยุคปัจจุบนัท่ีเรียกว่า ประเทศไทย 3.0 ซ่ึงเทคโนโลยีส่วนใหญ่มาจากการลงทุน
จากต่างประเทศ มีการพัฒนาโครงสร้างพื้นฐานและนิคมอุตสาหกรรม การพัฒนาทรัพยากร 
อยา่งไรก็ดี ภายใตยุ้คประเทศไทย 3.0 นั้น นอกจากตอ้งเผชิญกบั “กบัดกัประเทศรายไดป้านกลาง” 
แลว้เรายงัตอ้งเผชิญกบั “กบัดกัความเหล่ือมล ้ าของความมัง่คัง่” (อุตสาหกรรม 4.0 ในบริบทของ
ยุโรปและประเทศไทย, 2559) การนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย (Industrial Estate Authority 
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of Thailand) เป็นรัฐวสิาหกิจในสังกดักระทรวงอุตสาหกรรม ก่อตั้งข้ึนตามประกาศของคณะปฏิวติั 
ฉบับท่ี ๓๓๙ เม่ือวนัท่ี 14 ธันวาคม พ.ศ. 2515 เป็นหน่วยงานท่ีมีหน้าท่ีพัฒนาและจัดตั้ งนิคม
อุตสาหกรรม จดัพื้นท่ีส าหรับโรงงานอุตสาหกรรมให้เขา้รวมกนัอยา่งมีระบบและมีระเบียบ และ
เป็นกลไกของภาครัฐในการกระจายการพฒันาอุตสาหกรรมออกไปสู่ภูมิภาค มีอ านาจหนา้ท่ีในการ
จดัตั้งนิคมอุตสาหกรรมส่งเสริมและสนบัสนุนเอกชนหรือองค์กรของรัฐจดัตั้งนิคมอุตสาหกรรม 
จดัให้มีและให้บริการในระบบสาธารณูปโภคและสาธารณูปการ ซ่ึงจ าเป็นแก่การประกอบ
อุตสาหกรรม ส่งเสริมสนับสนุนให้เอกชนลงทุน และอนุญาตอนุมติัการประกอบกิจการในนิคม
อุตสาหกรรม และการอ านวยความสะดวกแก่การประกอบอุตสาหกรรม รวมถึงยงัมีบริการอ่ืนๆ ท่ี
จ  าเป็นต่อการด ารงชีวติ จึงเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อจ านวนการจา้งแรงงานทั้งในนิคมฯ และบริเวณรอบ
นิคมฯ เป็นจ านวนมาก ปัจจุบนัประเทศไทยมีนิคมอุตสาหกรรมท่ีเปิดด าเนินการทั้งหมด 59 นิคม 
กระจายอยู่ใน 18 จงัหวดั (การนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย, 2560) ทั้งน้ี สวนอุตสาหกรรม
บางกะดี จงัหวดัปทุมธานี เป็นสวนอุตสาหกรรมเอกชนแห่งแรกในประเทศไทย และประสบ
ความส าเร็จทั้งดา้นคุณภาพและการตลาด เป็นสวนอุตสาหกรรมท่ีไดรั้บการยอมรับจากนกัลงทุน
ต่างชาติท่ีต้องการขยายการลงทุนไปยงัภูมิภาคน้ี จัดตั้ งข้ึนในปี พ.ศ. 2530 โดย บริษัท สวน
อุตสาหกรรมบางกะดี จ  ากดั ดว้ยการร่วมทุนระหวา่งไทยโตชิบากบักลุ่มมิตซุย มีวตัถุประสงคเ์พื่อ
ดึงดูดการลงทุนจากต่างประเทศเขา้มาในประเทศไทยโดยได้รับความร่วมมือจากคณะกรรมการ
ส่งเสริมการลงทุน (BOI) ประเทศไทย  
 ความส าเร็จของงานอุตสาหกรรมและองค์การ ประกอบข้ึนด้วยปัจจยัหลายประการ 
ท่ีต่างกนั และปัจจยัท่ีส าคญัมากประการหน่ึงก็คือ ผูบ้ริหารงานอุตสาหกรรมและองคก์าร แต่ผูบ้ริหาร
หลายคน หลายระดบัขาดภาวะของผูบ้ริหารท่ีดี เป็นตน้วา่ ขาดศิลปะในการบริหาร ขาดความเขา้ใจ
ในเร่ืองภาระหนา้ท่ีของผูบ้ริหาร ขาดความเป็นผูน้ าเชิงอุตสาหกรรม ซ่ึงเป็นเร่ืองท่ีละเอียดอ่อน แต่
คุณลกัษณะดงักล่าวเป็นเร่ืองท่ีผูบ้ริหารและผูซ่ึ้งอาจไดมี้โอกาสเป็นผูบ้ริหารสามารถศึกษาท าความ
เข้าใจและฝึกฝนตนเองได้ เพื่อความเป็นผูบ้ริหารท่ีมีประสิทธิภาพหรือเพื่ อเตรียมความพร้อม
ส าหรับการเป็นผูบ้ริหารของตนในอนาคต และการเป็นผูบ้ริหารนั้นนอกจากจดัการเร่ืองงานแล้ว  
ยงัตอ้งประสานความร่วมมือระหว่างบุคคลทุกระดับในองค์กร เพื่อให้งานบรรลุเป้าหมายของ
องค์กร ซ่ึงการท่ีจะด าเนินงานดังกล่าวได้เป็นอย่างดีจ าเป็นต้องอาศัยเทคนิควิธีเชิงจิตวิทยา  
ท่ีสามารถน ามาปรับใช้ให้สอดคล้องกับลักษณะของบุคลากรและลักษณะงานขององค์การ
อุตสาหกรรม 
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ภาวะผูน้ า เป็นค าท่ีมีผูใ้ห้นิยามมากมาย แต่ท่ีคนส่วนใหญ่เข้าใจตรงกันก็คือ เป็น
กระบวนการอิทธิพลทางสังคมท่ีบุคคลหน่ึงตั้งใจใช้อิทธิพลต่อผูอ่ื้น เพื่อให้ปฏิบติักิจกรรมต่างๆ 
ตามท่ีก าหนด รวมทั้ งการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ ภาวะผู ้น าจึงเป็น
กระบวนการอิทธิผลท่ีช่วยให้กลุ่มสามารถบรรลุเป้าหมาย ซ่ึงประกอบดว้ยหลายองค์ประกอบ ไม่ว่า
จะเป็นการให้ความไวว้างใจและเช่ือมัน่ในภาวะผูน้ าเพื่อเป็นตวับ่งช้ีความน่าเช่ือถือไดม้ากท่ีสุดใน
ความพอใจของพนักงานในองค์การ รวมถึงการส่ือความหมายท่ีมีประสิทธิผลโดยภาวะผูน้ าท่ีมี
ประโยชน์ในขอบข่ายท่ีส าคญัสามขอบข่าย นัน่คือ กุญแจในการเอาชนะความไวว้างใจและความ
เช่ือมัน่ของคนในองค์การ ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารจึงมีความส าคญัอย่างยิ่งในการบริหารงานให้
สัมฤทธ์ิผล  ความส าเร็จขององค์การท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมีส่วนสัมพันธ์กับ
ความสามารถของผูบ้ริหารหรือผูน้ า ภาวะผูน้ าเป็นส่ิงสะทอ้นให้เห็นวา่หน่วยงานนั้น มีลกัษณะการ
ปฏิบติังานอยา่งไร มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพียงใด ผูบ้ริหารมีบทบาทส าคญัท่ีสุดท่ีจะตอ้ง
ใช้ความรู้ความสามารถในความเป็นผู ้น าในการบริหารงาน  เพื่อการพัฒนาองค์การให้บรรลุ
ประสิทธิผลอยา่งมีประสิทธิภาพและเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดี ดงันั้น ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งอาศยั
การบริหารการเปล่ียนแปลงอยา่งเป็นระบบ  

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง เป็นกระบวนการมีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงเจตคติใน
การท างาน เพื่อให้การศึกษาเป็นไปอยา่งมีคุณภาพ ซ่ึงภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นท่ีนิยมมากใน
ปัจจุบนั เพราะไดรั้บความพึงพอใจและมีอิทธิพลต่อผูต้าม จึงจ าเป็นท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งเปล่ียนแปลง
วิธีการกระบวนการทัศน์วิสัยทัศน์ในการท างาน  ตามทฤษฎีของ บาสและอโวลิโอ (Bass and 
Avolio, 1994) ได้กล่าวถึงภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงว่า สามารถเห็นไดจ้ากผูน้ าท่ีมีลกัษณะมีการ
กระตุน้ให้เกิดความสนใจ ในระหว่างผูร่้วมงานและผูต้าม ให้มองงานของพวกเขาในแง่มุมต่างๆ  
ให้เกิดตระหนกั รู้เร่ืองภารกิจ (Mission) และวสิัยทศัน์ (Vision) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจึงเป็นท่ี
สนใจของนักวิชาการทางการบริหารทั้งในวงธุรกิจ อุตสาหกรรม รัฐบาล มีการเสนอวา่ควรมีการ
พฒันาให้ผูน้  าให้มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงอย่างแทจ้ริง อีกทั้งประสิทธิผลขององค์การจะเป็น
เคร่ืองบ่งช้ีความส าเร็จขององค์การวา่ องค์การไดด้ าเนินการบริหารจดัการประสบความส าเร็จตาม
จุดมุ่งหมายเพียงใด ซ่ึงตวับ่งช้ีท่ีส าคญัเป็นแบบท่ีจะใช้ในการประเมินประสิทธิผลตามตวัแบบ
หนา้ท่ีทางสังคมของ Parson (1960) และ Hoy และ Miskel (1991) ท่ีมีแนวความคิดวา่ความอยูร่อด
ของระบบสังคมข้ึนอยูก่บัการท าหนา้ท่ีหลกั 4 ประการ ดงัน้ี 1) การปรับตวั (Adaptation) ตวับ่งช้ีท่ี
จะใช้วดั คือ ความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) 2) การบรรลุเป้าหมาย (Goal Achievement)  
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ตวับ่งช้ีท่ีจะใชว้ดั คือ ประสิทธิภาพ (Efficiency) 3) การบูรณาการ (Integration) ตวับ่งช้ีท่ีจะใช้วดั 
คือ ความพึงพอใจ (Satisfaction) และ 4) การคงสภาพความสมบูรณ์ของระบบค่านิยม (Latency)  
ตวับ่งช้ีท่ีจะใชว้ดั คือ ความภกัดี (Loyalty) 
 จากความเป็นมาและความส าคญัของปัญหาตลอดจนการเปล่ียนแปลงในปัจจุบนัตามท่ี
กล่าวขา้งตน้ ผูศึ้กษาจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีส่งผลต่อประสิทธิผล
ขององค์การ สวนนิคมอุตสาหกรรมบางกะดี จงัหวดัปทุมธานี เพื่อน าผลการศึกษาน้ีไปเป็นขอ้มูล
ในการปรับปรุงและพฒันาความส าเร็จของงานอุตสาหกรรมและองค์การ ซ่ึงปัจจยัท่ีส าคญัมาก
ประการหน่ึงในการพฒันาความส าเร็จก็คือ ผูบ้ริหาร อีกทั้งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นกระบวนการ
มีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงเจตคติในการท างานเพื่อให้การท างานเป็นไปอย่างมีคุณภาพ ดงันั้น 
ในการศึกษาวิจยัเร่ืองภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์การ สวนนิคม
อุตสาหกรรมบางกะดี จงัหวดัปทุมธานี คร้ังน้ี ทางผูบ้ริหารและผูท่ี้เก่ียวข้องสามารถน าไปใช้
ส าหรับตดัสินใจในการพิจารณาปรับปรุงภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของ
องค์การ ตลอดจนความส าเร็จของงานในการพฒันาสวนอุตสาหกรรมและองค์การ ซ่ึงจะน าไปสู่
การเพิ่มประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลในการปฏิบติังานในระดบัสูงต่อไป 
 

2.  วตัถุประสงค์กำรศึกษำ 
 

2.1  เพื่อศึกษาระดบัของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและประสิทธิผลองค์การ : กรณีศึกษา
สวนอุตสาหกรรมบางกะดี จงัหวดัปทุมธานี 

2.2  เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัประสิทธิผลองคก์าร : กรณีศึกษาสวน
อุตสาหกรรมบางกะดี จงัหวดัปทุมธานี จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

2.3  เพื่อศึกษาศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีผลต่อประสิทธิผลองค์การ : กรณีศึกษา
สวนอุตสาหกรรมบางกะดี จงัหวดัปทุมธานี 

 

3.  กรอบแนวคดิกำรศึกษำ 
 

การศึกษา ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีผลต่อประสิทธิผลองคก์าร : กรณีศึกษาสวน
อุตสาหกรรมบางกะดี จงัหวดัปทุมธานี ผูศึ้กษาไดก้ าหนดกรอบแนวคิดดงัภาพท่ี 1.1 
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         ตัวแปรอสิระ                   ตัวแปรตำม 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการศึกษา 
 

4.  สมมติฐำนกำรศึกษำ 
 
 4.1  ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีต่างกนัมีความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิผลองคก์ารแตกต่างกนั : 
กรณีศึกษาสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จงัหวดัปทุมธานี  

 4.2  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีผลต่อระดบัประสิทธิผลองค์การ : กรณีศึกษาสวน
อุตสาหกรรมบางกะดี จงัหวดัปทุมธานี 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. เพศ 
2. อาย ุ
3. ระดบัการศึกษา  
4. รายไดต่้อเดือน 
5. ประเภทการจา้งงาน 

ประสิทธิผลองค์กำร 

1. ความสามารถในการปรับตวัขององคก์าร 
2. ประสิทธิภาพในการด าเนินงานขององคก์าร 
3. ความพึงพอใจในงาน 
4. ความภกัดีต่อองคก์าร 

ภำวะผู้น ำกำรเปลีย่นแปลง 

1. ดา้นภาวะผูน้ าเชิงบารมี 
2. ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 
3. ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 
4. ดา้นการตระหนกัถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล 



 6 

5.   ขอบเขตกำรศึกษำ  
 

5.1 ขอบเขตด้ำนเนือ้หำ 
 การศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีผลต่อประสิทธิผลองคก์าร : กรณีศึกษา

สวนอุตสาหกรรมบางกะดี จงัหวดัปทุมธานี คร้ังน้ีมุ่งศึกษาตวัแปรดงัต่อไปน้ี 
 5.1.1  ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) คือ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง จาก

การศึกษาเน้ือหาแนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ Bass และ Avolio (1994) ประกอบด้วย  
1) ดา้นภาวะผูน้ าเชิงบารมี 2) ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 3) ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และ 4) ดา้น 
การตระหนกัถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

  5.1.2  ตัวแปรตาม (Dependent Variables) คือ ประสิทธิผลองค์การ ตามแนวคิด
ของ Parson (1960) และใช้ตวับ่งช้ีในการวดัของ Hoy & Miskel (1991) โดยวดัจากตวับ่งช้ี 4 ตัว  
คือ 1) ความสามารถในการปรับตวัขององค์การ 2) ประสิทธิภาพในการด าเนินงานขององค์การ  
3) ความพึงพอใจในงาน และ 4) ความภกัดีต่อองคก์าร  

5.2 ขอบเขตด้ำนประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

 5.2.1  ประชากรที่ ใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี  คือ  พนักงานท่ีปฏิบัติงานในสวน
อุตสาหกรรมบางกะดี จงัหวดัปทุมธานี จ านวน 13,930 คน (จากฐานขอ้มูลส านกังานอุตสาหกรรม
จงัหวดัปทุมธานี ท าเนียบโรงงาน มกราคม, 2561) 

 5.2.2  กลุ่มตัวอย่าง ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังานท่ี
ปฏิบติังานในสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จงัหวดัปทุมธานี จากการค านวณหาขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง
ท่ีระดับความเช่ือมั่นร้อยละ 95 และระดับความผิดพลาดไม่เกิน 0.05 โดยใช้สัดส่วนตามสูตร 
Determination a Sample Size (Yamane, 1973: 1088 อ้างถึงใน จิตราภา กุณฑลบุตร, 2550: 120 - 121)  
ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจากการค านวณ โดยกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี จ  านวน 388 คน  

5.3 ขอบเขตด้ำนเวลำ  
 ผูศึ้กษาไดว้างแผนในการศึกษาคร้ังน้ี ในระหวา่งเดือน ธนัวาคม 2560 – เมษายน 

2561 รวม ระยะเวลา 4 เดือน 
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6.   นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 

6.1 ภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) หมายถึง พฤติกรรม
ท่ีคณะผูบ้ริหารแสดงให้บุคลากรเห็นเป็นตวัอย่างโดยมีอิทธิพลต่อความคิด ความเช่ือค่านิยม 
พฤติกรรมของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ท าให้บุคลากรเกิดความตระหนกัในความส าคญัของเป้าหมายหรือ
ผลงาน ประกอบดว้ยคุณลกัษณะ 4 ประการ คือ 

 6.1.1 การมีภาวะผู้น าเชิงบารมีหรือการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (charismatic 
leadership or idealized influence) หมายถึง พฤติกรรมท่ีคณะผูบ้ริหารแสดงให้เห็นถึงการประพฤติตน
เป็นแบบอย่าง มีความหนกัแน่นและมัน่ใจในการแสดงออก มีวิถีปฏิบติัท่ีดีงามในศีลธรรมจรรยา 
เสียสละประโยชน์สวนตนเพื่อประโยชน์ส่วนรวม ยนืหยดัต่อเป้าหมาย และเช่ือมัน่ต่อการตดัสินใจ
ในการปฏิบติังานตามเป้าหมาย ท าให้บุคลากรเกิดความรู้สึกนิยมชมชอบเคารพยกย่องให้ความ
เช่ือถือ ไวว้างใจ และอยากประพฤติปฏิบติัตนเลียนแบบ 

 6.1.2 การสร้างแรงบันดาลใจ (inspiration motivation) หมายถึง พฤติกรรมท่ีคณะ 
ผูบ้ริหารแสดงให้เห็นถึงการกระตุน้และสร้างแรงบนัดาลใจให้แก่บุคลากรโดยการส่ือความหมาย 
และความคาดหวงัในงานอย่างชัดเจน ท าให้บุคลากรต้องการบรรลุความคาดหวงันั้นผูบ้ริหาร 
ช้ีให้เห็นถึงความส าคญัของงานท่ีได้รับมอบหมาย และท าให้บุคลากรเกิดความท้าทายต่องาน 
กระตุน้ให้บุคลากรทุ่มเทความพยายามร่วมกนัเพื่อประโยชน์ส่วนรวม สามารถส่ือสารให้บุคลากร 
รู้ถึงความ คาดหวงัท่ีสูงต่อเป้าหมายและการสร้างวสิัยทศัน์ร่วมกนั 

 6.1.3 การกระตุ้นทางปัญญา (intellectual stimulation) หมายถึง พฤติกรรมท่ี
คณะผูบ้ริหารแสดงให้เห็นถึงการกระตุน้ให้บุคลากรคิดอย่างมีเหตุผล แกปั้ญหาอยางรอบครอบ
เปล่ียนกรอบแนวคิดในการมองปัญหา ส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความคิดใหม่ๆ มีอิสระในการแสดง
ความคิดเห็น ปรับปรุงการท างานใหม่ในเชิงสร้างสรรค ์

 6.1.4 การตระหนักถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  (individualized consideration) 
หมายถึง พฤติกรรมท่ีคณะผูบ้ริหารแสดงให้เห็นถึงความสนใจในความแตกต่างระหวา่งบุคคลของ
บุคลากรในดา้นความกา้วหนา้ ความตอ้งการ และความปรารถนาส่วนบุคคลในลกัษณะเฉพาะเป็น
รายๆ ไป รวมทั้งให้การฝึกสอนและแนะน าในเร่ืองต่างๆ การมีปฏิสัมพนัธ์และใส่ใจกบับุคลากร
เป็นรายบุคคล รวมถึงการสละเวลาในการรับฟังปัญหาและความกงัวลของบุคลากรแต่ละคนดว้ย
ความเตม็ใจ 
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6.2 ประสิทธิผลขององค์กำร (Organizational Effectiveness) หมายถึง ความสามารถ
ขององค์การในการด าเนินการเพื่อให้บรรลุผลส าเร็จ หรือบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไวข้ององค์การ 
โดยมีเกณฑใ์นการประเมินวดั 4 ดา้น คือ 

 6.2.1 ความสามารถในการปรับตัวขององค์การ (Adaptability) หมายถึง การท่ี
องค์การมีการปรับปรุงหรือเปล่ียนแปลงการด าเนินงานให้สอดคล้อง และเหมาะสมกับความ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน รวมทั้งมีอุปกรณ์เคร่ืองใชท่ี้ทนัสมยัเพื่อช่วยในการท างานและมีพนกังานท่ีมี
ทศันคติ มีความรู้ความสามารถท่ีจะใชเ้ทคนิควธีิการใหม่ๆ ในการช่วยพฒันาการท างาน 

 6.2.2 ประสิทธิภาพในการด าเนินงานขององค์การ (Efficiency) หมายถึง การจดัหา
และการใช้ทรัพยากรต่างๆ ภายในองค์การ เพื่อให้การด าเนินงานขององค์กรบรรลุวตัถุประสงค์ท่ี
ก าหนดไว ้

 6.2.3 ความพึงพอใจในงาน (Satisfaction) หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานใน
องค์การ ท่ีมีต่อการท างานและองค์ประกอบต่างๆ ท่ีมีอยู่ในองค์การ ซ่ึงประกอบด้วย สภาพการ
ท างาน ความสัมพนัธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน ส่ิงตอบแทนในการท างาน โอกาสกา้วหน้า และการไดรั้บ
การยอมรับนบัถือ ถา้องค์ประกอบนั้นสามารถตอบสนองความตอ้งการได ้ก็จะท าให้เกิดแรงจูงใจ
อนัจะน าไปสู่ความพึงพอใจในงานนั้นๆ 

 6.2.4 ความภักดีต่อองค์การ (Loyalty) หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานท่ีมีต่อ
องค์การ และมีการแสดงออกทางพฤติกรรม 3 ประการ ด้วยกัน คือ มีการแสดงตนว่ามีความ
ภาคภูมิใจในองคก์าร มีความเตม็ใจท่ีจะท างานอยา่งเตม็ความสามารถเพื่อผลประโยชน์ขององคก์าร 
และมีความตอ้งการท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป 

 

7.   ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 

7.1  เพื่อทราบถึงระดบัของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและประสิทธิผลองค์การของ
สวนอุตสาหกรรมบางกะดี จงัหวดัปทุมธานี 

7.2  เพื่อทราบถึงอิทธิพลของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีผลต่อประสิทธิผลองคก์าร
ของสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จงัหวดัปทุมธานี 

7.3  เพื่อน าผลการศึกษาไปใช้เป็นแนวทางปรับปรุงและศึกษาดา้นผูน้ าของภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงขององคก์ารเพื่อใหเ้กิดประสิทธิผลมากยิง่ข้ึน 

7.4  เพื่อเป็นแนวทางในการศึกษาค้นควา้เก่ียวกับภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและ
ประสิทธิผลขององคก์ารต่อไป  



บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 

ในการศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีผลต่อประสิทธิผลองค์การ : กรณีศึกษา
สวนอุตสาหกรรมบางกะดี จงัหวดัปทุมธานี ซ่ึงผูศึ้กษาจะน าเสนอผลการส ารวจเอกสารและงานวิจยั 
ท่ีเก่ียวขอ้งตามล าดบั ดงัน้ี 

1. แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  
2. แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิผลขององคก์าร 
3. สวนอุตสาหกรรมบางกะดี  
4. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1. แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบัภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
 

การบริหารองคก์ารให้มีประสิทธิภาพและสร้างความส าเร็จให้แก่องคก์ารนั้น ตอ้งอาศยั
ภาวะผู ้น าหรือแบบพฤติกรรมของผู ้บ ริหารเป็นส าคัญ เน่ืองจากผู ้น าเป็นพลังของมวลชน 
จุดรวมแห่งสมาชิกในองค์การ ดังนั้ น จึงเปรียบเสมือนหลักชัยในการด าเนินการขององค์การ 
โดยเฉพาะผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ความสามารถและลกัษณะของผูน้ าส่วนสัมพนัธ์อยา่งใกลชิ้ดกบัคุณภาพ
ของงานและคุณค่าขององคก์าร (สมพงศ ์เกษมสิน, 2526) 

1.1  ความหมายของภาวะผู้น า 
นักวิชาการและนักวิจยัได้ให้ค  าจ  ากัดค าว่า ภาวะผูน้ า ไวแ้ตกต่างกันโดยอาจมี

ความหมายในเชิงคุณลกัษณะ พฤติกรรม อิทธิพล หรือรูปแบบการมีปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ข้ึนอยู่
กบัทรรศนะและความสนใจของแต่ละบุคคล 

David Schwartz (1980 อา้งถึงใน รังสรรค ์ตนัเจริญ, 2534: 8) ไดใ้ห้ความหมายของ 
ภาวะผูน้ า หมายถึง ศิลปะของการบอกช้ีแนะผูร่้วมงาน หรือผูใ้ต้บงัคบับญัชาให้ปฏิบติังานตาม
หนา้ท่ีดว้ยความเตม็ใจและความกระตือรือร้น 
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Likert Rensis (1961 อา้งถึงใน โฆษิต บุญทวี, 2542: 12) กล่าววา่ ภาวะผูน้ า คือ รูปแบบ
ภาวะผูน้ าท่ีองค์กรตอ้งการนั้นควรมีเทคนิคและทกัษะในการจดัการท่ีดีและในขณะเดียวกนัก็ตอ้งมี
จิตวิทยาในการจดัการเก่ียวกบัการสร้างความสัมพนัธ์ มีอิทธิพลในการจูงใจ ซ่ึงส่ิงต่างๆ เหล่าน้ี  
จะท าใหอ้งคก์รนั้นมีประสิทธิภาพในการท างานในท่ีสุด 

Laurie (2011: 486) ได้ให้ความหมายของภาวะผูน้ า หมายถึง ความสัมพนัธ์ของ
บุคคลหน่ึงท่ีมีผลต่อพฤติกรรมหรือการกระท าของบุคคลอ่ืน 

Quick & Nelson (2013: 380) ได้ให้ความหมายของภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการ
ของการแนะน า และการสั่งการ พฤติกรรมบุคคลในสภาพแวดลอ้มการท างาน 

Robbins & Jude (2013: 402) ได้ให้ความหมายของภาวะผูน้ า หมายถึง ความสามารถ 
ท่ีมีผลต่อกลุ่มเพื่อใหว้สิัยทศัน์ หรือเป้าหมายท่ีก าหนดไวป้ระสบผลส าเร็จ 

Tannenbalum, Robert, Weschler and Massrik (1961 อา้งถึงใน พวงทิพย ์นวลขาว, 
2538: 22) กล่าววา่ผูน้ า คือ บุคคลใดบุคคลหน่ึงในบุคคลหลายๆ คนท่ีมีอ านาจ มีหนา้ท่ีอิทธิพล หรือ
มีความความสามารถในการจูงใจคนในองค์กรให้ปฏิบติัตามความคิดเห็นความตอ้งการหรือค าสั่ง
ของเขาไดผู้น้  ามีอิทธิพลเหนือการปฏิบติัการหรือพฤติกรรมของบุคคลอ่ืน 

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2551: 122) ได้ให้ความหมายของภาวะผูน้ า หมายถึง 
ความสามารถท่ีผูน้ าใชอ้  านาจท่ีมีอยูช่กัจูงใหก้ลุ่มมุ่งไปสู่วตัถุประสงคต์ามท่ีตอ้งการ 

ปรัชญา เวลารัชช์  (2523 : 27) ได้ให้ความหมายของ  ภาวะผู ้น า เป็นลักษณะ
ความสัมพนัธ์รูปแบบหน่ึงระหวางคนในกลุ่ม เป็นความสัมพนัธ์ท่ีบุคคลหน่ึงหรือหลายคนซ่ึงเรา
เรียกว่า ผูน้  า สามารถท าให้คนอ่ืนสวนมากซ่ึงเป็นผูต้ามด าเนินการไปในทิศทางและวิธีการท่ีผูน้ า
ก าหนดหรือตอ้งการ 

สมพงษ์ เกษมสิน (2521: 285) ให้ความหมายของภาวะผูน้ า ภาวะผูน้ า หรือ บางที
เรียกวา่ ผูน้  าหรือผูบ้งัคบับญัชานั้นเป็นปัจจยัส าคญั เพราะผูน้ าเป็นดุจดวงประทีปของหน่วยงานเป็น
จุดรวมพลงัของสมาชิกในองคก์ร จึงเสมือนหลกัชยัในการด าเนินงาน โดยเฉพาะต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และ
ผลงานส่วนรวมความสามารถและลักษณะผูน้ าส่วนมีสัมพนัธ์ใกล้ชิดกบั ปริมาณ คุณภาพ และ
คุณค่าขององค์กรท่ีมีผลสะท้อนให้เห็นประสิทธิภาพของการปฏิบติังานในหน่วยงานนั้นได้เป็น
อยา่งดี นอกจากน้ี ผูน้ ายงัเป็นตวัอยา่งในการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และผูร่้วมงานอีกดว้ย 
โดยนัยน้ีผูน้  าจึงมีความส าคญัต่อผูร่้วมงาน ต่อผูใ้ต้บังคับบัญชา ต่อสถาบัน และโดยเฉพาะต่อ
ความส าเร็จขององคก์ร 
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อรุณ รักธรรม (2527: 187) กล่าวว่า ผูน้  า หมายถึง บุคคลซ่ึงได้รับการแต่งตั้งข้ึน 
หรือได้รับการยกย่องข้ึนให้เป็นหัวหน้าผูต้ดัสินใจ เพราะมีความสามารถในการปกครองบงัคบั
บญัชา และจะพาหมู่ชนไปในทางดีหรือชัว่ก็ได ้

จากความหมายของภาวะผูน้ าหรือความเป็นผูน้ าดงักล่าวขา้งตน้ ผูศึ้กษาสามารถให้
ความหมายของภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการและสถานการณ์ท่ีบุคคลไดรั้บการยอมรับให้เป็น
ผูน้ า มีความสามารถในการจูงใจคนให้ร่วมกนัท างานภายในองค์กรได้อย่างเต็มใจ เพื่อให้ผลงาน
หรืองานท่ีได้รับมอบหมายนั้ นสัมฤทธ์ิผลและบรรลุว ัตถุประสงค์ขององค์กร ดังนั้ น ผู ้น า 
จึงตอ้งมีทกัษะความรู้ ความสามารถทั้งศาสตร์และศิลป์ในการบงัคบับญัชาบุคคลในองคก์รไดอ้ยา่ง
ยติุธรรมและสามารถท างานไดอ้ยางมีประสิทธิภาพ 

1.2  ความหมายของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
จากการศึกษาคน้ควา้ความหมายของค าวา่ “ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง” (Transfomational 

Leadership) พบวา่ มีผูนิ้ยามความหมายและใช้ช่ือเรียกเป็นภาษาไทยท่ีหลากหลาย และแตกต่างกนั
ไป เช่น ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพ (เสริมศกัด์ิ วิศาลาภรณ์, 2544) ภาวะผูน้ าการปฏิรูป (รังสรรค ์
ประเสริฐศรี, 2544) ภาวะผูน้ าแบบปริวรรต (รัชนี วิเศษสังข์, 2537) และภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
(ประเสริฐ สมพงษธ์รรม, 2538) เป็นตน้ ส าหรับนิยามความหมายของภาวะผูน้ าแบบปฏิรูป สามารถ
รวบรวมไดด้งัน้ี 

Bass & Avolio (1994) กล่าวคือ ผูน้ าท่ีมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะมีลกัษณะ
ดงัน้ี คือ เป็นผูท่ี้กระตุน้ให้เกิดความสนใจในระหวา่งผูร่้วมงานและผูต้ามเพื่อให้เกิดแง่มุมใหม่ๆ ใน
การท างาน ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในเร่ืองภารกิจ (Mission) และวิสัยทศัน์ (Vision) ของทีมและ
องค์กรมีการพัฒนาความสามารถของผู ้ร่วมงานและผู ้ตามไปสู่ระดับความสามารถท่ีสูงข้ึน 
มีศกัยภาพมากข้ึน และกระตุน้ให้ผูร่้วมงานและผูต้ามมองให้ไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขา
ตั้งใจไวต้ั้งแต่ตน้ และบ่อยคร้ังท่ีผูน้  าจะกระตุน้ให้ผูอ่ื้นท ามากกวา่ท่ีพวกเขาคิดวา่จะเป็นไปได ้ผูน้ า
จะทา้ทายความคาดหวงัและมกัจะน าไปสู่การบรรลุถึงผลงานท่ีสูงข้ึน 

Yukl (1994) ให้ความหมาย “ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง” หมายถึง กระบวนการท่ี
ผูน้ าจะตอ้งสร้างพนัธะต่อเป้าหมายขององค์กร (objective) โดยการเสริมสร้างพลงัอ านาจ (empowering) 
ให้กบัผูต้ามเพื่อท่ีจะให้ผูต้ามนั้นใช้ในการปฏิบติัตนให้เป้าหมายและบรรลุวตัถุประสงค์ท่ีองค์กร 
วางไว ้
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สุมาลี ขุนจนัดี (2541: 83) ให้ความหมาย “ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง” ว่า ผูน้ า
แบบปฏิรูปพยายามท าให้ผูต้ามเกิดความรู้สึกนับถือ ไวว้างใจ จงรักภกัดีในตวัผูน้ า เพื่อกระตุน้ให้ 
ผูต้ามเกิดการเปล่ียนแปลงตนเอง เพิ่มระดบัความพยายามในตนเองให้สูงข้ึนเกิดการตระหนกัและ
พร้อมท่ีจะอุทิศตนเพื่อทีมงาน องคก์ร และนโยบาย โดยไม่ค  านึงถึงประโยชน์ส่วนตน 

รัตติกรณ์ จงวิศาล (2543 : 5-6) ให้ความหมาย “ภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลง” 
หมายถึง กระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูร่้วมงาน โดยการเปล่ียนแปลงความพยายามของผูร่้วมงาน 
ให้สูงข้ึนพฒันาความสามารถของผูร่้วมงานให้มีศกัยภาพมากข้ึน ท าให้ตระหนักรู้ในภารกิจของ
กลุ่ม ซ่ึงจะน าไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มหรือสังคม 

จากการรวบรวมความหมายของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงขา้งตน้ สามารถสรุป 
ค าจ ากัดความของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงตามแนวคิดของ Bass & Avolio (1994) ได้ว่า ผูน้  า  
การเปล่ียนแปลงจะเป็นผูก้ระตุน้และสร้างแรงจูงใจให้ผูร่้วมงานและผูต้ามให้ตระหนักถึงภารกิจ
และวิสัยทศัน์ขององค์กร อีกทั้งยงัมีการพฒันาความสามารถในการท างานและพยายามท างานให้
บรรลุถึงผลส าเร็จในระดบัท่ีสูงข้ึน 

1.3  แนวคิดทฤษฎภีาวะผู้น าและภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง  
ภาวะผูน้ าไดถู้กน ามาศึกษาในหลายแนวทาง ทั้งน้ีข้ึนอยู่กบัแนวคิดและหลกัการ 

ภาวะผูน้ าของนกัวิชาการแต่ละคนซ่ึง Yukl (1994) ไดว้างแนวทางศึกษาภาวะผูน้ า ออกเป็น 4 กลุ่ม
ใหญ่ๆ คือ 

 1.3.1 การศึกษาคุณลักษณะภาวะผู้น า (Trait approach)  
 การศึกษาคุณลกัษณะภาวะผูน้ า เป็นพื้นฐานของการวิจยัเก่ียวกบัภาวะผูน้ า 

เร่ิมในปี ค.ศ.1930 ซ่ึงทฤษฎีน้ีไดน้ าแนวทางทฤษฎีมหาบุรุษ (Great man theories) ในสมยักรีก และ
โรมนัโบราณ ซ่ึงนักทฤษฎีไดพ้ยายามคน้หาลกัษณะสากลของผูน้ าท่ีมีประสิทธิผล และแยกผูน้ า
ออกจากผูต้าม และเช่ือว่าความเป็นผูน้ าในตวับุคคลจะติดตวัมาแต่ก าเนิด และไม่สามารถจะเรียนรู้
หรือเสริมสร้างได ้

 1.3.2  การศึกษาพฤติกรรมภาวะผู้น า (Behavior approach)  
 การศึกษาเก่ียวกบพฤติกรรมภาวะผูน้ าในระยะแรกสุด คือ การศึกษาของ

มหาวิทยาลยัโอไฮโอ (Ohio State University) เพื่อคน้หาพฤติกรรมภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ จาก
การศึกษาพบว่า มีพฤติกรรม 2 ชนิด คือ ผูน้ ามุ่งงาน (Initiating structure) และผู ้น ามุ่งสัมพันธ์ 
(Consideration structure) ผูน้ ามุ่งงาน หมายถึง การท่ีผูน้ าก าหนดโครงสร้างเพื่อปฏิบัติงานของ
องคก์ารให้ประสบความส าเร็จ และช้ีน ากลุ่มท างานไปสู่เป้าหมายองคก์าร ส่วนผูน้ าแบบมุ่งสัมพนัธ์ 
หรือมุ่งคน คือ การท่ีผูน้ าปฏิบติัต่อผูติ้ดตามดว้ยท่าทีเป็นมิตร และให้การสนบัสนุนแสดงความเอา



13 
 
ใจใส่ และแสวงหาเพื่อให้ผูต้ามไดรั้บความผาสุก(Welfare) (Yukl, 1994) จากการศึกษาของนกัวิจยั
กลุ่มน้ี พบวา่ สมรรถนะในการผลิตของกลุ่มมีความสัมพนัธ์กบโครงสร้างเนน้งาน แต่ความพึงพอใจ
ของผู ้ตามข้ึนอยู่กับการเน้นความสัมพันธ์มากกว่า (Bernard, 1995) อย่างไรก็ตาม ผู ้น าท่ี มี
ประสิทธิภาพมากท่ีสุด คือ ผูน้ าท่ีใช้ทั้ งพฤติกรรมเน้นงานและพฤติกรรมแบบเน้นความสัมพนัธ์ 
(Stogdill, 1974 cited in Bernard, 1995) นอกจากน้ี นักวิจยัได้แบ่งพฤติกรรมภาวะผูน้ าออกเป็น 3 
รูปแบบ คือ ผูน้ าแบบอตัตาธิปไตย หรือ เผด็จการ (Autocratic) ผูน้ าแบบประชาธิปไตย (Democratic) 
และผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-faire) ผูน้ าแบบอตัตาธิปไตยหรือเผด็จการใช้รูปแบบการ
ช้ีน า มีความควบคุมสูง ไม่เปิดโอกาสให้ผูต้ามมีส่วนร่วมในการตดัสินใจและไม่ก่อให้เกิดความคิด
สร้างสรรคใ์นกลุ่มผูต้าม ส่วนผูน้ าแบบประชาธิปไตยเป็นผูท่ี้ใชก้ารควบคุมต ่า เปิดโอกาสใหผู้ต้ามมี
ส่วนร่วมในการตดัสินใจ ให้ค  าแนะน าและให้แนวทางผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย คือ ผูซ่ึ้งให้อิสระ
เต็มท่ีแก่ผูต้ามและไม่ไดส้ั่งงาน ซ่ึงบางคร้ังท่ีผูน้  าใชรู้ปแบบผูน้ าแบบปล่อยตามสบายจะมีผลท าให้
กลุ่มเสียความเป็นเอกภาพ สมรรถนะในการผลิตต ่าและความพอใจในงานต ่าด้วย (Stogdill, 1974 
cited in Bass, 1985) 

 การคน้พบท่ีส าคญัของจากการศึกษาพฤติกรรมผูน้ า คือ พฤติกรรมผูน้ ามีผล
โดยตรงต่อบรรยากาศ (Climate) และผลผลิตของกลุ่ม ความส าคญัประเด็นท่ีสองพบว่า คือ ภาวะ
ผูน้ าแบบประชาธิปไตยมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด สมรรถนะในการผลิตและความพึงพอใจในงานสูง
ใน กลุ่มผูต้ามจากการศึกษาพบว่า ไม่มีรูปแบบภาวะผูน้ าใดท่ีเหมาะสมในทุกสถานการณ์ซ่ึงผูน้ า
ต้องเผชิญ ผูน้ าควรจะเลือกพฤติกรรมท่ีสามารถตอบสนองความต้องการของกลุ่มเพื่อบรรลุ
เป้าหมายขององค์การและตอบสนองความตอ้งการของผูน้ าด้วย (Carlisle, 1973 cited in Bernard, 
1995) ดงันั้น การใชรู้ปแบบภาวะผูน้ าใดนั้นข้ึนอยูก่บัผูน้  าตามสถานการณ์ 

 1.3.3  การศึกษาภาวะผู้น าตามสถานการณ์ (Stiuation approach) 
  ในช่วงปลายปี ค.ศ. 1940 และตน้ปี ค.ศ. 1950 ทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ์

ไดรั้บความนิยมและศึกษากนัอย่างกวา้งขวาง โดยการศึกษาไดเ้สนอให้เห็นวา่ การแสดงออกของ
ผูน้ าแบบใดข้ึนอย่กบัสถานการณ์ โดยบุคคลอาจเป็นผูน้ าในสถานการณ์หน่ึงและเป็นผูต้ามในอีก
สถานการณ์หน่ึง (Maminer, 1993) และ Vroom (1960 cited in Blaker, 1992) อธิบายไวว้า่ รูปแบบ
ภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดอธิบายโดยผูต้าม ดงันั้น ผูน้  าตอ้งปรับรูปแบบภาวะผูน้น าให้
เหมาะสมกบัสถานการณ์ท่ีตนจดัการ นักทฤษฎีท่ีศึกษาผูน้ าตามสถานการณ์ เช่น ทฤษฎีผูน้ าตาม
สถานการณ์ของFiedler (Feiedler’s contingency of leadership) ซ่ึงอธิบายไวว้่า สถานการณ์ข้ึนอยู่
กบั 3 องคป์ระกอบ คือ ความสัมพนัธ์ระหวางผูน้ าและผูต้าม โครงสร้างของงานและอ านาจของผูน้ า 
ส่วนทฤษฎีแนวทาง-เป้าหมาย (Path-goal theory) ของ House and Mitchell (1987 cited in Yukl, 
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1994) อธิบายถึงพฤติกรรมการจูงใจของผูน้ าท่ีท าให้ผูต้ามปฏิบติัตามแนวทางท่ีก าหนดเพื่อให้
บรรลุมแนวทางท่ีเป้าหมายของงาน ขณะเดียวกนัผูน้ าตอ้งก าหนดเป้าหมายท่ีตอ้งการอย่างชดัเจน 
การจดัอุปสรรคและสร้างความพึงพอใจให้เกิดข้ึน ทฤษฎีน้ีอธิบาย 4 รูปแบบภาวะผูน้ าท่ีสามารถ
เลือกใชใ้นสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนั คือ 1) ภาวะผูน้ าแบบช้ีน (Directive leadership) คือ ผูน้ าท่ีบอก
ให้ลูกน้องทราบว่าลูกน้องจะต้องท าอะไร ช้ีแนะวิธีท างานให้ชัดเจน 2) ภาวะผูน้ าแบบค ้ าจุน 
(Supportive leadership) คือ ผูน้ าท่ีเป็นมิตรกนัเองและเขา้ใจถึงความตอ้งการของลูกน้อง 3) ภาวะ
ผูน้ าแบบร่วมงาน (Paticipative leadership) คือ ผูน้ าท่ียอมรับแนวความคิดและข้อเสนอแนะจาก
ลูกน้อง และ 4) ภาวะผูน้ าท่ีเน้นความส าเร็จ (Achievement leadership) คือ ผูน้ าท่ีก าหนดจุดมุ่งหมาย 
อนัสูงสุดท่ีทา้ทาย ความสามารถของลูกนอ้ง และแสดงออกวา่มีความเช่ือมัน่อยา่งสูงในความสามารถของ
ลูกนอ้ง 

 1.3.4  การศึกษาอ านาจผู้น า (Power infiuence approach) 
 การศึกษาอ านาจผูน้ า เพื่ออธิบายประสิทธิภาพภาวะผูน้ าในแง่จ านวนและ

ชนิดของอ านาจและวิธีการใชอ้ านาจของผูน้ า (Yukl, 1994) นกัการศึกษาภาวะผูน้ ากลุ่มน้ีมุ่งอธิบาย 
ค า 3 ค า คือ อ านาจ (Power) อ านาจหนา้ท่ี (Autholity) และอิทธิพล (Influence) โดยส่วนใหญ่จะให้
ความหมายของอ านาจไวว้า่ความสามารถท่ีจะมีอิทธิพลเหนือกว่าเจตคติและพฤติกรรมของบุคคล
อ่ืนเพื่อให้บุคคลอ่ืนปฏิบติัตามท่ีผูมี้อ  านาจตอ้งการ ส่วนอิทธิพลเป็นลกัษณะส่วนบุคคลซ่ึงจดัเป็น
อ านาจอยา่งหน่ึง (Personal power) ท่ีมีอยูใ่นตวับุคคลนั้น จากการเปล่ียนแปลงของสังคมในปัจจุบนั
ท าให้องคก์ารต่างๆ ตอ้งการผูบ้ริหารท่ีมีความสามารถในการช้ีแนะ ชกัจูงผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหฟั้นฝ่า
อุปสรรคในการปฏิบติังานได ้ซ่ึงลกัษณะของผูน้ าท่ีมีลกัษณะของภาวะการเปล่ียนแปลง จะเป็นส่วน
ส าคัญท่ีจะน าพาให้องค์การบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไวห้รือเกิดประสิทธิผลต่อองค์การ ซ่ึงมี
นกัวชิาการหลายท่านไดก้ล่าวถึงทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ดงัน้ี  

 Burn (1985) เป็นนักวิชาการคนแรกท่ีเป็นผูเ้ร่ิมแนวคิดภาวะผูน้ าปฏิรูป   
ซ่ึง Burn ไดว้นิิจฉยั 2 รูปแบบของภาวะผูน้ า คือ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) 
และภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน (Transactional leadership) ซ่ึงภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน คือ รูปแบบ
ภาวะผูน้ าซ่ึงเป็นความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ ากับผูต้ามท่ีอยู่บนพื้นฐานการแลกเปล่ียนทรัพยากร 
บางอย่างท่ีมีค่าแก่ผูต้าม เช่น การท างานเพื่อแลกเปล่ียนเงินเดือนของพนักงาน การจ่ายเงินเพื่อให้
ออกเสียงและลงคะแนนส าหรับการเลือกตั้งของผูแ้ทน ซ่ึงเป้าหมายของผูน้ าและผูต้ามไม่ไดเ้ป็น
เป้าหมายร่วมกันและไม่เกิดการเปล่ียนแปลง นอกจากน้ี Bass ได้อธิบายไวว้าภาวะผู ้น าการ
แลกเปล่ียนพบในการจดัการวนัต่อวนั และเป็นรูปแบบของการจดัการแบบเก่า เป็นผูซ่ึ้งปฏิบติังาน
โดยขาดวิสัยทศัน์ ขาดความคิดริเร่ิมสร้างสรรคค์ ขาดการก าหนดค่านิยมและขาดการก าหนดเป้าหมาย
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ในระยะยาว ส่วนภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะตรงกนัขา้มกบัภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน ซ่ึง Burn 
(1985) ไดใ้ห้ความหมายของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงไวว้่าเป็นผูน้ าท่ีตระหนกัถึงความตอ้งการ
ของผูร่้วมงาน คน้หาแรงจูงใจของผูร่้วมงาน กระตุน้ให้ผูร่้วมงานเกิดความส านึกของความตอ้งการ 
พยายามให้ผูร้วมงานดรั้บการตอบสนองความตอ้งการท่ีสูงข้ึนและหาวิธีการพฒันาผูร่้วมงานให้
สามารถบรรลุศกัยภาพของตนอยา่งเตม็ท่่ี ส่งผลใหเ้กิดผูน้ าการเปล่ียนแปลงในผูต้ามและเปล่ียนแปลงผูน้ า
เป็นผูน้ าคุณธรรม (Moral agent) ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง เป็นทฤษฎีท่ีได้รับความสนใจ
และได้รับการพฒันามาอย่างต่อเน่ือง และมีนักวิชาการจ านวนมากได้ท าการศึกษาองค์ประกอบของ
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ซ่ึงสามารถสรุปไดด้งัต่อไปน้ีคือ 

 Bass (1985) ไดข้ยายแนวคิดของ Burn ให้ชดัเจนข้ึนโดยแสดงให้เห็นวา่เป็น
ทฤษฎีของการศึกษาภาวะผูน้ าแนวใหม่ เน่ืองจากภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นการเปล่ียนแปลง
กระบวนทัศน์ (Paradigm shift) ไปสู่ความเป็นผู ้น าท่ีมีวิสัยทัศน์ (Visionary) และมีการกระจาย
อ านาจ หรือเสริมสร้างพลงัจูงใจ เป็นผูมี้คุณธรรม (Moralagent) และกระตุน้ผูต้ามใหมี้ความเป็นผูน้ า 
Bass ไดศึ้กษาวิเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง โดยศึกษาให้ผูน้  ากลุ่มกองทพั
สหรัฐอเมริกา จ านวน 198 แห่ง พบวา่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ คือ 

 1)   การสร้างบารมี (Charisma) หมายถึง คุณลกัษณะพิเศษบางอย่างในตวั
ผูน้ าท่ีท าให้ผูต้ามรู้สึกสนใจ ศรัทธา ให้ความเคารพ และประทบัใจเม่ืออยู่ใกล้ชิด มีความดึงดูด
ส่วนตวัท่ีท าให้ผูต้ามเกิดความนิยมชมชอบ และท าให้ผูต้ามคลอ้ยตาม (Weber, 1947 cited in Bass, 
1985) House (1977 cited in Bass, 1985) เสนอลกัษณะของผูน้ าบารมีไว ้7 ลกัษณะ คือ (1) มีลกัษณะ
เด่นและมีความเช่ือมัน่ในตนเอง (2) เป็นแบบอย่างของลูกน้องในเร่ืองค่านิยม ทศันคติ และความ
คาดหวงัต่อการท างานและองคก์าร (3) สร้างความประทบัใจในความสามารถและความส าเร็จ (4) มี
เป้าหมายท่ีชดัเจน (5) มีความคาดหวงัและเช่ือลูกนอ้งสามารถปฏิบติัให้ลุล่วงตามเป้าหมายได ้(6) มี
พฤติกรรมท่ีสร้างแรงจูงใจในการท าให้พนัธกิจบรรลุตามจุดหมาย (7) มีบทบาทท่ีดึงดูดใจลูกน้อง 
น อกจาก น้ี  Conger & Kanumgo (อ้ าง ถึ งใน  พ นิ ด า  ด าม าพ งศ์ , 2534 ) พ บ ว่ า  ผู ้น าบ าร มี 
มีลกัษณะดงัน้ีคือ (1) สร้างจินตนาภาพในอนาคตท่ีดีกวา่ปัจจุบนั พร้อมทั้งให้ลูกนอ้งยอมรับในจินต
ภาพนั้ น (2) กล้าเส่ียงต่อสถานภาพ ต าแหน่ง และเงินทองเพื่อประโยชน์ของลูกน้องมากกว่า
ประโยชน์ส่วนตวั (3) ใชก้ลวิธีใหม่ๆ เพื่อให้บรรลุจินตภาพร่วมกนั (4) ท าให้ลูกนอ้งเกิดความรู้สึก 
 
 

 
 



16 
 
ไม่พึงพอใจในสถานการณ์ปัจจุบนัและพร้อมท่ีจะคน้หานวตักรรมใหม่ๆ ในการแกปั้ญหา (5) ท าให้
ลูกน้องเกิดความเช่ือมัน่ในกลยุทธ์ใหม่ๆ (Innovation strategy) (6) ใช้อ  านาจส่วนตัว คือ การใช้
อ านาจความเช่ียวชาญท าให้ผูต้ามท างานได้เสร็จ ใช้วิธีการใหม่ๆ ในการเปล่ียนแปลง ใช้อ านาจ
อา้งอิงเพื่อใหลู้กนอ้งเอาอยา่งในการอุทิศตน 

 2)  การค านึงถึงปัจเจกบุคคล (Individualized consideration) เป็นความ 
สามารถของผูน้ าท่ีรู้ถึงความแตกต่าง และจุดเด่นจุดดอ้ยของผูต้ามให้ความสนใจในความตอ้งการ
และความเจริญก้าวหน้าของผูต้ามซ่ึงพฤติกรรมของผูน้ าท่ีแสดงว่ามีการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคลมี 3 ลกัษณะ คือ (Bass, 1985) 

   (1)  การค านึงถึงการพฒันา โดยการประเมินการปฏิบัติปัจจุบันและ
ต าแหน่งในอนาคตท่ีตอ้งรับผดิชอบมากกวา่มอบหมายงานตามความสามารถ ใหค้วามช่วยเหลือเพื่อ
เพิ่มความสามารถในการปฏิบติังาน ท าให้ดูเป็นตวัอย่างและสนบัสนุนให้ลูกน้องไดรั้บการอบรม 
พฒันาความรู้ความสามารถ 

   (2)  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยมีการนิเทศอยูห่่างๆ (Walk 
around management) มีการส่ือสารแบบสองทางทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการเพื่อให้ลูกนอ้ง
ไดรั้บขอ้มูลข่าวสารท่ีถูกตอ้ง และยอมรับในความแตกต่างของผูต้ามแต่ละคน 

   (3)  การเป็นครูพี่ เล้ียง คือ การท่ีผูน้ าใช้ความรู้และประสบการณ์ท่ีมี
มากกวา่ ร่วมกบัสถานะของผูบ้ริหารท่ีจะช่วยเหลือใหค้  าปรึกษา และเป็นครูฝึกแก่ลูกนอ้ง 

 3)  การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual stimulation) หมายถึง การท่ีผูน้ าใช้
ความรู้ความสามารถของตนเองกระตุน้ใหผู้ต้ามเกิดการเปล่ียนแปลง ตระหนึกถึงปัญหาและหาแนว
ทางแก้ไขปัญหา โดยใช้ความคิด จินตนาการ ความเช่ือ และค่านิยม ซ่ึงท าให้ผู ้ตามเกิดความ
รอบคอบ ความเขา้ใจ มองเห็นปัญหา และรู้สึกวา่ปัญหาท่ีเกิดข้ึนเป็นส่ิงทา้ทาย และเป็นโอกาสท่ีดีท่ี
จะรวมกนัแกไ้ขปัญหา (Bass, 1985) 

 Quinn & Hall (1983 cited in Bass, 1985) ได้เสนอแนวทางในการกระตุ้น
ปัญญาไว ้4 วธีิ คือ 

 1)  การใช้หลกัเหตุผล (Rational) ผูน้ าจะเช่ือโครงสร้างงานท่ีเป็นทางการ 
มีระบบการแกปั้ญหาอยา่งเป็นขั้นตอน เนน้ความรวดเร็วและมีประสิทธิภาพใชข้อ้มูลเพียงเล็กนอ้ย 

 2)   การมุ่งเน้นความเป็นเลิศ (Idealistically) ผูน้ าจะให้ความส าคญัของการ
เติบโตการปรับตวั การเรียนรู้ การเปล่ียนแปลง ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ท่ีจะเกิดข้ึนกบัองค์การ  
มีความยดืหยนุในการตดัสินใจ ใชข้อ้มูลเพียงเล็กนอ้ยและมีความกลา้เส่ียง 
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 3) การค านึงถึงความคงอยู่ (Existentially) ผูน้ าจะตระหนักในเร่ืองความ
มัน่คง ปลอดภยั ไวว้างใจ และการสร้างทีมในองค์การ มีการแกปั้ญหาท่ีใช้ขอ้มูลจ านวนมากและ
วิธีการหลายทาง เช่ือในกระบวนการท่ีเป็นทางการ และคิดว่าความรู้เกิดจากการมีปฏิสัมพนัธ์
ระหวา่งมนุษยแ์ละส่ิงแวดลอ้ม 

 4) การใช้ประสบการณ์และการสังเกต (Empirically) ผู้น าจะเน้นการ
ปรับปรุงความมัน่คงปลอดภยั การป้องกันโดยมีการแก้ปัญหาอย่างหลายขั้นตอน และใช้ขอ้มูล
จ านวนมากท่ีไดม้าจากประสบการณ์และการสังเกตการแกปั้ญหาในอดีต 

1.4  คุณลกัษณะของผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ผูน้ าท่ีดีท่ีจะสามารถบงัคบับญัชาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหด้ าเนินงานตามวตัถุประสงค์ท่ี

องค์กรคาดหวงัไว ้เพราะผูน้ าเป็นหัวใจในการด าเนินงาน มีผูก้ล่าวถึงคุณลกัษณะของผูน้ าท่ีดีไว้
มากมาย แต่ในความเป็นจริงแลว้เราจะหาบุคคลท่ีเพียบพร้อมไปดว้ยคุณลกัษณะผูน้ าท่ีดีครบทุกขอ้
ในบุคคลเดียวกนันั้นหายาก ซ่ึงเป็นเร่ืองทางอุดมคติท่ีจะหาผูน้ าท่ีมีคุณลกัษณะท่ีดีครบถว้น นอกจากน้ี 
แล้วลักษณะของความเป็นผูน้ าเป็นคุณสมบติัท่ีมองเห็นได้ไม่ชัดเจน เน่ืองจากเป็นเร่ืองท่ีวดัยาก  
แต่อย่างไรก็ตาม มีนกัวิชาการหลายท่านไดพ้ยายามคน้ควา้เสนอขอ้คิดเห็นคุณลกัษณะ และพฤติกรรม
บางอยา่งท่ีผูน้  ามีร่วมกนัอยู ่กล่าวโดยสรุปโดยทัว่ๆ ไป คุณลกัษณะของผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะเป็น
ดงัน้ี 

1) เป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Change Agent) จะเปล่ียนแปลงองค์กรท่ีตนเอง
รับผิดชอบไปสู่เป้าหมายท่ีดีกวา่ คลา้ยกบัผูฝึ้กสอน หรือ โค๊ช นกักีฬาท่ีตอ้งรับผิดชอบทีมท่ีไม่เคย
ชนะเลย ตอ้งมีการเปล่ียนแปลงเป้าหมาย เพื่อความเป็นผูช้นะและตอ้งสร้างแรงบนัดาลใจให้ลูกทีม
เล่นใหไ้ดดี้ท่ีสุดเพื่อชยัชนะ 

2) เป็นคนกล้าและเปิดเผย เป็นคนท่ีกล้าเส่ียงแต่มีความสุขุม และมีจุดยืนของ
ตวัเอง กลา้เผชิญกบัความจริง กลา้เปิดเผยความจริง 

3) เช่ือมัน่ในผูอ่ื้น ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจึงไม่ใช่เผด็จการ แต่มีอ านาจและสนใจ
คนอ่ืนๆ มีการท างานโดยมอบอ านาจใหผู้อ่ื้นน า โดยเช่ือมัน่วา่ผูอ่ื้นมีความสามารถ 

4) ใช้คุณค่าเป็นแรงผลกัดนั ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะช้ีน าให้ผูต้ามตระหนักถึง
คุณค่าของเป้าหมาย และสร้างแรงผลกัดนัในการปฏิบติังาน เพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีมีคุณค่า 

5) เป็นผู ้เรียนรู้ตลอดชีวิต ผู ้น าการเปล่ียนแปลงจะนึกถึงส่ิงท่ีตัวเองเคยท า
ผดิพลาด ในฐานะท่ีเป็นบทเรียนและพยายามเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ เพื่อพฒันาตวัเองตลอดเวลา 
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6) มีความสามารถท่ีจะเผชิญกบัความสลบัซบัซ้อน ความคลุมเครือ และความไม่
แน่นอน ตลอดจนมีความสามารถในการเผชิญปัญหาท่ีเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ 

7) เป็นผูม้องการณ์ไกล โดยมีความสามารถในการคาดการณ์ไปขา้งหน้าทั้งใน
ด้านโอกาสและอุปสรรคท่ีเกิดข้ึน สามารถท่ีจะท าให้เกิดความหวงัและความฝันของทีมงาน
กลายเป็นจริง 

จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงตามแนวคิดของ 
Bass and Avolio (1994)  เป็นแนวคิดท่ีสามารถอธิบายภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงไดเ้ป็นอยา่งดีและ
ตรงตามสภาพของยุคปัจจุบัน  (Pary, 2000) ซ่ึงผูน้ าจะต้องมีพฤติกรรมการน าท่ีประกอบด้วย
คุณลกัษณะใด ลกัษณะหน่ึงหรือมากกว่าหน่ึงประการ จากองคป์ระกอบ4 ประการ ท่ีไดอ้ธิบายไว้
ขา้งตน้ จึงจะได้รับการยอมรับว่าผูน้ าประสบความส าเร็จในการน า ท าให้ผูต้ามเต็มใจปฏิบติังาน
อย่างเต็มก าลังความสามารถ ซ่ึงส่งผลให้องค์การประสบผลส าเร็จตามท่ีตั้ งเป้าหมายไวใ้นท่ีสุด  
ดว้ยเหตุผลดงักล่าว ผูศึ้กษาจึงใชแ้นวคิดน้ีในการศึกษาคร้ังน้ี 
 

2.  แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบัประสิทธิผลขององค์การ  
 

2.1  แนวคิดเกีย่วกบัประสิทธิผลองค์การ 
กรรณิการ์ เจิมเทียนชัย (2538) การปฏิบติังานขององค์การนบัว่ามีความส าคญัต่อ

มนุษยจ์นเป็นท่ียอมรับโดยทัว่ไปในหมู่นักสังคมศาสตร์ว่าคนจ าเป็นตอ้งพึ่ งพาอาศยัองค์การใน
รูปลกัษณะต่างๆ จนเกือบจะถึงขั้นสมบูรณ์แบบในการสนองตอบความตอ้งการท่ีแตกต่างกนัไปของ
คนและส่ิงท่ีน่าสนใจต่อมาก็คือ ผลแห่งการปฏิบัติงานขององค์การนั้ น การท าความเข้าใจกับ
ประสิทธิผลขององคก์ารจึงมีความส าคญัอยางยิง่ต่อสังคมเป็นส่วนรวม 

ประสิทธิผลองค์การจะเป็นตวัตดัสิน ขั้นสุดท้ายว่าการบริหารและองค์การจะ
ประสบความส าเร็จหรือไม่ เพียงใด องค์การจะอยู่รอดและมีความมั่นคงเพียงใด ข้ึนอยู่กับ
ประสิทธิผลองคก์าร ไดมี้ทฤษฎีเกิดข้ึนหลายทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการสร้างประสิทธิผลให้เกิดข้ึนใน
องค์การ (Zammuto, 1982) ซ่ึงทฤษฎีทางการบริหารได้มุ่งเน้นเสนอวิธีการท่ีจะช่วยให้ผูบ้ริหาร
ด าเนินการให้องค์การมีประสิทธิผลสูงข้ึน ส่วนทฤษฎีองคก์ารพยายามท่ีจะตอบค าถามท่ีวา่มีปัจจยั
อะไรบา้งท่ีจะท าให้เกิดประสิทธิผลในองคก์าร (Robbins, 1990) การศึกษาประสิทธิผลองคก์ารเป็น
การประมวลทฤษฎีต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัองค์การมาพิจารณา (Cameron, 1986) และเป็นแนวคิดท่ีมี 
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ลกัษณะหลายมิติ (Hoy & Miskel, 2001) ไดมี้นกัทฤษฎีองค์การเสนอแนวความคิดวิธีการวิเคราะห์
และรูปแบบของการศึกษาประสิทธิผลองค์การไวห้ลายแง่มุมโดยเฉพาะอยา่งยิ่งในเร่ืองเกณฑ์ท่ีใช้
วดัประสิทธิผลองคก์าร การศึกษาวจิยัเก่ียวกบัประสิทธิผลองคก์ารจึงมีความแตกต่างกนัไป 

2.2  การพฒันาการศึกษาประสิทธิผลองค์การ 
การศึกษาเร่ืองประสิทธิผลองค์การ พบว่ามีพฒันาการมานานกว่า 60 กว่าปีแล้ว 

โดยเร่ิมตน้ในทศวรรษ 1930 มีการใช้รูปแบบการประเมินผลองค์การโดยเน้นการบรรลุเป้าหมาย
ขององคก์ารเป็นหลกั และในทศวรรษ 1940 และ 1950 ไดมี้การน าตวัแปรดา้นบุคคลมาศึกษา และ
ในทศวรรษ 1950 เกณฑ์ของประสิทธิผลองค์การในรูปแบบท่ียึดเป้าหมายได้ขยายความสนใจ
ออกไป โดยรวมเกณฑ์ท่ีเก่ียวกบับุคคลเขา้ไปด้วย และมีการใช้เกณฑ์เก่ียวกบับุคคลกบัการบรรลุ
เป้าหมายขององค์การในการศึกษาประสิทธิผลองค์การ (Katz and Kahn, 1966 อา้งถึงใน กรรณิกา 
เจิมเทียนชยั, 2538) 

ปี 1959 Likert (1961) ท าการวจิยัเก่ียวกบัประสิทธิผลองคก์ารและระบุจุดอ่อนของ
รูปแบบท่ียึดเป้าหมายว่า ยึดจุดหมายปลายทางมีความส าคญัน้อยกว่าวิธีการท่ีจะสร้างประสิทธิผล 
ในทศวรรษ 1960 และตน้ทศวรรษ 1970 มีการศึกษาเร่ืองประสิทธิผลองคก์าร โดยมีการทบทวนงาน
พิมพใ์นเร่ืองดงักล่าวโดย Cambell (1977) พบวา่ มีเกณฑ์ท่ีใช้ศึกษาประสิทธิผลองค์การจ านวน 30 
ตวัแปร ซ่ึงมีทั้งเกณฑ์ท่ีใช้ไดท้ัว่ไปในองคก์ารทุกประเภท เช่น อตัราการเกิดอุบติัเหตุ และการขาด
งาน (Robbins, 1990) นอกจากนั้น ในการศึกษาวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิผลองคก์ารยงัไดรั้บความ
สนใจ จากนกัวเิคราะห์องคก์ารทางการศึกษา ตลอดจนนกัสังคมวทิยาประมาณ 20 กวา่ปีมาแลว้ โดย
เฉพาะท่ีสหรัฐอเมริกาไดมี้โครงการวิจยัเก่ียวกบัประสิทธิผลองค์การของโรงเรียนของมลรัฐต่างๆ 
ตามท่ีปรากฏในรายงานการศึกษาท่ีช่ือวา่ “Coleman’s Report” 

ภายหลงัจากท่ีมีการพฒันารูปแบบท่ียดึระบบทรัพยากรดงักล่าวแลว้ ต่อมาไดมี้การ
พฒันารูปแบบท่ียึดกระบวนการภายในซ่ึงเน้นมนุษยสัมพนัธ์ และสนใจทรัพยากรมนุษยสัมพนัธ์ 
และสนใจทรัพยากรมนุษย์เป็นส าคัญ ผู ้ศึกษาในรูปแบบน้ี ได้แก่ Argyris, Bennis, Likert และ 
Beckhaet ต่อมามีการพฒันารูปแบบการประเมินประสิทธิผลองค์การอีกหลายรูปแบบ โดยมีการ
ประเมินจากกลุ่มท่ีเก่ียวขอ้งภายในและภายนอกองคก์าร จนถึงรูปแบบท่ีพิจารณาถึงผลผลิตท่ีออกสู่
สังคม จึงนบัวา่ มีการพฒันารูปแบบท่ีหลากหลายมากข้ึน  

ส าหรับประเด็นท่ีว่าประสิทธิผลขององค์การเป็นเร่ืองของการปฏิบติัหรือทฤษฎี
นั้นไดมี้แนวความคิดท่ีแตกต่างกนไปในช่วงทศวรรษ 1950 และช่วงตน้ทศวรรษ 1960 Hannan and 
Freeman (1977) มีแนวคิดวาเร่ืองของประสิทธิผลองค์การเป็นเร่ืองของการปฏิบติัและการประยุกต์ใช้
ไม่ใช่เป็นการวจิยัหรือทฤษฎ ต่อมาไดมี้นกัวเิคราะห์องคก์ารเร่ิมรับรู้วา่เร่ืองประสิทธิผลองคก์ารเป็น
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การพิจารณาเชิงทฤษฎี โดยในช่วงท่ีมีการพัฒนาทฤษฎีตามสถานการณ์ได้มีการโต้แยง้ว่ามี
โครงสร้างบางประการเหมาะสมกว่าโครงสร้างอ่ืน เม่ือพิจารณาตามงานหรือส่ิงแวดล้อม (Goodman 
and Penning, 1977) ดงันั้ น จึงมีความพยายามท่ีจะค้นหาว่าจะใช้เกณฑ์ของประสิทธิผลองค์การ
พิจารณาจากกลุ่มใด และคน้หาดชันีของประสิทธิผลองค์การ โดยมีค าถาม 3 ประการ ส าคญั คือ  
(1) มีเกณฑ์ส าคญัอะไรบา้งท่ีใช้ก าหนดประสิทธิผลขององค์การ (2) ใช้รูปแบบใดในการประเมิน
ประสิทธิผลองคก์าร และ (3) จะอธิบายอยา่งไรในกรณีท่ีมีประสิทธิผลองคก์ารแตกต่างกนั 

2.3  ความหมายของประสิทธิผลองค์การ  
นักวิชาการและนักการศึกษาหลายท่านได้ให้ความหมายเก่ียวกับประสิทธิผล

องคก์ารไวห้ลากหลาย สรุปไดด้งัน้ี 
Gibson, Ivancevich and Donnelly (1973) ให้ความหมายของประสิทธิผลองค์การ 

ในสาระของพฤติกรรมองคก์าร หมายถึง ความสัมพนัธ์ท่ีเหมาะสมระหวางองคป์ระกอบ 5 ประเภท 
คือ ผลิตภาพ ประสิทธิภาพ ความพึงพอใจ การปรับตวั และ การพฒันา 

Goodman and Pennings (1977) กล่าวว่า องค์การจะมีประสิทธิผลต่อเม่ือองค์การ 
สามารถแก้ไขปัญหาและอุปสรรคท่ีเก่ียวข้องจนได้ผลเป็นท่ีน่าพอใจ และผลลัพธ์ขององค์การ
ใกลเ้คียงกบัเป้าหมายหรือสูงกวา่ 

Steers et al. (1985) ใหค้วามหมายวา่ ประสิทธิผลองคก์ารมีความหมาย 2 นยั คือ 1) 
เป็นความสามารถขององค์การท่ีใช้ประโยชน์จากทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจ ากดัให้บรรลุเป้หมายของ
องคก์าร และ 2) เป็นความสามารถขององคก์ารท่ีจะด ารงอยไูดใ้นสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลง 

ทั้ งน้ี  ประสิทธิผลองค์การท่ี ดี ท่ี สุดเป็นการท าให้ เป้าหมายขององค์การใน
สถานการณ์ใดๆ มีความเป็นไปได ้Hoy & Miskel (2001) ก็มีแนวคิดท่ีคลา้ยกาัประสิทธิผลจะเกิดข้ึน
ไดเ้ม่ือกิจกรรมต่างๆ บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Barnard กล่าวคือ 
ความมีประสิทธิผล หมายถึง ความส าเร็จตามจุดมุ่งหมายขององค์การ และเป็นจุดมุ่งหมายร่วมกนั 
(Common purpose) มีผลต่อสังคมโดยส่วนรวม ซ่ึงความส าเร็จในการปฏิบัติงานเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะ 
บ่งบอกถึงความสามารถของผูป้ฏิบติังานนน้ 

ภรณี กีร์ติบุตร (2529) กล่าววา่ ค  าาวา่ประสิทธิผลยงัมีความแตกต่างกนัอยูใ่นความ
เข้าใจของนักวิชาการต่างสาขากัน ส าหรับนักเศรษฐศาสตร์ หรือนักวิเคราะห์ทางการเงิน ค าว่า 
ประสิทธิผลขององค์การ (Organization Effectiveness) มีความหมายอย่างเดียวกนกบัผลก าไรหรือ
ผลประโยชน์จากการลงทุน ส าหรับผูจ้ดัการฝ่ายผลิต ประสิทธิผลมกัหมายความถึง คุณภาพหรือ 
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ปริมาณของผลผลิตท่ีเป็นสินคา้หรือบริการ ส าหรับนกัวิทยาศาสตร์ การวิจยัประสิทธิผลอาจตีความ 
ในรูปของจ านวนส่ิงประดิษฐ์ใหม่ๆ หรือผลผลิตใหม่ๆ ขององค์การและส าหรับนักสังคมสงเคราะห์ 
ประสิทธิผล หมายถึง คุณภาพของชีวติการท างาน 

จากความหมายของประสิทธิผลองคก์าร สรุปไดว้่า ประสิทธิผลองคก์าร หมายถึง 
ความสามารถขององค์การในการด าเนินการให้บรรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้มีการใช้ทรัพยากร 
ท่ีมีอยอูยา่งจ ากดัใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด มีการพฒันาและปรับตวัเพื่อความอยูร่อดขององคก์าร 

2.4  สาเหตุของผลการปฏิบัติงานทีไ่ม่มีประสิทธิผล 
Jacobs และ Jillson (1974) ไดท้  าาการส ารวจเก่ียวกบสาเหตุของผลการปฏิบติังานท่ี

ไม่มีประสิทธิผล โดยออกแบบสอบถามนักบริหาร จ านวน 6,000 คน พบว่า นักบริหารอย่างน้อย 
ร้อยละ 30 ระบุวา่ สาเหตุมกัเกิดจากประเด็นต่อไปน้ีคือ 

1) ขาดเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์ารหรือหน่วยงานท่ีชดัเจน 
2) วธีิการและระเบียบปฏิบติัไม่มีประสิทธิภาพ 
3) การฝึกอบรมหรือโครงการพฒันาทกัษะไม่เพียงพอหรือไม่มีประสิทธิผล 
4) ภาวะผูน้ าในการบริหารไม่เพียงพอ 
5) ความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในระดบัหน่วยงาน 

หรือระดบัต่างๆ ขององคก์ารไม่ดี 
6) ขวญัพนกังานไม่ดี  
จากแนวคิดดังกล่าวข้างต้น จะเห็นได้ว่าภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงมีผลต่อ

ประสิทธิผลองค์การ เน่ืองจากผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะเป็นส่วนส าคญัท่ีน าไปสู่ประสิทธิผลการ
ปฏิบติังานขององคก์าร 

2.5  แนวทางการประเมินประสิทธิผลองค์การ  
ทฤษฎีเก่ียวกบัองค์การมีประวติัความเป็นมาและผ่านการพฒันามาช่วงระยะท่ีไม่

นานนัก แต่อย่างไรก็ตามก็มีความแตกต่างทางแนวคิดค่อนข้างมาก แม้กระทั่งทฤษฎีองค์การ
สมยัใหม่ ยงัถูกแบ่งออกเป็น 3 ช่วงสมยัดว้ยกนั คือ กลุ่มทฤษฎีดั้งเดิมท่ีถือว่าเป็นแม่แบบของการ
พฒันาแนวคิด (Classical heory) กลุ่มทฤษฎีท่ีพฒันามาจากแบบแผนทฤษฎีดั้งเดิมแต่ถือวา่มีแนวคิด
ใหม่กวา่ (Neo Classical Theory) และกลุ่มทฤษฎีร่วมสมยั (Contemporary) เป็นกลุ่มท่ีพฒันาแนวคิด
มาอยา่งต่อเน่ืองเขา้กบัยุคสมยัของการศึกษาเก่ียวกบัองคก์าร (Doherty, Surles and Donovan, 2001) 
แต่อย่างไรก็ตาม ประสิทธิผลขององค์การถือเป็นผลสรุปสุดท้ายท่ีสุด แนวคิดทุกองค์การต่างก็
ตอ้งการให้เกิดข้ึน หรือไม่ก็ตอ้งการทราบวา่องคก์ารของตนมีประสิทธิผลขององค์การอยูใ่นระดบั
ใดซ่ึงประสิทธิผลขององค์การ จะสะท้อนออกามาในรูปของความสามารถในการผลิตหรือการ
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ให้บริการ (Productivity/Service) ประสิทธิภาพ (Efficiency) ความพึงพอใจ (Satisfaction) การ
ปรับตวั (Adaptiveness) และการพฒันา(Development) ส่ิงเหล่าน้ีสามารถใชเ้ป็นตวับ่งช้ีประสิทธิผล
ขององค์การได้เป็นอยางดี (Gibson et al., 1973) การศึกษาในเร่ืองประสิทธิผลขององค์การเป็น
การศึกษาท่ีมีขอบเขตกวา้งขวาง แต่ก็เป็นส่ิงส าคญัท่ีจะช่วยชี้ีวดัค่าการด าเนินงานขององค์การ การ
บริหารงาน และการบรรลุสู่เป้าหมายขององคก์ารประสบความส าเร็จหรือไม่มากก็นอ้ยเพียงใด 

การศึกษาเก่ียวกบัประสิทธิผลขององค์การ มีนกัวิชาการหลายท่านไดน้ าเสนอไว้
อยา่งน่าสนใจ อาทิ เช่น Cameron (1984) ท่ีจะกล่าวถึงความแตกต่างในการแบ่งแนวคิดเก่ียวขอ้งกบั
การประเมินผลขององคก์าร ของกลุ่มนกัวิชาการท่ีศึกษาประสิทธิผลขององคก์ารในระยะแรกๆ ได้
แบ่งกลุ่มของการศึกษาประสิทธิผลออกเป็น 5 รูปแบบใหญ่ๆ รูปแบบแรกคือ รูปแบบท่ีเน้นการ
บรรลุเป้าหมาย (Goal Model) รูปแบบท่ีสองคือ รูปแบบท่ีเน้นกระบวนการภายใน (Internal Process 
Model) รูปแบบท่ีสาม คือ รูปแบบท่ีใหค้วามส าคญัเก่ียวกบักระบวนการ (Process Model) รูปแบบท่ี
ส่ีคือ รูปแบบเชิงกลยทุธ์–กลุ่มบุคคล (Strategic Constituencies Model) และรูปแบบท่ีห้าคือ รูปแบบ
ท่ีเน้นการบูรณาการ(Integration Model) ส าหรับนักวิชาการท่ีศึกษาประสิทธิผลขององค์การในยุค
ใหม่ๆ เช่น Thibodeaux and nd Favilla (1996) ท่ีได้ท าการรวบรวมรูปแบบไวส้ าหรับการศึกษา
ประสิทธิผลขององคก์ารไว ้5รูปแบบเช่นเดียวกนัแต่มีความแตกต่างในรายละเอียดของการศึกษาใน
บางประเด็น โดยมีรายละเอียดของแต่ละรูปแบบสรุปไดด้งัน้ี 

1)  รูปแบบท่ีให้ความส าคัญกับ เป้ าหมาย (Goal Model) เป็น รูปแบบท่ีให้
ความส าคญักบัความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีองคก์ารตั้งไว ้รูปแบบน้ีเป็นการประเมินประสิทธิผลของ
องคก์ารในยคุแรกๆ ของการศึกษา แต่ยงัคงน ามาใชก้นัอยา่งแพร่หลายจวบจนปัจจุบนั รูปแบบน้ีเนน้
การบรรลุเป้าหมายขององค์การ มองความส าคญัของเป้าหมายมากกว่าวิธีการ ดงันั้น ในรูปแบบน้ี
การก าหนดเป้าหมายจะมีความส าคัญมาก ซ่ึงการก าหนดเป้าหมายผู ้บริหารจะต้องค านึงถึง
สภาพแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอกองค์การ จะตอ้งก าหนดเป้าหมายไวห้ลายประการ และให้
น ้าหนกัความส าคญัของแต่ละเป้าหมาย เป้าหมายท่ีก าหนดข้ึนจะเป็นแนวทางในการด าเนินงานของ
องคก์าร การประเมินประสิทธิผลตามแนวคิดน้ีจะประเมินเป้าหมายในเชิงปฏิบติัมากกวา่เป้าหมายท่ี
เป็นทางการ ซ่ึงมีลักษณะเป็นนามธรรมและวดัได้ยาก รูปแบบน้ีจึงเหมาะส าหรับองค์การท่ีมี
เป้าหมายการด าเนินการท่ีชดัเจน 

2)  รูปแบบท่ีให้ความส าคญัเก่ียวกบัระเบียบ (Legitimacy Model) เป็นรูปแบบท่ี
ให้ความส าคญักบัเน้ือหาการวดัส่วนประกอบของงาน และการจดัการส่ิงแวดลอ้มเพื่อการปฏิบติังาน
ขององคก์าร 
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3)  รูปแบบท่ีให้ความส าคญัเก่ียวกบักระบวนการ (Process Model) รูปแบบน้ีให้
ความส าคัญกับกระบวนการการด าเนินงานขององค์การ ซ่ึงประกอบด้ายระยะกิจกรรมการ
ด าเนินการ ระยะการก าหนดกิจกรรม ระยะหาความจ าเป็นท่ีตอ้งประเมิน ระยะการส ารวจเป้าหมาย 
ระยะการพฒันาเกณฑ์การประเมิน ระยะการออกแบบประเมินผล ระยะการใช้เคร่ืองมือประเมิน 
และการวเิคราะห์ขอ้มูล 

4)  รูปแบบท่ีให้ความส าคญักบักลุ่มผลประโยชน์หรือกบักลุ่มบุคคล (Constituency 
Model) รูปแบบน้ีให้ความส าคัญกับการใช้ประโยชน์จากการประเมินองค์ประกอบต่างๆ ซ่ึง
เก่ียวขอ้งกบัการประเมินองค์การ ให้ความส าคญักบเกณฑ์การประเมินมาก รูปแบบน้ีจดัอยูใ่นกลุ่ม
รูปแบบเชิงกลยทุธ์-กลุ่มบุคคล 

5)  รูปแบบท่ีให้ความส าคัญกับทรัพยากรเชิงระบบ (System Resource Model) 
หรือกลุ่มรูปแบบท่ีเนน้ระบบทรัพยากรตามการแบ่งของ Cameron เป็นรูปแบบท่ีไดรั้บการพฒันาข้ึน
มาในยคุท่ีสองของการศึกษาเก่ียวกบัประสิทธิผลขององคก์าร คือ ในช่วง ค.ศ. 1950 และถูกน ามาใช้
ในงานวจิยัเก่ียวกบัองคก์ารอยา่งแพร่หลายในระหวา่ง ค.ศ. 1960 - 1970 พื้นฐานของแนวคิดน้ีอยูบ่น
ทฤษฎีระบบเปิด (Open Theory) ท่ีกล่าวไดว้า่ องคก์ารท่ีถือเป็นระบบเปิดนั้น จะตอ้งมีกระบวนการ
เปล่ียนแปลงทรัพยากรเพื่อให้ไดผ้ลผลิต โดยท่ีองค์การตอ้งรักษาความสมดุลและความมัน่คงของ
องคก์าร รูปแบบน้ีมุ่งเนน้ท่ีเกณฑ์ใดๆ ท่ีช่วยให้องคก์ารสามารถด าเนินงานไดอ้ยา่งต่อเน่ืองในระยะ
ยาวเน้นการมีปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งองคก์ารกบัส่ิงแวดลอ้มภายนอกองค์การ มองความส าคญัของตวั
ทรัพยากรและความสามารถขององค์การท่ีจะน ามาซ่ึงทรัพยากรท่ีจ า เป็นต่อองค์การ การศึกษาใน
รูปแบบน้ีจะเน้นและให้ความส าคัญกับวิธีการท่ีจ าเป็นท่ีจะท าให้เป้าหมายขององค์การบรรลุ
ความส าเร็จ และพิจารณาในระยะยาว 

นอกจากน้ี Robbins (1987) ไดก้ล่าวถึงแนวทางการศึกษาและประเมินประสิทธิผล
องคก์ารอาจกระท าได ้5 แนวทาง ดงัน้ี 

1)  แนวทางในการบรรลุเป้าหมาย (The Goal-Attainment Approach) ให้เป็นไป
ตามความหมายขององคก์ารท่ีหมายถึง การสร้างข้ึนมาเพื่อให้บรรลุผลตามเป้าหมายเฉพาะ (Specific 
Goals) ระดับการบรรลุผลของเป้าหมายตามท่ีก าหนดไวเ้ป็นการเน้นท่ีผลมากกว่าท่ีวิธีการ ข้อ
สันนิษฐานของแนวทางน้ีคือ 1) องคก์ารตอ้งมีเป้าหมายแน่อน 2) เป้าหมายตอ้งมีความชดัเจนเขา้ใจ
ตรงกัน 3) เป้าหมายต้องไม่ยากเกินไป 4) เป็นเป้าหมายท่ีมีความเห็นสอดคล้องกัน และ 5) วดั
ความกา้วหนา้ของเป้าหมายได ้เป้าหมายองคก์ารท่ีท าให้เป็นไปตามขอ้สันนิษฐานควรจดัท าให้เป็น
เป้าหมายเชิงปฏิบติัการ (Operative Goals) เป็นเป้าหมายเฉพาะ (Specific Goals) ขององคก์ารเพื่อให้
เขา้ใจตรงกนัและสามารถวดัได ้
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2)  แนวทางเชิงระบบ (The System Approach) เป็นไปตามความหมายขององค์การ
ท่ีวา่องคก์ารเป็นระบบตอ้งการปัจจยั มีกระบวนการเปล่ียนปัจจยั และมีผลผลิต ตอ้งรักษาเสถียรภาพ 
และความสมดุล ดงันั้น แนวทางเชิงระบบมุ่งเนน้เกณฑ์ท่ีเพิ่มความอยูร่อดขององคก์ารในระยะยาว 
ประสิทธิผลองค์การตามแนวทางเชิงระบบจึงหมายถึง ความสามารถขององค์การในการจดัสรร
ทรัพยากร การรักษาเสถียรภาพและความสมดุลของระบบภายในองคก์าร และการมีปฏิสัมพนัธ์อยา่ง
ประสบความส าเร็จกบัสภาพแวดลอ้มภายนอก แนวทางเชิงระบบเนน้วิธีการมากกวา่ท่ีผล ขอ้ดีของ
แนวทางระบบคือ การท าให้ผูบ้ริหารตระหนกัในความส าคญัของการพึ่งพาอาศยัซ่ึงกนัและกนัของ
ระบบย่อยในองค์การและเหมาะสมกับองค์การท่ีมีเป้าหมายไม่ชัดเจน ไม่สามารถวดัได้เพราะ
สามารถใชเ้กณฑอ่ื์นๆ แทนการท าาใหบ้รรลุเป้าหมาย 

3)  แนวทางเชิงกลยุทธ์-กลุ่มท่ีก่ียวขอ้ง (The Strategic-Constituencies Approach) 
จดัเป็นการศึกษาประสิทธิผลองค์การตามแนวใหม่ข้อสันนิษฐาน (Assumption) ของแนวทางน้ี 
พิจารณาองคก์ารในฐานะท่ีเป็นระบบภายใตส้ภาพแวดลอ้มซ่ึงตอ้งด าเนินการให้สอดคลอ้งกบัความ
ตอ้งการ ความพอใจของกลุ่มท่ีเก่ียวขอ้งท่ีให้การสนับสนุนองค์การให้มีความอยู่รอด ความหมาย
ของประสิทธิผลองคก์ารตามแนวทางน้ีคือ ระดบัความสามารถขององคก์ารในการตอบสนองความ
ตอ้งการของกลุ่มท่ีเก่ียวขอ้งในสภาพแวดลอ้มขององคก์าร แนวทางกลุ่มท่ีเก่ียวขอ้งจะคลา้ยคลึงกบั
แนวทางเชิงระบบ คือ ทั้ง 2 แนวทางตระหนกัถึงความส าคญัของการพึ่งพาอาศยัภายในระบบแต่ก็มี
จุดเน้นต่างกัน โดยแนวทางกลุ่มท่ีเก่ียวข้องเชิงกลยุทธ์จะพิจารณาสภาพแวดล้อมเฉพาะส่วนท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการอยู่รอดขององคก์าร ผูบ้ริหารองค์การจะไม่ละเลยต่อกลุ่มท่ีมีอ านาจท่ีมีอิทธิพลต่อ
การด าเนินงานขององคก์าร4) 

4)  แนวทางการแข่งขัน-คุณค่า (The Competing-Values Approach) ข้อสันนิษฐาน
ของแนวทางน้ีคือ ประสิทธิผลองคก์ารจะมีความเป็นอตันยั (Subjective) ข้ึนอยูก่บัค่านิยมความชอบ 
และความสนใจของผู ้ประเมินจะไม่ มี เกณฑ์ ท่ี ดี ท่ี สุด (Best Criterion) ส าหรับการประเมิน
ประสิทธิผลองคก์ารแนวทางน้ีคาดวา่จะท าให้การประเมินประสิทธิผลองคก์ารเหมาะสมยิง่ข้ึนโดย
ก าหนดองคป์ระกอบทัว่ไปของเกณฑ์ประสิทธิผลองคก์าร และใช้องคป์ระกอบเหล่าน้ีเป็นพื้นฐาน
ในการก าหนดคุณค่าท่ีแข่งขนัเพื่อท่ีจะก าหนดรูปแบบประสิทธิผลท่ีมีลกัษณะเฉพาะไดใ้นแต่ละ
รูปแบบ 
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5)  แนวทางบูรณาการ (Integrated Model) แนวทางน้ีมีแนวคิดท่ีตั้งอยูบ่นหลกัการ
และมโนทัศน์ท่ีว่า ประสิทธิผลขององค์การไม่ได้ข้ึนอยู่กับส่ิงใดส่ิงหน่ึงโดยเฉพาะ แต่จะต้อง
ผสมผสานกันระหว่างโครงสร้างขององค์การโดยรวมและบุคคลท่ีในองค์การอยู่ ซ่ึงไม่ว่าจะใช้
แนวคิดใดประเมินก็ตอ้งพิจารณาทั้งสองส่วนควบคู่กนัไป นอกจากน้ีบรรยากาศการท างาน ความพึง
พอใจ ความผูกพันต่อองค์การ ส่ิงเหล่าน้ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์การ การประเมิน
ประสิทธิผลองคก์ารเนน้การประเมินองคป์ระกอบรวมโดยน ามโนทศัน์ของรูปแบบการประเมินผล
แบบดั้งเดิมคือ การบรรลุเป้าหมายองค์การและรูปแบบระบบทรัพยากรซ่ึงเน้นปัจจยัการผลิตมา
บูรณาการเขา้ดว้ยกนั 

Katz and Kahn (1966 อา้งถึงใน นิพนธ์ วรรณเวช, 2548) ไดท้  าการอธิบายและสรุป
เก่ียวกบัปัญหาการก าหนดเกณฑ์และตวัแปรท่ีใชศึ้กษาประสิทธิผลขององคก์ารไวว้า่เกณฑ์การวดั
ความส าเร็จขององค์การไม่อยู่ในภาวะท่ีขาดแคลนแต่อย่างใด มีการศึกษามากมายท่ีอ้างถึง
ประสิทธิภาพ ความสามารถในการผลิตอตัราการขาดงาน อตัราการลาออกจากงานและผลก าไร  
ซ่ึงลว้นแต่ใช้ในความหมายเก่ียวกบัประสิทธิผลขององคก์ารทั้งส้ิน แต่การเขียนถึงความหมายของ
เกณฑ์นั้นส่วนใหญ่เป็นการเขียนจากวิจารณญาณส่วนตวัของผูเ้ขียนแต่ละคนและยงัถกเถียงกนัได้
ซ่ึงปัญหาท่ีส าคญัท่ีสุด คือ การผสมผสานตวัแปรเหล่านั้นเขา้ดว้ยกนั เพื่อเขา้ใจถึงอิทธิพลของตวั
แปรประสิทธิผลขององค์การ ในการวดัประสิทธิผลขององค์การนั้นสามารถแบ่งออกได้เป็น  
2 ประเภท คือ 

1)  การวดัประสิทธิผลองคก์ารโดยวิธีใชต้วับ่งช้ีเด่ียว (Single Criteria Measures of 
Effectiveness) และรูปแบบในการประเมินประสิทธิผลด้วยตัวบ่งช้ีเด่ียวมีอยู่ด้วยกันหลายตัว  
ดงัตวัอย่างเช่น ความสามารถในการผลิต (Productivity) ก าไรสุทธิ (Net Profit) ความส าเร็จในภารกิจ 
(Mission Accomplishment) ความเติบโตและความมั่นคงขององค์การ (Organization Growth and 
Stability) (Steers, 1977) การบรรลุ เป้าหมาย (Goal Attainment) (Hoy and Miskel, 2001) นอกจากนั้ น
Cambell (1977) ได้ท าการส ารวจรายการของตวับ่งช้ีในการวดัประสิทธิผลขององค์การแบบตวัช้ีเด่ียว 
และพบว่ามีอยูถึ่ง 30 ตวั เช่น ประสิทธิผลในภาพรวม การเติบโต การขาดงาน การควบคุม การปรับตวั/
ความยดืหยุน่ ความพึงพอใจในงาน เป็นตน้ แต่ในการวดัดว้ยตวับ่งช้ีเด่ียวนั้นยงัคงมีปัญหา เน่ืองจากเป็น
การยากท่ีจะยอมรับไดว้า่ตวับ่งช้ีเด่ียวเหล่าน้ีจะมีความครอบคลุมและเพียงพอต่อการวดัประสิทธิผล
ขององคก์าร (Steers, 1977) 
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2)  การวดัประสิทธิผลองค์การโดยใช้ตวับ่งช้ีหลายตวั (Multiple Criteria Measures 
of Effectiveness) องค์การโดยทัว่ไปจะมีวตัถุประสงคห์ลายประการ การท่ีจะประเมินประสิทธิผล
องค์การโดยใช้ตวับ่งช้ีเด่ียว จึงเป็นส่ิงท่ีเป็นไปได้ยาก เพราะไม่สามารถสะท้อนให้เห็นถึงปัจจยั
ระดบัต่างๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององคก์ารได ้(McFarland, 1979) การประเมินประสิทธิผล
องค์การจึงควรใช้การวดัแบบตัวบ่งช้ีหลายตัว (Goodman and Penning, 1977; Robbiness, 1990)  
ตวัแบบท่ีส าคญัในการประเมินประสิทธิผลขององคก์าร โดยวธีิการประเมินแบบใชต้วับ่งช้ีหลายตวั 
(Multiple Criteria Measures of Effectiveness) ตัวแปรหน่ึง คือ ตัวแบบหน้าท่ีทางสังคม (Social 
Function Model) เป็นผลงานท่ีส าคญัของพาร์สัน (Parson, 1960) ตวัแบบน้้ีอยูบ่นพื้นฐานของทฤษฎี
ระบบสังคมของพาร์สัน ท่ีว่าองค์การเป็นระบบสังคมจึงจ าเป็นตอ้งปรับตวัเพื่อความอยู่รอด และ
ความอยู่รอดของระบบสังคมข้ึนอยู่กับหน้าท่ีหลัก 4 ประการ คือ 1) การปรับตัว (Adaptation)  
2) การบรรลุเป้าหมาย (Goal attainment) 3) การบูรณาการ (Integration) 4) การรักษาแบบแผนวฒันธรรม 
(Latency) 

Hoy and Miskel (1991) ไดข้ยายแนวคิดของพาร์สันออกไป โดยเสนอแนะตวับ่งช้ี
ในการวดัหนา้ท่ีหลกั 4 ประการ โดยอาศยัแนวคิดของ Cambell (1977) ดงัต่อไปน้ี 

1)  การปรับตวั (Adaptation) หมายถึง การท่ีองค์การจะตอ้งปรับตวัให้สอดคลอ้ง
กบัส่ิงแวดลอ้มภายนอก โดยการปรับเปล่ียนการด าเนินงานภายในให้สนองต่อสภาพการณ์ใหม่ๆ  
ท่ีมีผลกระทบองค์การ ตัวบ่งช้ีท่ีจะวดัได้แก่ 1) ความสามารถในการปรับเปล่ียน (Adaptation)  
2) นวตักรรม (Innovation) 3) ความเจริญเติบโต (Growth) 4) การพฒันา (Development) 

2)  การบรรลุเป้าหมาย (Goal Achievement) หมายถึง การก าหนดวตัถุประสงค์
ขององคก์าร การจดัหาและการใชท้รัพยากรต่างๆ ภายในองคก์ารเพื่อให้การด าเนินงานขององคก์าร 
บรรลุวตัถุประสงค์ท่ีวางไว ้ตัวบ่งช้ีท่ีจะใช้วดัได้แก่ 1) ผลสัมฤทธ์ิ (Achievement) 2) คุณภาพ 
(Quality) 3) การแสวงหาทรัพยากร (Resource Acquisition) 4) ประสิทธิภาพ (Efficiency)  

3)  การบูรณาการ (Integration) หมายถึง การประสานความสัมพันธ์เก่ียวกับ
สมาชิกภายในองค์การ เพื่อการรวมพลงัให้มีความเป็นอนัหน่ึงอนัในเดียวกการปฏิบติัภารกิจของ
องค์การ ตัวบ่งช้ีท่ีจะวดัได้แก่ 1) ความพอใจ (Satisfaction) 2) บรรยากาศ (Climate) 3) การส่ือ
ความหมาย (Communication) 4) ความขดัแยง้ (Conflic)  

4)  การรักษาแบบแผนวฒันธรรม (Latency) หมายถึง การด ารงและรักษาแบบ
แผนวฒันธรรมขององค์การ ซ่ึงประกอบดว้ยรูปแบบทางดา้นวฒันธรรมขององคก์ารและแรงจูงใจ
ในการท างานให้คงอยู่ในองคก์าร ตวับ่งช้ีท่ีจะวดัไดแ้ก่ 1) ความภกัดี (Loyalty) 2) ความสนใจของ
คนส่วนใหญ่ (Central Life Interest) 3) แรงจูงใจ (Motivation) 4) เอกลกัษณ์ (Indentity) 



27 
 

นอกจากน้ี Hoy and Miskel (1991) เสนอว่าในการประเมินประสิทธิผลองค์การ 
โดยใช้รูปแบบบูรณาการจะต้องรวมลักษณะ 3 ประการ ประกอบด้วย 1) มิติของเวลา ( time 
dimension) 2) กลุ่มบุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง (multiple constituencies) และ 3) พหุเกณฑ์ (multiple criteria) 
ดงัน้ี 

1)  มิติของเวลา การประเมินประสิทธิผลองคก์ารจดัแบ่งเวลาออกเป็น 3 ระยะ คือ 
ระยะสั้ น  (short-term) ระยะกลาง (intermediate) และระยะยาว (long-term) เกณฑ์ประเมิน
ประสิทธิผลจะเปล่ียน ไปตามลกัษณะของวงจรชีวิตองค์การในระยะประกอบการเร่ิมแรก ซ่ึงตอ้ง
เน้นท่ีเกณฑ์ความยืดหยุ่นและการได้มาซ่ึงทรัพยากร และเม่ือองค์การในระยะท่ีอยู่ตวัแลว้ เกณฑ์
พื้นฐานจะไดแ้ก่ การติดต่อ ส่ือสาร ความสามารถในการผลิตและประสิทธิภาพ และเม่ือองคก์ารอยู
ในระยะเส่ือมถอยตอ้งใชเ้กณฑก์ารปรับตวันวตักรรมและการไดม้าซ่ึงทรัพยากร 

2)  กลุ่มผูท่ี้เก่ียวขอ้งเกณฑป์ระเมินประสิทธิผล มีความจ าเป็นตอ้งค านึงถึงค่านิยม 
และความคิดของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลทั้งภายในและภายนอก ซ่ึงมีอิทธิพลต่อการด าเนินงานของ
องคก์ารเกณฑ์ประเมินประสิทธิผลองคก์ารมีความจ าเป็นตอ้งสอดคลอ้งกบัความพึงพอใจของกลุ่มผู ้
ท่ีเก่ียวขอ้ง 

3)  พหุเกณฑ์ การประเมินประสิทธิผลองค์การตอ้งพิจารณาให้ครอบคลุมทุกมิติ
ขององค์การ เน่ืองจากเกณฑ์เด่ียวไมสามารถประเมินประสิทธิผลองค์การได้อยางครอบคลุมจึง
จ าเป็นตอ้งใชเ้กณฑป์ระเมินหลายมิติ 

จากแนวทางการประเมินประสิทธิผลองคก์ารดงักล่าวขา้งตน้ Hoy and Miskel (1991) 
ไดน้ าแนวคิดของ Parson มาก าหนดเป็นตวัช้ีวดัประสิทธิผลในรูปแบบบูรณาการ ดงัภาพท่ี 2.1 
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มิติของประสิทธิผล  ส่ิงทีพ่จิารณา  ตัวบ่งช้ีประสิทธิผล 
 

การปรับตวั 
(adaptation) 

  
 

เวลา 
กลุ่มผูท่ี้เก่ียวขอ้ง 

 ความสามารถในการปรับตวั 
(Adaptability) 
นวตักรรม (Innovation) 
ความกาวหนา้ (Growth) 
การพฒันา (Development) 

 
การบรรลุเป้าหมาย 
(goal attainment) 

  
 

เวลา 
กลุ่มผูท่ี้เก่ียวขอ้ง 

 ผลสัมฤทธ์ิ (Achievement) 
คุณภาพ (Quality) 
การไดม้าซ่ึงทรัพยากร 
(Resource acquisition) 
ประสิทธิภาพ (Efficiency) 

 
การบูรณาการ 
(integration) 

  
 

เวลา 
กลุ่มผูท่ี้เก่ียวขอ้ง 

 ความพึงพอใจ (Satisfaction) 
บรรยากาศองคก์าร (Climate) 
การติดต่อส่ือสาร 
(Communication) 
ความขดัแยง้ (Conflict) 

 
การรักษาแบบแผน
ทางวฒันธรรม
(Latency) 

  
 

เวลา 
กลุ่มผูท่ี้เก่ียวขอ้ง 

 ความจงรักภกัดี (Loyalty) 
ความสนใจในชีวติ (Central Life 
Interest) 
การจูงใจ (Motivation) 
ความมีเอกลกัษณ์ขององคก์าร
(Identity) 

 

ภาพท่ี 2.1 รูปแบบบูรณาการของประสิทธิผลองคก์าร 
 
ท่ีมา:  Hoy, W. K. and Miskel, C. G. (1991). Educational administration: Theory, research and 

practice. New York: McGraw-Hill. 
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การเลือกรูปแบบประสิทธิผลองคก์ารท่ีเหมาะสมนั้นแนวทางใดจะถูกใชเ้ป็นเกณฑ์
ประเมินข้ึนอยู่กับว่าองค์การอยู่ในขั้นใดของวงจรชีวิตขององค์การ (Organization Life Cycle) นัก
ทฤษฎีองคก์ารไดเ้สนอแนวคิดวิธีการวเิคราะห์และรูปแบบ (Models) ของการศึกษาประสิทธิผลของ
องคก์ารจากหลายแนวทางซ่ึงมีความแตกต่างกนัออกไป โดยเฉพาะอยา่งยิ่งในดา้นเกณฑ์ (Criteria) 
ท่ีจะใช้วดัประสิทธิผลขององค์การภายใตข้อ้จ ากดัของปัญหาในแง่ท่ีว่ามีแนวความคิดและทฤษฎี
มากมายและแตกต่างกนั ซ่ึงยงัไม่มีบรรทดัฐานในการประเมินประสิทธิผลท่ีเป็นท่ียอมรับกนัเป็น
สากล 

กล่าวโดยสรุป การประเมินประสิทธิผลขององค์การท่ีดีนั้นควรประเมินโดยใชต้วั
บ่งช้ีหลายตัวจะมีความเหมาะสมมากกว่าการประเมินโดยใช้ตัวบ่งช้ีตัวเด่ียว เพราะการว ัด
ประสิทธิผลขององค์การ โดยใช้ตวับ่งช้ีหลายตวัจะมีความครอบคลุมการประเมินประสิทธิผลของ
องค์การไดดี้กวาการวดัประสิทธิผลขององค์การโดยใช้ตวับ่งช้ีเด่ียว (Steers, 1977) ในการประเมิน
ประสิทธิผลโดยใชห้ลายเกณฑเ์ป็นการวเิคราะห์ประสิทธิผลองคก์ารโดยใชเ้กณฑห์ลายอยางในการ
ประเมิน ซ่ึงพิจารณาจากตวัแปรหลกัท่ีอาจมีผลต่อความส าเร็จขององคก์ารและพยายามแสดงให้เห็น
วา่ตแัปรต่างๆ มีความสัมพนัธ์กนั ซ่ึงตวัแบบของเบนนิส (The Bennis Model) สอดคลอ้งกบัตวัแบบ
ของ Hoy and Miskel (1991) และการวิจยัของ Johns (1983) ท่ีประเมินประสิทธิผลขององคก์ารโดย
พิจารณาจาก 1) ความสามารถในการปรับเปล่ียน 2) ความสามารถในการบรรลุเป้าหมาย 3) ความพึง
พอใจในการท างาน และ 4) ความสนใจในชีวติซ่ึงการวดัประสิทธิผลจะมีเคร่ืองมือท่ีช่ือวา่ เคร่ืองมือ
วดัประสิทธิผลขององค์การ IPOE (Index of Perceive Organization Effecttiveness) ท่ีใช้วดัประสิทธิผล
ขององค์การโดยพิจารณาจากความ สามารถในการผลิต ความสามารถในการปรับเปล่ียนและ
เปล่ียนแปลง ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นถึงคุณภาพ ปริมาณ ประสิทธิภาพ การมีส่วนร่วม และการแกปั้ญหา 
รวมถึงความสามารถในการยดืหยุน่ต่อการท างาน 

จากตวัแบบเก่ียวกับการประเมินประสิทธิผลองค์การดังกล่าวท าให้เห็นว่าการ
ประเมินประสิทธิผลขององคก์รรัฐควรเป็นแบบการวดัประสิทธิผลโดยใชต้วับ่งช้ีหลายตวั (Multiple 
Criteria Measures of Effecttiveness) เพราะการวดัประสิทธิผลองค์การโดยใช้ตวับ่งช้ีหลายตวัจะมี
ความ ครอบคลุมในการประเมินประสิทธิผลองคก์ารไดดี้กวา่การวดัประสิทธิผลองคก์ารโดยใชต้วั
บ่งช้ีเด่ียว (Steers, 1977) ดงันั้น การศึกษาในคร้ังน้ีจึงจะใช้แบบการวดัประสิทธิผลโดยใช้ตวับ่งช้ี
หลายตวัในการวดัประสิทธิผลขององคก์ร 
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ส าหรับแบบท่ีจะใชใ้นการประเมินประสิทธิผลของงานวิจยัในคร้ังน้ี จะใชต้วัแบบ
หน้าท่ีทางสังคมของ Parson และใช้ตวับ่งช้ีในการวดัของ Hoy และ Miskel ซ่ึงมีแนวความคิดว่า
ความอยูร่อดของระบบสังคมข้ึนอยูก่บัการท าหน้าท่ีหลกั 4 ประการ ประสิทธิผลขององคก์ารจึงวดั
จากการท่ีองคก์ารไดท้  าหนา้ท่ีหลกั 4 ประการ โดยวดัจากตวับ่งช้ี 4 ตวั ดงัน้ี 

1) การปรับตวั (Adaptation) หมายถึง การท่ีองค์การจะตอ้งปรับตวัให้สอดคลอ้ง
กับส่ิงแวดล้อมภายนอก โดยการปรับเปล่ียนการด าเนินงานภายในองค์การให้สนองตอบต่อ
สภาพการณ์ใหม่ๆ ท่ีมีผลกระทบตอองค์การ ตวับ่งช้ีท่ีจะใชว้ดั ไดแ้ก่ ความสามารถในการปรับตวั 
(Adaptability) 

2) การบรรลุเป้าหมาย (Goal Achievement) หมายถึง การก าหนดวตัถุประสงค์
ขององคก์าร การจดัหาและการใชท้รัพยากรต่างๆ ภายในองคก์ารเพื่อให้การด าเนินงานขององคก์าร
บรรลุวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้ตวับ่งช้ีท่ีจะใชว้ดั ไดแ้ก่ ประสิทธิภาพ (Efficiency) 

3) การบูรณาการ (Integration) หมายถึง การท่ีสมาชิกในองค์กรร่วมกนัประสาน
ความสัมพนัธ์ของสมาชิกภายในองค์การเพื่อการรวมพลงัให้มีความเป็นอนัหน่ึงอนัในเดียวกนัใน
การปฏิบติัภารกิจขององคก์าร ตวับ่งช้ีท่ีจะใชว้ดั ไดแ้ก่ ความพึงพอใจ (Satisfaction) 

4) การคงสภาพความสมบูรณ์ของระบบค่านิยม (Latency) หมายถึง การท่ีองคก์าร
ด ารงและรักษาระบบค่านิยมขององคก์ารซ่ึงประกอบดว้ย รูปแบบทางวฒันธรรมขององค์การ และ 
แรงจูงใจในการท างานใหค้งอยใูนองคก์าร ตวับ่งช้ีท่ีจะใชว้ดั ไดแ้ก่ ความภกัดี (Loyalty) 
 

3.  สวนอตุสาหกรรมบางกะดี 
 

3.1  การนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย 
จุดเร่ิมตน้ในการก่อตั้งการนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย (Industrial Estate 

Authority of Thailand ช่ือยอ่ IEAT ; กนอ.) เป็นรัฐวิสาหกิจในสังกดักระทรวงอุตสาหกรรม ก่อตั้ง
ข้ึนตามประกาศของคณะปฏิวติั ฉบบัท่ี ๓๓๙ เม่ือวนัท่ี 14 ธันวาคม พ.ศ. 2515 เป็นหน่วยงานท่ีมี
หนา้ท่ีพฒันาและจดัตั้งนิคมอุตสาหกรรม จดัพื้นท่ีส าหรับโรงงานอุตสาหกรรมให้เขา้รวมกนัอยา่งมี
ระบบและมีระเบียบ และเป็นกลไกของภาครัฐในการกระจายการพฒันาอุตสาหกรรมออกไปสู่
ภูมิภาค ในวนัท่ี 24 มีนาคม พ.ศ. 2522 ไดมี้ประกาศใช้พระราชบญัญติัการนิคมอุตสาหกรรมแห่ง
ประเทศไทย พ.ศ. 2522 แทนประกาศของคณะปฏิวติั ฉบบัท่ี ๓๓๙ ท่ีถูกยกเลิกไป  
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การนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย ไดมี้การจดัตั้งนิคมอุตสาหกรรมแห่งแรก
ของประเทศไทยข้ึน เม่ือปี พ.ศ. 2516 คือ นิคมอุตสาหกรรมบางชนั ครอบคลุมเขตมีนบุรี และเขต
บางกะปิ การนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย มีอ านาจหน้าท่ีในการจดัตั้ งนิคมอุตสาหกรรม
ส่งเสริมและสนบัสนุนเอกชนหรือองคก์รของรัฐจดัตั้งนิคมอุตสาหกรรม จดัให้มีและให้บริการใน
ระบบสาธารณูปโภคและสาธารณูปการ ซ่ึงจ าเป็นแก่การประกอบอุตสาหกรรม ส่งเสริมและ
สนับสนุนให้เอกชนลงทุนและให้บริการในระบบสาธารณูปโภคและสาธารณูปการ ซ่ึงจ าเป็นแก่
การประกอบอุตสาหกรรม จดัให้มีระบบและการจดัการดา้นส่ิงแวดลอ้ม การป้องกนัและบรรเทา
อุบติัภยัจากอุตสาหกรรม และอนุญาต อนุมติัการประกอบกิจการในนิคมอุตสาหกรรมและจดัให้ได้
เพิ่มเติมซ่ึงสิทธิประโยชน์ส่ิงจูงใจและการอ านวยความสะดวกแก่การประกอบอุตสาหกรรม 

การนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทยการแบ่งประเภทการจดัการท่ีดินเพื่อการ
ประกอบการอุตสาหกรรม ในเบ้ืองตน้มีหน่วยงานของรัฐหลายหน่วยท่ีเร่ิมพฒันาท่ีดินส าหรับการ
ประกอบการผลิตภาคอุตสาหกรรมซ่ึงปัจจุบนัในประเทศไทยสามารถจดัแบ่งพื้นท่ีอุตสาหกรรมได้
ดงัต่อไปน้ี 

1) เขตประกอบอุตสาหกรรม  ซ่ึงอยู่ภายใต้การก ากับดูแลของกรมโรงงาน
อุตสาหกรรมส่วนใหญ่เกิดจากการท่ีผูป้ระกอบการร้องขอหรือทางกรมโรงงานอุตสาหกรรมเห็นวา่
สมควรท่ีจะมีการจดัแบ่งเขตพื้นท่ีอย่างเป็นกิจจะลักษณะ แต่ทางรัฐไม่มีการจดัส่ิงอ านวยความ
สะดวกต่างๆ เช่น การลงทุนระบบสาธารณูปโภค ตวัอยา่งเช่น เขตการประกอบการซ่อมเคร่ืองจกัร 
เขตประกอบการจ าหน่ายเคร่ืองอะไหล่ยนต ์เป็นตน้ 

2) สวนอุตสาหกรรม อยูภ่ายใตก้ารดูแลของคณะกรรมการการส่งเสริมการลงทุน
โดยมอบหมายให้เจา้หน้าท่ีของโรงงานอุตสาหกรรมและส านกังานอุตสาหกรรมจงัหวดัคอยก ากบั
ดูแล เช่นสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา ท่ีเป็นตวัอยา่งท่ีดีของสวนอุตสาหกรรม 

3) นิคมอุตสาหกรรม ซ่ึงอยู่ใต้การก ากับดูแลของการนิคมอุตสาหกรรมแห่ง
ประเทศไทยและด าเนินงานตามพระราชบญัญติัการนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย 

3.2  สวนอุตสาหกรรมบางกะดี 
ในปี พ.ศ. 2530 สวนอุตสาหกรรมบางกะดี โดย บริษทั สวนอุตสาหกรรมบางกะดี 

จ  ากัด ก่อตั้งข้ึนด้วยการมุ่งมัน่ท่ีจะน าอุตสาหกรรมไทยสู่ระดบัโลกและสร้างงานให้กบัคนไทย
ตลอดจนการแสวงหาเทคโนโลยีขั้นสูง บนเน้ือท่ี 283 ไร่ ถนนทิวโคน จงัหวดัปทุมธานี โดยการ 
ร่วมทุนระหว่างไทยโตชิบากบักลุ่มมิตซุยโดยมีวตัถุประสงค์เพื่อดึงดูดการลงทุนจากต่างประเทศ 
เขา้มาในประเทศไทยโดยไดรั้บความร่วมมือจากคณะกรรมการส่งเสริมการลงทุน (BOI) ประเทศไทย  
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สวนอุตสาหกรรมบางกะดี เป็นสวนอุตสาหกรรมเอกชนแห่งแรกในประเทศไทย
และประสบความส าเร็จทั้งดา้นคุณภาพและการตลาด เป็นอุตสาหกรรมท่ีไดรั้บการยอมรับจากนกั
ลงทุนต่างชาติท่ีตอ้งการขยายการลงทุนไปยงัภูมิภาคน้ี ปัจจุบนัมีโรงงานกวา่ 30 แห่ง ท่ีมีการจดัการ
อุตสาหกรรมและสหภาพแรงงานอยูใ่นระดบัสูง ท าให้มีมาตรฐานการครองชีพท่ีดีข้ึนส าหรับชุมชน
ในท้องถ่ินซ่ึงมีมากกว่า 20,000 คน ตั้ งอยู่ท่ีต  าบลบางกะดี อ าเภอเมือง จงัหวดัปทุมธานี มีเน้ือท่ี
ทั้งส้ิน 483 ไร่ แบ่งเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 

1) อุตสาหกรรมทัว่ไป 75% (362 เอเคอร์) 
2) ท่ีอยูอ่าศยัและพาณิชยกรรม 9.5% (45 เอเคอร์) 
3) สาธารณูปโภค 15.5% (75 เอเคอร์) 
ด้วยความซ่ือสัตยสุ์จริตและความคิดริเร่ิมของ ดร.กร สุริยสัตย ์ในประเทศไทย 

ตลอดจนความทุ่มเทให้กบัการพฒันาอุตสาหกรรมไฟฟ้าและแสงสว่างของประเทศ ท าให้เร่ิมการ
ก่อตั้งและการพฒันาอุตสาหกรรมในประเทศไทยท่ีนิคมอุตสาหกรรมบางกะดี โดยเร่ิมจากโรงงาน
หลงัเล็กๆ ของเขา ดร. กรไดเ้อาใจใส่อยา่งไม่หยุดย ั้งเช่ือวา่คนไทยสามารถผลิตผลิตภณัฑ์ไฟฟ้าท่ีมี
คุณภาพไดม้าตรฐานเทียบเท่ากบัการน าเขา้ดว้ยความรอบคอบความคิดสร้างสรรค์และความอุตสาหะ 
ดร.กร ไดพ้ฒันาเทคนิคท่ีมีประสิทธิภาพในการผลิตมาก ผลิตภณัฑ์ไฟฟ้าท่ีมีมาตรฐานสากล ในปี พ. ศ. 
2512 ดร.กร และภรรยาของเขา เร่ิมเขา้ร่วมกบั บริษทั โตชิบาคอร์ปอเรชัน่ ประเทศญ่ีปุ่น เพื่อน าเงิน
ลงทุนจากต่างประเทศเทคโนโลยีการผลิตและความรู้ความช านาญในระดบัสากลมาสู่ประเทศไทย 
ในปี พ.ศ. 2530 ดว้ยวิสัยทศัน์ของ ดร.กร สวนอุตสาหกรรมบางกะดี สามารถดึงดูดประเทศอ่ืนๆ  
ให้ศรัทธาและด าเนินการลงทุนในประเทศไทยและสร้างความเขม้แข็งให้กบัอุตสาหกรรมของไทย
มากยิง่ข้ึน 

 3.2.1 ข้อมูลด้านกายภาพลักษณะที่ต้ังและข้อมูลพืน้ฐาน  
 จงัหวดัปทุมธานี ตั้งอยูใ่นภาคกลาง อยูเ่หนือระดบัน ้ าทะเลปานกลาง 2.30 เมตร 

มีเน้ือท่ีประมาณ 1,525,856 ตารางกิโลเมตร หรือประมาณ 953,660 ไร่ ห่างจากกรุงเทพมหานคร  
ไปทางทิศเหนือ ตามทางหลวงแผน่ดินหมายเลข 1 (ถนนพหลโยธิน) เป็นระยะทาง 27.8 กิโลเมตร  
มีอาณาเขตติดต่อกบัจงัหวดัใกลเ้คียง ดงัน้ี  

 ทิศเหนือ ติดกบัจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา และจงัหวดัสระบุรี  
 ทิศใต ้ติดกบัจงัหวดันนทบุรี และจงัหวดักรุงเทพมหานคร  
 ทิศตะวนัออก ติดกบัจงัหวดันครนายก และจงัหวดัฉะเชิงเทรา  
 ทิศตะวนัตก ติดกบัจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา จงัหวดันนทบุรี และจงัหวดั

นครปฐม 
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ภาพท่ี 2.2 แผนท่ีจงัหวดัปทุมธานี 
 
 ขอ้มูลพื้นท่ีต าบลบางกะดี ต าบลบางกะดี มีพื้นท่ีทั้งตาบลจ านวน 5 หมู่บา้น 
มีพื้นท่ีทั้งหมด 8.3 ตารางกิโลเมตร หรือ 5,187.5 ไร่ ซ่ึงพื้นท่ีดงักล่าว มีสวนอุตสาหกรรมบางกะดี 
(Bangkadi Industrial Park Co., Ltd: BIP) ด าเนินการภายใต้ช่ือบริษัท  สวนอุตสาหกรรมบางกะดี 
จ ากดั ทุนจดทะเบียน 66 ลา้นบาท ด าเนินธุรกิจจดัสรรท่ีดินเพื่อใชใ้นการประกอบการอุตสาหกรรม 
บริการระบบสาธารณูปโภค บริการทางด้านวิศวกรรม  และบริการวิเคราะห์คุณภาพส่ิงแวดล้อม  
สวนอุตสาหกรรมบางกะดี เป็นสวนอุตสาหกรรมท่ีด าเนินการโดยเอกชนแห่งแรกของประเทศไทย 
ก่อตั้งเม่ือวนัท่ี 11 กนัยายน 2530 ตั้งอยูเ่ลขท่ี 159 หมู่ท่ี 5 ถนนติวานนท์ ต าบลบางกะดี อ าเภอเมือง 
จงัหวดัปทุมธานี โดยเป็นการร่วมลงทุน (Joint Venture) ระหว่างกลุ่มบริษทัไทยโตชิบา และกลุ่ม
บริษทัมิตซุย โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อขยายฐานการลงทุนและการผลิตจากนักลงทุนต่างชาติเขา้มา 
ในประเทศไทย 
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ภาพท่ี 2.3 พื้นท่ีต าบลบางกะดี 
 

การจดัสรรพื้นท่ีภายในโครงการ 1,222 ไร่ แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ไดแ้ก่ โซน
โรงงาอุตสาหกรรมคิดเป็นพื้นท่ี  75% ของพื้นท่ีภายในโครงการทั้ งหมด ตามมาด้วยพื้นท่ีระบบ
สาธารณูปโภค 16% และท่ีอยูอ่าศยัพาณิชย ์9%  

 

 
 

ภาพท่ี 2.4 การจดัสรรพื้นท่ีภายในโครงการ  
 

 

ท่ีมา:  สวนอุตสาหกรรมบางกะดี, 2559 
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 3.2.2  จ านวนโรงงานและข้อมูลโรงงานทีส่ าคัญ 
 จากขอ้มูลเดือน มิถุนายน ปี พ.ศ. 2560 สวนอุตสาหกรรมบางกะดี มีจ านวน
โรงงานทั้งส้ิน 38 โรงงาน โดยมีเงินลงทุนในสวนอุตสาหกรรมบางกะดี ประมาณ 12,000 ลา้นบาท 
สัดส่วนการผลิตและจ าหน่ายสินค้าส่งออกคิดเป็น 60% ของการผลิต และจ าหน่ายในประเทศ 
คิดเป็น 40% ของการผลิตจากสวนอุตสาหกรรมบางกะดี สวนอุตสาหกรรมบางกะดี มีอุตสาหกรรม
ส าคญัได้แก่ อุตสาหกรมไฟฟ้า-อิเล็กทรอนิคส์ คิดเป็น 16% ของการจดัสรรพื้นท่ีแบ่งตามกลุ่ม
โรงงานในพื้นท่ีทั้งหมด รองลงมาคือ กลุ่มผลิตอุปกรณ์ควบคุมความเยน็ 13% คลงัสินคา้-ขนส่ง 
11% และกลุ่มช้ินส่วนยานยนต ์กลุ่มพลาสติก และกลุ่มอาหาร-เคร่ืองด่ืม อยา่งละ 8% อน่ึงเป็นท่ีน่า
สังเกตว่า จ านวนโรงงานสวนอุตสาหกรรมบางกะดี มีจ  านวนลดลงเม่ือเทียบกบัก่อนเกิดเหตุการณ์
อุทกภยัปี พ.ศ. 2554 ซ่ึงมีจ  านวนโรงงานทั้งส้ิน 44 โรงงาน 
 

 
 

ภาพท่ี 2.5 การจดัสรรพื้นท่ีภายในโครงการ แบ่งตามกลุ่มโรงงาน 
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ตารางท่ี 2.1  โรงงานในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดีและจ านวนพนกังาน จากฐานขอ้มูลท าเนียบ

โรงงานอุตสาหกรรม เดือน มกราคม ปี 2561 
 

ที ่ ทะเบียนโรงงาน ประกอบกจิการ 
ช่ือโรงงานในเขต 

สวนอุตสาหกรรมบางกะด ี
จ านวน
พนักงาน 

1 ส 3-53(1)-1/32 ปท ผลิตแบบจ าลอง บจก. อาร์ด คอร์ปอเรชัน่ 
(ประเทศไทย)  

142 

2 ส 3-71-2/34 ปท ผลิตเคร่ืองควบคุมอุณหภูมิ บจก. คอนโทรล คอมโพเนน้ท ์ 215 
3 ส 3-71-4/33 ปท ผลิตทรานฟอร์เมอร์ บจก. โตชิบา ไลทติ์้ง  

คอมโพเนน้ทส์ (ประเทศไทย) 
150 

4 3-72-7/33 ปท ผลิตแผน่พิมพว์งจรไฟฟ้า บจก. ดราโก ้พี ซี บี (มหาชน) 944 
5 ส 3-69-1/33 ปท ผลิตแผงวงจรไฟฟ้า บจก. โซน่ี ดีไวซ์ เทคโนโลยี ่

(ประเทศไทย)  
1713 

6 3-53(5)-1/33 ปท ท าผลิตภณัฑจ์ากเมลด็
พลาสติก 

บจก. ริเกน้ (ไทยแลนด)์ 198 

7 3-74(1)-1/34 ปท ผลิตหลอดฟลูออเรสเซ็นต ์ บจก. ไทยโตชิบาไลทติ์้ง 256 
8 3-64(1)-1/33 ปท ผลิตกระป๋องบรรจุเคร่ืองด่ืม บจก. คราวน์เบ็บแคน แอนด ์

โคลสเชอร์ส (ประเทศไทย) 
88 

9 ส 3-71-2/33 ปท ท าเคร่ืองปรับอากาศ บจก. โตชิบาคอนซูมเมอร์ 
โปรดกัส์ (ประเทศไทย) 

2427 

10 ศ 3-12(4)-1/35 ปท ขนมช็อกโกแลต บจก. ไทยกลิูโกะ 1378 
11 จ 3-70-1/35 ปท อุปกรณ์เคร่ืองปรับอากาศ บจก. ไทยคากินูมา 561 
12 3-71-1/42 ปท ผลิตเคร่ืองปรับ อากาศ บจก. โตชิบา แคเรียร์  

(ประเทศไทย) 
270 

13 จ 3-71-1/42 ปท ผลิตช้ินส่วนและ 
สปิลเดิลมอเตอร์ 

บจก. นิเดค็ ชิบาอุระ  
อีเลค็โทรนิคส์ (ประเทศไทย) 

821 

14 3-73-2/43 ปท ผลิตแมคเนตรอน 
ช้ินส่วนขิงไมโครเวฟ 

บจก.โตชิบา โฮกโุตะ อิเลค 
โทรนิค ดีไวส์ (ประเทศไทย) 

625 

15 จ 3-81(3)-1/44 ปท ผลิตเคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้
หรืออุปกรณ์การแพทย ์

บจก. อาซาฮี อินเทค (ไทยแลนด)์  1717 

16 จ 3-67(7)-2/46 ปท ท าแม่พิมพฉี์ดพลาสติก, 
แม่พิมพโ์ลหะ 

บจก. เทคโนโลยี ่สโตร์  และ 
บจก. เทคโนโลยี ่พรีซิชัน่  

97 
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ตารางท่ี 2.1  (ต่อ) 
 

ที ่ ทะเบียนโรงงาน ประกอบกจิการ 
ช่ือโรงงานในเขต 

สวนอุตสาหกรรมบางกะด ี
จ านวน
พนักงาน 

17 จ 3-67(7)-21/48 ปท การท า คดัแปลง ปรับผิว
แม่พิมพ ์หรือซ่อมแบบ 

บจก. ซงัเค เอน็กราวิง่ เทคโนโลย ี
(ประเทศไทย) 

32 

18 จ 3-77(2)-1/50 ปท ผลิตช้ินส่วนพิเศษ หรือ
อุปกรณ์ส าหรับรถยนต ์

บจก. ทรานสตอรน (ไทยแลนด)์ 66 

19 จ 3-72-2/52 ปท ผลิตและประกอบเคร่ืองใช ้
เคร่ืองอปุกรณ์ ฯ 

บจก. เอสวไีอ (มหาชน) 1764 

20 ส 3-71-1/34 ปท ผลิตหมอ้แปลงไฟฟ้า และ
ขดลวดไฟฟ้า ขนาดต ่ากวา่ 1 

บจก. ซูมิดะ อิเลคทริก  
(ประเทศไทย) 

340 

21 3-88-12/56 ปท โรงงานผลิตส่ง หรือจ าหน่าย
พลงังานไฟฟ้า 

บจก. บี.กริม. บีไอพี เพาเวอร์ 1  42 

22 จ 3-77(2)-35/56 ปท ผลิตวสัดุ อุปกรณ์และ
เคร่ืองมือเคร่ืองใชม้นยาน 

บจก. ไอเดียล  
แอสโซซิเอทส์ กรุ๊ป  

32 

23 ศ 3-90-1/33 ปท ผลิตน ้ าประปา 
เพื่อการอุตสาหกรรม 

บจก. สวนอุตสาหกรรม 
บางกะดี 

52 

 รวม 13,930 

 
 3.2.3 สัดส่วนผู้ประกอบการต่างชาติและโครงสร้างพืน้ฐาน 
 สวนอุตสาหกรรมบางกะดี มีโรงงานจากนักลงทุนสัญชาติญ่ีปุ่น  คิดเป็น 
60% ของจ านวนโรงงานทั้งหมด โรงงานจากนกัลงทุนสัญชาติไทย 30% และโรงงานจากนกัลงทุน
สัญชาติอ่ืนๆ จ านวน 10% 

1) การคมนาคมขนส่ง สวนอุตสาหกรรมบางกะดี  ใช้การคมนาคมขนส่ง 
ทางบกเป็นหลกั โดยมีถนนติวานนท์ เป็นถนนหลกัท่ีใช้ในการขนส่งสินคา้เขา้-ออก เช่ือมต่อถนน
ภายในของสวนอุตสาหกรรมบางกะดี โดยถนนหลักในสวนอุตสาหกรรมมีความกวา้ง  32 เมตร 
R.O.W และถนนยอ่ยมีความกวา้ง 24 เมตร R.O.W. หากเกิดเหตุฉุกเฉิน โครงการสวนอุตสาหกรรม
บางกะดี มีเส้นทางอพยพ ประกอบดว้ย 2 ช่องทาง ไดแ้ก่ ถนนดา้นหน้าโครงการบรรจบถนนติวานนท ์
และถนนดา้นหลงัโครงการบรรจบถนนเลียบคลองประปา 
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2) การประปาเพ่ือการอุตสาหกรรม สวนอุตสาหกรรมบางกะดีใช้น ้ าดิบ
จากการประปานครหลวง โดยสถานีระบบผลิตน ้ าประปาในสวนอุตสาหกรรมบางกะดี มีอตัราการ
ผลิตน ้าไดถึ้ง 18,000 ลูกบาศกเ์มตรต่อวนั และผลิตน ้าไดต้ามมาตรฐานน ้าประปา 

3) การไฟฟ้า แหล่งกระแสไฟฟ้าของสวนอุตสาหกรรมบางกะดีมาจาก 
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคปทุมธานี 2 (บางกะดี) ซ่ึงมีสายส่งก าลังไฟฟ้าของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค
ปทุมธานี 2 (บางกะดี) เช่ือมต่อกบัสายส่งก าลงัไฟฟ้าของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคอยุธยา โดยสายส่ง
ก าลังไฟฟ้าของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคปทุมธานี 2 (บางกะดี) มีความยาวประมาณ  2.8 กิโลเมตร  
นบัจากสถานีบางกะดี จนถึงสถานีวงันอ้ย โดยสายส่งก าลงัไฟฟ้าไดผ้า่นพื้นท่ีของสวนอุตสาหกรรม 
ปัจจุบันโรงงานบางส่วนในสวนอุตสาหกรรมบางกะดี มีการใช้พลังงานก๊าซธรรมชาติในสาย 
การผลิต โดยมีระบบส่งท่อก๊าซธรรมชาติด าเนินการโดย บริษทั ปตท. จ าหน่ายก๊าซธรรมชาติ จ ากดั 
จดัหาและเช่ือมต่อก๊าซธรรมชาติไปยงัโรงงานท่ีตั้งอยูภ่ายในสวนอุตสาหกรรมบางกะดี 

4) ระบบการจัดการของเสีย โรงบ าบดัน ้ าเสียของสวนอุตสาหกรรมบางกะดี
ตั้งอยูบ่นพื้นท่ีประมาณ 25 ไร่ สามารถรองรับน ้าเสียไดป้ระมาณ 14,000 ลูกบาศกเ์มตรต่อวนั 
 

4.  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

กญัญนนัทน์ ภทัร์สรณ์สิริ (2557) ท่ีศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างาน
ของบุคลากรสถาบันเทคโนโลยีปทุมวนั ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ความผูกพันต่อ
หน่วยงาน การท างานเป็นทีม ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิภาพการท างาน อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 แต่เม่ือทดสอบด้วยการวิเคราะห์แบบมลัติเปิลรีเกรสชัน พบว่า ปัจจยัในด้าน
ความก้าวหน้าและเทคโนโลยี สารสนเทศ รายได้และสวสัดิการ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของบุคลากรอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05  

ประเสริฐ สมพงษธ์รรม (2537) ศึกษาการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการ 
เปล่ียนแปลงและภาวะผูน้ าแลกเปล่ียนของศึกษาธิการจงัหวดักบัประสิทธิผลองค์การ ส านักงาน 
ศึกษาธิการจงัหวดั หัวหน้าฝ่ายและเจ้าหน้าท่ีในส านักงานศึกษาธิการจงัหวดั จ านวน 432 คน  
เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยการสัมภาษณ์อย่างมีโครงสร้าง แบบสอบถามภาวะผูน้ าและแบบสอบถาม
ประสิทธิผลองคก์าร ส านกังานศึกษาธิการจงัหวดั พบวา่ มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและภาวะผูน้ า
การแลกเปล่ียนแปลงอยู่ระดบัปานกลาง ภาวะผูน้ าแบบตามสบายอยูในระดบัน้อย ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงสามารถช่วยเสริมประสิทธิผลองคก์าร ส านกังานศึกษาธิการจงัหวดั โดยรวมท่ีดี  
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ทรงกลด เจริญศรี (2550) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวางสติปัญญาทางอารมณ์กบัภาวะ
ผูน้ าและภาวะผูต้ามของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลทั่วไป เขต 11 ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
ผลการวิจยั พบว่า พยาบาลวิชาชีพมีสติปัญญาทางอารมณ์ระดบัปกติมีภาวะผูน้ าและภาวะผูต้าม
โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ภาวะผูต้ามรายดา้นท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงสุดได ้4.12 จาก 5 คือ ดา้นมี
ความรู้ความเขา้ใจในงานเม่ือรับงานสติปัญญาทางอารมณ์มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลาง 
กบัภาวะผูน้ าและภาวะผูต้ามอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั <0.01 (r = 0.69, 0.58 ตามล าดบั) 
องคป์ระกอบทางสติปัญญาด้านเก่งและดา้นดีสามารถร่วมพยากรณ์ภาวะผูน้ าไดร้้อยละ 52.20 และ
ร่วมพยากรณ์ภาวะผูต้ามไดร้้อยละ 34.30 อยา่งมีนยัทางสถิติท่ีระดบั <0.01 

พรจนัทร์ เทพพิทกัษ ์(2548) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของหวัหนา้หอผูป่้ภาวะผูต้ามท่ีมีประสิทธิผลของพยาบาลประจ ากบัประสิทธิผลของหอผูป่้วยตาม
การรับรู้ของพยาบาลประจ าการโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร ผลการวจิยัพบวา่ ประสิทธิผลของ 
หอผูป่้วยภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วยและภาวะผูต้ามท่ีมีประสิทธิผลของ 
พยาบาลประจ าการอยู่ในระดบัสูงภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วยและภาวะผูต้าม 
ท่ีมีประสิทธิผลของพยาบาลประจ า การมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลของหอผูป่้วยอยา่งมี 
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (r= 0.549, 0.680 ตามล าดบั) 

ภุมรินทร์ ทวชิศรี (2554) ศึกษาเร่ือง ความคาดหวงัและความพึงพอใจในการปฏิบติัของ
พนกังานบริษทั พรอคเตอร์แอนด์แกมเบิล แมนูแฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั กลุ่มตวัอย่าง 278 
ชุด ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลด้านเพศ ระดับการศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน ต าแหน่งงานและรายได้ท่ีแตกต่างกัน มีความหวงัในการท างานแตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้ งไวปั้จจยัส่วนบุคคลด้านอาย ุ
ท่ีแตกต่างกนั มีความหวงัในการท างานไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ปัจจยั
ส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษาสถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ต าแหน่งงานและรายได้ท่ี
แตกต่างกัน มีความพึงพอใจในการท างานแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศและอายุท่ีแตกต่างกนั มีความพึงพอใจใน
การท างานไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

ลดาวลัย ์ปฐมชยัคุปต ์และ บุญใจ ศรีสถิตยน์รากูร (2547) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง
การใช้ภาษาในการจูงใจของหัวหน้าหอผูป่้วยการท างานเป็นทีมการพยาบาล ภาวะผูต้ามท่ีมี
ประสิทธิผลของพยาบาลประจ าการกบัประสิทธิผลของหอผูป่้วยโรงพยาบาลศูนย ์กลุ่มตวัอยา่งเป็น
พยาบาลประจ าการจ านวน 362 คน พบวา่ การใชภ้าษาในการจูงใจของหวัหนา้หอผูป่้วย การท างาน 
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เป็นทีมการพยาบาล ภาวะผูต้ามท่ีมีประสิทธิผลของพยาบาลประจ า การมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผล
ของหอผูป่้วย โดยภาวะผูต้ามท่ีมีประสิทธิผลของพยาบาลประจ าการ มีความสัมพนัธ์ทางบวกระดบั
ปานกลางกบัประสิทธิผลของหอผูป่้วย (r=0.65, p < 0.001) และตัวแปรพยากรณ์ทุกตวัดงักล่าว
สามารถร่วมกนัพยากรณ์ประสิทธิผลของหอผูป่้วยไดร้้อยละ 58 (p< 0.05) 

เลิศ ไชยณรงค ์(2536) ศึกษาอิทธิพลของภาวะผูน้ าท่ีมีต่อประสิทธิผลของการบริหารงาน: 
ศึกษาเฉพาะกรณีผูจ้ดัการประปา การประปาส่วนภูมิภาค ประเทศไทย กรุงเทพมหานคร พบว่า  
ตวัแปรส าคญัท่ีสามารถอธิบายประสิทธิผลการบริหารงานของผูจ้ดัการประเภทผูน้ า ไดแ้ก่  ประสบการณ์
การบริหารระดับการศึกษาของผูบ้ริหาร และวิธีการบริงานของผูน้ า  ส าหรับประสิทธิผลของ
หน่วยงานนั้น พบว่า ประสบการณ์บริหารงานในต าแหน่งผูจ้ดัการ ประสบการณ์การฝึกอบรม 
วิธีการบริหารงานของผูน้ า โครงสร้างของหน่วยงานและความสามคัคีของพนักงานในหน่วยงาน
เป็นตวัแปรส าคญัท่ีจะอธิบายประสิทธิผลขององคก์าร 

 สกาวรัตน์ เสนโสพิศ (2541) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิผลขององคก์าร : 
ศึกษาเฉพาะกรณีพนกังานท่ีท าหน้าท่ีให้บริการใน บริษทั กรุงเทพประกนัชีวิต จ  ากดั ผลการศึกษา
พบว่า  สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถามเฉพาะอายุ การศึกษา และอตัราเงินเดือนของผูต้อบ
แบบสอบถามเท่านั้นท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลขององค์การในแง่ของการปรับตวัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

สมชาย พูลศรี (2536) ศึกษารูปแบบภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อประสิทธิผลขององค์การ : 
ศึกษาเฉพาะกรณีผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา เขตการศึกษา 1 ผลการศึกษาพบวา่ ผูบ้ริหารโรงเรียน 
มธัยมศึกษา เขตการศึกษา 1 มีภาวะผูน้ าแบบมุ่งงานมากกวา่แบบมุ่งสัมพนัธ์ และมีประสิทธิผลของ 
องค์การอยูในระดับสูง ปัจจยัส าคัญท่ีท าให้องค์กรมีประสิทธิผลสูง คือ สถานการณ์กลุ่มของ
โรงเรียน โดยเฉพาะเร่ืองความมีโครงสร้างของงาน และความสัมพนัธ์ของผูบ้ ังคบับญัญชาและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

สมยศ แยม้เผื่อน (2551) ศึกษาเร่ืองปัจจยท่ีัมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนกงัานปฏิบติัการ บริษทั อาเซียน มารีน เซอร์วสิ จ  ากดั (มหาชน) มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัท่ี
มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานและความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นส่ิงแวดลอ้มในการท างาน และ
ปัจจยัด้านความพึงพอใจในการบริหารทรัพยากรมนุษยก์บัประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
ปฏิบติัการในบริษทั ผลการวิจยัพบว่า ความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานของ
พนักงานปฏิบติัการ บริษทั อาเซียน มารีน เซอร์วิส จ ากดั (มหาชน) ดา้นบรรยากาศในการท างาน 
พนักงานมีระดบัความคิดเห็นต่อสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดบัดีมาก ส่วน
ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูป้ฏิบติังานกบัผูบ้งัคบับญัชาและดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างผูป้ฏิบติังานกบั
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เพื่อนร่วมงาน พนักงานมีความเห็นต่อสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับดี 
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน ด้านปริมาณงาน ด้านคุณภาพ และด้านผลผลิต พบว่า 
พนกังานมีระดบัประสิทธิภาพการท างานโดยรวมแต่ละดา้นอยูใ่นระดบัดี 

สุภาพร รอดถนอม (2542) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและ
การบริหารแบบมีส่วนร่วมของผูอ้  านวยการวิทยาลยัพยาบาลกบัประสิทธิผลองค์การตามการรับรู้
ของอาจารยพ์ยาบาล วิทยาลยัพยาบาล สังกดักระทรวงสาธารณสุข กลุ่มตวัอยา่งเป็นอาจารยพ์ยาบาล 
จ านวน 303 คน พบว่า ภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลองค์การ  
การบริหารแบบมีส่วนร่วมมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลองค์การ และตวัแปรท่ีร่วมกนัพยากรณ์
ประสิทธิผลขององคก์ารไดคื้อ การกระตุน้ทางปัญญา การกระจายอ านาจและการให้อ านาจในการ
ตดัสินใจ และการสร้างวิสัยทศัน์ การถ่ายทอดวิสัยทศัน์และการปลูกฝังค่านิยม ซ่ึงสามารถร่วมกนั
พยากรณ์ได ้ร้อยละ 56.5 

อรสุดา ดุสิตรัตนกุล (2557) ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร ส านกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ : ศึกษาเฉพาะกรณี ของบุคลากรส่วนกลาง
ประชากรคือ บุคลากรส านกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ท่ีปฏิบติังานท่ีส่วนกลาง จ านวน
ประชากร 753 คน ผลการวจิยพับว่า บุคลากรส านักงานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์มีความ
คิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัด้านบุคคล ด้านความผูกพนักบัหน่วยงาน ด้านการท างานเป็นทีม และด้าน
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน อยูใ่นระดบัดีมาก มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มใน
การท างานอยู่ในระดบัดีท่ีสุด และปัจจยัในการปฏิบติังานด้านบุคคลของบุคลากรของส านักงาน
ปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ มีความสัมพนัธ์กบัระดบัประสิทธิภาพในการท างานอยา่งมีนยัส า 
คญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

อโณทยั จิระดา (2552) ศึกษารูปแบบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัรูปแบบ
ภาวะผูต้ามของครูท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของสถานศึกษา สังกดัเทศบาลนครเชียงราย 
ผลการวิจยัพบวา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษามีแบบภาวะผูน้ าส่วนใหญ่ 2 แบบดว้ยกนั คือ แบบภาวะผูน้ า
เป็นผูมี้ส่วนร่วม (Participating) และแบบผูน้ าเป็นผูข้ายความคิดให้ท า (Selling) และการศึกษา
รูปแบบภาวะผูต้ามของครู พบว่า ครูส่วนใหญ่มีแบบภาวะผูต้ามแบบมีประสิทธิผล (Effective)  
จากรูปแบบภาวะผูต้ามของครูส่งผลให้ประสิทธิภาพการบริหารงานของสถานศึกษาอยู่ในระดบั 
มีประสิทธิภาพมาก 
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Bass (1985), Avolio and Bass (1994) และ Yukl (1994) ได้ท าการศึกษาวิเคราะห์เก่ียวกบั
ภาวะผูน้ าพบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีผลท าให้ประสิทธิผลองค์การสูงข้ึนและจะช่วยท าให้
เง่ือนต่างๆ ในการบริหารงานลดลง และท าให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายทั้งในระยะสั้ นและ 
ระยะยาว 

Lowe, Kroeck and Sivasubramaniam (1996) ศึกษาความสัมพนัธ์เก่ียวกบัประสิทธิผล
ภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลง โดยท าการวิเคราะห์เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวดัภาวะผู ้น าทั้ งหมด 33 
เคร่ืองมือ พบว่า องค์ประกอบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลของ
องคก์ร 

Mowday, Porter and Steers (1982) ท่ีได้กล่าวว่า เม่ือบุคลากรคงอยู่ ในงานนานจะมี
ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงานสูงข้ึน ส่งผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพมากข้ึน 

จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเกยวขอ้งกบัการศึกษาในคร้ังน้ีทั้งหมด สามารถสรุปไดว้า่ 
ประสิทธิผลขององค์นั้นข้ึนอยู่กบัตวัช้ีวดัท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายหลกั วิสัยทศัน์ และกลยุทธ์ของ 
องค์การ ซ่ึงการท่ีองคก์ารจะมีประสิทธิผลไดน้ั้นตอ้งอาศยัความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบติังานทั้ง 
จากผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติัซ่ึงจากองคป์ระกอบหลกัดงักล่าวประกอบดว้ย ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
ของหัวหน้าหรือผูบ้ริหาร ตามแนวคิดของ Bass and Avolio (1994) และประสิทธิผลขององค์การ
ตามแนวคิดของ Parson (1960) และใช้ตวับ่งช้ีในการวดัของ Hoy & Miskel (1991) ซ่ึงทั้ งหมดน้ี 
มีงานวิจยัท่ีสนับสนุนว่ามีความสัมพนัธ์กับประสิทธิผลขององค์การ จึงท าให้ผูศึ้กษาเลือกและ
น ามาใชเ้ป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาคร้ังน้ี 

 



บทที ่ 3 

วธีิด ำเนินกำรศึกษำ 
 
 

การศึกษาเร่ือง “ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีผลต่อประสิทธิผลองคก์าร : กรณีศึกษา
สวนอุตสาหกรรมบางกะดี จงัหวดัปทุมธานี” คร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) โดย
ใชแ้บบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ระเบียบวิธีการด าเนินงานวิจยั เพื่อให้ไดม้าซ่ึงขอ้มูลจาก
ประชากรท่ีศึกษา และน าไปวิเคราะห์ดว้ยวิธีทางสถิติ ในการศึกษาคร้ังผูศึ้กษาขอน าเสนอระเบียบ
วธีิด าเนินการศึกษาตามล าดบั ดงัน้ี  

1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
4. การวเิคราะห์ขอ้มูล   

 

1.  ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
  

1.1  ประชากร 
   ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังานท่ีปฏิบติังานในสวนอุตสาหกรรม

บางกะดี จงัหวดัปทุมธานี จ านวน 13,930 คน (จากฐานข้อมูลส านักงานอุตสาหกรรมจงัหวดั
ปทุมธานี ท าเนียบโรงงาน มกราคม, 2561) 

1.2  กลุ่มตัวอย่าง 
   ขนาดของกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังานท่ีปฏิบติังานในสวน

อุตสาหกรรมบางกะดี จงัหวดัปทุมธานี เน่ืองจากทราบจ านวนประชากรท่ีแน่นอน จึงก าหนดขนาด
ของกลุ่มตัวอย่าง (Sample Size) ในกรณี ท่ีทราบจ านวนประชากร  โดยใช้สัดส่วนตามสูตร 
Determination a Sample Size (Yamane, 1973: 1088 อ้างถึงใน จิตราภา กุณฑลบุตร, 2550: 120 - 121) 
ท  าการค านวณหาขนาดของกลุ่มตวัอย่างท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 และระดบัความผิดพลาด 
ไม่เกิน 0.05 ดงัน้ี 
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จากสูตร         n  =    

   
 เม่ือ             n  คือ  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง (Sample Size) 
            N  คือ  ขนาดของประชากร (Population) 
             e  คือ  ระดบัความคลาดเคล่ือนของกลุ่มตวัอยา่ง (Precision) 
 
 กรณีน้ี ผูศึ้กษาตอ้งการหาขนาดกลุ่มตวัอยา่งท่ีระดบัความถูกตอ้ง 95% หรือระดบั
ความคลาดเคล่ือนท่ี 0.05 ค านวณหาขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง  
  
 แทนค่าในสูตร   

 

 
 

              
                =               388.83       
 
 ดงันั้น กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีได้แก่ พนักงานท่ีปฏิบติังานในสวน
อุตสาหกรรมบางกะดี จงัหวดัปทุมธานี จ านวน 388  คน 
  โดยใชว้ิธีการสุ่มกลุ่มตวัอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) ดว้ยการ
แบ่งชั้นภูมิ ตามสัดส่วนของโรงงานในสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จงัหวดัปทุมธานี เม่ือน ามา
ค านวณหาจ านวนตวัอยา่งในแต่ละชั้นภูมิจะไดจ้  านวนตวัอยา่งจ าแนกตามโรงงาน ดงัตารางท่ี 3.1  

 

                            n     = 13930 
1 + 13930 (0.05)2 
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ตารางท่ี 3.1  กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา 
 

ที ่ รายช่ือโรงงานในเขตสวนอตุสาหกรรมบางกะด ี
จ านวนประชากร 

(คน) 
จ านวนกลุ่ม
ตวัอย่าง (คน) 

1 บจก. อาร์ด คอร์ปอเรชัน่ (ประเทศไทย) 142 4 

2 บจก. คอนโทรล คอมโพเนน้ท ์ 215 6 

3 บจก. โตชิบา ไลทติ์้ง คอมโพเนน้ทส์ (ประเทศไทย)  150 4 

4 บจก. ดราโก ้พี ซี บี (มหาชน) 944 26 

5 บจก. โซน่ี ดีไวซ์ เทคโนโลยี ่(ประเทศไทย) 1,713 48 

6 บจก. ริเกน้ (ไทยแลนด)์ 198 6 

7 บจก. ไทยโตชิบาไลทติ์้ง 256 7 

8 บจก. คราวน์เบ็บแคน แอนด ์โคลสเชอร์ส (ประเทศไทย) 88 2 

9 บจก. โตชิบาคอนซูมเมอร์โปรดกัส์ (ประเทศไทย) 2,427 68 

10 บจก. ไทยกลิูโกะ 1,378 38 

11 บจก. ไทยคากินูมา 561 16 

12 บจก. โตชิบา แคเรียร์ (ประเทศไทย) 270 8 

13 บจก. นิเดค็ ชิบาอุระ อีเลค็โทรนิคส์ (ประเทศไทย) 821 23 

14 บจก. โตชิบา โฮกโุตะ อิเลคโทรนิค ดีไวส์ (ประเทศไทย) 625 17 

15 บจก. อาซาฮี อินเทค (ไทยแลนด)์ 1,717 48 

16 บจก. เทคโนโลยี ่สโตร์ & บจก. เทคโนโลยี ่พรีซิชัน่ 97 3 

17 บจก. ซงัเค เอน็กราวิง่ เทคโนโลย ี(ประเทศไทย) 32 1 

18 บจก. ทรานสตอรน (ไทยแลนด)์ 66 2 

19 บจก. เอสวไีอ (มหาชน) 1,764 49 

20 บจก. ซูมิดะ อิเลคทริก (ประเทศไทย) 340 9 

21 บจก. บี.กริม. บีไอพี เพาเวอร์ 1 42 1 

22 บจก. ไอเดียล แอสโซซิเอทส์ กรุ๊ป 32 1 

23 บจก. สวนอุตสาหกรรมบางกะดี 52 1 

รวม 13,930 388 
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2.  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรศึกษำ 
 
 การศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาใชแ้บบสอบถาม (Questionnaires) ชนิดปลายปิด (Close-Ended 
Response Question) โดยผูศึ้กษาได้จดัท าแบบสอบถามข้ึนจากการทบทวนแนวคิด ต ารา เอกสาร 
และวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง โดยเน้ือหาจะแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 5 ขอ้ เป็นค าถามเก่ียวกบั 
เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน และประเภทการจา้งงาน 

ส่วนท่ี 2  ความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง เป็นแบบปลายปิด จ านวน 
20 ขอ้ เป็นค าถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ส าหรับผูต้อบแบบสอบถาม 4 ดา้น ซ่ึงผูศึ้กษา
ไดอ้า้งอิงจากแนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ Bass และ Avolio (1994) ประกอบดว้ย  

 ดา้นภาวะผูน้ าเชิงบารมี    มีขอ้ค าถามจ านวน  5  ขอ้ 
 ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ    มีขอ้ค าถามจ านวน  5  ขอ้ 
 ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา    มีขอ้ค าถามจ านวน  5  ขอ้ 
 ดา้นการตระหนกัถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีขอ้ค าถามจ านวน  5  ขอ้ 
ส่วนท่ี 3  ความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิผลองคก์าร เป็นแบบปลายปิด จ านวน 20 ขอ้ 

เป็นค าถามเก่ียวกบัประสิทธิผลองคก์าร ส าหรับผูต้อบแบบสอบถาม 4 ดา้น ตามท่ีผูศึ้กษาไดส้ร้าง
แบบสอบถามข้ึนจากแนวคิดของ Parson (1960) และใช้ตัวบ่งช้ีในการวดัของ Hoy & Miskel 
(1991) โดยวดัจากตวับ่งช้ี 4 ตวั ดงัน้ี 

 ความสามารถในการปรับตวัขององคก์าร   มีขอ้ค าถามจ านวน  5  ขอ้ 
 ประสิทธิภาพในการด าเนินงานขององคก์าร   มีขอ้ค าถามจ านวน  5  ขอ้ 
 ความพึงพอใจในงาน     มีขอ้ค าถามจ านวน  5  ขอ้ 
 ความภกัดีต่อองคก์าร     มีขอ้ค าถามจ านวน  5  ขอ้ 
  

ในการวดัค าถามแต่ละข้อ เป็นแบบมาตรประมาณค่ารวม (Summative Scale) เป็น
แบบสอบถามท่ีใชม้าตรวดัแบบ Likert Scale ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 
(rating scale) ก าหนดค่าระดบัเป็น 5 ระดบั ให้ผูต้อบแบบสอบถามเลือกไดเ้พียงค าตอบเดียวเท่านั้น 
ไดแ้ก่  
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5 คะแนน หมายถึง เห็นดว้ยอยา่งยิง่หรือมีความเป็นจริงตามขอ้ค าถามมากท่ีสุด 
4 คะแนน หมายถึง เห็นดว้ยหรือมีความเป็นจริงตามขอ้ค าถามมาก 
3 คะแนน หมายถึง ไม่แน่ใจหรือมีความเป็นจริงตามขอ้ค าถามปานกลาง 
2 คะแนน หมายถึง ไม่เห็นดว้ยหรือมีความเป็นจริงตามขอ้ค าถามนอ้ย 
1 คะแนน หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่หรือมีความเป็นจริงตามขอ้ค าถามนอ้ยท่ีสุด 
 

 การแปลผลเพื่ออธิบายตวัแปร ท าโดยการแบ่งช่วงค่าคะแนนเฉล่ีย (Class Interval)  
จากสูตร 
 
 ช่วงห่างของค่าคะแนนเฉล่ีย =  คะแนนมาก – ค่าคะแนนนอ้ย 
       จ านวนชั้น 
     =  5 – 1 
         5 
     =  0.8 
  
 เกณฑแ์ปลความหมาย ภาวะผูน้ าในการเปล่ียนแปลง (ส่วนท่ี 2) 
 ค่าเฉล่ีย  4.21 - 5.00   หมายถึง   มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 ค่าเฉล่ีย  3.41 - 4.20   หมายถึง   มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบัมาก 
 ค่าเฉล่ีย  2.61 - 3.40   หมายถึง   มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 ค่าเฉล่ีย  1.81 - 2.60   หมายถึง   มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบัระดบันอ้ย 
 ค่าเฉล่ีย  1.00 - 1.80   หมายถึง   มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 
 เกณฑแ์ปลความหมาย ประสิทธิผลขององคก์าร (ส่วนท่ี 3) 
 ค่าเฉล่ีย  4.21 - 5.00   หมายถึง   มีประสิทธิผลขององคก์ารอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 ค่าเฉล่ีย  3.41 - 4.20   หมายถึง   มีประสิทธิผลขององคก์ารอยูใ่นระดบัมาก 
 ค่าเฉล่ีย  2.61 - 3.40   หมายถึง   มีประสิทธิผลขององคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 ค่าเฉล่ีย  1.81 - 2.60   หมายถึง   มีประสิทธิผลขององคก์ารอยูใ่นระดบัระดบันอ้ย 
 ค่าเฉล่ีย  1.00 - 1.80   หมายถึง   มีประสิทธิผลขององคก์ารอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
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 การสร้างเคร่ืองมือส าหรับการศึกษาในคร้ังน้ี ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลและมีขั้นตอนในการสร้างเคร่ืองมือ ดงัน้ี 

1) ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งในเร่ือง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
ท่ีมีผลต่อประสิทธิผลองค์การ : กรณีศึกษาสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จงัหวดัปทุมธานี จากนั้น
น ามาก าหนดกรอบแนวคิดท่ีใช้ในการศึกษา ก าหนดนิยาม และเพื่อใช้เป็นแนวทางในการสร้าง
แบบสอบถาม 

2) สร้างแบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีผลต่อประสิทธิผล
องค์การ : กรณีศึกษาสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวดัปทุมธานี  และตรวจสอบเน้ือหาของ
แบบสอบถามวา่ครอบคลุมวตัถุประสงคห์รือไม่ จากนั้นน าไปให้อาจารยท่ี์ปรึกษาตรวจสอบความ
เท่ียงตรงและความเหมาะสมตามเน้ือหา แลว้น ามาปรับปรุงตามค าแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษา 

3) การทดสอบความเท่ียงตรง (Validity) ของเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา โดยมีวธีิการ
ดงัน้ี 

(1) น าแบบสอบถามฉบบัร่างเสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อพิจารณาตรวจสอบ
ความถูกตอ้งและขอ้ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม น ามาปรับปรุงแกไ้ขใหส้มบูรณ์ 

(2) การตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา ผูศึ้กษาท าการตรวจสอบความเท่ียงตรง
เชิงเน้ือหาของเคร่ืองมือ โดยอาศัยดุลยพินิจของผูท้รงคุณวุฒิตรวจสอบความครอบคลุมตาม
องคป์ระกอบท่ีก าหนด 
 4) การทดสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม (Reliability) มีวธีิการดงัน้ี 
  (1)  น าแบบสอบถามฉบับร่างไปทดลองใช้ (Try-out) กับกลุ่มตวัอย่าง จ  านวน  
30 ชุด 
  (2)  น าแบบสอบถามบนัทึกลงโปรแกรมส าเร็จรูป เพื่อวิเคราะห์ความเช่ือมัน่ของ
แบบสอบถามดว้ยการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า (Cronbach’s coefficient of alpha-α) เป็นวิธีการหา
ค่าความเช่ือถือไดข้องเคร่ืองมือเพื่อประเมินคุณภาพของแบบสอบถามทั้งฉบบัแต่ละขอ้ค าถามว่า 
มีความสัมพนัธ์กนัหรือไม่ โดยค่า α จะตอ้งมีค่าน ้ าหนกัมากกวา่หรือเท่ากบั 0.80 จึงจะสามารถน า
เคร่ืองมือน้ีไปใช้ส าหรับการรวบรวมขอ้มูล ผลการวิเคราะห์การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือได ้
(ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2553) การศึกษาคร้ังน้ีด าเนินการตรวจสอบเคร่ืองมือศึกษา โดยน าแบบสอบถาม 
ท่ีแกไ้ขปรับปรุงแลว้ ไปท าการทดลองใช้ (Try-out) กบักลุ่มตวัอย่างจ านวน 30 ตวัอย่าง และน า
แบบสอบถามไปทดสอบหาค่าความเช่ือมัน่ ดว้ยการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า (Cronbach’s coefficient 
of alpha-α) ตามสูตรของ Cronbach เท่ากบั 0.827 ซ่ึงมากกวา่ 0.80 แสดงว่าแบบสอบถามมีความ
เช่ือมัน่สามารถน าไปใชไ้ด ้
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3.  กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดด้ าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลตามขั้นตอน ดงัน้ี 
3.1 ผูศึ้กษาขอหนังสือรับรองจากสาขาวิชาวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลัยสุโขทัย 

ธรรมาธิราช เพื่อขอความอนุเคราะห์เก็บรวบรวมขอ้มูลจากพนักงานสวนอุตสาหกรรมบางกะดี 
จงัหวดัปทุมธานี 

3.2  ด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยผูศึ้กษาด าเนินการเก็บขอ้มูลจากพนกังานสวน
อุตสาหกรรมบางกะดี จงัหวดัปทุมธานี จ านวน 388 คน ซ่ึงเป็นประชากรกลุ่มตวัอย่างท่ีจะศึกษา 
โดยน าแบบสอบถามไปให้โดยตรงด้วยตนเอง พร้อมทั้งช้ีแจงรายละเอียดและวตัถุประสงค์ของ
แบบสอบถาม โดยให้โอกาสผูต้อบแบบสอบถามได้ท าแบบสอบถามอย่างอิสระ ซ่ึงเม่ือได้รับ
แบบสอบถามกลบัคืนมาแลว้ ผูศึ้กษาจะท าการตรวจสอบความถูกตอ้งของขอ้มูลท่ีไดรั้บก่อน 

3.3  ผูศึ้กษาท าการตรวจสอบแกไ้ขขอ้มูลทุกฉบบัโดยพิจารณาความครบถว้นสมบูรณ์
ของขอ้มูล ความสอดคลอ้งของค าถามท่ีเก่ียวขอ้งกนัและคุณลกัษณะของตวัอย่างตรงตามเกณฑ ์
ท่ีก าหนดไว ้

3.4  ผูศึ้กษาน ารหัสขอ้มูลท่ีตรวจสอบในขั้นแรกเรียบร้อยแลว้ไปบนัทึกขอ้มูลลงใน
โปรแกรมส าเร็จรูป แลว้ตรวจสอบรหสัขอ้มูลคร้ังสุดทา้ยเพื่อเตรียมส าหรับการวิเคราะห์ขอ้มูลทาง
สถิติต่อไป 

3.5  จากการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูศึ้กษาไดแ้จกแบบสอบถามไปจ านวน 388 ชุด โดยมี
แบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัคืนมา และมีความสมบูรณ์ จ านวน 388 ชุด คิดเป็น 100 เปอร์เซ็นต ์
 

4.  กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 
 การวเิคราะห์ขอ้มูลจะใชก้ารประมวลผลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติ 
เพื่อการวิจยัทางสังคมศาสตร์ (Statistic Package for Social Science) เพื่อหาค่าสถิติต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
โดยผูศึ้กษาเลือกใชส้ถิติในการวิเคราะห์เพื่อให้สอดคลอ้งกบัลกัษณะของขอ้มูล ตอบวตัถุประสงค ์
และมีขั้นตอนการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี  
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 4.1 กำรวิเครำะห์ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถำม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
รายไดต่้อเดือน และ ประเภทการจา้งงาน ใชส้ถิติเชิงบรรยายโดยการแจกแจงค่าความถ่ี (Frequency) 
และค่าร้อยละ (Percentage) 
 4.2 กำรวิเครำะห์ระดับควำมคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง : กรณีศึกษา
สวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวดัปทุมธานี  โดยใช้การค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation)  
 4.3 กำรวิเครำะห์ระดับควำมคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลองค์กำร : กรณีศึกษาสวน
อุตสาหกรรมบางกะดี จงัหวดัปทุมธานี โดยใช้การค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 
 4.4 กำรวิเครำะห์เปรียบเทียบควำมคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลองค์กำร : กรณีศึกษา
สวนอุตสาหกรรมบางกะดี จงัหวดัปทุมธานี จ  าแนกตามปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล โดยน ามาหา
ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) กรณีการทดสอบความแตกต่าง
ระหว่างค่าเฉล่ียของประชากร 2 กลุ่ม โดยกลุ่มตัวอย่างแต่ละกลุ่มเป็นอิสระจากกัน ใช้สถิติ 
Independent samples t-test และการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่างท่ีมากกวา่สอง
กลุ่ม (One-Way ANOVA) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95%  
 4.5 กำรวเิครำะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงทีม่ีผลต่อประสิทธิผลองค์การ : กรณีศึกษา
สวนอุตสาหกรรมบางกะดี  จังหวดัปทุมธานี โดยศึกษาหาความสัมพันธ์ของตัวแปร  ด้วยวิธี
วิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) (Hinkle D.E., 
1998: 118) หาความสัมพนัธ์ของตวัแปรต่างๆ โดยสมการวเิคราะห์ดงัน้ี 
  Y = a + b1X1 + b2X2 + ………..bnXn + e 
  โดยท่ี Y = ตวัแปรตาม 
  Xi = ตวัแปรอิสระท่ี i 
  a = ค่าคงท่ี (Constant) หรือส่วนตดัแกน Y 
  b1 b2 …bn = ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอย (Regression coefficient) 
  e = ความคลาดเคล่ือนอยา่งสุ่ม 
  i = 1, 2, 3, ..................., n  



บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 
 การศึกษาเร่ือง “ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีผลต่อประสิทธิผลองคก์าร : กรณีศึกษา
สวนอุตสาหกรรมบางกะดี จงัหวดัปทุมธานี” มีวตัถุประสงค ์(1) เพื่อศึกษาระดบัของภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงและประสิทธิผลองคก์าร (2) เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัประสิทธิผล
องคก์าร จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล และ(3) เพื่อศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีผลต่อประสิทธิผล
องค์การ โดยเก็บขอ้มูลจากพนักงานสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จงัหวดัปทุมธานี กลุ่มตวัอย่าง 
388 คน ซ่ึงผูศึ้กษาไดน้ าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 5 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคล 
ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลง : 

กรณีศึกษาสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จงัหวดัปทุมธานี 
ส่วนท่ี 3  การวิเคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิผลองค์การ : กรณีศึกษาสวน

อุตสาหกรรมบางกะดี จงัหวดัปทุมธานี 
ส่วนท่ี 4  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิผลองค์การ : 

กรณีศึกษาสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จงัหวดัปทุมธานี จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
ส่วนท่ี 5   ผลการวเิคราะห์ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีผลต่อประสิทธิผลองคก์าร : 

กรณีศึกษาสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จงัหวดัปทุมธานี 
สัญลกัษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล เพื่อให้เกิดความสะดวกในการเสนอผลของ

การวิเคราะห์ข้อมูลและเพื่อให้ส่ือความหมายได้เข้าใจตรงกัน ผูศึ้กษาจึงก าหนดสัญลกัษณ์และ
ความหมายไวด้งัต่อไปน้ี 

n   แทน  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
x  แทน  ค่าคะแนนเฉล่ีย 
S.D.  แทน  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
t   แทน  ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาใน t-distribution 
F   แทน  ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาใน F-distribution 
df  แทน  ชั้นของความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 
ss  แทน  ผลรวมของกาลงัสองของค่าเบ่ียงเบน(Sum of squares) 
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MS แทน ค่าความแปรปรวน (Mean of square) 
R  แทน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ 
R2 แทน ก าลงัสองของสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณหรือร้อยละของ 
            ค่าความแปรผนัร่วมกนัของตวัแปรพยากรณ์กบัตวัแปรเกณฑ์ 
R2 Change  แทน ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยท่ีเปล่ียนจากเดิม เม่ือเพิ่มตวัแปร

อิสระ              ทีละตวั (อ านาจการท านายท่ีปรับแลว้)  
S.E.Est   แทน ค่าคลาดเคล่ือนมาตราฐาน 
b  แทน  ค่าน ้าหนกัความส าคญัของตวัแปรพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

    (Score Weight) 
β   แทน  ค่าน ้าหนกัความส าคญัของตวัแปรพยากรณ์ในรูปคะแนน 

     มาตรฐาน (Beta Weight)  
Sig.   แทน  ระดบัความมีนยัส าคญัทางสถิติ 
*   แทน   มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
H0  แทน สมมติฐานหลกั (Null Hypothesis) 
H1  แทน สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 

 

ส่วนที ่1  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล 
 
 การศึกษาเร่ือง “ภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงท่ีมีผลต่อประสิทธิผลองค์การ : 
กรณีศึกษาสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จงัหวดัปทุมธานี” เก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง 
ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน และประเภทการจา้งงาน แสดงผลดัง
ตารางท่ี 4.1  
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ตารางท่ี 4.1  จ านวนและร้อยละขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง 
 
ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
1. เพศ   
ชาย 126 32.50 
หญิง 262 67.50 

รวม 388 100.00 
2. อายุ   
นอ้ยกวา่ 21 ปี 137 35.31 
21 – 30  ปี 144 37.11 
31 – 40  ปี 71 18.30 
มากกวา่ 40 ปี 36 9.28 

รวม 388 100.00 
 3. ระดับการศึกษา   
ต ่ากวา่ ม.6 / ปวช. 131 33.76 
อนุปริญญา / ปวท. / ปวส. 193 49.74 
ปริญญาตรี 55 14.18 
สูงกวา่ปริญญาตรี 9 2.32 

รวม 388 100.00 
4. รายได้ต่อเดือน   
ต ่ากวา่ 10,000 บาท  10 2.58 
10,001 บาท - 15,000 บาท 241 62.11 
15,001 บาท - 20,000 บาท 109 28.09 
20,001 บาท ข้ึนไป 28 7.22 

รวม 388 100.00 
5. ประเภทการจ้างงาน   
ลูกจา้งประจ า 176 45.36 
ลูกจา้งชัว่คราว 120 30.93 
พนกังานจา้งตามภารกิจ  11 2.84 
พนกังานจา้งทัว่ไป  81 20.88 

รวม 388 100.00 
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 จากตารางท่ี 4.1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง 388 คน แสดงใหเ้ห็นวา่  
 เพศ พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเป็นเพศหญิง จ านวน 262 คน คิดเป็นร้อยละ 67.50 และ
เพศชาย จ านวน 126 คน คิดเป็นร้อยละ 32.50  
 อายุ พบวา่ ส่วนใหญ่มีอายุระหวา่ง 21 – 30 ปี จ  านวน 144 คน คิดเป็นร้อยละ 37.11 
รองลงมามีอายุน้อยกว่า 21 ปี จ านวน 137 คน คิดเป็นร้อยละ 35.31 อายุระหว่าง 31 – 40 ปี 
จ  านวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 18.30 และอายุมากกว่า 40 ปี จ  านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 9.28 
ตามล าดบั 
 ระดบัการศึกษา พบวา่ ส่วนใหญ่การศึกษาระดบัอนุปริญญา / ปวท. / ปวส. จ านวน 
193 คน คิดเป็นร้อยละ 49.74 รองลงมาระดบัการศึกษาต ่ากวา่ ม.6 / ปวช. จ านวน 131 คน คิดเป็น
ร้อยละ 33.76 ระดบัปริญญาตรี จ านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 14.18 และการศึกษาสูงกวา่ปริญญา
ตรี จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 2.32 ตามล าดบั 
 รายไดต่้อเดือน พบวา่ ส่วนใหญ่รายไดต่้อเดือน 10,001 บาท - 15,000 บาท จ านวน 
241 คน คิดเป็นร้อยละ 62.11 รองลงมารายไดต่้อเดือน 15,001 บาท - 20,000 บาท จ  านวน 109 
คน คิดเป็นร้อยละ 28.09 รายไดต่้อเดือน 20,001 บาท ข้ึนไป จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 7.22 
และรายไดต่้อเดือนต ่ากวา่ 10,000 บาท จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 2.58 ตามล าดบั 
 ประเภทการจา้งงาน พบวา่ ส่วนใหญ่เป็นลูกจา้งประจ า จ านวน 176 คน คิดเป็นร้อย
ละ 45.36 รองลงมาเป็นลูกจา้งชัว่คราว จ านวน 120 คน คิดเป็นร้อยละ 30.93 พนกังานจา้งทัว่ไป 
จ านวน 81 คน คิดเป็นร้อยละ 20.88 และพนักงานจา้งตามภารกิจ จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 
2.84 ตามล าดบั 
 

ส่วนที ่2 ผลการวเิคราะห์ความคดิเห็นเกีย่วกบัภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง : กรณศึีกษา
สวนอตุสาหกรรมบางกะดี จังหวดัปทุมธานี 

 
 จากกรอบแนวคิดการศึกษา ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง : กรณีศึกษาสวนอุตสาหกรรม
บางกะดี จงัหวดัปทุมธานี ไดแ้ก่   

1.  ดา้นภาวะผูน้ าเชิงบารมี 
2.  ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 
3.  ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 
4.  ดา้นการตระหนกัถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
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วิเคราะห์เป็นรายขอ้จ านวน 20 ขอ้ โดยน าเสนอการวิเคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกบั
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง : กรณีศึกษาสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จงัหวดัปทุมธานี ในรูปของ
ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดงัตารางท่ี 4.2 - 4.6 
 
ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูน้ าการ

เปล่ียนแปลง : กรณีศึกษาสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จงัหวดัปทุมธานี โดยภาพรวม 
 

ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง x  S.D. ระดับ 
1. ดา้นภาวะผูน้ าเชิงบารมี 4.43 0.292 มากท่ีสุด 
2. ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 4.40 0.318 มากท่ีสุด 
3. ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 4.36 0.232 มากท่ีสุด 
4. ดา้นการตระหนกัถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 4.32 0.269 มากท่ีสุด 

รวม 4.38 0.165 มากทีสุ่ด 

 
 จากตารางท่ี 4.2 แสดงให้เห็นว่า ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความ
คิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง : กรณีศึกษาสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จงัหวดั
ปทุมธานี โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.38 และเม่ือพิจารณาค่าเฉล่ีย
รายดา้นทั้ง 4 ดา้น พบว่าทุกด้านอยู่ในระดบัมากท่ีสุดเช่นกนั โดยสามารถจ าแนกเป็นรายด้าน
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ยไดด้งัต่อไปน้ี 

1) ดา้นภาวะผูน้ าเชิงบารมี   อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( x  = 4.43) 
2) ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ  อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( x  = 4.40) 
3) ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา  อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( x  = 4.36) 
4) ดา้นการตระหนกัถึงความเป็นปัจเจกบุคคล อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( x  = 4.32) 
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ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง : กรณีศึกษาสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จงัหวดัปทุมธานี ด้านภาวะ
ผูน้ าเชิงบารมี 

 

ข้อค าถาม x  S.D. ระดับ 
1. ผูน้  าของท่านท าในส่ิงท่ีถูกตอ้งตามหลกั
คุณธรรม 

4.47 0.640 มากท่ีสุด 

2. ท่านพยายามท่ีจะประพฤติปฏิบติัตน 
ตามแบบ อยา่งผูน้ าของท่าน 

4.45 0.627 มากท่ีสุด 

3. ผูน้  าของท่านใชอ้ านาจท่ีมีอยูเ่พื่อผลประโยชน์
แก่ส่วนรวมเป็นหลกั 

4.23 0.703 มากท่ีสุด 

4. เม่ือเกิดปัญหาหรืออุปสรรคในการท างาน  
ผูน้ าของท่านจะเผชิญปัญหาร่วมกบัท่านเสมอ 

4.49 0.657 มากท่ีสุด 

5. เม่ืองานใดๆ ประสบผลส าเร็จ ผูน้  าของท่าน
แบ่งปันความส าเร็จในงานนั้นร่วมกนักบัท่าน 

4.48 0.637 มากท่ีสุด 

รวม 4.43 0.292 มากทีสุ่ด 

 
จากตารางท่ี 4.3 แสดงให้เห็นว่า ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความ

คิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง : กรณีศึกษาสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จงัหวดั
ปทุมธานี ดา้นภาวะผูน้ าเชิงบารมี ภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.43 
โดยสามารถจ าแนกแต่ละขอ้ค าถามเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ยไดด้งัต่อไปน้ี 

1) เม่ือเกิดปัญหาหรืออุปสรรคในการท างาน ผูน้ าของท่านจะเผชิญปัญหาร่วมกบั
ท่านเสมอ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( x = 4.49) 

2) เม่ืองานใดๆ ประสบผลส าเร็จ ผูน้  าของท่านแบ่งปันความส าเร็จในงานนั้ น
ร่วมกนักบัท่าน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( x = 4.48) 

3) ผูน้ าของท่านท าในส่ิงท่ีถูกตอ้งตามหลกัคุณธรรม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (x = 4.47) 
4) ท่านพยายามท่ีจะประพฤติปฏิบติัตนตามแบบอย่างผูน้ าของท่าน อยู่ในระดบั

มากท่ีสุด  ( x = 4.45) 
5) ผูน้ าของท่านใชอ้ านาจท่ีมีอยูเ่พื่อผลประโยชน์แก่ส่วนรวมเป็นหลกั อยูใ่นระดบั

มากท่ีสุด  ( x = 4.23) 
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ตารางท่ี 4.4  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง : กรณีศึกษาสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จงัหวดัปทุมธานี ดา้นการสร้าง
แรงบนัดาลใจ 

 

ข้อค าถาม x  S.D. ระดับ 
1. ผูน้  าของท่านเปิดโอกาสใหท้่านมีส่วนร่วม 
ในการตั้งเป้าหมายในการท างาน 

4.49 0.620 มากท่ีสุด 

2. ผูน้  าของท่านสามารถถ่ายทอดวสิัยทศัน์ 
ในการท างานไดอ้ยา่งชดัเจน 

4.41 0.638 มากท่ีสุด 

3. ผูน้  าของท่านโนม้นา้วใหท้่านมีความกระตือรือ 
ร้นในการท างาน 

4.46 0.664 มากท่ีสุด 

4. ผูน้  าของท่านมอบหมายงานท่ีทา้ทายความรู้
ความสามารถของท่าน 

4.31 0.704 มากท่ีสุด 

5. ผูน้  าของท่านกระตุน้ใหท้่านค านึงถึง 
ความ ส าคญัของเป้าหมายในการท างาน 

4.35 0.597 มากท่ีสุด 

รวม 4.40 0.318 มากทีสุ่ด 

 
จากตารางท่ี 4.4 แสดงให้เห็นว่า ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความ

คิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง : กรณีศึกษาสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จงัหวดั
ปทุมธานี ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ ภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 
4.40 โดยสามารถจ าแนกแต่ละขอ้ค าถามเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ยไดด้งัต่อไปน้ี 

1) ผูน้ าของท่านเปิดโอกาสให้ท่านมีส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมายในการท างาน อยูใ่น
ระดบัมากท่ีสุด ( x = 4.49) 

2) ผูน้ าของท่านโน้มน้าวให้ท่านมีความกระตือรือ ร้นในการท างาน อยู่ในระดบั
มากท่ีสุด ( x = 4.46) 

3) ผูน้ าของท่านสามารถถ่ายทอดวิสัยทัศน์ในการท างานได้อย่างชัดเจน อยู่ใน
ระดบัมากท่ีสุด ( x = 4.41) 
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4) ผูน้ าของท่านกระตุน้ให้ท่านค านึกถึงความส าคญัของเป้าหมายในการท างาน อยู่
ในระดบัมากท่ีสุด ( x = 4.35) 

5) ผูน้ าของท่านมอบหมายงานท่ีทา้ทายความรู้ความสามารถของท่าน อยูใ่นระดบั
มากท่ีสุด ( x = 4.31) 

 
ตารางท่ี 4.5  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูน้ าการ

เปล่ียนแปลง : กรณีศึกษาสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จงัหวดัปทุมธานี ด้านการ
กระตุน้ทางปัญญา 

 

ข้อค าถาม x  S.D. ระดับ 
1. ผูน้  าของท่านมีโอกาสท่ีจะร่วมเสนอ 
ความคิดเห็นในขณะท่ีมีการพดูคุยกนั 

4.60 0.532 มากท่ีสุด 

2. ผูน้  าของท่านสนบัสนุนการน าแนวคิดใหม่ๆ 
มาใชแ้กปั้ญหาในการท างาน 

4.33 0.610 มากท่ีสุด 

3. ผูน้  าของท่านมีการตั้งค  าถามใหท้่านคิดหา
วธีิการแกปั้ญหาใหม่ๆ 

4.47 0.691 มากท่ีสุด 

4. ผูน้  าของท่านกระตุน้ใหท้่านมองปัญหา 
ในแง่มุมใหม่ๆ เสมอ 

4.32 0.668 มากท่ีสุด 

5. ผูน้  าของท่านเปิดโอกาสใหท้่านมีอิสระ 
ในการคิดและแสดงความคิดเห็น 

4.09 0.693 มาก 

รวม 4.36 0.232 มากทีสุ่ด 

 
 จากตารางท่ี 4.5 แสดงให้เห็นว่า ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับความ
คิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง : กรณีศึกษาสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จงัหวดั
ปทุมธานี ด้านการกระตุน้ทางปัญญา ภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากับ 
4.36 โดยสามารถจ าแนกแต่ละขอ้ค าถามเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ยไดด้งัต่อไปน้ี 
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1) ผูน้ าของท่านมีโอกาสท่ีจะร่วมเสนอความคิดเห็นในขณะท่ีมีการพูดคุยกนั อยู่
ในระดบัมากท่ีสุด ( x  = 4.60) 

2) ผูน้ าของท่านมีการตั้งค  าถามให้ท่านคิดหาวิธีการแก้ปัญหาใหม่ๆ อยู่ในระดบั
มากท่ีสุด ( x  = 4.47) 

3) ผูน้ าของท่านสนบัสนุนการน าแนวคิดใหม่ๆมาใชแ้กปั้ญหาในการท างาน อยูใ่น
ระดบัมากท่ีสุด ( x  = 4.33) 

4) ผูน้ าของท่านกระตุน้ให้ท่านมองปัญหาในแง่มุมใหม่ๆ เสมอ อยู่ในระดบัมาก
ท่ีสุด ( x  = 4.32) 

5) ผูน้ าของท่านเปิดโอกาสให้ท่านมีอิสระในการคิดและแสดงความคิดเห็น อยูใ่น
ระดบัมาก ( x  = 4.09) 

 
ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูน้ าการ

เปล่ียนแปลง : กรณีศึกษาสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จงัหวดัปทุมธานี ด้านการ
ตระหนกัถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

 

ข้อค าถาม x  S.D. ระดับ 
1. ผูน้  าของท่านรับฟังปัญหาของท่านดว้ยความตั้งใจ 4.52 0.577 มากท่ีสุด 
2. ผูน้ าของท่านเอาใจใส่และใหเ้กีรยติท่านเสมอ 4.52 0.595 มากท่ีสุด 
3. ผูน้  าของท่านคอยใหค้  าปรึกษา และสอนงาน 
ทุกคร้ังท่ีท่านมีปัญหา 

4.01 0.738 มาก 

4. ผูน้  าของท่านคอยส่งเสริมสนบัสนุนส่ิงท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อตวัท่านในการพฒันาตนเอง 

4.53 0.540 มากท่ีสุด 

5. ผูน้  าของท่านใส่ใจกบัความคืบหนา้ในการท างาน
ของท่าน 

4.05 0.717 มาก 

รวม 4.32 0.269 มากทีสุ่ด 
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 จากตารางท่ี 4.6 แสดงให้เห็นว่า ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับความ
คิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง : กรณีศึกษาสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จงัหวดั
ปทุมธานี ด้านการตระหนักถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  ภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด โดยมี
ค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.32 โดยสามารถจ าแนกแต่ละขอ้ค าถามเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ยได้
ดงัต่อไปน้ี 

1) ผูน้ าของท่านคอยส่งเสริมสนบัสนุนส่ิงท่ีเป็นประโยชน์ต่อตวัท่านในการพฒันา
ตนเอง อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( x  = 4.53) 

2) ผูน้ าของท่านรับฟังปัญหาของท่านดว้ยความตั้งใจ และผูน้ าของท่านเอาใจใส่
และใหเ้กีรยติท่านเสมอ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( x  = 4.52) 

3) ผูน้ าของท่านใส่ใจกบัความคืบหนา้ในการท างานของท่าน อยูใ่นระดบัมาก (x  
= 4.05) 

4) ผูน้ าของท่านคอยให้ค  าปรึกษา และสอนงานทุกคร้ังท่ีท่านมีปัญหา อยูใ่นระดบั
มาก ( x  = 4.01) 
 

ส่วนที่ 3  ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกีย่วกบัประสิทธิผลองค์การ : กรณีศึกษาสวน
อตุสาหกรรมบางกะดี จังหวดัปทุมธานี 

 
 จากกรอบแนวคิดการศึกษาประสิทธิผลองคก์าร : กรณีศึกษาสวนอุตสาหกรรมบางกะดี 
จงัหวดัปทุมธานี ไดแ้ก่   

 1.  ความสามารถในการปรับตวัขององคก์าร 
 2.  ประสิทธิภาพในการด าเนินงานขององคก์าร 
 3.  ความพึงพอใจในงาน 
 4.  ความภกัดีต่อองคก์าร 
 วิเคราะห์เป็นรายขอ้จ านวน 20 ขอ้ โดยน าเสนอการวิเคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกบั

ประสิทธิผลองคก์าร : กรณีศึกษาสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จงัหวดัปทุมธานี ในรูปของค่าเฉล่ีย
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดงัตารางท่ี 4.7 - 4.11 
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ตารางท่ี 4.7  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิผลองค์การ : 
กรณีศึกษานิคมอุตสาหกรรมบางกะดี จงัหวดัปทุมธานี โดยภาพรวม 

 

ประสิทธิผลองค์การ x  S.D. ระดับ 
1. ความสามารถในการปรับตวัขององคก์าร 4.28 0.475 มากท่ีสุด 
2. ประสิทธิภาพในการด าเนินงานขององคก์าร 4.31 0.337 มากท่ีสุด 
3. ความพึงพอใจในงาน 4.29 0.275 มากท่ีสุด 
4. ความภกัดีต่อองคก์าร 4.28 0.255 มากท่ีสุด 

รวม 4.29 0.253 มากทีสุ่ด 

 
จากตารางท่ี 4.7 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ

ประสิทธิผลองคก์าร : กรณีศึกษาสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จงัหวดัปทุมธานี โดยภาพรวมอยูใ่น
ระดับมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.29 โดยสามารถจ าแนกรายการเรียงล าดบัจากมาก 
ไปนอ้ย ดงัน้ี 

1) ประสิทธิภาพในการด าเนินงานขององคก์าร อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( x  = 4.31) 
2) ความพึงพอใจในงาน     อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( x  = 4.29) 
3) ความสามารถในการปรับตวัขององคก์าร และความภกัดีต่อองคก์าร  

     อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( x  = 4.28)  
 

ตารางท่ี 4.8  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิผลองค์การ : 
กรณีศึกษาสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จงัหวดัปทุมธานี ด้านความสามารถในการ
ปรับตวัขององคก์าร 

 

ข้อค าถาม x  S.D. ระดับ 
1. องคก์ารมีการน าขอ้มูลการเปล่ียนแปลง
สภาพแวดลอ้มมาใชใ้นการปรับปรุงการปฏิบติังาน
ของพนกังานอยูเ่สมอ 

4.26 0.745 มากท่ีสุด 

2. องคก์ารสนบัสนุนใหพ้นกังานศึกษาหาความรู้
เทคนิควธีิการใหม่ๆ ท่ีจะช่วยพฒันาการท างาน 

4.29 0.817 มากท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4.8  (ต่อ) 
 

ข้อค าถาม x  S.D. ระดับ 
3. องคก์ารมีการประเมินผลความตอ้งการของลูกคา้
ผูใ้ชบ้ริการเพื่อน ามาปรับปรุงการท างานอยูเ่สมอ 

4.25 0.724 มากท่ีสุด 

4. องคก์ารมีการปรับปรุงระเบียบ กฎเกณฑเ์พื่อให้
การเปล่ียนแปลงใดๆ สามารถท าไดค้ล่องตวัข้ึน 

4.28 0.854 มากท่ีสุด 

5. องคก์ารมีการสนบัสนุนใหท้ดลองใชว้ธีิการ
ท างานในรูปแบบใหม่ท่ีแตกต่างจากเดิม เพื่อความ
ทนัสมยัต่อเหตุการณ์ 

4.34 0.755 มากท่ีสุด 

รวม 4.28 0.475 มากท่ีสุด 

 
  จากตารางท่ี 4.8 แสดงให้เห็นว่า ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความ
คิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิผลองค์การ : กรณีศึกษาสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จงัหวดัปทุมธานี 
ดา้นความสามารถในการปรับตวัขององค์การ ภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียรวม
เท่ากบั 4.28 โดยสามารถจ าแนกแต่ละขอ้ค าถามเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ยไดด้งัต่อไปน้ี 

1) องค์การมีการสนับสนุนให้ทดลองใช้วิธีการท างานในรูปแบบใหม่ท่ีแตกต่าง
จากเดิม เพื่อความทนัสมยัต่อเหตุการณ์ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( x = 4.34) 

2) องค์การสนับสนุนให้พนักงานศึกษาหาความรู้เทคนิควิธีการใหม่ๆ ท่ีจะช่วย
พฒันาการท างาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( x = 4.29) 

3) องค์การมีการปรับปรุงระเบียบ กฎเกณฑ์เพื่อให้การเปล่ียนแปลงใดๆ สามารถ
ท าไดค้ล่องตวัข้ึน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( x = 4.28) 

4) องค์การมีการน าขอ้มูลการเปล่ียนแปลงสภาพแวดล้อมมาใช้ในการปรับปรุง
การปฏิบติังานของพนกังานอยูเ่สมอ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( x = 4.26) 

5) องคก์ารมีการประเมินผลความตอ้งการของลูกคา้ผูใ้ชบ้ริการเพื่อน ามาปรับปรุง
การท างานอยูเ่สมอ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( x = 4.25) 
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ตารางท่ี 4.9  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิผลองค์การ : 
กรณีศึกษาสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จงัหวดัปทุมธานี ด้านประสิทธิภาพในการ
ด าเนินงานขององคก์าร 

 

ข้อค าถาม x  S.D. ระดับ 
1. มีเป้าหมายขององคก์ารท่ีชดัเจนพนกังาน 
ในองคก์ารรับรู้เป้าหมายไดเ้ป็นอยา่งดี 

4.54 0.539 มากท่ีสุด 

2. องคก์ารมีสายการบงัคบับญัชาท่ีหลากหลาย 
และสายการบงัคบับญัชาสั้นเพื่อใหง่้ายต่อ 
การปฏิบติังานของพนกังาน 

4.31 0.652 มากท่ีสุด 

3. เป้าหมายขององคก์ารมีความสอดคลอ้งกบั
ภารกิจและวสิัยทศัน์ขององคก์ารในทิศทาง
เดียวกนัและสามารถปฏิบติัได ้

4.11 0.747 มาก 

4. มีการบริหารจดัการทรัพยากรท่ีใชภ้ายใน
องคก์ารไดอ้ยา่งเหมาะสมคุม้ค่า 

4.33 0.703 มากท่ีสุด 

5. พนกังานในองคก์ารสามารถปฏิบติังานได้
ทนัเวลา ถูกตอ้งตามระเบียบขอ้บงัคบัของ 
องคก์ารไดเ้ป็นอยา่งดี 

4.26 0.604 มากท่ีสุด 

รวม 4.31 0.337 มากท่ีสุด 

 
 จากตารางท่ี 4.9 แสดงให้เห็นว่า ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความ
คิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิผลองค์การ : กรณีศึกษาสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จงัหวดัปทุมธานี 
ดา้นประสิทธิภาพในการด าเนินงานขององคก์าร ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียรวม
เท่ากบั 4.31 โดยสามารถจ าแนกแต่ละขอ้ค าถามเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ยไดด้งัต่อไปน้ี 

1) มีเป้าหมายขององคก์ารท่ีชดัเจนพนกังานในองคก์ารรับรู้เป้าหมายไดเ้ป็นอยา่งดี 
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( x  = 4.54) 

2) มีการบริหารจดัการทรัพยากรท่ีใชภ้ายในองคก์ารไดอ้ยา่งเหมาะสมคุม้ค่า อยูใ่น
ระดบัมากท่ีสุด ( x  = 4.33) 
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3) องคก์ารมีสายการบงัคบับญัชาท่ีหลากหลาย และสายการบงัคบับญัชาสั้นเพื่อให้
ง่ายต่อการปฏิบติังานของพนกังาน อยูใ่นระดบัมาก ( x  = 4.31) 

4) พนกังานในองคก์ารสามารถปฏิบติังานไดท้นัเวลา ถูกตอ้งตามระเบียบขอ้บงัคบั
ของคก์ารไดเ้ป็นอยา่งดี อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( x  = 4.26) 

5) เป้าหมายขององคก์ารมีความสอดคลอ้งกบัภารกิจและวสิัยทศัน์ขององคก์ารใน
ทิศทางเดียวกนัและสามารถปฏิบติัได ้อยูใ่นระดบัมาก ( x  = 4.11) 
 
ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิผลองคก์าร : 

กรณีศึกษาสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จงัหวดัปทุมธานี ดา้นความพึงพอใจในงาน 
 

ข้อค าถาม x  S.D. ระดับ 
1. บริเวณสถานท่ีท างานของท่านอยูใ่น 
สภาพ แวดลอ้มท่ีมีความเหมาะสมต่อการท างาน 

4.27 0.721 มากท่ีสุด 

2. งานในต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีท่านปฏิบติัอยูต่รง 
ตามความรู้ความสามารถของท่าน 

4.56 0.497 มากท่ีสุด 

3. สวสัดิการต่างๆ ท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสมดี 4.01 0.745 มาก 
4. ท่านมีโอกาสไดรั้บการพิจารณาเล่ือนขั้นได ้
ตามความเหมาะสม 

4.45 0.538 มากท่ีสุด 

5. การปฏิบติังานของผูร่้วมงานท่ีมีต่อท่านท าให้
ท่านรู้สึกวา่ตนเองเป็นทรัพยากรบุคคลท่ีมีคุณค่า 

4.14 0.719 มาก 

รวม 4.29 0.275 มากท่ีสุด 

 
 จากตารางท่ี 4.10 แสดงให้เห็นว่า ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความ
คิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิผลองค์การ : กรณีศึกษาสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จงัหวดัปทุมธานี 
ด้านความพึงพอใจในงาน ภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากับ 4.29 โดย
สามารถจ าแนกแต่ละขอ้ค าถามเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ยไดด้งัต่อไปน้ี 
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1) งานในต าแหน่งหน้าท่ีท่ีท่านปฏิบติัอยู่ตรงตามความรู้ความสามารถของท่าน  
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( x  = 4.56) 

2) ท่านมีโอกาสไดรั้บการพิจารณาเล่ือนขั้นไดต้ามความเหมาะสม อยูใ่นระดบัมาก
ท่ีสุด ( x  = 4.45) 

3) บริเวณสถานท่ีท างานของท่านอยูใ่นสภาพแวดลอ้มท่ีมีความเหมาะสมต่อการ
ท างาน อยูใ่นระดบัมาก ( x  = 4.27) 

4) การปฏิบติังานของผูร่้วมงานท่ีมีต่อท่านท าให้ท่านรู้สึกวา่ตนเองเป็นทรัพยากร
บุคคลท่ีมีคุณค่า อยูใ่นระดบัมาก ( x  = 4.14) 

5) สวสัดิการต่างๆ ท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสมดี อยูใ่นระดบัมาก ( x  = 4.01) 
 
ตารางท่ี 4.11  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิผลองค์การ : 

กรณีศึกษาสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จงัหวดัปทุมธานี ดา้นความภกัดีต่อองคก์าร 
 

ข้อค าถาม x  S.D. ระดับ 
1. ท่านรู้สึกมีความมัน่คงเป็นอยา่งมากในการท างาน 
ในองคก์ารน้ี 

4.53 0.500 มากท่ีสุด 

2. เม่ือมีคนกล่าวถึงองคก์ารของท่านในทางท่ีไม่ดี 
ท่านจะช้ีแจงกล่าวแกไ้ขทนัที 

4.55 0.557 มากท่ีสุด 

3. ท่านเตม็ใจท่ีจะเสียสละประโยชน์ส่วนตวั  
เพื่อใหง้านขององคก์ารประสบความส าเร็จ 

3.89 0.694 มาก 

4. ท่านมีความตอ้งการท่ีจะอยูป่ฏิบติังาน 
ในองคก์ารน้ีต่อไป 

4.53 0.500 มากท่ีสุด 

5. ท่านรู้สึกวา่การปฏิบติังานเพื่อองคก์าร 
มีความส าคญัมากกวา่ผลประโยชน์ส่วนตวั 

3.92 0.733 มาก 

รวม 4.28 0.255 มากทีสุ่ด 

 
 จากตารางท่ี 4.11 แสดงให้เห็นว่า ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความ
คิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิผลองค์การ : กรณีศึกษาสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จงัหวดัปทุมธานี 
ด้านความภกัดีต่อองค์การ ภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากับ 4.28 โดย
สามารถจ าแนกแต่ละขอ้ค าถามเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ยไดด้งัต่อไปน้ี  
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1) เม่ือมีคนกล่าวถึงองค์การของท่านในทางท่ีไม่ดี ท่านจะช้ีแจงกล่าวแกไ้ขทนัที 
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( x  = 4.55) 

2) ท่านรู้สึกมีความมัน่คงเป็นอยา่งมากในการท างานในองคก์ารน้ี และท่านมีความ
ตอ้งการท่ีจะอยูป่ฏิบติังานในองคก์ารน้ีต่อไป อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( x  = 4.53) 

3) ท่านรู้สึกว่าการปฏิบัติงานเพื่อองค์การมีความส าคญัมากกว่าผลประโยชน์
ส่วนตวั อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( x  = 3.92) 

4) ท่านเต็มใจท่ีจะเสียสละประโยชน์ส่วนตัว เพื่อให้งานขององค์การประสบ
ความส าเร็จ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( x  = 3.89) 

 

ส่วนที่ 4  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลองค์การ : 
กรณีศึกษาสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานี จ าแนกตามปัจจัย
ส่วนบุคคล 

 
สมมุติฐาน: ปัจจยัส่วนบุคคลต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิผลองค์การ

แตกต่างกนั : กรณีศึกษาสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จงัหวดัปทุมธานี  
 H0: ปัจจยัส่วนบุคคลต่างกนั มีผลต่อความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิผลองค์การ ไม่

แตกต่างกนั  
 H1: ปัจจยัส่วนบุคคลต่างกัน มีผลต่อความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิผลองค์การ 

แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.12 ค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิผลองค์การ : 

กรณีศึกษาสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จงัหวดัปทุมธานี จ าแนกตามเพศ 
 

ประสิทธิผลองค์การ n x  S.D. df t Sig. 

เพศ       
       ชาย 126 4.33 0.157 379.763 2.654 0.008* 
       หญิง 262 4.27 0.286   

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.12 แสดงให้เห็นถึงผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัระดับ
ประสิทธิผลองค์การ : กรณีศึกษาสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จงัหวดัปทุมธานี โดยการวิเคราะห์
การทดสอบความแตกต่างระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลจ าแนกตามเพศ โดยใช้สถิติ Independent 
sample t-test ในการทดสอบ พบวา่ มีค่า Sig. ระดบัระดบัประสิทธิผลองคก์าร มีค่าเท่ากบั 0.008 
ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 และยอมรับสมมติฐาน H1 สรุปวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล
ด้านเพศ เพศชายและเพศหญิง ท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัประสิทธิผล
องคก์ารแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
ตารางท่ี 4.13 ค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิผลองค์การ : 

กรณีศึกษาสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จงัหวดัปทุมธานี จ าแนกตามอายุ ระดับ
การศึกษา รายไดต่้อเดือน และประเภทการจา้งงาน 

 

ประสิทธิผลองค์การ ss df MS F Sig. 

อายุ 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

 
0.885 
23.848 

 
3 

384 

 
0.295 
0.062 

 
4.748 

 
0.003* 

รวม 24.733 387    
ระดับการศึกษา 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

 
2.905 
21.828 

 
3 

384 

 
0.968 
0.057 

 
17.037 

 
0.000* 

รวม 24.733 387    
รายได้ต่อเดือน 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

 
4.566 
20.167 

 
3 

384 

 
1.522 
0.053 

 
28.977 

 
0.000* 

รวม 24.733 387    
ประเภทการจ้างงาน 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

 
3.168 
21.565 

 
3 

384 

 
1.056 
0.056 

 
18.801 

 
0.000* 

รวม 24.733 387    
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.13 แสดงผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัประสิทธิผล
องค์การ : กรณีศึกษาสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จงัหวดัปทุมธานี โดยวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน
ทางเดียวเพื่อหาความแตกต่างด้วยค่าสถิติเอฟ (F-test) ท่ีระดับนัยส าคญัทางสถิติ 0.05 พบว่า 
ความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัประสิทธิผลองค์การ จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัดา้น
อายุ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน และประเภทการจ้างงาน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.003, 0.000, 
0.000 และ0.000 ตาม ล าดบั ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 และยอมรับสมมติฐาน 
H1 สรุปวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน และประเภทการจา้งงาน ท่ี
แตกต่างกนั มีผลต่อความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัประสิทธิผลองคก์ารแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

ส่วนที ่5 ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีผลต่อประสิทธิผลองค์การ : 
กรณศึีกษาสวนอตุสาหกรรมบางกะดี จังหวดัปทุมธานี 

 
ก าหนดสัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี  
CL  =    ดา้นภาวะผูน้ าเชิงบารมี (Charismatic Leadership)  
IM      =    ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration Motivation) 
IS    =    ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation) 
IC   =    ดา้นการตระหนกัถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration)  

 
ตารางท่ี 4.14 ค่าสัมประสิทธ์ สหสัมพนัธ์ พหุคูณ ระหวา่งตวัแปรท่ีไดรั้บการคดัเลือกเขา้สู่สมการ

ถดถอยสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2) และการทดสอบความมีนยัส าคญัของสัมประสิทธ์ิ
การพยากรณ์ท่ีเพิ่มข้ึน (R2 change) ในการพยากรณ์ระดบัประสิทธิผลองค์การ: กรณี 
ศึกษาสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จงัหวดัปทุมธานี 

 

Model R R2 R2 change F Sig 
1 0.538a 0.290 0.288 157.323 0.000* 
2 0.559b 0.313 0.309 12.928 0.000* 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
a. Predictors: (Constant), IM 
b. Predictors: (Constant), IM, IS 
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 จากตารางท่ี 4.14 พบวา่ ตวัแปรอิสระท่ีเขา้สู่สมการท านาย มี 2 ตวัแปร คือ ดา้นการสร้าง
แรงบนัดาลใจ และดา้นการกระตุน้ทางปัญญา สามารถอธิบายไดด้งัน้ี 
 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ สามารถอธิบายความ
แปรปรวนระดบัประสิทธิผลองคก์าร : กรณีศึกษาสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จงัหวดัปทุมธานี ได้
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์เท่ากับ 0.290 (R2 = 
0.290) แสดงว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ สามารถอธิบายความ
แปรปรวนระดบัประสิทธิผลองคก์าร : กรณีศึกษาสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จงัหวดัปทุมธานี ได้
ร้อยละ 28.8 
 เม่ือเพิ่มตวัแปรอิสระตวัท่ีสอง คือ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ค่าสัมประสิทธ์ิการ
พยากรณ์เพิ่มเป็น 0.313 (R2 = 0.313) ซ่ึงเพิ่มข้ึนอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แสดงว่า 
ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ และดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนระดบั
ประสิทธิผลองค์การ : กรณีศึกษาสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จงัหวดัปทุมธานี ไดร้้อยละ 31.3 
โดยด้านการกระตุ้นทางปัญญา สามารถอธิบายความแปรปรวนระดับประสิทธิผลองค์การ : 
กรณีศึกษาสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จงัหวดัปทุมธานี ได้เพิ่มข้ึนร้อยละ 30.9 (R2 change = 
0.309) 
 
ตารางท่ี 4.15 ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนสองทาง 
 

ANOVAe 

 Model ss df MS F Sig. 
1 Regression 7.124 1 7.124 155.460 .000a 
 Residual 18.237 398 .046   
 Total 25.361 399    
2 Regression 7.748 2 3.874 87.327 .000b 
 Residual 17.613 397 .044   
 Total 25.361 399    

a. Predictors: (Constant), IM 
b. Predictors: (Constant), IM, IS 
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จากตารางท่ี 4.15 เป็นการวเิคราะห์ความแปรปรวนเพื่อตรวจสอบวา่ตวัแปรอิสระใน
ตวัแบบ (Model) สามารถใชพ้ยากรณ์ตวัแปรตามไดห้รือไม่ โดยหากค่าความน่าจะเป็น Sig. มีค่า
น้อยกว่าค่าระดบันัยส าคญัท่ีก าหนด คือ 0.05 แสดงว่าตวัแปรอิสระใช้พยากรณ์ตวัแปรตามได ้
และเม่ือพิจารณาจาก ตารางสามารถอธิบายได ้ดงัน้ี  

ตวัแบบท่ี 1 แสดงวา่สามารถใช้ตวัแปรอิสระ 1 ตวั คือ IM ดา้นการสร้างแรงบนัดาล
ใจ (Inspiration Motivation) มาพยากรณ์ตวัแปรตามได ้เน่ืองจากค่า Sig. (.00) มีค่านอ้ยกวา่ระดบั
นยัส าคญัท่ีก าหนด 

ตวัแบบท่ี 2 แสดงวา่สามารถใช้ตวัแปรอิสระ 2 ตวั คือ IM ดา้นการสร้างแรงบนัดาล
ใจ (Inspiration Motivation) และIS ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) มา
พยากรณ์ตวัแปรตามได ้เน่ืองจากค่า Sig. (.00) มีค่านอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญัท่ีก าหนด  
 
ตารางท่ี 4.16 ผลการวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยพหุคูณ 
 
ตวัแปรท่ีถูกน าเขา้สมการ 

 ตัวแปร 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

β Std. Error Beta 
2 (Constant) 3.047 .2219  13.758 .000* 

 IM .458 .035 .574 13.214 .000* 
 IS -.177 .047 -.163 -3.753 .000* 

 
ตวัแปรท่ีถูกคดัออก 
 

ตัวแปร Beta In t Sig. 
Partial 

Correlation 

Collinearity 
Statistics 

Tolerance 
2 CL -.026b -.601 .548 -.030 .913 
 IC -.003b -.062 .951 -.003 .996 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
a. Predictors: (Constant), IM 
b. Predictors: (Constant), IM, IS 



 71 

จากตารางท่ี  4.16  ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐาน (Beta) 
พบว่า ตวัแปรท่ีถูกน าเข้าสมการพยากรณ์และปรากฏนัยส าคญัทางสถิติ (sig. < 0.05) มีทั้ งส้ิน  
2 ตวัแปร ได้แก่ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ (Beta = .458) และดา้นการกระตุน้ทางปัญญา (Beta 
= -.177)  

ส่วนตวัแปรท่ีถูกคดัออกจากสมการและไม่เป็นไปตามนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 มี 2 ตวัแปร คือ ดา้นภาวะผูน้ าเชิงบารมี (Beta = -.026, Sig. = .913) และดา้นการตระหนกัถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล (Beta = -.003, Sig. = .996)  

แปลความหมายไดว้า่ ตวัแปรดา้นภาวะผูน้ าเชิงบารมี และดา้นการตระหนกัถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคล ไม่สามารถน ามาใช้พยากรณ์ประสิทธิผลองค์การสวนอุตสาหกรรมบางกะดี 
จงัหวดัปทุมธานี 
 ผลการวิ เคราะห์ค่าสัมประสิท ธ์ิการถดถอยของตัวแปรพยากรณ์กับระดับ
ประสิทธิผลองคก์าร : กรณีศึกษาสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จงัหวดัปทุมธานี ในรูปคะแนนดิบ 
(b) และคะแนนมาตรฐาน (β) ของสมการถดถอยพหุคูณท่ีใชท้  านายระดบัประสิทธิผลองคก์าร : 
กรณีศึกษาสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จงัหวดัปทุมธานี ท่ีได้จากการคดัเลือกตัวแปรด้วยวิธี
ขั้นตอน (Stepwise Regression) ปรากฏผลดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4.17  ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรพยากรณ์กบัระดบัประสิทธิผล

องคก์าร : กรณีศึกษาสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จงัหวดัปทุมธานี ในรูปคะแนนดิบ 
(b) และคะแนนมาตรฐาน (β) ของสมการถดถอยพหุคูณ ดว้ยวิธีขั้นตอน (Stepwise 
Regression) 

 

Model b S.E.Est β t Sig. 
(Constant) 3.003 0.223  13.461 0.00 
ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 0.462 0.035 0.581 13.233 0.00 
ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา -0.172 0.048 -0.158 -3.596 0.00 

R = 0.559 R2 = 0.313 S.E = 0.210 F = 12.928 Sig. = 0.000  
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จากตารางท่ี 4.17 พบว่า ในการสร้างสมการพยากรณ์ผูว้ิจยัเลือกโมเดล 2 มาใช้ใน
การท านายระดบัประสิทธิผลองค์การ : กรณีศึกษาสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จงัหวดัปทุมธานี 
พบว่า ตวัแปรพยากรณ์ท่ีดีท่ีสุดท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 มีจ านวน 2 ตวั คือ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ซ่ึงส่งผลทางบวก และดา้นการกระตุน้ทาง
ปัญญา ซ่ึงส่งผลทางลบ โดยใชเ้ป็นตวัท านายระดบัประสิทธิผลองคก์าร : กรณีศึกษาสวนอุตสาหกรรม
บางกะดี จงัหวดัปทุมธานี ไดร้้อยละ 31.3 (R2 = 0.313) มีความคลาดเคล่ือนร้อยละ 0.210 จึงยอมรับ
สมมติฐานท่ีวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีผลต่อประสิทธิผลองคก์าร : กรณีศึกษาสวนอุตสาหกรรม
บางกะดี จงัหวดัปทุมธานี  

โดยสามารถสร้างสมการท านายได ้ดงัน้ี 
 สมการท านายในรูปคะแนนดิบ 
  Y = a + b1X1 + b2X2  
 จะไดว้า่ ; 

GI = 3.003 + 0.462 (ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ) - 0.172 (ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา)  
 สมการรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 

ZY = X1 + X2  
     = 0.581 – 0.158  

 
นอกจากน้ียงัพบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีไม่เขา้อยู่ในสมการถดถอย ไดแ้ก่ 

ดา้นภาวะผูน้ าเชิงบารมี และดา้นการตระหนักถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ดงันั้น ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงดา้นดงักล่าว จึงไม่สามารถอธิบายความผนัแปร และไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การ : 
กรณีศึกษาสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จงัหวดัปทุมธานี 



บทที ่ 5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 
 ในการศึกษาคร้ังน้ี เป็นการศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีผลต่อประสิทธิผล
องคก์าร : กรณีศึกษาสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จงัหวดัปทุมธานี โดยมีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษา
ระดบัของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและประสิทธิผลองค์การ 2) เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็น
เก่ียวกบัระดบัประสิทธิผลองค์การ และ3) เพื่อศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีผลต่อประสิทธิผล
องคก์าร สามารถสรุปการศึกษา อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 
 

1.  สรุปการศึกษา 
 

1.1  ข้อมูลส่วนบุคคลของพนกังานท่ีปฏิบติังานในสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จงัหวดั
ปทุมธานี กลุ่มตวัอย่าง 388 คน ผลการศึกษาขอ้มูลส่วนบุคคล พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็น 
เพศหญิง จ านวน 262 คน (ร้อยละ 67.50) ช่วงอายุท่ีพบมากท่ีสุด อยู่ช่วงอายุระหว่าง 21 – 30 ปี 
จ านวน 144 คน (ร้อยละ 37.11) ระดบัการศึกษา คือ อนุปริญญา / ปวท. / ปวส. จ านวน 193 คน 
(ร้อยละ 49.74) รายไดต่้อเดือน คือ 10,001 บาท - 15,000 บาท จ านวน 241 คน (ร้อยละ 62.11) และ
ประเภทการจา้งงาน ส่วนใหญ่เป็นลูกจา้งประจ า จ านวน 176 คน (ร้อยละ 45.36) 

1.2  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ที่มีผลต่อประสิทธิผล
องค์การ : กรณีศึกษาสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานี พบว่า ภาพรวมระดับความ
คิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง : กรณีศึกษาสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จงัหวดัปทุมธานี 
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.38 (S.D. = 0.165) และเม่ือพิจารณาค่าเฉล่ียรายดา้น
ทั้ง 4 ดา้น พบวา่ทุกดา้นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่  

 1.2.1 ด้านภาวะผู้น าเชิงบารมี ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( x = 4.43, S.D. 
= 0.292) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ เม่ือเกิดปัญหาหรืออุปสรรคในการท างาน ผูน้ าของท่านจะ
เผชิญปัญหาร่วมกบัท่านเสมอ มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( x = 4.49, S.D. =0.657) อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และ
ผูน้ าของท่านใช้อ านาจท่ีมีอยู่เพื่อผลประโยชน์แก่ส่วนรวมเป็นหลกั มีค่าเฉล่ียต ่าสุด ( x = 4.23, 
S.D. = 0.703) อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด   
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 1.2.2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ในภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ( x = 4.40, 
S.D. = 0.318) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผูน้ าของท่านเปิดโอกาสให้ท่านมีส่วนร่วมในการ
ตั้งเป้าหมายในการท างาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( x = 4.49, S.D. = 0.620) อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และผูน้ า
ของท่านมอบหมายงานท่ีทา้ทายความรู้ความสามารถของท่าน มีค่าเฉล่ียต ่าสุด ( x = 4.31, S.D. = 
0.704) อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

 1.2.3 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ในภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ( x = 4.36, 
S.D. = 0.232) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ผูน้ าของท่านมีโอกาสท่ีจะร่วมเสนอความคิดเห็นใน
ขณะท่ีมีการพดูคุยกนั มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( x = 4.60, S.D. = 0.532) อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และผูน้ าของ
ท่านเปิดโอกาสให้ท่านมีอิสระในการคิดและแสดงความคิดเห็น มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (x = 4.09, S.D. = 
0.693) อยูใ่นระดบัมาก 

 1.2.4 ด้านการตระหนักถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก
ท่ีสุด ( x = 4.32, S.D. = 0.269) และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู ้น าของท่านคอยส่งเสริม
สนับสนุนส่ิงท่ีเป็นประโยชน์ต่อตวัท่านในการพฒันาตนเอง มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( x = 4.53, S.D. = 
0.540) อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และผูน้ าของท่านคอยให้ค  าปรึกษาและสอนงานทุกคร้ังท่ีท่านมีปัญหา 
มีค่าเฉล่ียต ่าสุด ( x = 4.01, S.D. = 0.738) อยูใ่นระดบัมาก 
 1.2  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลองค์การ : กรณีศึกษาสวนอุตสาหกรรม
บางกะดี จังหวัดปทุมธานี พบวา่ ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิผลองคก์าร ในภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.29 และเม่ือพิจารณาค่าเฉล่ียรายด้านทั้ง 4 ดา้น พบว่า 
ทุกดา้นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่  

 1.2.1 ความสามารถในการปรับตัวขององค์การ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
( x = 4.28, S.D. = 0.475) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า องค์การมีการสนับสนุนให้ทดลองใช้
วิธีการท างานในรูปแบบใหม่ท่ีแตกต่างจากเดิม เพื่อความทนัสมยัต่อเหตุการณ์ มีค่าเฉล่ียสูงสุด 
( x = 4.34, S.D. = 0.755) อยู่ในระดบัมากท่ีสุด และองค์การมีการประเมินผลความตอ้งการของ
ลูกคา้ผูใ้ช้บริการเพื่อน ามาปรับปรุงการท างานอยู่เสมอ มีค่าเฉล่ียต ่าสุด ( x = 4.25, S.D. = 0.724) 
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
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 1.2.2 ประสิทธิภาพในการด าเนินงานขององค์การ ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก
ท่ีสุด ( x = 4.31, S.D. = 0.337) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า มีเป้าหมายขององค์การท่ีชัดเจน
พนักงานในองค์การรับรู้เป้าหมายไดเ้ป็นอย่างดี มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( x = 4.54, S.D. = 0.539) อยู่ใน
ระดบัมากท่ีสุด และเป้าหมายขององคก์ารมีความสอดคลอ้งกบัภารกิจและวิสัยทศัน์ขององคก์ารใน
ทิศทางเดียวกนัและสามารถปฏิบติัได ้มีค่าเฉล่ียต ่าสุด ( x = 4.11, S.D. = 0.747) อยู่ในระดบัมาก
  1.2.3 ความพึงพอใจในงาน ในภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ( x = 4.29, S.D. = 
0.275) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า งานในต าแหน่งหน้าท่ี ท่ีท่านปฏิบัติอยู่ตรงตามความรู้
ความสามารถของท่าน มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( x = 4.56, S.D. = 0.497) อยู่ในระดับมากท่ีสุด และ
สวสัดิการต่างๆ ท่ีท่านได้รับมีความเหมาะสม มีค่าเฉล่ียต ่าสุด ( x = 4.01, S.D. = 0.745) อยู่ใน
ระดบัมาก 

 1.2.4 ความภักดีต่อองค์การ ในภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ( x = 4.28, S.D. = 
0.255) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ เม่ือมีคนกล่าวถึงองค์การของท่านในทางท่ีไม่ดีท่านจะช้ีแจง
กล่าวแกไ้ขทนัที มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( x = 4.55, S.D. = 0.557) อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และท่านเต็มใจท่ี
จะเสียสละประโยชน์ส่วนตวัเพื่อให้งานขององค์การประสบความส าเร็จ มีค่าเฉล่ียต ่าสุด ( x = 
3.89, S.D. = 0.694) อยูใ่นระดบัมาก 

1.3  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลองค์การ : 
กรณศึีกษาสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานี จ าแนกตามปัจจัยลกัษณะส่วนบุคคล พบวา่ 
กลุ่มตวัอย่างท่ีมี เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน และประเภทการจา้งงาน แตกต่างกนั มี
ความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัประสิทธิผลองคก์ารแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

1.4  ผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุแบบข้ันตอนของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงที่มี
ผลต่อประสิทธิผลองค์การ : กรณีศึกษาสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานี พบวา่ ตวัแปร
อิสระท่ีเขา้สู่สมการท านาย มี 2 ตวัแปร คือ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ และดา้นการกระตุน้ทาง
ปัญญา มีสมการท านาย GI = 3.003 + 0.462 (ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ) - 0.172 (ดา้นการกระตุน้
ทางปัญญา) โดยใช้เป็นตวัท านายระดบัประสิทธิผลองค์การได้ร้อยละ 31.3 (R2 = 0.313) มีความ 
คลาดเคล่ือนร้อยละ 0.210 จึงยอมรับสมมุติฐานท่ีวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีผลต่อประสิทธิผล
องคก์าร : กรณีศึกษาสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จงัหวดัปทุมธานี 
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2.  อภิปรายผล 
 

จากการศึกษาเร่ือง ภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงท่ีมีผลต่อประสิทธิผลองค์การ : 
กรณีศึกษาสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จงัหวดัปทุมธานี จากการวิเคราะห์ขอ้มูลมีประเด็นสามารถ
อภิปรายผลตามวตัถุประสงค ์ดงัน้ี 

2.1 วัตถุประสงค์ข้อที่ 1 เพื่อศึกษาระดับของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และประสิทธิผล
องค์การ : กรณีศึกษาสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานี ผลการศึกษาพบว่า ระดบัความ
คิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและประสิทธิผลองคก์าร อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด สอดคลอ้ง
กบัผลงานของ วรางคณา กาญจนพาที (2556) ท่ีศึกษาภาวะผูน้ าและภาวะผูต้ามท่ีมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลองค์กร : กรณีศึกษาธนาคารเพื่อการส่งออกและน าเขา้แห่งประเทศไทย ผลการศึกษา
พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและประสิทธิผลองค์กรอยู่ในระดบัสูง สอดคลอ้งกบัผลงานของ 
พรจนัทร์ เทพพิทกัษ์ (2548) ท่ีไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้า
หอผูป่้วย ภาวะผูต้ามท่ีมีประสิทธิผลของพยาบาลประจ าการกบัประสิทธิผลของหอผูป่้วยตามการ
รับรู้ของพยาบาลประจ าการโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัพบว่าประสิทธิผลของ 
หอผูป่้วย ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วยและภาวะผูต้ามท่ีมีประสิทธิผลของ
พยาบาลประจ าการอยู่ในระดบัสูง และสอดคล้องกบัผลงานของ ภรดี สีหบุตร และคณะ (2555) 
ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลและความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารกบัประสิทธิผล
องคก์าร ตามการรับรู้ของผูใ้ห้บริการสถานพยาบาล สังกดักองบญัชาการกองทพัไทย ผลการศึกษา
พบวา่ ภาพรวมของประสิทธิผลองคก์ารตามการรับรู้ของผูใ้หบ้ริการอยูใ่นระดบัสูง 

2.2 วัตถุประสงค์ข้อที่ 2 เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับประสิทธิผล
องค์การ : กรณีศึกษาสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานี จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ผล
การศึกษาพบว่า ระดบัประสิทธิผลองค์การจ าแนกตามปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน และประเภทการจา้งงาน ท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบั
ประสิทธิผลองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานของ 
สกาวรัตน์ เสนโสพิศ (2541) ท่ีไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิผลขององคก์าร : ศึกษาเฉพาะกรณี
พนกังานท่ีท าหน้าท่ีให้บริการในบริษทั กรุงเทพประกนัชีวิต จ  ากดั ผลการศึกษาพบวา่ สถานภาพ
ของผูต้อบแบบสอบถามเฉพาะ อายุ การศึกษา และอตัราเงินเดือน มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผล
ขององคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 สอดคลอ้งกบัผลงานของ กญัญนนัทน์ ภทัร์สรณ์
สิริ (2557) ท่ีศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรสถาบันเทคโนโลยี
ปทุมวนั ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิภาพการท างาน 
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อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สมยศ แยม้เผื่อน (2551) ไดก้ล่าว
ไวว้า่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา และต าแหน่งงานท่ีต ่ากวา่ จะส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานต ่ากว่าผูท่ี้มีระดบัวุฒิภาวะประสบการณ์ท่ีสูง และสอดคล้องกบัผลงานของ ภุมรินทร์  
ทวิชศรี (2554) ท่ีท าการศึกษาความคาดหวงัและความพึงพอใจในการปฏิบติัของพนักงานบริษทั 
พรอคเตอร์แอนด์แกมเบิล แมนูแฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัส่วน
บุคคลดา้นเพศ ระดบัการศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ต าแหน่งงาน และรายได ้
ท่ีแตกต่างกนั มีความหวงัและความพึงพอใจในการท างานแตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั 0.05  

2.3 วัตถุประสงค์ข้อที่ 3 เพื่อศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีผลต่อประสิทธิผล
องค์การ : กรณีศึกษาสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวดัปทุมธานี จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้
การถดถอยเชิงพหุแบบขั้นตอนท่ีเขา้สู่สมการถดถอยมีความสามารถในการอธิบายความผนัแปร 
พบว่า มีตวัแปรจ านวน 2 ตวั ท่ีมีค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติน้อยกว่า 0.05 สามารถน ามาใชใ้นการ
พยากรณ์ภาพรวมประสิทธิผลองค์การ ไดแ้ก่ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ซ่ึงส่งผลทางบวก และ
ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ซ่ึงส่งผลทางลบ โดยใชเ้ป็นตวัท านายระดบัประสิทธิผลองคก์ารไดร้้อย
ละ 31.3 (R2 = 0.313) มีความคลาดเคล่ือนร้อยละ 0.210 จึงยอมรับสมมติฐานท่ีว่า ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงมีผลต่อประสิทธิผลองคก์าร : กรณีศึกษาสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จงัหวดัปทุมธานี 
โดยมีสมการพยากรณ์ประสิทธิผลองค์การ GI = 3.003 + 0.462 (ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ) - 
0.172 (ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา) กล่าวคือ ในการเพิ่มศกัยภาพองคก์ารใหมี้ประสิทธิผลมากยิง่ข้ึน 
คุณลกัษณะของผูน้ าการเปล่ียนแปลงจากการศึกษาน้ี ควรมุ่งเน้นและให้ความส าคญัดา้นการสร้าง
แรงบนัดาลใจ ตวัอย่างเช่น ผูน้ าควรเปิดโอกาสให้เกิดการมีส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมายในการ
ท างาน ผูน้ าควรโน้มน้าวให้มีความกระตือรือร้นในการท างาน ผูน้ าสามารถถ่ายทอดวิสัยทศัน์ใน
การท างานไดอ้ยา่งชดัเจน ผูน้ าควรกระตุน้ให้ค  านึงถึงความส าคญัของเป้าหมายในการท างาน ผูน้ า
ควรมอบหมายงานท่ีทา้ทายความรู้ความสามารถ และผูน้ าควรกระตุน้ให้ค  านึงถึงความส าคญัของ
เป้าหมายในการท างาน เพื่อเพิ่มประสิทธิผลขององคก์ารต่อไปในอนาคต  

จากบทความวิจยัของ จินตนา อาจสันเท๊ียะ และคณะ (2557) เร่ือง แรงบนัดาลใจใน
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของพยาบาลหัวหนา้หอผูป่้วย พบวา่ การให้ความหมายและความเขา้ใจ
ของแรงบนัดาลใจในภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของพยาบาลหวัหนา้หอผูป่้วยต่อการปฏิบติัการนั้น
เป็นการวาดภาพท่ีมาจากประสบการณ์ของแต่ละคน เช่น แรงบนัดาลใจในการท างานท่ีไดจ้ากการดู
พระบาทสมเด็จพระเจา้อยู่หัวและพระราชปณิธานของพระองค์ท่าน และความผูกพนัต่อองค์กร  
รักในองค์กร ร่วมมือร่วมใจ สามคัคี เพื่อให้องคก์รพฒันาไปในทิศทางเดียวกนั จึงเป็นแรงบนัดาล
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ใจในความตอ้งการพฒันาวิชาชีพท่ีมาจากความตอ้งการของพยาบาลโดยมีความรักในวิชาชีพเป็น
ฐานความคิด อาศยัแรงบนัดาลใจท่ีตอ้งการให้มีส่ิงใหม่ในการปฏิบติังานปัจจุบนัตามสภาพสังคม 
ท่ีเปล่ียนแปลง ทั้งน้ี จากการศึกษาของ Bass and Avolio (1994) เร่ืององค์ประกอบของภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลง พบว่า การแสดงพฤติกรรมของผูน้ าท่ีดีเพื่อให้เห็นเป็นแบบอย่างการสร้างแรง
บนัดาลใจ จะเป็นการท่ีผูน้ าแสดงให้เห็นถึงการกระตุน้และสร้างแรงบนัดาลใจให้แก่พนกังานใน
องคก์ารเพื่อช้ีใหเ้ห็นถึงความส าคญัของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงดงักล่าวน้ี
จะเป็นการเปล่ียนแปลงกระบวนทศัน์ ความเป็นผูน้ าท่ีมีวิสัยทศัน์ และมีการกระจายอ านาจหรือ
เสริมสร้างพลังจูงใจ เป็นผูมี้คุณธรรมและกระตุ้นผูต้ามให้มีความเป็นผูน้ า จะส่งผลต่อความมี
ประสิทธิผลขององค์การ ดงันั้น การท่ีพนกังานมีบทบาทของภาวะผูน้ าท่ีมีการเปล่ียนแปลง จะมี
ลกัษณะเป็นผูท่ี้กระตุน้ใหเ้กิดความสนใจระหวา่งผูร่้วมงานและผูต้ามเพื่อใหเ้กิดแง่มุมใหม่ๆ ในการ
ท างาน ท าให้พนกังานเกิดการตระหนกัรู้ในเร่ืองภารกิจและวิสัยทศัน์ขององคก์าร นอกจากน้ียงัมี
การพฒันาความสามารถของผูร่้วมงานและผูต้ามไปสู่ระดบัความสามารถท่ีสูงข้ึนและมีศกัยภาพ
มากข้ึน (Bass & Avolio, 1994) แต่ทั้งน้ี ผูน้  าองค์การเองควรมีบทบาทภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ด้วย ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของ Yukl (1994) ท่ีผูน้  าต้องจะต้องสร้างพนัธะต่อเป้าหมายของ
องค์การและปฏิบติัให้เป้าหมายท่ีวางไวบ้รรลุวตัถุประสงค์ขององค์การ ผลการศึกษาคร้ังน้ีพบว่า 
ปัจจยัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การ และสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ 
Lowe, Kroeck and Sivasubramaniam (1996) ศึกษาความสัมพนัธ์เก่ียวกบัประสิทธิผลภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง พบวา่องคป์ระกอบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลของ
องค์การ และสอดคล้องกบังานวิจยัของ สุภาพร รอดถนอม (2542) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและการบริหารแบบมีส่วนร่วมกบัประสิทธิผลองคก์าร พบวา่ ภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลองค์การ โดยตวัแปรท่ีร่วมพยากรณ์ประสิทธิผล
ขององค์การ คือ การกระตุน้ทางปัญญา การกระจายอ านาจ ให้อ านาจในการตดัสินใจ การสร้าง
วสิัยทศัน์ การถ่ายทอดวสิัยทศัน์ และการปลูกฝังค่านิยม 
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3.  ข้อเสนอแนะ 
 

3.1  ข้อเสนอแนะจากผลการศึกษาคร้ังนี้  
 3.1.1  ควรมีการศึกษาติดตามและประเมินผลภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีผลต่อ

ประสิทธิผลองคก์าร : กรณีศึกษาสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จงัหวดัปทุมธานี อยา่งต่อเน่ือง รวมไป
ถึงศึกษาให้ทราบถึงประสิทธิผลองค์การสูงสุด เพื่อน าขอ้มูลท่ีไดม้าใช้ประโยชน์ในการปรับปรุง
และพฒันาการปฏิบติังานใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อไป 

 3.1.2  ผูบ้ริหารสามารถน าขอ้มูลไปใช้เพื่อเป็นแรงกระตุน้เป้าหมายในการท างาน 
กล่าวคือ ผูบ้ริหารสามารถพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ยกตวัอยา่ง 
ผูน้ าควรเปิดโอกาสให้เกิดการมีส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมายในการท างาน ผูน้ าตอ้งโน้มน้าวให้มี
ความกระตือรือร้นในการท างาน ผูน้ าสามารถถ่ายทอดวิสัยทศัน์ในการท างานไดอ้ยา่งชดัเจน ผูน้ า
ควรกระตุน้ให้ค  านึงถึงความส าคญัของเป้าหมายในการท างาน ผูน้ าควรมอบหมายงานท่ีทา้ทาย
ความรู้ความสามารถ และผูน้ าควรกระตุ้นให้ค  านึงถึงความส าคัญของเป้าหมายในการท างาน  
เพื่อเพิ่มประสิทธิผลขององคก์ารต่อไปในอนาคต 

3.2  ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 
 3.2.1  ควรศึกษาเปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีผลต่อประสิทธิผล

องค์การในพื้นท่ีอ่ืนๆ รวมไปถึงพิจารณาข้อมูลจากแหล่งอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวข้อง เพื่อให้เห็นถึงความ
แตกต่างของปัจจยัร่วมอ่ืนๆ ซ่ึงจะน าไปใช้ประโยชน์ในการวางแผนและก าหนดนโยบายในการ
บริหารตลอดจนการปรับปรุงและพฒันาการปฏิบติังานให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อ 
ในอนาคต  

 3.2.2  การศึกษาคร้ังน้ี ยงัไม่สามารถทราบถึงปัจจยัดา้นอ่ืนๆ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผล
องค์การได้อย่างครบถ้วน ดังนั้ น จึงควรท าการวิจยัเชิงคุณภาพปัจจยัอ่ืนท่ีมีผลต่อประสิทธิผล
องค์การ เน่ืองจากประสิทธิผลองค์การข้ึนอยู่กบัหลายๆ ปัจจยั ซ่ึงจะช่วยเป็นแนวทางในการเพิ่ม
ประสิทธิผลองค์การได้ครอบคลุมมากยิ่งข้ึน เพื่อจะไดน้ าผลการศึกษามาใช้เป็นแนวทางในการ
เสริมสร้างและเพิ่มประสิทธิผลองคก์ารใหสู้งข้ึนได ้

 3.2.3  ในการศึกษาคร้ังน้ีใช้วิธีการเก็บข้อมูลจากแบบสอบถามเพียงอย่างเดียว 
ดงันั้น ควรมีการวิจยัเชิงคุณภาพ เพื่อให้ไดร้ายละเอียดเชิงลึก หรือควรใช้เทคนิคของเคร่ืองมือใน
การศึกษาอ่ืนๆ เช่น การสังเกต การสัมภาษณ์ เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลึกมากข้ึน หรือสนทนากลุ่ม 
เพื่อเจาะลึกความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงท่ีมีผลต่อประสิทธิผลองค์การ  
ซ่ึงการวจิยัเชิงปริมาณไม่สามารถเขา้ถึงไดเ้พื่อใหไ้ดข้อ้สรุปท่ีมีความชดัเจนมากยิง่ข้ึน  
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แบบสอบถาม 
 

เร่ือง ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงทีม่ีผลต่อประสิทธิผลองค์การ : 
กรณศึีกษาสวนอุตสาหกรรมบางกะด ีจงัหวดัปทุมธานี 

 
ค าช้ีแจง:  แบบสอบถามในการวิจัยคร้ังนีแ้บ่งออกเป็น 3 ส่วน  คือ 

 ส่วนท่ี  1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ส่วนท่ี  2  ขอ้มูลเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
 ส่วนท่ี  3  ขอ้มูลเก่ียวกบัประสิทธิผลองคก์าร 
 

ส่วนที ่1  ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย √ ลงในเคร่ืองหมาย  ใหต้รงกบัขอ้มูลตามความเป็นจริงเก่ียวกบั
ตวัท่านใหม้ากท่ีสุดในแต่ละขอ้ 

 

1. เพศ 
 1. ชาย      2. หญิง 

 

2. อาย ุ
 1. นอ้ยกวา่ 21 ปี     2. 21 - 30 ปี 
 3. 31 - 40 ปี      4. มากกวา่ 40 ปี 

 

3. ระดบัการศึกษา 
 1. ต ่ากวา่ ม.6 / ปวช.     2. อนุปริญญา / ปวท. / ปวส. 
 3. ปริญญาตรี     4. สูงกวา่ปริญญาตรี 

 

4. รายไดต่้อเดือน 
 1. ต ่ากวา่ 10,000 บาท    2. 10,001 บาท - 15,000 บาท 
 3. 15,001 บาท - 20,000 บาท   4. 20,001 บาท ข้ึนไป 
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5. ประเภทการจา้งงาน 
 1. ลูกจา้งประจ า    2. ลูกจา้งชัว่คราว 
 3. พนกังานจา้งตามภารกิจ   4. พนกังานจา้งทัว่ไป   

 
ส่วนที่ 2  ข้อมูลเกีย่วกบัภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
 

ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย √ ลงในช่อง  ให้ตรงกบักบัการปฏิบติังานจริงเก่ียวกบับทบาท
ภาระผูน้ าของผูบ้ริหารตามความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

 
 

ข้อ ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 

ระดบัความคดิเห็น 

เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 

 ด้านภาวะผู้น าเชิงบารมี 

1 ผูน้ าของท่านท าในส่ิงท่ีถูกตอ้ง 
ตามหลกัคุณธรรม 

     

2 ท่านพยายามท่ีจะประพฤติปฏิบติัตน 
ตามแบบอยา่งผูน้ าของท่าน 

     

3 ผูน้ าของท่านใชอ้ านาจท่ีมีอยูเ่พื่อ
ผลประโยชนแ์ก่ส่วนรวมเป็นหลกั 

     

4 เม่ือเกิดปัญหาหรืออุปสรรคในการท างาน 
ผูน้ าของท่านจะเผชิญปัญหาร่วมกบั 
ท่านเสมอ 

     

5 เม่ืองานใดๆ ประสบผลส าเร็จ ผูน้ าของ
ท่านแบ่งปันความส าเร็จในงานนั้น 
ร่วมกนักบัท่าน 
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ข้อ ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 

ระดบัความคดิเห็น 

เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 

   ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ 
6 ผูน้ าของท่านเปิดโอกาสใหท่้านมีส่วนร่วม

ในการตั้งเป้าหมายในการท างาน 
     

7 
ผูน้ าของท่านสามารถถ่ายทอดวิสยัทศัน ์
ในการท างานไดอ้ยา่งชดัเจน 

     

8 ผูน้ าของท่านโนม้นา้วใหท่้านมีความ
กระตือรือร้นในการท างาน 

     

9 ผูน้ าของท่านมอบหมายงานท่ีทา้ทาย
ความรู้ความสามารถของท่าน 

     

10 ผูน้ าของท่านกระตุน้ใหท่้านค านึงถึง
ความส าคญัของเป้าหมายในการท างาน      

 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

11 ผูน้ าของท่านมีโอกาสท่ีจะร่วมเสนอ 
ความคิดเห็นในขณะท่ีมีการพดูคุยกนั 

     

12 ผูน้ าของท่านสนบัสนุนการน าแนวคิด
ใหม่ๆ มาใชแ้กปั้ญหาในการท างาน 

     

13 ผูน้ าของท่านมีการตั้งค  าถามใหท่้านคิดหา
วิธีการแกปั้ญหาใหม่ๆ 

     

14 ผูน้ าของท่านกระตุน้ใหท่้านมองปัญหา 
ในแง่มุมใหม่ๆ เสมอ 

     

15 ผูน้ าของท่านเปิดโอกาสใหท่้านมีอิสระ 
ในการคิดและแสดงความคิดเห็น 
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ข้อ ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 

ระดบัความคดิเห็น 

เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 

 ด้านการตระหนักถงึความเป็นปัจเจกบุคคล 

16 ผูน้ าของท่านรับฟังปัญหาของท่าน 
ดว้ยความตั้งใจ      

17 ผูน้ าของท่านเอาใจใส่และ 
ใหเ้กียรติท่านเสมอ 

     

18 ผูน้ าของท่านคอยใหค้  าปรึกษา และ 
สอนงานทุกคร้ังท่ีท่านมีปัญหา 

     

19 ผูน้ าของท่านคอยส่งเสริมสนบัสนุน 
ส่ิงท่ีเป็นประโยชนต่์อตวัท่าน 
ในการพฒันาตนเอง 

     

20 ผูน้ าของท่านใส่ใจกบัความคืบหนา้ 
ในการท างานของท่าน 
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ส่วนที่ 3  ข้อมูลเกีย่วกบัประสิทธิผลองค์การ 
 

ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย √ ลงในช่อง  ให้ตรงกบัขอ้มูลตามความเป็นจริงเก่ียวกบัประสิทธิผล
ขององคก์ารใหม้ากท่ีสุด 

 

ข้อ ประสิทธิผลองค์การ 

ระดบัความคดิเห็น 

เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น 
ด้วย 

อย่างยิง่ 

 ความสามารถในการปรับตวัขององค์การ 
1 องคก์ารมีการน าขอ้มูลการเปล่ียนแปลง

สภาพแวดลอ้มมาใชใ้นการปรับปรุง 
การปฏิบติังานของพนกังานอยูเ่สมอ 

     

2 องคก์ารสนบัสนุนใหพ้นกังานศึกษา 
หาความรู้เทคนิควิธีการใหม่ๆ  
ท่ีจะช่วยพฒันาการท างาน 

     

3 องคก์ารมีการประเมินผลความตอ้งการ 
ของลูกคา้ผูใ้ชบ้ริการเพื่อน ามาปรับปรุง 
การท างานอยูเ่สมอ 

     

4 องคก์ารมีการปรับปรุงระเบียบ กฎเกณฑ์
เพื่อใหก้ารเปล่ียนแปลงใดๆ สามารถ 
ท าไดค้ล่องตวัข้ึน 

     

5 องคก์ารมีการสนบัสนุนใหท้ดลองใช้
วิธีการท างานในรูปแบบใหม่ ท่ีแตกต่าง
จากเดิม เพื่อความทนัสมยัต่อเหตุการณ์ 

     

   ประสิทธิภาพในการด าเนินงานขององค์การ 
6 มีเป้าหมายขององคก์ารท่ีชดัเจนพนกังาน

ในองคก์ารรับรู้เป้า หมายไดเ้ป็นอยา่งดี 
     

7 องคก์ารมีสายการบงัคบับญัชาท่ี
หลากหลาย และสายการบงัคบับญัชาสั้น
เพื่อใหง่้ายต่อการปฏิบติังานของพนกังาน 
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ข้อ ประสิทธิผลองค์การ 

ระดบัความคดิเห็น 

เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 

8 เป้าหมายขององคก์ารมีความสอดคลอ้งกบั
ภารกิจและวิสยั ทศัน์ขององคก์ารใน
ทิศทางเดียวกนัและสามารถปฏิบติัได ้

     

9 มีการบริหารจดัการทรัพยากรท่ีใชภ้ายใน
องคก์ารไดอ้ยา่งเหมาะ สมคุม้ค่า      

10 พนกังานในองคก์ารสามารถปฏิบติังานได้
ทนัเวลา ถูกตอ้งตามระเบียบขอ้บงัคบั
ของคก์ารไดเ้ป็นอยา่งดี 

     

   ความพงึพอใจในงาน 

11 บริเวณสถานท่ีท างานของท่านอยูใ่น
สภาพแวดลอ้มท่ีมีความเหมาะสมต่อ 
การท างาน 

     

12 งานในต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีท่านปฏิบติัอยู ่
ตรงตามความรู้ความสามารถของท่าน      

13 สวสัดิการต่างๆ ท่ีท่านไดรั้บมีความ
เหมาะสมดี 

     

14 ท่านมีโอกาสไดรั้บการพิจารณาเล่ือนขั้น
ไดต้ามความเหมาะสม 

     

15 การปฏิบติังานของผูร่้วมงานท่ีมีต่อท่าน 
ท าใหท่้านรู้สึกวา่ ตนเองเป็นทรัพยากร
บุคคลท่ีมีคุณค่า 
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ข้อ ประสิทธิผลองค์การ 

ระดบัความคดิเห็น 

เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 

   ความภกัดต่ีอองค์การ 
16 ท่านรู้สึกมีความมัน่คงเป็นอยา่งมาก 

ในการท างานในองคก์ารน้ี 
     

17 เม่ือมีคนกล่าวถึงองคก์ารของท่านในทาง 
ท่ีไม่ดี ท่านจะช้ีแจงกล่าวแกไ้ขทนัที      

18 ท่านเตม็ใจท่ีจะเสียสละประ โยชนส่์วนตวั 
เพื่อใหง้านขององคก์ารประสบความส าเร็จ      

19 ท่านมีความตอ้งการท่ีจะอยูป่ฏิบติังาน 
ในองคก์ารน้ีต่อไป      

20 ท่านรู้สึกวา่การปฏิบติังานเพื่อองคก์ารมี
ความส าคญัมากกวา่ผลประโยชนส่์วนตวั      

 
 
 
 
 
 
 

ขอขอบคุณทุกท่านทีก่รุณาตอบแบบสอบถาม 
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