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บทคดัย่อ 
 

 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษา (1) ภาวะผูน้าํท่ีส่งผลต่อคุณภาพการปฏิบติังาน
ของพนกังาน (2) คุณภาพการปฏิบติังานของพนกังาน (3) ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํท่ีมีต่อ
คุณภาพการปฏิบติังานของพนกังาน กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังานท่ีปฏิบติังานใน
อุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ จงัหวดัปทุมธานี จาํนวน 400 คนโดยใชแ้บบสอบถาม
เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล สถิติท่ีใชว้ิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานโดยใชส้ถิติ Independent Samples t-test, One-Way ANOVA 
และค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั  
 ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผูน้าํดา้นผูน้าํแบบแลกเปล่ียนและภาวะผูน้าํดา้นผูน้าํแบบเปล่ียน
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ปฏิบติังานของพนกังานภาพรวมอยู่ในระดบัสูง โดยดา้นการปรับปรุงตนเองเก่ียวกบัการเพ่ิมผลผลิต
ของงานมีระดบัสูงท่ีสุด 
 นอกจากนั้นยงัพบวา่ พนกังานท่ีมีเพศ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนและระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั
มีความเห็นต่อภาวะผูน้าํส่งผลต่อคุณภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั โดยระดบัความสัมพนัธ์ระหว่าง
ภาวะผูน้าํด้านผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพกบัคุณภาพการปฏิบติังานของพนักงานมีความสัมพนัธ์กนัใน
ระดบัตํ่า และภาวะผูน้าํดา้นผูน้าํแบบแลกเปล่ียนกบัคุณภาพการปฏิบติังานของพนกังานมีความสัมพนัธ์
กนัในระดบัสูง  
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ABSTRACT 
 

 The purposes of this study were (1) to investigate the leadership that affected the 
employee performance efficiency, (2) to inspect the quality of employee performance, and (3) to 
examine the relationship of the leadership that affected the employee performance.  The sample 
used in the study comprised 400 employees working in the fast food franchise industry in 
Pathumthani.  The data were collected through the application of questionnaire, and were analyzed 
using Frequency, Percentage, Standard Deviation, Independent Samples t-test, One-way ANOVA, 
and Pearson Correlation Coefficient. 
 The results of the study revealed that the transactional leadership and transformational 
leadership had effects on the quality of overall employee performance at a high level. The quality of 
employee performance was rated at a high level, and the aspect of personal development in order to 
increase productivity was rate at the highest level. 
 Moreover, it was found that the employees with different gender, average monthly 
income, and level of education had different opinion on the leadership that affected the quality of 
employee performance.  The relationship between the transformational leadership and the quality of 
employee performance was at a low-level, while the relationship between transactional leadership 
and the quality of employee performance showed a high-level. 
Keywords:  leadership, quality of employee performance, fast food, franchise 
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 บทที ่ 1 
บทนํา 

 

1.1 ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 
 ในยุคเร่ิมต้นของศตวรรษท่ี 21 จนถึงยุคปัจจุบันโลกมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว 
เทคโนโลยีสารสนเทศและกระแสแห่งความเปล่ียนแปลงเขา้มามีอิทธิพลอย่างมากต่อการบริหาร
จดัการองคก์ารสมยัใหม่ สภาพแวดลอ้มเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็วและมีความสลบัซบัซอ้นมากข้ึน 
การแก้ปัญหาแบบเดิม ๆ มักจะใช้ไม่ได้ผล ผูน้ําท่ีขาดภาวะผูน้ําจะส่งผลถึงประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการบริหารจดัการองคก์ารในอนาคต 
 องคก์ารท่ีประสบความสาํเร็จมาจากผูบ้ริหารท่ีทาํหนา้ท่ีเป็นผูน้าํท่ีมีประสิทธิภาพ ภาวะผูน้าํ
จึงเป็นบทบาทหน่ึงของผูบ้ริหารท่ีเป็นเคร่ืองมือและปัจจยัสาํคญัอนัโดดเด่นในการนาํกลยทุธ์ไปสู่การ
ปฏิบติัผูบ้ริหารท่ีมีภาวะผูน้าํจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของพนักงานในองค์การ ดว้ยการชกัจูง       
โนม้นา้ว (persuasion) การจูงใจ (motivation) เปล่ียนแปลงค่านิยมและวฒันธรรมขององคก์าร 
(corporate values and culture) เพื่อทาํใหพ้นกังานเดินทางไปในทิศทางเดียวกนัเพื่อใหอ้งคก์ารบรรลุ
วตัถุประสงคท่ี์ตั้งไวล้าํดบั (สุภาวดี ขนุทองจนัทร์, ตุลาคม 2577) 
 อาํนาจท่ีมาจากตาํแหน่งหนา้ท่ี มีแหล่งท่ีมาจาก 3 แหล่งไดแ้ก่ 1) อาํนาจจากความชอบธรรม 
(legitimate power) หรือเรียกอีกอย่างหน่ึงว่า อาํนาจตามกฎหมายเป็นความสามารถในการสร้าง
อิทธิพลผา่นอาํนาจหนา้ท่ี 2) อาํนาจจากการใหร้างวลั (reward power) เป็นความสามารถในการสร้าง
อิทธิพลผ่านการให้รางวลัหรือคุณค่าบางอย่างท่ีสามารถก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของ
บุคคลอ่ืนๆได ้และ 3) อาํนาจจากการลงโทษ (coercive power) เป็นความสามารถในการสร้างอิทธิพล
ผา่นการลงโทษท่ีจะส่งผลให้เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคคลอ่ืนได ้ เช่นการตาํหนิติเตียน 
การลดขั้นเงินเดือน 
 อาํนาจท่ีมาจากตวับุคคล มีแหล่งท่ีมาจาก 2 แหล่งไดแ้ก่ 1) อาํนาจจากความเช่ียวชาญ 
(expert power) เป็นความสามารถในการสร้างอิทธิพลผา่นความเช่ียวชาญพิเศษ ความรู้ความเขา้ใจ 
ทกัษะตลอดจนการเป็นผูกุ้มข่าวสารและ 2) อาํนาจจากการอา้งอิง (reference power) เป็นความ  
สามารถในการสร้างอิทธิพลผ่านตัวตนและคุณลักษณะของผู ้นําเองทําให้ผู ้อ่ืนเคารพนับถือ             
ช่ืนชมศรัทธา และตอ้งการจะสร้างความสมัพนัธ์หรือยดึถือเป็นแบบอยา่ง 
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 อาํนาจท่ีมาจากตาํแหน่งหนา้ท่ีจึงมกัไม่เพียงพอในการสร้างอิทธิพลต่อพฤติกรรมผูอ่ื้นอยา่ง
ถาวรเพราะจะเป็นทาํนอง “มีอาํนาจแต่ขาดบารมี” อาํนาจท่ีมาจากตวับุคคลท่ีอยู่บนพื้นฐาน             
ของความเช่ียวชาญและการอา้งอิง จะสร้างความสาํเร็จใหผู้น้าํอยา่งแทจ้ริง อนัเน่ืองมาจาก 
 1) ความเช่ียวชาญ และประสบการณ์ไม่อาจทดแทนไดด้ว้ยส่ิงอ่ืนใด 
 2) ความเป็นท่ีช่ืนชอบของคนทัว่ไป มีความสาํคญัยิง่ 
 3) ความทุ่มเทและทาํงานหนกันาํมาซ่ึงความเคารพนบัถือและยกยอ่ง 
 4) ส่ิงท่ีพดูและส่ิงท่ีทาํตอ้งสอดคลอ้งกนัเสมอ คือการเป็นแบบอยา่งท่ีดีใหก้บัคนทัว่ไป 
 คุณลกัษณะท่ีมีผลต่อความสําเร็จของผูน้ํา  ได้มีนักวิชาการหลายท่านและผูส้นใจงาน
ทางดา้นการวิเคราะห์ภาวะผูน้าํไดใ้ห้ความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณลกัษณะของผูน้าํท่ีมีผลต่อความสาํเร็จ
ของผูน้าํไวม้ากมาย เช่น ศิริพงษ ์ศรีชยัรมยรั์ตน์ (สุภาวดี ขนุทองจนัทร์, 2555) ไดเ้ขียนเก่ียวกบั 
“กญุแจสู่ความเป็นเลิศทางการบริหารคน” วา่ผูน้าํท่ีประสบผลสาํเร็จผลสาํเร็จมีคุณลกัษณะดงัน้ี 
 1. มีความรู้ (knowledge) การเป็นผูน้าํนั้น ความรู้เป็นส่ิงจาํเป็นท่ีสุดความรู้ในท่ีน้ีมิได้
หมายถึงเฉพาะความรู้เก่ียวกับงานในหน้าท่ีเท่านั้น หากแต่รวมถึงการใฝ่หาความรู้เพิ่มเติม               
ในดา้นอ่ืน ๆ ดว้ย การจะเป็นผูน้าํท่ีดี หวัหนา้งานจึงตอ้งเป็นผูร้อบรู้ยิง่รอบรู้มากเพียงใด ฐานะแห่ง
ความเป็นผูน้าํกจ็ะยิง่มัน่คงมากข้ึนเพียงนั้น 
 2. มีความคิดริเร่ิม (initiative) ความริเร่ิม คือ ความสามารถท่ีจะปฏิบติัส่ิงหน่ึงส่ิงใด           
ในขอบเขตอาํนาจหนา้ท่ีไดด้ว้ยตนเอง โดยไม่ตอ้งคอยคาํสั่ง หรือความสามารถแสดงความคิดเห็น     
ท่ีจะแกไ้ขส่ิงหน่ึงส่ิงใดใหดี้ข้ึน หรือเจริญข้ึนไดด้ว้ยตนเอง ความริเร่ิมจะเจริญงอกงามได ้หวัหนา้งาน
จะตอ้งมีความกระตือรือร้น คือมีใจจดจ่องานดีมีความเอาใจใส่ต่อหนา้ท่ีมีพลงัใจท่ีตอ้งการความสาํเร็จ
อยูเ่บ้ืองหนา้ 
 3. มีความกลา้หาญและความเด็ดขาด (courage and firmness) ผูน้าํท่ีดีจะตอ้งไม่กลวัต่อ
อนัตราย ความยากลาํบาก หรือความเจบ็ปวดใด ๆ ทั้งทางกายวาจา และใจ ผูน้าํท่ีมีความกลา้หาญ       
จะช่วยใหส้ามารถผจญ ต่องานต่าง ๆ ใหส้าํเร็จลุล่วงไปได ้นอกจากความกลา้หาญแลว้ ความเด็ดขาด 
ก็เป็นลกัษณะอนัหน่ึงท่ีจะตอ้งทาํให้เกิดมีข้ึน ในตวัของผูน้าํเองตอ้งอยู่ในลกัษณะของการกลา้ได ้  
กลา้เสียดว้ย 
 4. การมีมนุษยส์ัมพนัธ์ (human relations) ผูน้าํท่ีดีจะตอ้งรู้จกัประสานความคิดประสาน
ประโยชน์สามารถทาํงานร่วมกบัคนทุกเพศทุกวยั ทุกระดบัการศึกษาไดผู้น้าํท่ีมีมนุษยส์ัมพนัธ์ดี       
จะช่วย ใหปั้ญหาใหญ่เป็นปัญหาเลก็ได ้  
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 5. มีความยุติธรรมและซ่ือสัตยสุ์จริต (fairness and honesty) ผูน้าํท่ีดีจะตอ้งอาศยัหลกั 
ของความถูกตอ้งหลกัแห่งเหตุผลและความซ่ือสัตยสุ์จริตต่อตนเองและผูอื้่นเป็นเคร่ืองมือใน
การ วินิจฉยัสัง่การ หรือปฏิบติังานดว้ยจิตท่ีปราศจากอคติปราศจากความลาํเอียง ไม่เล่นพรรคเล่นพวก 
 6. มีความอดทน (patience) ความอดทนจะเป็นพลงัอนัหน่ึงท่ีจะผลกัดนังาน ให้ไปสู่
จุดหมายปลายทางไดอ้ยา่งแทจ้ริง 
 7. มีความต่ืนตวัแต่ไม่ต่ืนตูม (alertness) ความต่ืนตวั หมายถึง ความระมดัระวงัความสุขมุ
รอบคอบ ความไม่ประมาท ไม่ยืดยาดขาดความกระฉับกระเฉงมีความฉับไวในการปฏิบติังาน            
ทนัต่อเหตุการณ์ความต่ืนตวัเป็นลกัษณะท่ีแสดงออกทางกาย แต่การไม่ต่ืนตูมเป็นพลงัทางจิต             
ท่ีจะหยดุคิดไตร่ตรอง ต่อเหตุการณ์ต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน รู้จกัใชดุ้ลยพินิจท่ีจะพิจารณาส่ิงต่าง ๆ หรือเหตุ
ต่าง ๆ ไดอ้ยา่งถูกตอ้งพดูง่าย ๆ ผูน้าํท่ีดีจะตอ้งรู้จกัควบคุมตวัเองนัน่เอง (self-control) 
 8. มีความภกัดี (loyalty) การเป็นผูน้าํหรือหัวหนา้ท่ีดีนั้น จาํเป็นตอ้งมีความจงรักภกัดี        
ต่อหมู่คณะ ต่อส่วนรวมและต่อองคก์าร ความภกัดีน้ีจะช่วยให้หัวหน้าไดรั้บความไวว้างใจ               
และปกป้องภยัอนัตรายในทุกทิศไดเ้ป็นอยา่งดี 
 9. มีความสงบเสง่ียมไม่ถือตวั (modesty) ผูน้าํท่ีดีจะตอ้งไม่หยิ่งยโส ไม่จองหอง ไม่
วางอาํนาจ และไม่ภูมิใจในส่ิงท่ีไร้เหตุผล ความสงบเสง่ียมน้ี ถา้มีอยู่ในหัวหน้างานคนใด              
แลว้กจ็ะทาํใหลู้กนอ้งมีความนบัถือ และใหค้วามร่วมมือเสมอ 
 กระบวนการในเร่ืองการประเมินคุณภาพผลการปฏิบัติงานของพนักงานเร่ิมต้นข้ึน            
ในระหว่างประชุมเพื่อวางแผนเร่ืองผลการปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นช่วงเวลาท่ีผูจ้ดัการจะไดพ้บปะพูดคุย
เพื่อหาข้อสรุปกับพนักงานแต่ละคนในเร่ืองเป้าหมาย หน้าท่ีและความรับผิดชอบหลักรวมถึง
ความสามารถเชิงสมรรถนะ ในช่วงการพดูคุยในเร่ืองเหล่าน้ี พร้อม ๆ กนักบัการพดูคุยในเร่ืองผลลพัธ์
และพฤติกรรมท่ีเป็นท่ีคาดหวงัทั้งคุณและพนักงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตอ้งพุดคุยกนัในเร่ืองวิธีการ
วดัผลการปฏิบติังาน ตลอดจนส่ิงท่ีจะไดรั้บการยอมรับว่าเป็นผลการปฏิบติังานท่ีบรรลุผลสําเร็จ          
อยา่งดียิง่ 
 เป็นท่ีแน่นอนว่าพนกังานทุกคนในองคก์รลว้นอยากจะไดรั้บคาํตอบท่ีมีรายละเอียดมากพอ
สําหรับคาํถามท่ีถามกนัเป็นประจาํท่ีว่า  “ตอ้งทาํอะไรบา้งจึงจะไดรั้บการพิจารณาว่าเป็นพนักงาน           
ท่ีมีผลการปฏิบติังานในระดับดีเลิศ ตอ้งทาํอย่างไรจึงจะได้คะแนนระดับ 5”  ในขณะท่ีบ่อยคร้ัง             
ท่ีผูจ้ดัการรู้สึกว่าตนเองควรจะสามารถตอบคาํถามน้ีได ้ซ่ึงก็ไม่ใช่เร่ืองง่าย ๆ ท่ีในตอนการประชุม
เพื่อวางแผนเร่ืองผลการปฏิบติังานจะทาํนายไดว้่าจะตอ้งใชอ้ะไรมาเป็นเกณฑใ์นการพิจารณาเพ่ือให้
ตัดสินทาํนายได้ว่าจะต้องใช้อะไรมาเป็นเกณฑ์ในการพิจารณาเพื่อให้ตัดสินว่า พนักงานผูน้ั้ น             
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เป็นผูมี้ผลการปฏิบติังานในระดับ  “ท่ียอดเยี่ยม/โดดเด่น (Distinguished)”  หรือ “ ท่ีเหนือความ
คาดหวงัเป็นอย่างมาก (Greatly Exceeds Expectations)” เม่ือถึงเวลาของการประเมินผล 11 เดือน
หลังจากนั้ น การได้รับคะแนนในระดับสูงถือเป็นผลมาจากการใช้ความสามารถในการสร้าง
นวตักรรมและการใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการทาํงาน และเป็นผลมาจากการมองเห็นโอกาส           
ท่ี คนอ่ืน ๆ ไม่สามารถสังเกตเห็นได้ หรือเป็นผลมาจากการค้นพบว่าจะทํางานอย่างไรให ้                       
มีประสิทธิผลมากยิง่ข้ึน แน่นอนวา่เราไม่อาจจะทาํนายเร่ืองเหล่าน้ีเป็นการล่วงหนา้ได ้
 และนั่นก็ถือว่าเป็นส่ิงท่ีถูกตอ้งแลว้ ผูจ้ดัการทั้งหลายไม่มีความจาํเป็นท่ีจะตอ้งไปอธิบาย          
ว่าผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของตนตอ้งทาํงานอะไรบา้ง จึงจะไดรั้บคะแนนสูงสุดในการประเมินผล เพียงแค่
ผูจ้ดัการสามารถบอกไดอ้ยา่งชดัเจนว่า พนกังานจะตอ้งมีผลการปฏิบติังานในลกัษณะใดตนจึงจะถือ
ว่าเป็นระดับท่ีเป็นไปตามความคาดหวงัอย่างดียิ่ง หรือให้คะแนนในระดับ 3 จากคะแนนเต็ม 5             
เม่ือนั้นคะแนนท่ีมีความแตกต่างไปจากระดบัน้ี ว่าจะนอ้ยลงหรือเพิ่มข้ึนก็ตาม ก็จะมีความกระจ่างชดั
เม่ือถึงเวลาท่ีตอ้งประเมินผลการปฏิบติังาน (วฒิุนนัท ์ชุมภู, 2556, น.123-124) 

 ปัจจุบนัคนไทยมีชีวิตท่ีรีบเร่งมากกว่าในอดีต เน่ืองจากปัญหาจราจรติดขดั ปัญหาการ
แข่งขนัทุกรูปแบบ จึงทาํให้อาหารจานด่วนหรืออาหารฟาสตฟ์ู้ ด (fast food) หรืออาหารจานด่วน            
เขา้มามีบทบาทต่อการดาํรงชีวิตประจาํวนัเป็นอยา่งมาก เพราะอาหารประเภทน้ีสามารถรับประทาน
ไดง่้าย มีขนาดพอเหมาะกบัการรับประทาน สะดวก รวดเร็ว รสชาติถูกปาก หาซ้ือไดง่้าย มีขายทัว่ไป 
ไม่วา่จะเป็นศูนยก์ารคา้ ท่ีทาํงาน และสถานีบริการนํ้ามนั  
 อาหารจานด่วนส่วนใหญ่เป็นอาหารประเภทแฮมเบอร์เกอร์ มนัทอด ไก่ทอด ไก่ย่าง ขนม
ปัง ไอศกรีม และนํ้าอดัลม ส่วนอาหารขยะเป็นอาหารท่ีบรรจุในถุงสวยงาม สะดวกในการซ้ือโดยมาก
มกัเป็นอาหารกรุบกรอบหรือขนมทอด ส่วนประกอบส่วนใหญ่เป็นแป้งสาลี นํ้ ามนั เนย นํ้ าตาล            
และเกลือ (ยิง่ยง เทาประเสริฐ, 2527) ซ่ึงใหคุ้ณค่าโภชนาการตํ่าถึงตํ่ามาก ไม่ว่าจะเป็นคุณค่าท่ีควรได้
จากสารอาหารหลกั อนัไดแ้ก่ คาร์โบไฮเดรต ไขมนั โปรตีน รวมทั้งอาหารเหล่าน้ีมกัมีส่วนประกอบ
ของกรดไขมนัอ่ิมตวัท่ีเป็นตวักระตุน้ใหเ้กิดการสะสมของไขมนั ทาํใหร้ะดบั 
คอเลสเทอรอลเพิ่มสูงข้ึน ซ่ึงเป็นสาเหตุสําคญัของโรคหัวใจ ความดันโลหิตสูง เส้นเลือดอุดตนั             
และโรคอว้น 

 จากเหตุผลดงักล่าวผูศึ้กษาจึงสนใจศึกษาภาวะผูน้าํท่ีส่งผลต่อคุณภาพการปฏิบติังานของ
พนักงานในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีได้รับแฟรนไชส์  อําเภอธัญบุรี  จังหวัดปทุมธานี                
เพื่อจะไดเ้ป็นแนวทางการปรับปรุงและพฒันาการปฏิบติังานใหมี้คุณภาพต่อไป 
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1.2 วตัถุประสงค์การวจิยั 
1.2.1 เพ่ือศึกษาภาวะผูน้าํท่ีส่งผลต่อคุณภาพการปฏิบติังานของพนักงานในอุตสาหกรรม

อาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี 
1.2.2 เพื่อศึกษาคุณภาพการปฏิบติังานของพนกังานในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บ 

แฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี 
1.2.3 เพ่ือศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํท่ีมีต่อคุณภาพการปฏิบติังานของพนกังาน

ใน อุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี 
 

1.3 สมมตฐิานการวจิยั 
1.3.1 ปัจจัย ส่วนบุคคลท่ีแตกต่างส่งผลต่อคุณภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน                   

ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี ท่ีแตกต่าง 
1.3.2 ภาวะผูน้าํมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพการปฏิบติังานของพนักงาน ในอุตสาหกรรม

อาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี 
 

1.4 ขอบเขตของการวจิยั 
1.4.1 ขอบเขตดา้นเน้ือหาสาระ ในการวิจยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษาเฉพาะ 

ในการศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้าํท่ีส่งผลต่อคุณภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ในอุตสาหกรรม
อาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี ประกอบดว้ย  
 - การศึกษารูปแบบของภาวะผูน้าํ จาํนวน 2 รูปแบบ ไดแ้ก่ 1) ผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพ และ  
2) ผูน้าํแบบแลกเปล่ียน   
 - คุณภาพการปฏิบติังาน ในดา้นต่าง ๆ จาํนวน 15 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ดา้นความทะเยอทะยาน
ความคิดริเร่ิม 2) ดา้นเวลาการมาปฏิบติังาน 3) ดา้นทศันคติ/การใหค้วามร่วมมือ 4) ดา้นทกัษะในการ
ส่ือสาร 7) ดา้นการให้ความสําคญักบัหน่วยงาน 6) ดา้นการมุ่งให้ความสนใจ 7) ดา้นการปรับปรุง
ผลงาน 8) ด้านความซ่ือสัตย์และยึดหลักคุณธรรม 9) ด้านการรู้ว่าเม่ือใดท่ีควรจะถามคาํถาม            
10) ด้านความรู้ทางเทคนิคในเร่ืองงาน 11) ด้านการเพิ่มผลผลิต/กาํหนดการทาํงานให้แลว้เสร็จ                       
12) ดา้นคุณภาพของงาน 13) ดา้นความสามารถเป็นท่ีพึ่งพาได ้14) ดา้นการบริหารความเครียด และ              
15) ดา้นการทาํงานเป็นทีม 

 1.4.2 ขอบเขตดา้นพื้นท่ี จะศึกษาเฉพาะในพื้นท่ีอาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี จาํนวน 400 
คน กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีได้รับแฟรนไชส์ อาํเภอธัญบุรี           
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จงัหวดัปทุมธานี ไดแ้ก่ 1) กลุ่มพิซซ่า ไดแ้ก่ พิซซ่าฮทั 2) กลุ่มแฮมเบอร์เกอร์ ไดแ้ก่ แมคโดนัลด ์         
เอแอนดด์บับลิว และเบอร์เกอร์คิง และ 3) กลุ่มไก่ทอด ไดแ้ก่ KFC เชสเตอร์กริล 

1.4.3 ขอบเขตดา้นเวลา ไดท้าํการศึกษาและเก็บรวบรวมขอ้มูล ระหว่างเดือนพฤศจิกายน 
2557 - เดือนมกราคม 2558 
 

1.5 คาํจาํกดัความในการวจิยั 
ภาวะผูน้ํา หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลในการกาํกับกิจกรรมของกลุ่มไปสู่เป้าหมาย

ร่วมกนั 
คุณภาพการปฏิบติังาน หมายถึง การดาํเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพเป็นไปตามขอ้กาํหนด       

ท่ีตอ้งการโดยบริการนั้นสร้างความพอใจใหก้บัผูใ้ชบ้ริการ 
อุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีได้รับแฟรนไชส์ หมายถึง แบ่งตามกลุ่มธุรกิจท่ีประกอบ

กิจการดา้นน้ี แบ่งได ้3 กลุ่ม คือ (อา้งถึงในวาสนา แซ่ฉัว่, 2541, น.8) ผูศึ้กษาตอ้งการศึกษาเฉพาะ 
1.5.3.1 กลุ่มพิซซ่า ไดแ้ก่ พิซซ่าฮทั 
1.5.3.2 กลุ่มแฮมเบอร์เกอร์ ไดแ้ก่ แมคโดนลัด ์เอแอนดด์บับลิว และเบอร์เกอร์

คิง  
1.5.3.3 กลุ่มไก่ทอด ไดแ้ก่ KFC เชสเตอร์กริล 

 

1.6 กรอบแนวคดิในการวจิยั 
ในการศึกษาเร่ืองภาวะผูน้าํท่ีส่งผลต่อคุณภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ในอุตสาหกรรม

อาหารจานด่วนท่ีได้รับแฟรนไชส์ อาํเภอธัญบุรี จังหวดัปทุมธานี ผูศึ้กษาได้ทาํการศึกษาคน้ควา้
แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงผูศึ้กษาได้นําความรู้จากการศึกษาดังกล่าวมาเป็น
แนวทางในการกาํหนดกรอบแนวคิดในการวิจยั ดงัต่อไปน้ี 
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 ตัวแปรอสิระ      ตัวแปรตาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
                                                                                
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่1.1 แสดงกรอบแนวคิดในการวิจยั 
 
 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. สถานภาพ 
4. ระดบัการศึกษา 
5. รายไดต่้อเดือน 
6. ประสบการณ์การปฏิบติังาน 

 

ภาวะผู้นํา 
 

1) ผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพ   
2) ผูน้าํแบบแลกเปล่ียน 

 
อา้งอิง : (Bass, 1985) 

 
 

คุณภาพการปฏิบัตงิานของพนักงาน   
ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วน 

ทีไ่ด้รับแฟรนไชส์ 
1. ดา้นความทะเยอทะยาน/ความคิดริเร่ิม  
2. ดา้นเวลาการมาปฏิบติังาน  
3. ดา้นทศันคติ/การใหค้วามร่วมมือ  
4. ดา้นทกัษะในการส่ือสาร  
5. ดา้นการใหค้วามสาํคญักบัหน่วยงาน  
6. ดา้นการมุ่งใหค้วามสนใจ  
7. ดา้นการปรับปรุงผลงาน  
8. ดา้นความซ่ือสตัยแ์ละยดึหลกัคุณธรรม  
9. ดา้นการรู้วา่เม่ือใดท่ีควรจะถามคาํถาม  
10. ดา้นความรู้ทางเทคนิคในเร่ืองงาน  
11. ด้านการเพิ่มผลผลิต/กาํหนดการทาํงานให้

แลว้เสร็จ  
12. ดา้นคุณภาพของงาน  
13. ดา้นความสามารถเป็นท่ีพึ่งพาได ้
14. ดา้นการบริหารความเครียด 
15. ดา้นการทาํงานเป็นทีม  
 

อา้งอิง : (วฒิุนนัท ์ชุมภู, 2556, น.136-139) 
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1.7 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ  
1.7.1 ทําให้ทราบถึงภาวะผู ้นํา ท่ี ส่งผลต่อคุณภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน                     

ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี 
1.7.2  ทําให้ทราบถึงคุณภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน  ในอุตสาหกรรมอาหาร             

จานด่วนไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี 
1.7.3  ทําให้ทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู ้นําท่ีมีต่อคุณภาพการปฏิบัติงาน                 

ของพนกังาน ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี 
1.7.4  เพื่อเป็นขอ้มูลในการปรับปรุงและพฒันาการปฏิบติังาน ในอุตสาหกรรมอาหาร            

จานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี ใหมี้คุณภาพต่อไป  



 
 

บทที ่ 2 
เอกสาร และงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 
 แนวความคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยท่ีเก่ียวขอ้งกับการศึกษาเร่ือง “ภาวะผูน้ําท่ีส่งผล         
ต่อคุณภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน  ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีได้รับแฟรนไชส์               
อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี” มีนักทฤษฎี นักวิชาการ และนกัปกครองหลายท่านไดศึ้กษาและให้
ทศันะไวม้ากมาย ในท่ีน้ีจะไดน้าํเสนอแนวความคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษา ดงัน้ี 
 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้าํ 
  - ผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพ  
 - ผูน้าํแบบแลกเปล่ียน 
 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัคุณภาพการปฏิบติังาน 
 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัอาหารจานด่วน 

ประวติัและสภาพทัว่ไปของอาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี 
งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

2.1 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัภาวะผู้นํา 
  ความหมายของภาวะผู้นํา 
 ภาวะผูน้าํเป็นท่ียอมรับกนัทัว่ไปว่ามีความน่าสนใจและมีความทา้ทายมากของการศึกษา
ดา้นพฤติกรรมองคก์าร แต่ขณะเดียวกนั คาํว่า “leadership” (ภาวะผูน้าํหรือการเป็นผูน้าํ) ถือไดว้่า          
เป็นคาํท่ีมีผูใ้ห้นิยามความหมายท่ีแตกต่างกนัออกไปมากคาํหน่ึง ทั้งน้ีจากผลการสํารวจนิยามของ
ภาวะผูน้าํเท่าท่ีปรากฏในเอกสารต่าง ๆ เบนนิสและนานสั (Bennis & Nanus, 1985) พบว่ามีบุคคล   
ต่าง ๆ ให้ไวม้ากมาย ซ่ึงสอดคลอ้งกบัท่ีสต๊อกดิลล ์(Stogdill, 1974) เคยกล่าวว่าจาํนวนนิยามของ       
คาํ leadership มีมากมายพอ ๆ กบัจาํนวนบุคคลท่ีใหนิ้ยามนั้น 
 คาํนิยามท่ีควรทราบ โดยเสริมศกัด์ิ วิศาลาภรณ์ ไดศึ้กษารวบรวมผลงานของบุคคลต่าง ๆ 
ไวด้งัน้ี (เสริมศกัด์ิ วิศาลาภรณ์, 2540) 
 ผูน้าํ กบัภาวะผูน้าํ มีความหมายแตกต่างกนัไดมี้ผูใ้หนิ้ยาม “ผูน้าํ” ไวด้งัน้ี 
 ผูน้าํ คือ บุคคลท่ีมีลกัษณะอยา่งใดอยา่งหน่ึงใน 5 อยา่งต่อไปน้ี 
  1) มีบทบาทหรือมีอิทธิพลต่อคนในหน่วยงานมากกวา่ผูอ่ื้น 



23 

 

  2) มีบทบาทเหนือบุคคลอ่ืน ๆ 
 3) มีบทบาทสาํคญัท่ีสุดท่ีทาํใหห้น่วยงานบรรลุเป้าหมาย 
 4) ไดรั้บเลือกจากผูอ่ื้นใหเ้ป็นผูน้าํ 
 5) เป็นหวัหนา้ของกลุ่ม 
 ผูน้าํ คือ บุคคลในกลุ่มซ่ึงไดรั้บมอบหมายหนา้ท่ีใหค้วบคุมหรือประสานงานกิจกรรมต่าง ๆ  
ท่ีเก่ียวกบัภารกิจของกลุ่ม (Fiedler, 1967) 

 ผูน้าํ คือ บุคคลท่ีถูกเลือกหรือไดรั้บการแต่งตั้งให้นาํกลุ่มและมีอิทธิพลต่อกิจกรรมต่าง ๆ 
ของกลุ่มเพื่อการบรรลุเป้าหมายของกลุ่มและเพื่อทาํหนา้ท่ีหวัหนา้ของกลุ่ม (Dejnozka, 1983) 

 กล่าวโดยสรุป “ผูน้ํา” คือ บุคคลท่ีได้รับมอบหมาย ซ่ึงอาจโดยการเลือกตั้งหรือแต่งตั้ง         
และเป็นท่ียอมรับของสมาชิกใหมี้อิทธิพลและบทบาทเหนือกลุ่ม สามารถท่ีจะจูงใจชกันาํ หรือช้ีนาํให้
สมาชิกของกลุ่มรวมพลงัเพื่อปฏิบติัภารกิจต่าง ๆ ของกลุ่มใหส้าํเร็จ 

 สาํหรับ “ภาวะผูน้าํ” นั้นไดมี้ผูใ้หนิ้ยามไวด้งัน้ี 
ภาวะผูน้าํ คือ พฤติกรรมของบุคคลในการกาํกบักิจกรรมของกลุ่มไปสู่เป้าหมายร่วมกนั 

(Hemphill & Coons, 1957 : เสริมศกัด์ิ วิศาลาภรณ์, 2540) 
ภาวะผูน้าํ คือ การใชอิ้ทธิพลเพิ่มท่ีสูงกว่าและมากกว่ากลไกการทาํงานปกติท่ีใชก้าํกบังาน

ประจาํขององคก์าร (Katz & Kaln, 1978) 
ภาวะผูน้าํ เป็นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัการใชอิ้ทธิพลและอาํนาจ  

(เสริมศกัด์ิ วิศาลาภรณ์, 2540) 
อย่างไรก็ตาม จากการศึกษาผลงานของบุคคลต่าง ๆ ในช่วงก่อน ค.ศ.1985 ไบรแมน 

(Bryman, 1996) กล่าวว่า คาํนิยามภาวะผูน้าํของบุคคลต่าง ๆ ส่วนใหญ่จะสอดคลอ้งกบัคาํนิยามท่ี   
สตอ๊กดิลลเ์คยใหไ้วไ้ม่มากกน็อ้ย ดงัน้ี 

ภาวะผูน้ํา เป็นกระบวนการของการใช้อิทธิพลต่อกิจกรรมต่าง ๆ ของกลุ่มเพ่ือการ
ตั้งเป้าหมายและบรรลุเป้าหมาย (Stogdill, 1974) 

จากนิยามของสต๊อกดิลล์ดังกล่าว ประกอบด้วย 3 ประเด็นสําคัญท่ีเก่ียวกับอิทธิพล 
(influence) กลุ่ม (group) และเป้าหมาย (goal) ไดแ้ก่ 

1. เป็นการมองภาวะผูน้าํในฐานะกระบวนการอิทธิพล (process of influence) ท่ีผูน้าํมีผลกระทบ
ต่อบุคคลอ่ืนดว้ยการเหน่ียวนาํใหพ้ฤติกรรมของบุคคลเหล่าน้ีไปในทิศทางท่ีตอ้งการ 
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2. กระบวนการอิทธิพลดงักล่าวเป็นแนวคิดหลกัท่ีเกิดข้ึนในบริบทของกลุ่ม (group context) 
โดยมีสมาชิกกลุ่มท่ีไม่เปล่ียนแปลงเป็นผูใ้ตบ้งัคาบบญัชาซ่ึงอยู่ในความรับผิดชอบของผูน้าํ ดงันั้น          
จึงเนน้ความสมัพนัธ์ระหวา่งผูน้าํกบักลุ่มท่ีเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นหลกั 

3. ผูน้ําใช้อิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิกกลุ่มไปในทิศทางของเป้าหมายท่ีต้องการ          
ให้กลุ่มบรรลุผล และในแง่ภาวะผูน้าํท่ีมีประสิทธิผลการบรรลุเป้าหมาย รวมถึงการบรรลุเป้าหมาย
ของกลุ่มอีกดว้ย 

จากผลการศึกษานิยามภาวะผูน้าํของไบรแมนดงักล่าว คาํนิยามส่วนใหญ่มาจาก แนวคิด
เร่ืองคุณลกัษณะ พฤติกรรม การใชอิ้ทธิพล และรูปแบบของการปฏิสัมพนัธ์ ของผูน้าํเป็นหลกัสาํคญั 
ดงันั้นนิยามของภาวะผูน้าํเหล่าน้ีจึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดและทฤษฎีภาวะผูน้าํต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในข่วง
ก่อนกลางทศวรรษ 1980 ไดเ้ป็นอยา่งดี ซ่ึงไดแ้ก่แนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้าํตามยคุท่ี 1-3  

อย่างไรก็ตามกระแสแนวคิดเก่ียวกับนิยามของภาวะผูน้ํานับตั้ งแต่ทศวรรษ 1980 ได้
เปล่ียนแปลงแตกต่างไปจากเดิมมากพอสมควร เช่น เน้นความสําคญัของบทบาทในการสร้างความ
ชดัเจนดา้นความคิดโดยสเมอซิซ และมอร์แกน (Smircich & Morgan, 1982) ซ่ึงคลา้ยกบัคาํนิยาม   
ของเฟฟเฟอร์ (Pfeffer, 1981) ท่ีระบุว่า “ภาวะผูน้าํเป็นการกระทาํเชิงสัญลกัษณ์” (leadership as 
symbolic action) ซ่ึงหมายความว่าผูน้าํท่ีมีหนา้ท่ีสร้างความสมเหตุผล (sense-making) ในนามบุคคล
อ่ืนและเป็นผูส้ร้างฉนัทานุมติัใหเ้กิดข้ึนแก่คนเหล่านั้น จากแนวคิดทั้งสองสรุปไดว้า่ 

ภาวะผูน้ําเป็นกระบวนการท่ีผูน้ําช่วยสร้างความชัดเจนแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชาให้รับรู้              
ว่าอะไรคือความสําคัญให้ภาพความเป็นจริงขององค์การแก้ผูอ่ื้นช่วยให้มองเห็นทิศทางและ
จุดมุ่งหมายอยา่งชดัเจนภายใตภ้าวะการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วของโลก 

นิยามภาวะผูน้าํใหม่ภายใตแ้นวคิดดา้นบริบทสภาวะแวดลอ้มของโลกท่ีเปล่ียนแปลงอยา่ง
รวดเร็ว ไดแ้ก่ 

ภาวะผูน้าํ หมายถึง การจุดประกายวิสัยทศัน์ให้ผูอ่ื้นมองเห็น พร้อมทั้งปลูกฝังเป็นค่านิยม
และสร้างสภาวะแวดลอ้มท่ีเอ้ืออาํนวยใหส้ามารถปฏิบติัไดส้าํเร็จ (Richards & Engle, 1986) 

ภาวะผูน้าํ เป็นกระบวนการใหจุ้ดมุ่งหมาย (ทิศทางท่ีมีความหมาย) เพ่ือใหเ้กิดการรวมพลงั
ความพยายาม และความเต็มใจท่ีจะใชค้วามพยายามนั้นเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย (Jacobs & Jaques, 
1990) 

ภาวะผูน้ํา คือ ความสามารถท่ีจะก้าวออกมาจากวฒันธรรมเดิม เพื่อเร่ิมกระบวนการ
วิวฒันาการเปล่ียนแปลงท่ีทาํใหมี้การปรับตวัไดม้ากข้ึน (Schein, 1985) 
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ภาวะผูน้าํ เป็นกระบวนการสร้างความสมเหตุผลให้การทาํงานร่วมกนัของบุคคลต่าง ๆ  
เพื่อสร้างความเขา้ใจและความผกูพนัใหเ้กิดข้ึนกบัคนเหล่าน้ี (Drath & Palus, 1994) 

จากความหมายของภาวะผูน้าํใหม่ในแนวทศันะเช่นน้ี เป็นท่ีมาของแนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้าํ
ต่าง ๆ ในยคุปัจจุบนั ซ่ึงรวมเรียกว่า “แนวคิดภาวะผูน้าํใหม่” ท่ีเร่ิมตน้ตั้งแต่ช่วงกลางทศวรรษ 1980 
เป็นตน้มาถึงปัจจุบนั เช่น “ทฤษฎีภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพ” (Bass, 1985, Tichy & Devanna, 1986) 
“ทฤษฎีภาวะผูน้าํโดยเสน่หา”  (House, 1976, Conger, 1989) ภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ (Mintzberg, 1989)  
และท่ีเรียกตรง ๆ วา่ ภาวะผูน้าํ (Bennis & Nanus, 1985 ; Kotter, 1990) เป็นตน้ 

 Bass (1990) ไดส้รุปรวบรวมความหมายของภาวะผูน้าํตามท่ีมีผูใ้ห้ไวแ้ละไดจ้าํแนก
ความหมายของภาวะผูน้าํออกเป็น 12 กลุ่มดงัน้ี 

1. ภาวะผูน้าํในฐานะท่ีเน้นกระบวนการของกลุ่ม ตามแนวคิดน้ี กาํหนดตาํแหน่งของผูน้าํ
เป็นจุดศูนยก์ลางหรือจุดแกนกลางของกิจกรรมกลุ่ม นิยามภาวะผูน้าํตามแนวน้ีจึงมกัสะทอ้นผูน้าํ       
เป็นจุดร่วมของความร่วมมือ จากบุคคลต่าง ๆ ในกลุ่มท่ีมีความแตกต่างกนั 

2. ภาวะผูน้าํในฐานะท่ีเป็นบุคลิกภาพและผลของบุคลิกภาพ คาํนิยามต่าง ๆ ของภาวะผูน้าํ
ตามแนวน้ี ส่วนใหญ่จะให้ความหมายภาวะผูน้าํโดยยึดหลกัดา้นคุณลกัษณะปรุงแต่ง หรือคุณสมบติั 
ท่ี เป็นจุดเด่นของตัวผูน้ําเอง ซ่ึงสามารถทาํให้ผูอ่ื้นเต็มใจท่ีจะปฏิบัติภารกิจท่ีได้รับมอบหมาย          
ใหบ้รรลุผลสาํเร็จ 

3. ภาวะผูน้าํในฐานะท่ีเป็นการกระทาํหรือพฤติกรรม เป็นนิยามท่ีมีแนวคิดเนน้พฤติกรรม
หรือการกระทาํในส่วนของผูน้าํท่ีมีผลให้เกิดพฤติกรรมหรือการกระทาํข้ึนในบุคคลอ่ืนรวมทั้งการ
กระทาํของผูน้าํร่วมกบัผูอ่ื้นในการดาํเนินการไปในทิศทางเดียวกนั คาํนิยามเหล่าน้ีเป็นความพยายาม
ท่ีจะหาคาํตอบวา่ “ผูน้าํทาํอะไร” 

4. ภาวะผูน้าํในฐานะท่ีเป็นเคร่ืองมือในการบรรลุเป้าหมาย ความหมายของภาวะผูน้าํตาม
แนวน้ีเช่ือว่า ภาวะผูน้ําเป็นแรงขบัเคล่ือนสําคญัท่ีช่วยในการจูงใจและการประสานขององค์การ
เพื่อใหบ้รรลุตามเป้าหมายท่ีกาํหนด 

5. ภาวะผูน้าํในฐานะเป็นผลท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิสัมพนัธ์ แนวคิดของความหมายภาวะผูน้าํ
ในกลุ่มน้ี ไม่เช่ือว่าภาวะผูน้าํเป็นเหตุทาํให้เกิดการกระทาํของกลุ่มแต่ภาวะผูน้าํเป็นผล ท่ีเกิดข้ึนจาก
การปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งสมาชิกของกลุ่มมากกว่า กล่าวโดยสรุปนิยามภาวะผูน้าํกลุ่มน้ีเช่ือว่าภาวะผูน้าํ
เป็นผลหรือส่ิงท่ีงอกเงยตามมา ท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิสมัพนัธ์ของบุคคลต่าง ๆ ในกลุ่มเป็นหลกั 

6. ภาวะผูน้าํในฐานะท่ีเป็นความแตกต่างของบทบาท เป็นกลุ่มของนิยามท่ีมีพื้นฐานมาจาก
ทฤษฎีบทบาท ซ่ึงมีมุมมองท่ีว่า สมาชิกของระบบทางสังคมจะมีบทบาทท่ีแตกต่างกนัตามความจาํ
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เป็นต่อการทาํใหร้ะบบสงัคมเจริญกา้วหนา้ ภาวะผูน้าํเป็นส่วนหน่ึงของระบบสังคมดงักล่าวท่ีกาํหนด
ไวอ้ย่างชดัเจนในแง่ความตอ้งการและบทบาทท่ีแตกต่างกนัในระบบสังคม (กลุ่ม) สมาชิกแต่ละคน 
จะมีบทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบงานท่ีตนได้รับมอบหมายเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของกลุ่ม            
ภาวะผูน้าํในแนวน้ีจึงเป็นบทบาทท่ีเกิดข้ึนจากการบูรณาการบทบาทของบุคคลอ่ืนเพื่อสร้างความ
เจริญกา้วหนา้แก่ระบบสงัคม 

7. ภาวะผูน้าํในฐานะท่ีมุ่งดา้นโครงสร้าง ทศันะภาวะผูน้าํในแนวน้ีเห็นว่าเป็นกระบวนการ
ในการริเร่ิมและดาํรงรักษาโครงสร้างของบทบาทและรูปแบบความสัมพนัธ์ของบทบาทต่าง ๆ มีการ
ระบุหนา้ท่ีของภาวะผูน้าํในการทาํให้ระบบการตดัสินใจต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังานเป็นไปอยา่ง 
มีประสิทธิผลตามโครงสร้างการบริหารจดัการขององคก์าร 

นอกจากน้ียงัมีกลุ่มนิยามภาวะผูน้ําท่ีมีทิศทางบ่งช้ีไปในแนวทางท่ีเก่ียวกับเร่ืองการ          
ใชอิ้ทธิพลการใชอ้าํนาจและการทาํใหย้อมปฏิบติัตาม เช่น 

8. ภาวะผูน้าํในฐานะเป็นศิลปะท่ีก่อให้เกิดการยินยอมตาม เป็นกลุ่มของนิยามท่ีมองภาวะ
ผูน้าํ มุมมองของการเป็นผูน้าํท่ีก่อให้เกิดการยินยอมตาม และเป็นการใชอิ้ทธิพลในลกัษณะทิศทาง
เดียวคือจากผูน้าํถึงผูต้ามโดยไม่สนใจต่อความตอ้งการของผูต้าม นิยามภาวะผูน้าํจึงมองผูน้าํเป็น         
ผูค้วบคุมทางสังคมต่อบุคคลอ่ืนหรือภาวะผูน้าํเป็นศิลปะทีก่อให้เกิดการยินยอมท่ีผูอ่ื้นยอมปฏิบติั          
ในส่ิงท่ีผูน้าํตอ้งการ 

9. ภาวะผูน้าํในฐานะท่ีเป็นการใชอิ้ทธิพล คาํว่า “อิทธิพล” ของนิยามกลุ่มน้ีมีความหมาย         
ท่ีมิใช่เป็นการครอบงาํ การควบคุม หรือการบีบบงัคบัใหต้อ้งทาํตาม แต่อยา่งใด แต่มีความหมายกวา้ง
ท่ีเป็นการใชค้วามพยายามดว้ยวาทะการและกระบวนการส่ือสารให้เกิดการเห็นคลอ้ยตาม หรือเป็น
กิจกรรมดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลท่ีสามารถก่อให้เกิดความร่วมมือในการไปสู่เป้าหมายเม่ือ
คนเหล่านั้นเห็นพอ้งดว้ยหรือมีความตอ้งการเช่นนั้นดว้ยเช่นกนั 

10. ภาวะผูน้าํในฐานะท่ีเป็นรูปแบบของการจูงใจ นิยามภาวะผูน้าํตามแนวน้ีสะทอ้นถึงการ
จูงใจผูอ่ื้นดว้ยวิธีการใช้เหตุใช้ผลอย่างหนักแน่นเพื่อให้เกิดการเห็นดีเห็นงามตามตน ดงัตวัอย่าง         
ท่ีอดีตประธานาธิบดีไปเซนเฮาวข์องสหรัฐให้นิยามของภาวะผูน้าํว่า “ภาวะผูน้าํคือความสามารถใน
การตัดสินใจว่ าต้องทําอะไรและการทําให้ผู ้ อ่ื นต้องการ ท่ี จะทําตามการตัดสินใจนั้ น”                               
(Pierce  & Newstrom, 2000) 

11. ภาวะผูน้าํในฐานะความสัมพนัธ์ของอาํนาจ เป็นการนิยามภาวะผูน้าํท่ีมาจากบทบาท 
การใชอ้าํนาจ โดยเฟรนซ์และราเวน (French & Raven, 1959) ไดใ้หนิ้ยามภาวะผูน้าํจากแง่มุมของ
ความสัมพนัธ์ของอาํนาจแบบต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนระหว่างสมาชิกของกลุ่ม เช่น ความสัมพนัธ์ของอาํนาจ
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ระหว่างบุคคล เป็นผลท่ีเกิดจากอาํนาจต่าง ๆ ไดแ้ก่ อาํนาจจากการอา้งอิง อาํนาจจากความเช่ียวชาญ 
อาํนาจจากการใหร้างวลั อาํนาจจากการบงัคบั และอาํนาจตามกฎหมาย เป็นตน้ 

12. ภาวะผูน้าํในฐานะเป็นการผสมผสานขององคป์ระกอบต่าง ๆ นิยามของภาวะผูน้าํตาม
แนวน้ี เกิดข้ึนจากการผสมผสานนิยามต่าง ๆ ของภาวะผูน้ําเกิดเป็นนิยามภาวะผูน้ําข้ึนใหม่ท่ีให้
ความหมายท่ีกวา้งขวางครอบคลุมหลายดา้นไดม้ากข้ึน ตวัอยา่งเช่น ภาวะผูน้าํคือการใชอิ้ทธิพลท่ีมิใช่
บงัคบัข่มขู่เพื่อประสานสมาชิกใหร้วมตวัเป็นกลุ่มในการปฏิบติัภารกิจใหบ้รรลุตามวตัถุประสงคข์อง
กลุ่ม (Jago, 1982) หรือการผสมผสานระหว่างอาํนาจกบับุคลิกภาพ ซ่ึงเป็นนิยามหรือความหมายของ
ผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพ (transformational leader) วา่เป็นผูท่ี้มีทกัษะเป็นศูนยก์ลางของการเปล่ียนแปลง
ท่ีทรงความรู้ ท่ีมีอาํนาจและความมีพลงั ผูน้าํเช่นน้ีเป็นผูน้าํท่ีมีความกลา้หาญ เอาใจใส่ต่อผูอ่ื้น ยดึมัน่
และขบัเคล่ือนดว้ยค่านิยมและมีความสามารถปฏิบติัภารกิจในสถานการณ์ท่ีขาดความชดัเจนและมี
ความสลบัซบัซอ้นไดผ้ลดี (Tichy & Devanna, 1986) (สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์, 2548, น.1-7) 

ความมีประสิทธิผลของภาวะผู้นํา (Leadership Effectiveness) 
การให้ความหมายของคาํว่า “ความมีประสิทธิผลของภาวะผูน้าํ” มีความยากเช่นเดียวกบั

การไดนิ้ยามความหมายของคาํว่า “ภาวะผูน้าํ” ทั้งน้ีเพราะข้ึนอยู่กบัการเลือกใชต้วัแปร (variables) 
เพื่อให้นิยามของคาํว่า “ความมีประสิทธิผล” (effectiveness) ตวัอย่างเช่นฟีดเลอร์ (Fiedler) เจา้ของ
ทฤษฎีภาวะผูน้าํตามสถานการณ์ ไดใ้ห้นิยามความมีประสิทธิผลของภาวะผูน้าํในแง่การปฏิบติังาน
ของกลุ่มว่า “ผูน้าํจะมีประสิทธิผลก็ต่อเม่ือกลุ่มของตนสามารถปฏิบติังานบงัเกิดผลดี” ส่วนในทศันะ
ของเฮ้าส์ (House) เจ้าของทฤษฎีวิธีทาง-เป้าหมาย ได้เน้นความพึงพอใจของผูต้าม (follower 
satisfaction) เป็นองคป์ระกอบสาํคญัในการพิจารณาความมีประสิทธิผลของผูน้าํ จึงใหนิ้ยามว่า “ผูน้าํ
จะมีประสิทธิผลกต่็อเม่ือผูต้ามของตนบงัเกิดความพึงพอใจ” ในขณะท่ีกลุ่มนกัวิจยัท่ีมีผลงานเก่ียวกบั
ทฤษฎีภาวะผูน้ําแบบเปล่ียนสภาพและภาวะผูน้ําเชิงวิสัยทัศน์ ได้นิยามความหมายของความมี
ประสิทธิผล คือ “ความสําเร็จของผูน้าํท่ีสามารถก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงในขอบเขตภาพกวา้ง 
(large-scale change) ข้ึนในองคก์าร” 

นอกจากน้ียงัพบว่า นิยามของความมีประสิทธิผลของภาวะผูน้าํยงัมีความหมายหลากหลาย
ไปตามคาํนิยามของความมีประสิทธิผลขององคก์ารอีกดว้ย ดงันั้นการเลือกใชนิ้ยามแบบใดจึงข้ึนอยู่
กบัประเดน็ท่ีผูน้ั้นสนใจมากท่ีสุดในการพิจารณาความมีประสิทธิผล และองคป์ระกอบอ่ืนของความมี
ประสิทธิผลท่ีตอ้งการพิจารณา ตวัอยา่งเช่น บริษทั Hewlett Packard Laboratories ซ่ึงมีช่ือเสียงระดบั
โลกดา้นผลิตเคร่ืองมือวิทยาศาสตร์และรับงานวิจยัวิทยาศาสตร์ ไดก้าํหนดนิยามของบริษทัว่า “ความ
มีประสิทธิผล หมายถึง การช่วยเหลือให้คนไดส่ื้อสารระหว่างกนัมากข้ึน มีการ่วมมือกนัมากข้ึนและ
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สามารถริเร่ิมสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ  เพิ่มข้ึน” (Mieszkowski , 1998) ในขณะท่ีนอร์ควิสท ์(John Norquist) 
นายกเทศมนตรีเมืองมิลวอคี รัฐวิสคอนซินของสหรัฐกล่าวว่า “ความสําเร็จควรวดัด้วยผลงาน” 
(Terry, 1998) 

จึงเป็นท่ีชดัเจนแลว้ว่าไม่มีวิธีใดท่ีดีท่ีสุดในการให้นิยามความหมายของผูน้าํมีประสิทธิผล 
อยา่งไรก็ตามลูแธนส์ (Luthans, 1989) ไดเ้สนอแนวคิดท่ีน่าสนใจเก่ียวกบัการวดัความมีประสิทธิผล
ของภาวะผูน้าํ โดยการแยกออกเป็น 2 ประเด็น คือ ผูบ้ริหารท่ีมีประสิทธิผล (effective managers)          
กบัผูบ้ริหารท่ีประสบความสําเร็จ (successful managers) ซ่ึงเขาให้ความหมายของผูบ้ริหารท่ีมี
ประสิทธิผล ไดแ้ก่ ผูท่ี้สามารถทาํให้พนกังานมีผลงานดีและมีความพึงพอใจดว้ย ในขณะท่ีผูบ้ริหาร 
ท่ีประสบความสําเร็จได้แก่ผุท่ี้ได้รับการสนับสนุนให้เจริญก้าวหน้าอย่างรวดเร็ว ภายหลังจาก             
ไดท้าํการศึกษากลุ่มผูบ้ริหารจาํนวนหน่ึง ลูแธนส์ไดเ้สนอแนะวา่ ผูบ้ริหารท่ีมีประสิทธิผลกบัผูบ้ริหาร
ท่ีประสบความสาํเร็จนั้นจะมีภารกิจท่ีเป็นแบบของกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีไม่เหมือนกนั กล่าวคือ ผูบ้ริหาร 
ท่ี มีประสิทธิผลจะใชเ้วลาส่วนใหญ่ไปกบักิจกรรมเพ่ือการส่ือสารกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การบริหาร
ความขดัแยง้ การจดัการฝึกอบรม กิจกรรมดา้นการพฒันา และการจูงใจพนกังาน ในขณะท่ีผูบ้ริหาร
ประสบความสาํเร็จจะไม่มุ่งท่ีพนกังาน แต่จะให้ความสาํคญัในเร่ืองการสร้างเครือข่าย (networking) 
ซ่ึงเก่ียวกบัการปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลภายนอก การเขา้ร่วมกิจกรรมทางสังคมและกิจกรรมเชิงการเมือง 
(politicking) เป็นหลกั 

กิจกรรมทั้ งภายในและภายนอกองค์การลว้นมีความสําคญัซ่ึงผูบ้ริหารท่ีมีประสิทธิผล         
และผูบ้ริหารท่ีประสบความสาํเร็จจาํเป็นตอ้งปฏิบติัเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของการเป็นผูน้าํ แต่อยา่งไร
ก็ตามจากผลการศึกษาดงักล่าว ลูแธนส์พบว่ามีจาํนวนผูบ้ริหารเพียง 10 เปอร์เซ็นตเ์ท่านั้นท่ีมีความ
เป็นทั้งผูบ้ริหารท่ีมีประสิทธิผลและผูบ้ริหารท่ีประสบความสาํเร็จรวมอยูใ่นตนเอง จากผลการศึกษาน้ี
ทาํให้เกิดความจาํเป็นตอ้งทบทวนวิธีการท่ีเคยใชใ้นการวดัหาความมีประสิทธิผลของผูน้าํ เพื่อให้
รางวลัความดีความชอบเสียใหม่ในลกัษณะเพื่อการกระตุน้การปฏิบติังาน โดยองคก์ารตอ้งให้รางวลั
ความดีความชอบตอบแทนตามกิจกรรมท่ีเป็นภารกิจภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารท่ีมีประสิทธิผลมากกว่า 
การตอบแทนแก่ผูบ้ริหารท่ีประสบความสาํเร็จกา้วหนา้อย่างรวดเร็ว ทั้งน้ีถา้หากองคก์ารไม่สามารถ
สร้างดุลยภาพท่ีเหมาะสมในประเด็นทั้งสองดงักล่าวแลว้ ไม่ชา้องคก์ารก็จะเต็มไปดว้ยผูน้าํท่ีเด่นดงั
แบบฉาบฉวย (flashy) แต่ไร้ความสามารถและความมีประสิทธิผลทัว่ทั้งองคก์าร 

ในแง่อุดมคติ คาํนิยามเก่ียวกบัความมีประสิทธิผลของภาวะผูน้าํใด ๆ ก็ตามท่ีจะเลือกใช ้
ควรตอ้งนาํมาวิเคราะห์แยกแยะให้สามารถกาํหนดเป็นบทบาท และหน้าท่ี ท่ีผูน้าํจะตอ้งปฏิบติัได้
อย่างชดัเจนแลว้จึงทาํการประเมินความมีประสิทธิผลของผูน้าํตามองคป์ระกอบเหล่านั้น อย่างไร      
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ก็ตามมีนอ้ยองคก์ารมากท่ีไดด้าํเนินการตามแนวดงักล่าว โดยส่วนใหญ่มกัจะใชว้ิธีการวดัแบบง่าย ๆ 
ตวัอย่างเช่น ผูมี้ส่วนได้เสีย (stakeholder) และนักวิเคราะห์มกัจะประเมินความมีประสิทธิผลจาก
ผูบ้ริหารสูงสุด (CEO) ของบริษทัจากมูลค่าหุ้นของบริษทัในตลาดหลกัทรัพยท่ี์เพิ่มสูงข้ึน โดยไม่
สนใจว่าความรู้สึกพึงพอใจต่องานของพนักงานบริษทัว่าจะเป็นอย่างไร หรือกรณีการวดัความมี
ประสิทธิผลของนักการเมืองท่ีดุความนิยมจากผลการสํารวจประชามติหรือการไดรั้บเลือกตั้งใหม่ 
หรือการวดัความมีประสิทธิผลของผูฝึ้กสอนฟุตบอล จากชยัชนะของทีมหรือความมีประสิทธิผลของ
อาจารยใ์หญ่ท่ีวดัจากผลคะแนนของนกัเรียนท่ีทาํขอ้สอบแบบมาตรฐาน เป็นตน้ 

ลินดา ว๊อชเนอร์ ประธานบริษทัวาร์นาโก ซ่ึงเป็นอุตสาหกรรมผลิตชุดชั้นในสตรียี่ห้อดงั 
และเป็นนกัธุรกิจสตรีทีมีรายไดสู้งสุดคนหน่ึงของสหรัฐ แมว้่าบริษทัของเธอจะประสบความสาํเร็จ
ในตลาดหุ้นอย่างสูงเป็นท่ีพึงพอใจแก่ผูถื้อหุ้นทาํให้เธอมีช่ือเสียงมากในฐานะนักธุรกิจดีเด่นของ
สหรัฐก็ตาม ส่วนหน่ึงเป็นเพราะเธอไม่ค่อยให้ความสนใจต่อขวญักาํลงัใจของพนกังานภายในเท่าใด
นกั อีกกรณีตวัอยา่งหน่ึงท่ีมีความยุง่ยากซบัซอ้นต่อการใหนิ้ยามความมีประสิทธิผลกคื็อกรณีของอดีต
ประธานาธิบดีคลินตนัของสหรัฐ ท่ีแม่จะถูกสอบสวนเพื่อลงโทษจากวุฒิสมาชิก ในคดีล่วงเกินทาง
เพศต่ออดีตเจา้หนา้ท่ีฝึกหดังานของทาํเนียบขาวก็ตาม แต่ผลการสาํรวจประชามติในปี ค.ศ.1998 และ 
1999 พบว่าชาวสหรัฐส่วนใหญ่ยงัคงให้ความนิยมอยู่ในระดับสูงและยอมรับในความเป็นผูน้ํา                 
ท่ีมีประสิทธิผลอีกดว้ย (Nahavandi, 2000) 

จากตวัอยา่งทั้งหลายท่ีกล่าวน้ีจะเห็นว่าเป็นการวดัความมีประสิทธิผลท่ีผลลพัธ์ (outcome) 
เป็นเกณฑ ์โดยการพิจารณาประเด็นดา้นกระบวนการ (process) มาเป็นเกณฑน์อ้ยมาก ตวัอย่างเช่น 
บางคร้ังมีการวดัความพึงพอใจของพนกังานเช่นกนั แต่ไม่ค่อยพิจารณาให้ความสาํคญัท่ีจะนาํมาใช้
เป็นดชันีบ่งช้ีความมีประสิทธิผลขององคก์ารมากนกั การวดัความมีประสิทธิผลของลินดา วอ๊ชเนอร์ 
ประธานบริษทัวานาโกใช้เกณฑ์ฐานะทางการเงิน ส่วนผูล้งคะแนนประชามติให้ประธานาธิบดี
คลินตนัเพราะเหตุท่ีบริหารใหมี้ภาวะเศรษฐกิจดี เช่นเดียวกบักรณีวดัประสิทธิผลของอาจารยใ์หญ่จาก
คะแนนนักเรียน แทนท่ีจะใชเ้กณฑ์เร่ืองขวญักาํลงัใจและการลาออกจากครูซ่ึงส่งผลกระทบอย่าง
สาํคญัต่อผลการเรียนรู้ของนกัเรียนมาเป็นเกณฑส์าํคญัในการพิจารณาความมีประสิทธิผล 

อยา่งไรกต็ามแมผ้ลการศึกษาจะพบวา่ ระยะหลงัมาน้ีมีการใชด้า้นกระบวนการมาเป็นเกณฑ์
ประเมินความมีประสิทธิผลมากข้ึนก็ตาม แต่หน่วยงานเหล่านั้นก็ยงัคงใชเ้กณฑด์า้นผลผลิตเป็นหลกั
สําคัญอยู่นั่น เอง  เพื่ อให้การมองความมีประสิทธิผลครอบคลุมกว้างและสอดคล้องกับ                         
ภาวะเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วของโลกปัจจุบนั การประเมินความมีประสิทธิผลของผูน้าํ จึงมองจาก
ความสามารถของผูน้าํในการทาํใหส้มาชิกของกลุ่มปฏิบติัภารกิจหา้ท่ีภายในบรรลุตามเป้าหมายสร้าง
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ความมั่นคงให้แก่องค์การ แต่ในขณะเดียวกันก็สามารถปรับปรุงองค์การให้เกิดความยืดหยุ่น           
พร้อมเสมอต่อการเปล่ียนแปลงของโลกภายนอก ดว้ยเหตุน้ี นิยามความหมายของความมีประสิทธิผล
ของภาวะผูน้าํจึงมีองคป์ระกอบท่ีสาํคญั 3 ประการดงัน้ี 

มีการบรรลุเป้าหมาย (goal achievement) ซ่ึงประกอบดว้ยการบรรลุเป้าหมายดา้นการเงิน 
(financial goals) ผลผลิตหรือบริการท่ีมีคุณภาพ (quality products ofservices) ความสามารถตอบสนอง
ความตอ้งการของลูกคา้ (needs of customers) ไดดี้ เป็นตน้ 

มีกระบวนการและการดาํเนินภายในองคก์ารท่ีราบร่ืน (internal smooth process) มีบรรยากาศ
ของความรักสามคัคีอยา่งเหนียวแน่นของกลุ่ม (group cohesion) มีความพึงพอใจของผูต้าม (follower 
satisfaction) และการดาํเนินงานทีมีประสิทธิภาพ (efficient operations) 

มีความสามารถยืดหยุน่ต่อปัจจยัภายนอก (external adaptability) ซ่ึงหมายถึงความสามารถ
ของกลุ่มในการเปล่ียนแปลงและการพฒันาไปสู่ความสาํเร็จไดดี้ สอดคลอ้งต่อการเปล่ียนแปลงอยา่ง
รวดเร็วของโลกภายนอก (สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์, 2548, น.8-10) 
 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัผู้นําแบบเปลีย่นสภาพ 
 แนวคิดเก่ียวกบัภาวะผูน้าํท่ีมีการศึกษาวิจยัมากในช่วงตั้งแต่ทศวรรษ 1980 เป็นตน้มา ไดแ้ก่ 
ภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพ (Transformational Leadership) จากช่ือของทฤษฎีน้ีไดบ่้งบอกถึงกระบวนการ
เปล่ียนแปลงหรือการแปรสภาพในตวับุคคล โดยผูน้าํจะมุ่งเน้นการเปล่ียนแปลงเร่ืองค่านิยมคุณธรรม 
มาตรฐาน และการมองการณ์ไกลไปในอนาคต ผูน้ําเปล่ียนแปลงจะให้ความสําคญัต่อการประเมิน                
เพื่อทราบถึงระดบัแรงจูงใจของผูต้าม แลว้พยายามหาแนวทางตอบสนองความตอ้งการและปฏิบติัต่อ       
ผูต้ามด้วยคุณค่าความเป็นมนุษย  ์โดยสาระของทฤษฎีแลว้ภาวะผูน้ําแบบเปล่ียนสภาพจะกวา้งขวาง
ครอบคลุมแนวคิดของภาวะผูน้าํโดยเสน่หา (Charismatic leadership) ภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ (visionary 
leadership) รวมทั้งภาวะผูน้าํเชิงวฒันธรรม (Cultural leadership) ดว้ย 
 ภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพจึงเป็นทฤษฎีภาวะผูน้าํท่ีสามารถใชใ้นการอธิบายกระบวนการ
อิทธิพลไดอ้ยา่งกวา้งขวาง ตั้งแต่ระดบัจุลภาคระหว่างผูน้าํกบัผูต้ามเป็นรายบุคคลไปจนถึงระดบัมหา
ภาคระหวา่งผูน้าํกบับุคลากรทั้งองคก์าร ตลอดจนทั้งระบบวฒันธรรม แมว้่าโดยบทบาทหลกัของผูน้าํ
แบบเปล่ียนสภาพคือก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ข้ึนในองค์การก็ตาม แต่ตลอดเส้นทางของ
กระบวนการเปล่ียนแปลงดังกล่าว ผูน้ํากับผูต้ามจะผูกพนัต่อกันอย่างมัน่คง ทฤษฎีภาวะผูน้ําแบ
เปล่ียนสภาพได้รับการยอมรับว่ามีความสอดคล้องกับสถานการณ์ของโลกในยุคท่ีมีความ
เปล่ียนแปลงเกิดข้ึนอยูต่ลอดเวลามากทฤษฎีหน่ึงในปัจจุบนั  
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 Burns (1978) เป็นบุคคลแรกท่ีนําเสนอมโนทศัน์เก่ียวกบัภาวะผูน้ําเปล่ียนสภาพใน
ผลงานวิจัยเร่ืองผูน้ําทางการเมืองของตน โดยเบอร์นอธิบายภาวะผูน้ําเปล่ียนสภาพว่า “เป็น
กระบวนการท่ีทั้งผูน้าํและผูต้ามต่างช่วยยกระดบัของคุณธรรมและแรงจูงใจของกนัและกนัใหสู้งข้ึน” 
ผูน้าํดงักล่าวจะหาวิธีการยกระดบัจิตใจของผูต้ามดว้ยการดึงดูดความสนใจมาสู่อุดมการณ์และค่านิยม
ทางศีลธรรมท่ีดีงาม เช่น เสรีภาพ ความยุติธรรม  ความเสมอภาค สันติภาพ และความมีมนุษยธรรม 
เป็นตน้ และพน้จากส่ิงชัว่ชา้ทางอารมณ์ เช่น ความกลวั ความโลภ ความอิจฉาริษยา หรือความเกลียด
ชงั เป็นตน้ ผูต้ามจะถูกยกระดบัความคิดจาก “ทาํพอแค่วนัน้ี” ไปสู่ “ทาํเพ่ือความดีงามท่ีดีกว่าของ
พรุ่งน้ี” ตามแนวคิดของเบอร์นใครก็ไดใ้นองคก์ารจะอยู่ในตาํแหน่งหรือในองคก์ารแบบใดก็ตาม
สามารถแสดงพฤติกรรมภาวะผูน้าํเปล่ียนสภาพไดท้ั้งส้ิน โดยสามารถมีอิทธิพลต่อเพื่อนร่วมงาน ต่อ
ผูบ้งัคบับญัชา หรือต่อผูอ้ยู่ใตบ้งัคบับญัชาก็ได ้และทั้งสามารถเกิดข้ึนในชีวิตประจาํวนัของบุคคล
ทัว่ไปกไ็ด ้ 
 เบอร์นยังอธิบายถึงความแตกต่างระหว่างผู ้นําแบบเปล่ียนสภาพ (Transformational 
Leaders) กบัผูน้าํแบบแลกเปล่ียน (transactional leaders) โดยท่ีผูน้าํแบบแลกเปล่ียนจะจูงใจผูต้าม 
ของตนดว้ยการดึงดูดความสนใจให้มาอยู่ท่ีผลประโยชน์ส่วนตวั ยกตวัอย่างเช่น ผูน้าํทางการเมือง
เสนอขอ้แลกเปล่ียนกบัผูอ่ื้นว่าจะให้งานให้ตาํแหน่ง เงินอุดหนุน หรือให้ผลตอบแทนจากสัมปทาน
ของรัฐแก่หวัคะแนนท่ีช่วยหาเสียงทาํใหต้นไดรั้บเลือกตั้ง หรือผูน้าํบริษทัเสนอขอ้แลกเปล่ียนการข้ึน
เงินเดือนหรือตาํแหน่งหน้าท่ีงาน เม่ือลูกน้องขยนัขนัแข็งและมีผลงานดีเยี่ยม เป็นตน้ ผูน้ําแบบ
แลกเปล่ียนเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองค่านิยมเช่นกนั แต่เป็นค่านิยมท่ีสอดคลอ้งกบักระบวนการแลกเปล่ียน 
(exchange process) เช่น แลกเปล่ียนอยา่งเป็นธรรม อยา่งซ่ือสัตย ์อยา่งมีความรับผดิชอบและค่านิยม
อ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งกบักระบวนการแลกเปล่ียน เป็นตน้  
 Bass (1985) ไดเ้สนอทฤษฎีภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพโดยอาศยัพื้นฐานแนวความคิดของ
เบอร์น ซ่ึงแบ่งผูน้ําออกเป็น 2 แบบ ดังกล่าวแล้ว โดยแบสให้ทัศนะว่า ผูน้ําแบบแลกเปล่ียน 
(transactional leaders) ใชก้ารใหร้างวลัเพื่อแลกเปล่ียนกบัการยนิยอมปฏิบติัตามส่วนผูน้าํแบบเปล่ียน
สภาพ (Transformational Leaders) นั้นไดใ้ห้นิยามในแง่ผลของผูน้าํท่ีกระทบต่อผูต้าม อนัไดแ้ก่         
ผูต้ามให้ความไวว้างใจ มีความรู้สึกท่ีช่ืนชม ให้ความจงรักภักดี และความเคารพนับถือต่อผูน้ํา         
จนสามารถส่งผลใหเ้กิดแรงจูงใจทาํงานไดผ้ลมากกวา่ความคาดหวงัเดิมท่ีกาํหนดไว ้โดยแบส อธิบาย
วา่ ผูน้าํเปล่ียนสภาพและจูงใจต่อผูต้ามดว้ยวิธีการดงัน้ี 
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1. ทาํใหผู้ต้ามเกิดตระหนกัในความสาํคญัของผลงานท่ีเกิดข้ึน 
2. โนม้นา้วจิตใจของผูต้ามใหเ้ปล่ียนจากการยดึในผลประโยชน์ของตนเอง มาเป็นการเห็น

แก่ประโยชน์ส่วนรวมขององคก์ารและหมู่คณะแทน  
3. กระตุน้ใหผู้ต้ามยกระดบัของความตอ้งการท่ีสูงข้ึนกวา่เดิม (higher order needs)  
แมว้่ากระบวนการอิทธิพลท่ีเกิดจากภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพจะยงัไม่สามารถอธิบาย          

ไดช้ดัเจนก็ตาม แต่ทฤษฎีน้ีก็เช่ือว่า ภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพจะส่งเสริมแรงจูงใจและผลงานของ         
ผูต้ามไดม้ากกว่า ภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียน แบสมีมุมมองต่อภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพในประเด็น
ต่อไปน้ี 

1) ข้อแตกต่างระหว่างภาวะผู้นําแบบเปลีย่นสภาพกบัภาวะผู้นําโดยเสน่หา 
แบสมีความเห็นว่า ภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพมีลกัษณะเด่นท่ีต่างไปจากภาวะผูน้าํโดย

เสน่หาอยูห่ลายประการ Bass (1985) กล่าวคือ ความเสน่หา (charisma) เป็นเพียงองคป์ระกอบหน่ึง         
ท่ีจาํเป็นของภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพเท่านั้น และโดยลาํพงัทฤษฎีภาวะผูน้าํโดยเสน่หาเองนั้น         
ยงัไม่มีความสามารถพอท่ีจะก่อให้เกิดกระบวนการเปล่ียนแปลงข้ึนได ้ทั้งน้ีแมว้่าผูต้ามจะช่ืนชม
ศรัทธาลอกเลียนแบบพฤติกรรมและบุคลิกภาพของผูน้าํโดยเสน่หาแลว้ก็ตาม แต่ยงัไม่เกิดแรงจูงใจ
สูงพอท่ีจะเปล่ียนความคิดยึดจากผลประโยชน์ตนเอง ไปเป็นการเห็นแก่ประโยชน์ของส่วนรวม           
ซ่ึงค่อนขา้งมีลกัษณะเป็นนามธรรมไดแ้ต่อยา่งใด ส่ิงท่ีภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพเหมือนกบัผูน้าํโดย
เสน่หาก็คือ การมีอิทธิพลต่อผูต้ามดว้ยการปลุกเร้าดา้นอารมณ์ และทาํใหเ้กิดการลอกเลียนแบบอยา่ง
ของผูน้าํ รวมทั้งการพยายามเปล่ียนแปลงผูต้ามโดยผูน้าํทาํหนา้ท่ีเป็นครู พี่เล้ียง ผูฝึ้กสอนท่ีคอยดูแล
และแนะนาํแก่ผูต้าม ทั้งน้ีผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพจะใชว้ิธีการยกระดบัผูต้ามดว้ยการมอบอาํนาจความ
รับผิดชอบการตดัสินใจ (empower) แก่ผูต้าม ในขณะท่ีผูน้าํโดยเสน่หาส่วนใหญ่ใชว้ิธีการท่ีทาํให ้       
ผูต้ามอ่อนแอลงโดยถูกสอนให้คอยการพึ่งพาและถูกหล่อหลอมซึมซบัให้จงรักภกัดีต่อผูน้าํมากกว่า
การยดึมัน่ต่ออุดมการณ์ขององคก์าร  

ในทศันะของแบสผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพพบไดท้ัว่ไปในองคก์ารไม่ว่าแบบใด และไม่ว่า
ระดับตาํแหน่งใด ในทางตรงกันขา้ม ผูน้ําโดยเสน่หาเป็นส่ิงท่ีหายากมักจะพบได้มากในภาวะ                 
ท่ีองค์การตึงเครียดเน่ืองมาจากอาํนาจท่ีเป็นทางการไม่สามารถใช้เพื่อแก้ปัญหาวิกฤติท่ีเกิดข้ึน
โดยเฉพาะปัญหาท่ีบ่อนทาํลายต่อประเพณีความเช่ือและค่านิยมดีงามของส่วนรวม ผูค้นส่วนใหญ่          
จะออกมาถามหาผูน้าํโดยเสน่หาให้ช่วยแกปั้ญหาเฉพาะหนา้ดงักล่าว อยา่งไรก็ตามความเสน่หาเป็น
ส่ิงท่ีมีสองขั้วท่ีอยูสุ่ดทั้งสองขา้ง ดงัจะเห็นไดจ้ากผูน้าํโดยเสน่หาจะมีทั้งกลุ่มคนท่ีรักมากและกลุ่มคน
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ท่ีเกลียดชงัมากเช่นกนั และน่ีคือสาเหตุว่าทาํไมผูน้าํโดยเสน่หาจึงมกัถูกลอบปลงชีวิตในขณะท่ีกรณี
เช่นน้ีเกิดข้ึนกบัผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพนอ้ยมาก  

2) พฤติกรรมผู้นําแบบเปลีย่นสภาพและพฤติกรรมผู้นําแบบแลกเปลีย่น 
พฤติกรรมของผูน้าํตามทฤษฎีของแบสดงัไดก้ล่าวมาแลว้แบ่งออกเป็น 2 แบบใหญ่ ๆ ไดแ้ก่ 

พฤติกรรมของผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพ กบัพฤติกรรมของผูน้าํแบบแลกเปล่ียน โดยผูน้าํแบบเปล่ียน
สภาพมีพฤติกรรมอยู่ 4 องค์ประกอบ และผูน้ําแบบแลกเปล่ียนมีพฤติกรรมอยู่ 3 องค์ประกอบ           
(ดังแสดงในภาพท่ี 2.1) โดยแบสเห็นว่าแมภ้าวะผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพจะต่างจากภาวะผูน้ําแบบ
แลกเปล่ียนท่ีอยา่งเด่นชดั แต่โดยกระบวนการแลว้ไม่สามารถท่ีจะแยกจากกนัไดอ้ยา่งแทจ้ริงโดยเขา
ยอมรับวา่ ผูน้าํคนเดียวกนัอาจใชภ้าวะผูน้าํไดท้ั้งสองแบบในเวลาและสถานการณ์ท่ีต่างกนั 
 
พฤติกรรมแบบเปล่ียนสภาพ (Transformational Behaviors)  

- ใชอิ้ทธิพลดา้นอุดมการณ์ (idealized influence)  
- การมุ่งความสมัพนัธ์เป็นรายคน (individualized consideration)  
- การจูงใจดา้นแรงดลใจ (inspirational motivation)  
- การกระตุน้การใชปั้ญญา (intellectual stimulation)  

พฤติกรรมแบบแลกเปล่ียน (Transactional Behaviors)  
- การใหร้างวลัตามสถานการณ์  (contingent rewards) 
- การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (active management by exception)  
- การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (passive management by exception)  
- ภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบาย (laissez-faire leadership) 

 
ภาพที ่2.1 พฤติกรรมแบบเปล่ียนสภาพและพฤติกรรมแบบแลกเปล่ียน 
ทีม่า : Northouse (2001, p.133) 
 
 เม่ือแรกเร่ิมเสนอทฤษฎีใหม่ ๆ แบส (Bass, 1985) ไดร้ะบุพฤติกรรมของผูน้าํแบบเปล่ียน
สภาพไวเ้พียง  3 องคป์ระกอบไดแ้ก่ ความเสน่หา  (charisma) การกระตุน้การใชป้ัญญา 
(intellectual stimulation) และการมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคน (individual consideration) เท่านั้น 
ความเสน่หา (บางทีเรียกว่า อิทธิพลดา้นอุดมการณ์ Idealized influence) คือ พฤติกรรมท่ีสามารถ
กระตุน้ความรู้สึกดา้นอารมณ์ของผูต้ามให้สูงข้ึน ก่อให้เกิดการเลียนแบบและผกูพนัต่อผูน้ํา               
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การกระตุน้การใชปั้ญญาคือพฤติกรรมของผูน้าํในการทาํความเขา้ใจต่อปัญหาไดด้ี จนสามารถ          
ทาํให้ผูต้ามมองเห็นปัญหาดงักล่าวจากมุมมองใหม่ของตนไดเ้อง ส่วนการมุ่งความสัมพนัธ์เป็น
รายคน เป็นพฤติกรรมของผูน้าํท่ีเก่ียวกบัการให้การสนบัสนุน การกระตุน้ให้กาํลงัใจ และการเป็น
พี่เล้ียงสอนแนะแก่ผูต้าม ต่อมาทฤษฎีของแบสไดป้รับปรุงใหม่ (Bass and Avolio, 1990) จึงเพิ่ม
พฤติกรรมของผูน้ําแบบเปลี ่ยนสภาพอีกหนึ่ งองคป์ระกอบคือ  การจ ูงใจด า้นแรงดลใจ 
(inspirational motivation) ซ่ึงเป็นพฤติกรรมของผูน้าํท่ีเก่ียวกบัการส่ือสารเพื่อดึงดูดใจสู่วิสัยทศัน์ 
โดยการใชส้ัญลกัษณ์เพื ่อให้เกิดการใชค้วามพยายามของผูต้ามสูงข้ึน  และการที่ผูน้ําแสดง
แบบอย่างของพฤติกรรมแก่ผูต้าม  เป็นตน้ พฤติกรรมของผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพทั้งส่ีองคป์ระกอบ
ดงักล่าว ต่างมีความสัมพนัธ์ต่อกนั และมีปฏิสัมพนัธ์ร่วมกนัในการก่อให้เกิดอิทธิพลให้การ
เปล่ียนแปลงข้ึนแก่ผูต้าม  

 ส่วนพฤติกรรมของผูน้าํแบบแลกเปล่ียนนั้นในระยะแรกของทฤษฎีแบสไดร้ะบุพฤติกรรมไว้
เพียง 2 องคป์ระกอบไดแ้ก่ การใหร้างวลัตามสถานการณ์ (contingent rewards) กบั การบริหารแบบวาง
เฉยเชิงรับ (passive management by exception) การใหร้างวลัตามสถานการณ์ หมายถึง พฤติกรรมของ
ผูน้าํในการกาํหนดความชดัเจนของงานท่ีใชเ้ป็นเกณฑท่ี์สมควรไดรั้บรางวลัเพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองจูงใจแก่ผู ้
ตาม ส่วนการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ ไดแ้ก่ พฤติกรรมของผูน้าํท่ีใช้การลงโทษตามสถานการณ์ 
เพื่อให้ผูต้ามเกิดการปรับปรุงแก้ไขในกรณีผลงานเบ่ียงเบนไปจากมาตรฐานท่ีกาํหนด ต่อมามีการ
ปรับปรุงทฤษฎีใหม่ (Bass & Avolio, 1990) ไดเ้พิ่มพฤติกรรมผูน้าํแบบแลกเปล่ียนอีก 2 องคป์ระกอบ 
ไดแ้ก่ การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (active management by exception) ซ่ึงเป็นพฤติกรรมของผูน้าํท่ี
เก่ียวกบัการเขา้ไปติดตามตรวจสอบผูต้าม แลว้ดาํเนินการแกไ้ขเพ่ือใหแ้น่ใจว่างานท่ีสาํเร็จออกมานั้นมี
ประสิทธิผล ส่วนอีกองคป์ระกอบหน่ึงคือ การบริหารแบบปล่อยตามสบาย (laissez-faire leadership) 
เป็นพฤติกรรมของผูน้ําท่ีไม่ให้ความสนใจใด ๆ ไม่ว่าด้านงานหรือด้านคน (เช่นไม่เอาใจใส่ดูแล
ช่วยเหลือ ไม่รับรู้ปัญหา ไม่สนใจความตอ้งการของลูกน้อง) มีลกัษณะปล่อยให้ทุกอย่างเกิดข้ึนและ
เป็นไปตามยถากรรมเหมือนไม่มีผูน้าํ ดว้ยเหตุน้ีนกัวิชาการบางคนจึงไม่นบัการบริหารแบบปล่อยตาม
สบายว่าเป็นการบริหารหรือเก่ียวกบัภาวะผูน้าํ (non-leadership) กรณีน้ีทาํให้พฤติกรรมของผูน้าํแบบ
แลกเปล่ียนท่ีนิยมรายละเอียดท่ีเก่ียวขอ้งจริงมีเพียง 3 องคป์ระกอบเท่านั้น  
 นอกจากน้ีทฤษฎีของแบสดงักล่าว ยงัเพิ่มความสาํคญัในการเอาใจใส่ต่อความตอ้งการ
ของผูต้ามมากกว่าของผูน้าํ โดยการเสนอแนะว่า ในสถานการณ์ท่ีผลงานของผูต้ามไม่เป็นไปตาม
เป้าหมาย ผูน้าํควรเพ่ิมระดบัความเป็นผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพมากยิ่งข้ึน  ทฤษฎีน้ีจึงอธิบายว่า ความ
เป็นผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพจึงเป็นแถบต่อเน่ืองกบัความเป็นผูน้าํแบบแลกเปล่ียนมากกว่าที่จะแยก
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เป็นอิสระออกจากกนัอย่างแทจ้ริง (Yammarino, 1993 อา้งถึงใน สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์, 2548, น.371) 
ดงัภาพท่ี 2.2 

แถบความต่อเน่ืองของภาวะผูน้าํ 
 
 
      ภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพ          ภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียน   ขาดภาวะผูน้าํ 
 
ภาพที ่2.2  แสดงแถบความต่อเน่ืองของภาวะผูน้าํ (Leadership Continuum)  
ทีม่า : Northouse (2001, p.135) 
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ภาพที ่2.3 รูปแบบพฤติกรรมของภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพและภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียน  
ทีม่า : Northouse (2001, p.136) 

ภาวะผู้นําแบบเปลีย่นสภาพ 
Transformational Leadership 

องคป์ระกอบท่ี 1 
ความเสน่หา 
(Charisma หรือ 
 idealized 
influence)  

องคป์ระกอบท่ี 2 
การดลใจ
(Inspiration) 

องคป์ระกอบท่ี 3
การกระตุน้การใช้
ปัญญา 
(Intellectual 
stimulation) 

องคป์ระกอบท่ี 4 
การ มุ่ง ถึงความ
เป็นรายคน 
(Individualized 
consideration) 

ภาวะผู้นําแบบแลกเปลีย่น 
Transactional Leadership 

องคป์ระกอบท่ี 5  
การใหร้างวลั 
ตามสถานการณ์  
(Contingent reward)  
 

องคป์ระกอบท่ี 6  
การบริหารแบบวางเฉย 
เชิงรุก (Active  management  
by exception)  
 

องคป์ระกอบท่ี 7  
การบริหารแบบวางเฉย
เชิงรับ  
(Passive management by 
exception)  

องคป์ระกอบท่ี 8   
การบริหารแบบปล่อยตามสบาย  
(Laissez-faire)  
 

ขาดภาวะผู้นํา 
Non-leadership 
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3) องค์ประกอบของพฤติกรรมภาวะผู้นําแบบเปลี่ยนสภาพ (Transformational Leadership 
Factors)  
 ผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพจะให้ความใส่ใจต่อการทาํงานของผูต้ามโดยจะพฒันาผูต้ามให้งอก
งามเตม็ขีดศกัยภาพไปพร้อมกนั ผูน้าํท่ีมีลกัษณะแบบเปล่ียนแปลงนั้น มีระบบค่านิยมและอุดมการณ์
ของตนท่ีเขม้แข็ง ซ่ึงสามารถส่งผลต่อการเพิ่มแรงจูงใจของผูต้ามให้ปฏิบติัไปในแนวทางดีงาม       
ต่อส่วนรวมมากกวา่ เพื่อประโยชน์ของตนเอง (Kuhert, 1994) 

องคป์ระกอบท่ี 1 : ความเสน่หา หรือเรียกอีกอยา่งหน่ึงวา่ อิทธิพลเชิงอุดมการณ์ (Charisma 
or idealized influence)  

เป็นพฤติกรรมท่ีผูน้าํการเปล่ียนสภาพแสดงออกดว้ยบทบาทท่ีเขม้แข็งให้ผูต้ามมองเห็น 
เม่ือผูต้ามรับรู้พฤติกรรมดงักล่าวของผูน้าํ กจ็ะเกิดการเลียนแบบ ซ่ึงปกติผูน้าํการเปล่ียนสภาพจะมีการ
ประพฤติปฏิบติัท่ีมีมาตรฐานทางศีลธรรมและจริยธรรมสูงจนเกิดการยอมรับว่าเป็นส่ิงท่ีถูกตอ้งดีงาม 
ดงันั้นจึงไดก้ารนบัถือจากผูต้าม พร้อมทั้งไดรั้บความไวว้างใจอย่างสูงอีกดว้ย ผูน้าํจึงสามารถจะ
ทาํงานท่ีใหว้ิสยัทศัน์และสร้างความเขา้ใจต่อเป้าหมายแก่ผูต้าม  

โดยสาระแลว้ องคป์ระกอบดา้นความเสน่หาบ่งบอกถึงการมีความพิเศษสามารถของบุคคล 
ซ่ึงจะส่งผลให้ผูต้ามเต็มใจท่ีจะปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ท่ีผูน้ํากําหนดไว  ้ ตัวอย่างของบุคคลท่ี                   
มีความสามารถพิเศษของภาวะผูน้ําด้านความเสน่หาท่ีมีช่ือเสียงเป็นท่ียอมรับได้แก่ เนลสัน              
มานเดล่า อดีตประธานาธิบดีผิวดาํคนแรกของประเทศแอฟริกาใต้ ท่ีสามารถครองใจคนผิวดาํ              
ทั้ งประเทศ สามารถเอาชนะผูป้กครองผิวขาวได้โดยสันติวิธีจนประเทศได้รับเอกราช เพราะ
คุณลกัษณะความเสน่หาของเขาจึงก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงท่ียิง่ใหญ่ข้ึนแก่ส่วนรวมทั้งชาติ 

องคป์ระกอบท่ี 2 : การสร้างแรงดลใจ (Inspirational motivation)  
เป็นพฤติกรรมของผูน้ําแบบเปล่ียนสภาพ ท่ีแสดงออกโดยการส่ือสารให้ผูต้ามทราบ        

ถึงความคาดหวงัท่ีสูงของผูน้าํท่ีมีต่อผูต้าม ดว้ยการสร้างแรงดลใจโดยจูงใจใหย้ดึมัน่และร่วมสานฝัน
ต่อวิสัยทศัน์ขององคก์าร ในทางปฏิบติัผูน้าํมกัจะใชส้ัญลกัษณ์และการปลุกเร้าทางอารมณ์ให้กลุ่ม
ทาํงานร่วมกนัเพื่อไปสู่เป้าหมายแทนการทาํเพื่อประโยชน์เฉพาะตน ผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพจึงถือได้
วา่เป็นผูส่้งเสริมนํ้าใจแห่งการทาํงานเป็นทีม ผูน้าํจะพยายามจูงใจผูต้ามใหท้าํงานบรรลุเกินเป้าหมายท่ี
กาํหนดไว ้โดยสร้างจิตสาํนึกของผูต้ามใหเ้ห็นความสาํคญัวา่เป้าหมายและผลงานนั้นจาํเป็นตอ้งมีการ
ปรับปรุงเปล่ียนแปลงตลอดเวลา จึงจะทาํใหอ้งคก์ารเจริญกา้วหนา้ประสบความสาํเร็จได ้

องคป์ระกอบท่ี 3 : การกระตุน้การใชปั้ญญา (Intellectual stimulation)  
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เป็นพฤติกรรมของผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพ ท่ีแสดงออกดว้ยการกระตุน้ให้เกิดการริเร่ิมการ
สร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ โดยใชว้ิธีการฝึกคิดทวนกระแสความเช่ือและค่านิยมเดิมของตน หรือของผูน้าํ 
หรือขององค์การ ผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพจะสร้างความรู้สึกทา้ทายให้เกิดข้ึนแก่ผูต้ามและจะให ้      
การสนบัสนุนหากผูต้ามตอ้งการทดลองวิธีการใหม่ ๆ ของตน หรือตอ้งการริเร่ิมสร้างสรรคใ์หม่ท่ี
เก่ียวกบังานขององคก์าร ส่งเสริมให้ผูต้ามแสวงหาทางออกและวิธีการแกปั้ญหาต่าง ๆ ดว้ยตนเอง 
ตวัอยา่งเช่น ผูจ้ดัการฝ่ายผลิตของโรงงานส่งเสริมให้พนกังานแต่ละคนพยายามพฒันาวิธีการทาํงาน
ของตนเองท่ีสามารถลดความชาํรุดเสียหายของผลผลิตหรือหาสาเหตุของการลดลงของคุณภาพ
ผลผลิต เป็นตน้  

องคป์ระกอบท่ี 4 การมุ่งถึงความเป็นรายคน (Individualized consideration)  
เป็นพฤติกรรมของผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพ ท่ีมุ่งเนน้ความสาํคญัในการส่งเสริมบรรยากาศ

ของการทาํงานท่ีดี ดว้ยการใส่ใจรับรู้และพยายามตอบสนองต่อความตอ้งการเป็นรายบุคคลของผูต้าม 
ผูน้าํจะแสดงบทบาทเป็นครู พี่เล้ียงและท่ีปรึกษาให้คาํแนะนาํในการช่วยเหลือผูต้ามไดพ้ฒันาระดบั
ความตอ้งการของตนสู่ระดบัสูงข้ึน เช่น สู่ระดบัการนบัถือตนเอง (self-esteem) โดยผูน้าํใชว้ิธีการ
กระจายอาํนาจการตดัสินใจแก่ผูต้าม เพื่อเพิ่มการเรียนรู้และความกลา้รวมทั้งความมัน่ใจแก่ผูต้าม 
ตวัอย่างของผูน้าํในลกัษณะน้ีไดแ้ก่ ผูน้าํท่ีใช้เวลาในการดูแลเอาใจใส่แก่พนักงานรายบุคคลดว้ย
วิธีการเฉพาะของแต่ละคน พฤติกรรมท่ีผูน้ําใช้กับผูต้ามแต่ละคนก็จะแตกต่างกัน เช่น บางคน
จาํเป็นตอ้งใชก้ารดูแลอย่างใกลชิ้ด ในขณะท่ีบางคนท่ีมีความรับผิดชอบสูงดีอยู่แลว้ก็ใชว้ิธีการให้
อิสระ เป็นตน้  

จากผลการศึกษาวิจยั พบว่า ภายใตก้ารนาํของผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพ จะทาํให้ผูต้ามเกิด
แรงจูงใจท่ีจะใชค้วามพยายามในการทาํงานเพ่ิมข้ึนจากปกติ ดว้ยเหตุน้ีผลงานท่ีเกิดขน้จึงมากกว่าท่ี
คาดหวงัไว ้ในขณะท่ีผูน้าํแบบแลกเปล่ียนท่ีนิยมรายละเอียดนั้นผูต้ามจะสร้างผลงานไดเ้พียงตามท่ี
คาดหวงัเท่านั้น กล่าวโดยสรุป ผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพนอกจากทาํให้ผูต้ามสร้างผลงานไดเ้กินความ
คาดหวงัแลว้ ยงัช่วยเหลือให้ผูต้ามเปล่ียนจุดยืนของตนจากทาํเพ่ือประโยชน์ตนเองไปเป็นเพื่อ
ประโยชน์ของหมู่คณะหรือองคก์าร (Bass & Avolio, 1990) ดงัภาพท่ี 2.4  
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ภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพ 
 

 
     

 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่2.4  การส่งเสริมกนัระหวา่งภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียนกบัภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพ 
ทีม่า : เสริมศกัด์ิ วิศาลาภรณ์ (2540, น.69) 
 
 จากภาพจะเห็นวา่ภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพจะทาํใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีปริมาณของการใช้
ความพยายามในการทาํงานเพ่ิมมากข้ึน (Extra effort) ทั้งน้ีเพราะมีแรงจูงใจสูงข้ึน จนกระทัง่สามารถ
ทาํงานไดม้ากกวา่ท่ีเคยคาดหวงัไว ้ 

4) องค์ประกอบของพฤติกรรมภาวะผู้นําแบบแลกเปลีย่น (Transactional Leadership Factors)  
ผูน้าํแบบแลกเปล่ียนต่างไปจากผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพ กล่าวคือ ไม่ตอบสนองต่อความ

ตอ้งการรายบุคคลของผูต้าม รวมทั้งไม่พฒันาความเจริญงอกงามใหแ้ก่ผูต้าม แต่ผูน้าํแบบแลกเปล่ียน
จะมุ่งใชส่ิ้งของมีค่าราคาเพื่อเป็นเคร่ืองแลกเปล่ียนกบัการทาํงานของผูต้าม โดยเม่ือผูต้ามไดท้าํตาม
หน้าท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายสําเร็จแลว้ไดส่ิ้งตอบแทน ขณะท่ีผูน้าํจะไดน้าํผลงานจากลูกน้องไปเป็น
ผลงานของตน ดงันั้นการท่ีผูน้าํแบบแลกเปล่ียนมีอิทธิพลก็เพราะผูต้ามมองเห็นว่า หากทาํตามท่ีผูน้าํ
ตอ้งการแลว้ ตนจะไดรั้บประโยชน์ท่ีพอใจเป็นส่ิงตอบแทน (Kuhnert & Lewis, 1987) 
 

ภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียน 
 

การบริหารแบบวางเฉย 

การใหร้างวลัตามสถานการณ์ 

ความพยายาม 
ท่ีคาดหวงั 

แรงจูงใจใหเ้พ่ิมข้ึนเพ่ือทาํงาน 
(ความพยายามส่วนเกิน) 

การปฏิบติังาน 
ท่ีคาดหวงั 

การปฏิบติังานมากกวา่ 
ท่ีคาดหวงั 

ความเสน่หา การดลใจ การมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคน กระตุน้การใชปั้ญญา + + + 
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องคป์ระกอบท่ี 5 : การใหร้างวลัตามสถานการณ์ (Contingent reward) บางคร้ัง 
เรียกว่า การแลกเปล่ียนท่ีสร้างสรรค ์(Constructive transaction) เป็นพฤติกรรมของผูน้าํ

แบบแลกเปล่ียน ดว้ยกระบวนการแลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํกบัผูต้าม โดยถา้หากผูต้ามใชค้วามพยายาม
เพิ่มมากข้ึนกจ็ะไดรั้บรางวลัเป็นส่ิงตอบแทน ผูน้าํแบบน้ีจะทาํเง่ือนไขขอ้ตกลงว่า หากผูต้ามทาํสาํเร็จ
ตามท่ีตนต้องการแล้วจะได้อะไรตอบแทนบ้าง ตามเกณฑ์ท่ีตกลงกันไว  ้ตัวอย่างของผูน้ําแบบ
แลกเปล่ียนเห็นได้จากการต่อรองของพ่อแม่กับลูกว่า จะอนุญาตให้ดูทีวีได้ก่ีชั่วโมงถ้าลูกยอม        
ซอ้มดนตรีตามตารางกาํหนด หรือหัวหนา้สัญญาจะอนุญาตใหพ้นกังานลาพกัร้อนไดถ้า้หากสามารถ
ทาํเป้าการขายไดต้ามท่ีกาํหนด เป็นตน้  

องคป์ระกอบท่ี 6 : การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active management by exception)  
เป็นพฤติกรรมของผูน้าํแบบแลกเปล่ียน ท่ีใชว้ิธีการทาํงานแบบเดิมและปล่อยให้เป็นไป

ตามสถานภาพเดิมตราบเท่าท่ีวิธีการทาํงานแบบเก่ายงัใช้ได้ผล แต่จะเขา้ไปแทรกแซงก็ต่อเม่ือมี       
ส่ิงผดิพลาดเกิดข้ึน หรือทาํงานไดต้ ํ่ากว่ามาตรฐาน โดยผูน้าํท่ีบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (active from)    
จะแสดงออกทางพฤติกรรมเขา้ไปกาํกบัตรวจสอบลูกนอ้งอยา่งใกลชิ้ดว่าไดท้าํผิดหรือฝ่าฝืนระเบียบ
กฎเกณฑท่ี์กาํหนดไวห้รือไม่ หากตรวจพบผูน้าํก็จะใชม้าตรการเขา้มาแกไ้ขโดยทนัที ตวัอยา่งเช่น 
เม่ือหวัหนา้พบวา่พนกังานขายใหบ้ริการแก่ลูกคา้ชกัชา้หรือไม่สะดวก หวัหนา้จะตรงเขา้ไปช่วยเหลือ
บอกกล่าวและทาํการปรับปรุงแก้ไขทันที เป็นต้น พฤติกรรมของหัวหน้าจึงมีลักษณะของการ
เสริมแรงเชิงลบ (Negative reinforcement) แก่ผูต้าม  

องคป์ระกอบท่ี 7 : การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive management by exception)  
เป็นพฤติกรรมของผูน้าํแบบแลกเปล่ียนท่ีคลา้ยกบัแบบเชิงรุก กล่าวคือ จะใชว้ิธีการทาํงาน

แบบเดิมและพยายามรักษาสถานภาพเดิมตราบเท่าท่ีวิธีการทาํงานแบบเก่ายงัใชไ้ดผ้ล แต่จะเขา้ไป
แทรกแซงก็ต่อเม่ือมีส่ิงผิดพลาดเกิดข้ึนหรือทาํงานไดต้ ํ่ากว่ามาตรฐาน โดยผูน้าํบริหารแบบวางเฉย  
เชิงลบ (negative form) มีลกัษณะคลา้ยคอยจบัผดิ เม่ือพบก็จะใชว้ิธีการตาํหนิ ลงโทษ โดยไม่มีการ
บอกกล่าวให้ทราบล่วงหน้าเพื่อมีโอกาสไดป้รับปรุงแกไ้ขหรือป้องกนัก่อน พฤติกรรมของผูน้าํ
บริหารแบบวางเฉยเชิงรับ จึงมีผลร้ายแรงต่อแรงจูงใจของผูต้ามยิง่กวา่แบบเชิงรุก 

องคป์ระกอบท่ี 8 : การบริหารแบบขาดภาวะผูน้าํ (Non-leadership) หรือปล่อยตามสบาย 
(Laissez-faire)  

จากรูปแบบพฤติกรรมของภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพและภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียนเป็น
ภาพแสดงแถบความต่อเน่ืองของภาวะผูน้าํ จะเห็นว่าองคป์ระกอบท่ี 8 หรือแบบปล่อยตามสบาย นั้น 
ถูกจัดอยู่ด้านขวามือสุดของแถบความต่อเน่ืองของภาวะผูน้ําและถูกแยกออกจากพฤติกรรม            
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ของทั้งผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพและผูน้าํแบบแลกเปล่ียน ดว้ยเหตุผลเพราะเป็นการแสดงพฤติกรรม
เหมือนกบัไม่มีผูน้าํดว้ยการปล่อยใหส่ิ้งต่าง ๆ เกิดข้ึนและคงอยูต่ามยถากรรมมากกวา่ เพราะภาวะผูน้าํ
แบบปล่อยตามสบายนั้น ผูบ้ริหารจะปล่อยใหง้านดาํเนินไปตามยถากรรมไม่เขา้ไปยุง่เก่ียวกบังาน เม่ือ
เกิดปัญหาหรือขอ้ผิดพลาดข้ึนก็จะวางเฉยไม่สนใจเก่ียวขอ้ง แต่จะพยายามเอาตวัรอด ไม่ตดัสินใจ 
ไม่ให้ขอ้มูลยอ้นกลบั ไม่สนใจหรือไม่ให้แรงจูงใจแก่ผูต้าม ดงันั้น ภาวะผูน้าํดงักล่าวจึงเหมือนกบั
ขาดภาวะผูน้าํและไม่เป็นภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียนแต่อยา่งใด  

- ความสัมพนัธ์ระหว่างผู้นําแบบแลกเปลีย่นกบัผู้นําแบบเปลีย่นสภาพ 
 จากแนวคิดของแบส (Bass, 1985) เก่ียวกบัผูน้าํทั้งสองแบบน้ีในแง่ความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้ง      
ต่อกนั ซ่ึงอธิบายเพิ่มเติมต่อมาว่า ผูน้าํคนหน่ึงอาจแสดงพฤติกรรมไดท้ั้งท่ีเป็นผูน้าํแบบแลกเปล่ียนและ
ผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพในสัดส่วนท่ีแตกต่างกนัซ่ึงข้ึนอยูก่บัแต่ละสถานการณ์ ดว้ยเหตุน้ีความเป็นผูน้าํ
ทั้งสองแบบจึงเช่ือมโยงต่อกนัแบบแถบต่อเน่ือง (Leadership Continuum) แทนท่ีจะแยกออกจากกนัเป็น
อิสระ (yammarino, 1993)จากแนวคิดดงักล่าวทาํใหน้กัวิชาการบางคนเช่ือวา่การเป็นผูน้าํท่ีมีประสิทธิผล
อย่างแทจ้ริงนั้น น่าจะมีทั้งความเป็นผูน้าํแบบแลกเปล่ียนควบคู่กบัความเป็นผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพท่ี
เหมาะสมไปตามสถานการณ์  
 ดงักล่าวมาแลว้ในแนวคิดของเบอร์น (Burn, 1978) โดยพ้ืนฐานของผูน้าํแบบแลกเปล่ียนคือ 
การใชก้ระบวนการแลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํกบัผูต้าม โดยท่ีผูน้าํยอมรับความตอ้งการของผูต้ามดว้ยการ
ให้วตัถุส่ิงของมีค่าตามท่ีตอ้งการ แต่มีเง่ือนไขแลกเปล่ียนให้ผูต้ามทาํงานบรรลุวตัถุประสงคท่ี์กาํหนด
หรือปฏิบติัหนา้ท่ีไดส้าํเร็จตามขอ้ตกลง ผูต้ามก็จะไดร้างวลัตอบแทนเป็นการแลกเปล่ียน ขณะท่ีผูน้าํก็
ไดป้ระโยชน์จากผลงานท่ีสาํเร็จนั้น ผูน้าํแบบแลกเปล่ียนท่ีนิยมรายละเอียดจึงเนน้ท่ีทาํใหก้ารดาํเนินการ
ขององค์การในปัจจุบันเป็นไปอย่างราบร่ืนและมีประสิทธิภาพ (Efficiency) บังเกิดผลดี (Excel)                
ผูน้าํแบบน้ีจึงมีความเช่ียวชาญในการบริหารจดัการให้เป็นไปตามหนา้ท่ีทางการบริหาร (Management 
Functions) เช่น การวางแผน การจดัองคก์าร การจดัสรรงบประมาณ การติดตามควบคุม เป็นตน้ ในการ
ทาํงานจึงไม่เนน้ความสมัพนัธ์ส่วนตวันกั ผูน้าํแบบแลกเปล่ียนจึงมีความเป็นผูบ้ริหารจดัการ (Managers) 
มากกว่าพฤติกรรมดา้นความหมายของการเป็นผูน้าํ (Leaders) ทั้งน้ีเพราะแสดงพฤติกรรมในการบริหาร
จดัการ (Managing) มากกว่าการนาํ (Leading) โดยมุ่งเนน้ความมีประสิทธิภาพ (Efficiency) เป็นสาํคญั 
อยา่งไรกต็ามผูน้าํแบบแลกเปล่ียนท่ีนิยมรายละเอียดสามารถปรับใหมี้ประสิทธิผล (Effective) เพิ่มข้ึนได ้
โดยทาํให้ความคาดหวงัในงานมีความชดัเจนมากข้ึนพร้อมกบัยื่นมือเขา้ไปช่วยเหลือผูต้ามให้เกิดความ
มั่นใจตนเอง นอกจากน้ีการช่วยตอบสนองความต้องการพื้นฐานของผูต้ามจะทาํให้ผลงานและ             
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ขวญักาํลงัใจของผูต้ามสูงข้ึนดว้ย หรือกล่าวโดยสรุปอีกนยัหน่ึงกคื็อ เพิ่มความเป็นภาวะผูน้าํแบบเปล่ียน
สภาพมากข้ึนนัน่เอง  
 ในขณะเดียวกันผูน้ําแบบเปล่ียนสภาพมีคุณลกัษณะท่ีสามารถก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง         
ท่ีสาํคญัข้ึน ผูน้าํแบบน้ีมีความสามารถในการนาํการเปล่ียนแปลงวิสัยทศัน์ กลยทุธ์ และวฒันธรรมของ
องคก์ารพร้อมไปกบัการส่งเสริมการริเร่ิมสร้างสรรคด์า้นผลงาน ผลิตภณัฑแ์ละเทคโนโลยีใหม่ ๆ อีก
ดว้ย ผูน้าํแบบเปล่ียนแปลงจะไม่ใชแ้รงจูงใจทางวตัถุให้มีอิทธิพลเหนือผูต้าม แต่จะเน้นคุณลกัษณะ         
ท่ีเป็นนามธรรมมากกวา่ เช่น ใชว้ิสยัทศัน์ ค่านิยมร่วม และความคิดในการสร้างความสมัพนัธ์ต่อกนั การ
ทาํให้กิจกรรมต่าง ๆ เกิดความหมายในเชิงคุณค่า การสร้างความเขา้ใจ และความรู้สึกร่วมของผูต้าม 
ตลอดจนกระบวนการเปล่ียนแปลง ความเป็นผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพจึงข้ึนอยู่กบัคุณลกัษณะเฉพาะตวั
ของผูน้าํ เช่น ค่านิยม ความเช่ือ และคุณสมบติัอ่ืนของผูน้าํเองมากกว่ากระบวนการแลกเปล่ียนระหว่าง
ผูน้าํกบัผูต้าม ดงัเช่นผูน้าํแบบแลกเปล่ียน  
 กล่าวโดยสรุป ความสัมพนัธ์ของผูน้าํทั้งสองแบบดงักล่าวข้ึนอยู่กบัสมมติฐานความเช่ือว่า
ผูน้ําท่ีประสบความสําเร็จนั้น ตอ้งวดัจากความมีประสิทธิภาพ (Efficiency)  และความมีประสิทธิผล 
(Effective) แลว้ ผูน้าํก็จาํเป็นตอ้งแสดงพฤติกรรมทั้งการบริหารจดัการ (Managing) ควบคู่ไปกบัการนาํ 
(Leading) นัน่ก็หมายความว่า จาํเป็นตอ้งมีทั้งความเป็นผูน้าํแบบแลกเปล่ียนพร้อมกบัภาวะผูน้าํแบบ
เปล่ียนสภาพ แต่ทั้งน้ีจะตอ้งคาํนึงถึงสถานการณ์นั้น ๆ เป็นสาํคญั 
 อยา่งไรก็ตาม เพ่ือความเขา้ใจแจ่มแจง้ต่อภาวะผูน้าํดงักล่าวจึงขอสรุปดว้ยการนาํเสนอตาราง
เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพกบัผูน้าํแบบแลกเปล่ียนในเป็นประเด็นท่ีได ้   
จากผลงานศึกษาวิจยัของบุคคลต่าง ๆ ในสองทศวรรษล่าสุดท่ีผา่นมา ดงัตารางท่ี 2.1  
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ตารางที ่2.1 เปรียบเทียบขอ้แตกต่างระหวา่งผูน้าํแบบเปล่ียนแปลงกบัผูน้าํแบบแลกเปล่ียน  
 

คุณลกัษณะ ผู้นําแบบเปลีย่นสภาพ ผู้นําแบบแลกเปลีย่น 
แนวทาง ริเร่ิมส่ิงใหม่ (สร้างโอกาส, จินตนาการส่ิง

ใหม่เพื่อคน้หา) 
รักษาสมดุลของงานท่ีทาํอยู ่

การปฏิสมัพนัธ์ มุ่งความสมัพนัธ์ส่วนบุคคลกบัสมาชิกกลุ่ม ยดึบทบาทตามหนา้ท่ีกาํหนด 
จุดเนน้ เนน้วิสยัทศันค่์านิยม ความคาดหวงัและ

บริบท 
เนน้การควบคุม ผลผลิตและ

ผลงาน 
การใชอิ้ทธิพล ทั้งภายในและภายนอกขอบเขตโครงสร้าง

หน่วยงาน 
ภายในกลุ่มท่ีกาํหนด 

การจูงใจโดยใช ้ กิจกรรมสร้างกาํลงัใจ  อาํนาจทางการและกลไก 
ใช ้ อาํนาจอิทธิพล การควบคุม 

ค่านิยม ความร่วมมือ เอกภาพ ความเสมอภาค ความ
ยติุธรรม และเป็นธรรม รวมทั้งประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล 

การประสานงาน ประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผล 

การส่ือสาร ทางตรงและทางออ้ม แต่งานท่ีมอบหมาย
ซํ้าซอ้นและขาดความชดัเจน 

ใหค้วามชดัเจนต่อทิศทางงาน
ท่ีมอบหมายในเชิงรูปธรรม 

มุ่งสู่ ผลปลายทาง แนวทาง 
เป็น นกัปรัชญา นกัเทคโนโลย ี

ผลท่ีเกิดคือ การเปล่ียนแปลง การแลกเปล่ียน 
บทบาท ใหอิ้สระในการคิด ใหท้าํตามระบุ 
งานหลกั การใหค้วามหมายและการส่ือสารแก่

เป้าหมาย การสร้างแรงจูงใจ 
นาํเป้าหมายสู่การปฏิบติัเป็น
ผูส้อนงาน และเป็นกรรมการน 

กรอบเวลา มองอนาคต มองปัจจุบนั 
บริบทความคิด ระดบัสากล ระดบัทอ้งถ่ิน 
ทิศทางหลกั แสวงหาส่ิงใหม่ วิธีการใหม่ 

การเปล่ียนแปลง 
การรักษาสภาพเดิม 

ความมัน่คง 
วิธีการ ใชก้ารนาํ ใชก้ารจดัการ 

ทีม่า : ปรับปรุงจาก Yukl (1998, pp.342-346)  
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 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัผู้นําแบบแลกเปลีย่น 
 ในช่วงเร่ิมแรกของการศึกษาทฤษฎีการแลกเปล่ียนน้ี เรียกช่ือทฤษฎีน้ีว่า “Vertical Dyad 
Linkage” (VDL) หรือ “ทฤษฎีสายสัมพนัธ์ ในแนวตั้งแบบสองต่อสอง” ส่วนภาษาทางสังคมวิทยา
บางคร้ังก็เรียกว่า “Patron-Client (dyadic) Relationship” โดยนักวิจยัมุ่งศึกษาถึงลกัษณะของสาย
สมัพนัธ์ท่ีผูน้าํมีต่อผูต้ามแต่ละคน ซ่ึงเป็นสายสมัพนัธ์แบบสองต่อสองในแนวตั้ง (The Vertical Dyad) 
ท่ีผูน้ําได้สร้างความสัมพนัธ์ในการทาํงานกับผูใ้ต้บังคับบัญชาแต่ละคนของตน ทาํให้เกิดการ
แลกเปล่ียน เกิดข้ึนระหว่างผูน้าํกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาคนนั้นท่ีเรียกว่าความสัมพนัธ์แบบสองต่อสอง 
(dyadic relationship) (สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์, 2548, น.195-198) 
 นกัวิจยัไดป้ระเมินคุณภาพของความสัมพนัธ์ในแต่ละคู่แลว้ทาํการจาํแนกผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ตามระดบัความสัมพนัธ์ออกเป็น 2 กลุ่มใหญ่ โดยกลุ่มแรก ไดแ้ก่ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีมีความสัมพนัธ์
ใกลชิ้นสนิทสนมพิเศษแบสองต่อสองกบัผูน้าํเป็นอยา่งดี เรียกว่าเป็น “คนวงใน” หรือ “คนในกลุ่ม” 
(in group) ส่วนกลุ่มท่ี 2 ไดแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีมีความสัมพนัธ์แบบสองต่อสองกบัผูน้าํตามปกติท่ี
กาํหนดในบทบาทหนา้ท่ีตามท่ีระบุในสัญญาหรือเง่ือนไขของงานท่ีเป็นทางการ โดยไม่มีความสนิท
สนมเป็นพิเศษแต่อยา่งใด บุคคลกลุ่มหลงัน้ีเรียกวา่ “คนวงนอก” หรือ “คนนอกกลุ่ม” (out-group)  
 ในสภาพของการทาํงานภายในองค์การนั้น ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคนสามารถทาํให้ตน
กลายเป็น “คนวงใน” หรือเป็น “คนวงนอก” ได ้โดยข้ึนอยูก่บัเง่ือนไขวา่ตนสามารถทาํงานเขา้กบัผูน้าํ
ได้ดีเพียงไรและผูน้ําเองสามารถทาํงานเขา้กับผูใ้ต้บังคับบัญชาคนนั้ นได้ดีเพียงไรด้วยรวมทั้ ง
บุคลิกภาพและคุณสมบัติส่วนบุคคลก็มีส่วนสําคัญต่อความสัมพนัธ์ (Dansereau et al., 1975) 
นอกจากน้ีการท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะเป็น “คนวงใน” หรือ “คนวงนอก” นั้น ยงัข้ึนอยู่กบัการท่ีผูน้ั้น
ไดรั้บมอบหมายจากผูน้าํให้รับผิดชอบงานเพ่ิมเติมเป็นพิเศษจากปกติมากนอ้ยเพียงไร (Graen, 1976) 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีสนใจและเต็มใจในการเสนอตวัเพื่อช่วยเหลืองานของกลุ่มก็จะสามารถกลายเป็น 
“คนวงใน” ไดค่้อนขา้งง่าย โดยการกระทาํดงักล่าวจึงมีลกัษณะคลา้ยเป็นขอ้ตกลงท่ีเก่ียวกบัการ
แลกเปล่ียนท่ีเกิดจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาคนนั้นทาํงานหรือกิจกรรมพิเศษท่ีนอกเหนือจากท่ีกาํหนดใน
รายละเอียดของงานอยา่งเป็นทางการ (formal job descriptions) ดว้ยเหตุน้ีผูน้าํจึงให ้“ความเป็นพิเศษ” 
เพ่ือเป็นการตอบแทน แต่ในกรณีของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีขาดความสนใจหรือไม่อาสารับผิดชอบงาน
พิเศษอ่ืนใดเพ่ิมเติมจากงานปกติ ผูน้ั้นกจ็ะอยูใ่นกลุ่มของ “คนวงนอก” ไดโ้ดยง่ายเช่นกนั 
 ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีเป็นคนวงในมกัจะไดรั้บความไวว้างใจ ความเอ้ืออาทรห่วงใย ความมี 
อิทธิพล ตลอดจนสามารถเขา้ถึงขอ้มูลข่าวสารและแหล่งทรัพยากรมากกว่าผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีเป็นคน
วงนอก นอกจากนั้ นยงัเป็นบุคคลท่ีผูน้ําถือว่าเป็นคนท่ีสามารถพึ่ งพาอาศยัได้ จึงทาํให้มีโอกาส          
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เข้าไปเก่ียวข้องกับกิจการต่าง ๆ ขององค์การ ได้สูงกว่าคนอ่ืน มีโอกาสเข้าพบปะหารือหรือ
ติดต่อส่ือสารกบัผูน้าํไดม้ากกว่าบุคคลท่ีเป็นคนวงนอกทัว่ไป (Dansereau et al, 1975) และในขณะ         
ท่ีสมาชิกท่ีเป็นคนวงในปฏิบัติพิเศษให้แก่ผูน้ําก็จะได้รับผลตอบแทนทาํนองเดียวกันจากผูน้ํา           
แต่สําหรับสมาชิกท่ีเป็นคนวงนอกแลว้จะกลายเป็นตวัเลือกท่ีมีความสําคญัน้อยในทศันะของผูน้าํ 
และเป็นเพียงผูท่ี้มาทาํงานตามปกติประจาํวนั หลงัจากทาํงานเสร็จกก็ลบับา้นเท่านั้น 

ผูน้าํแบบแลกเปล่ียน คือ การใชก้ระบวนการแลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํกบัผูต้าม โดยท่ีผูน้าํ
ยอมรับความตอ้งการของผูต้ามดว้ยการใหว้ตัถุส่ิงของมีค่าตามท่ีตอ้งการ แต่มีเง่ือนไขแลกเปล่ียนใหผู้ ้
ตามตอ้งทาํงานบรรลุวตัถุประสงคท่ี์กาํหนดหรือปฏิบติัหน้าท่ีไดส้ําเร็จตามขอ้ตกลง ผูต้ามก็จะได้
รางวลัตอบแทนเป็นการแลกเปล่ียน ขณะท่ีผูน้ําก็ได้ประโยชน์จากผลงานท่ีสําเร็จนั้น ผูน้ําแบบ
แลกเปล่ียนจึงเน้นท่ีทําให้การดํา เนินการขององค์การในปัจจุบันเป็นไปอย่างราบร่ืนและ                     
มีประสิทธิภาพ (efficieny) บงัเกิดผลดี (excel) ผลดี (excel)  (เบอร์น Bum, 1978) 

การแลกเปล่ียนอาจเปล่ียนแปลงในส่ิงท่ีเห็นไดช้ดัเจน เช่น พยายามทาํใหเ้ห็นวา่ทาํงานหนกั
เพื่อแลกกับการได้เงินเดือน 2 ขั้น หรือแลกเปล่ียนในส่ิงท่ีเห็นได้ไม่ชัดเจน เช่น แลกเปล่ียนการ
ยอมรับซ่ึงกันและกัน เป็นตน้ ดังนั้นผูน้ําแบบแลกเปล่ียนจะใช้วิธีการเจรจาต่อรอง (bargaining)                                              

มากท่ีสุด ลกัษณะของผูน้าํแบบแลกเปล่ียนจะสงัเกตเห็นไดด้งัน้ี (Bass and Avolio, 1990, p.10) 
1. รู้ว่าผูต้ามตอ้งการอะไรจากการทาํงาน และพยายามให้ผูต้ามไดรั้บส่ิงท่ีตอ้งการ ตราบ

เท่าท่ีเขายงัทาํงานไดผ้ล 
2. แลกเปล่ียนรางวลัและสญัญาวา่จะใหร้างวลัถา้มีความมานะพยายามในการทาํงาน 
3. ตอบสนองต่อความตอ้งการและความปรารถนาของผูต้ามตราบเท่าท่ีผูต้ามยงัคงทาํงาน 

ไดส้าํเร็จ 
องค์ประกอบทีสํ่าคญัของผู้นําแบบแลกเปลีย่น  (Transactional leadership) ท่ีทาํใหมี้อิทธิพล

ต่อผูต้ามไดแ้ก่ 
1. การใหร้างวลัตามสถานการณ์ (Contingent Reward: CR) 
2. การบริหารแบบวางเฉย (Management-by-Exception: MBE) 
 1. การใหร้างวลัตามสถานการณ์  (Contingent Reward : CR) เก่ียวขอ้งกบัปฏิสัมพนัธ์

ระหว่างผูน้าํและผูต้ามซ่ึงเนน้การแลกเปล่ียน นัน่คือ ผูน้าํให้รางวลัท่ีเหมาะสม เม่ือผูต้ามปฏิบติังาน
ตาม ขอ้ตกลงหรือไดใ้ชค้วามพยายามสมควร เช่น ในระบบราชการนั้นเม่ือความชัว่ไม่มีความดีไม่
ปรากฏก็เอาไป  1 ขั้น เป็นตน้ ผูน้าํจะพยายามส่งเสริมหรืออาํนวยความสะดวกให้แก่ผูต้าม  เพื่อท่ีจะ
ไดส้ามารถทาํงานไดต้ามขอ้ตกลง ผูน้าํจะศึกษาความตอ้งการของผูต้าม แลว้ประสานสัมพนัธ์ระหว่าง
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การเสนอความต้องการของผู ้ตามกับผลงานท่ีผู ้นําต้องการให้เ กิดข้ึน  ในการให้แรงเสริม 
( reinforcement) แ ก่ผู ้ต ามหรือผู ้ใต้บังคับบัญชานั้ นผู ้นําแบบแลก เป ล่ียน  อาจชม เชย เ ม่ือ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานไดดี้ ข้ึนเงินเดือน ให้โบนัส เล่ือนตาํแหน่ง สร้างบรรยากาศท่ีดีในการ
ทาํงาน เพื่อช่วยใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาทาํงานไดดี้ ให้การสรรเสริญ ยกยอ่ง ใหก้ารยอมรับต่อหนา้บุคคล
อ่ืน นอกจากนั้ นผูน้ําอาจอธิบายรายละเอียดของภารกิจท่ีจะต้องปฏิบัติเพื่อลดความคลุมเครือ         
และความขดัแยง้ในบทบาทของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมในการกาํหนด
มาตรฐานของงาน ติดตามงาน ทบทวนการทาํงานและสนบัสนุนให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทาํงานไดส้าํเร็จ 
การใหร้างวลัตามสถานการณ์นั้นมกัจะเป็นการจูงใจโดยใหร้างวลัเป็นการตอบแทน เป็นการจูงใจเพ่ือ
สนองความตอ้งการพื้นฐาน และเป็นแรงจูงใจภายนอก (extrinsic motives) เป็นส่วนใหญ่ ดงันั้น หาก
ผูน้าํมีช่ือเสียงไม่เพียงพอหรือขาดทรัพยากรท่ีจะสนองความตอ้งการของผูต้ามได ้เช่น มีโควตา้ 2 ขั้น 
ไม่พอจาํนวนกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีควรจะได ้ก็จะทาํใหเ้ป็นผูน้าํท่ีดอ้ยประสิทธิภาพไป ยิง่ไปกว่านั้น
การให้รางวลัตามสถานการณ์ อาจทาํให้ผูต้ามตอบสนองความตอ้งการเฉพาะตน มุ่งผลประโยชน์
ส่วนตนกลายเป็นคนเห็นแก่ตวั ทาํงานเพ่ือตนเอง มิใช่เพื่อกลุ่มหรือเพ่ือองคก์าร  

2. การบริหารแบบวางเฉย (Management-by-Exception) เป็นการบริหารงานท่ีปล่อยให้
เป็นไปตามสภาพเดิม (status quo) ผูน้าํไม่พยายามเขา้ไปยุง่เก่ียว จะเขา้ไปแทรกก็ต่อเม่ือมีอะไรเกิด
ผิดพลาดข้ึนหรือการทาํงานตํ่ากว่ามาตรฐาน การเสริมแรงมกัจะเป็นทางลบ คือตาํหนิ ให้ขอ้มูล
ยอ้นกลบัทางลบ สรุปว่าเป็นการบริหารงานโดยไม่ปรับปรุงเปล่ียนแปลงอะไร ปล่อยให้ทาํงาน
เหมือนเดิม จะเขา้ไปยุง่กต่็อเม่ืองานบกพร่องหรือไม่ไดม้าตรฐาน แบ่งไดเ้ป็น 2 แบบ คือ 

2.1 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active  Management-by-Exception : MBE-A)    ผูน้าํ           
จะใชว้ิธีการทาํงานแบบกนัไวดี้กว่าแก ้ ผูน้าํจะคอยสังเกตผลการปฏิบติังานของผูต้าม และช่วยแกไ้ข
ให้ถูกตอ้งเพื่อป้องกัน หรือความลม้เหลวท่ีอาจเกิดข้ึน  เช่น การให้รางวลัหรือผลตอบแทนเม่ือ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทาํตามขอ้ตกลง ผูน้าํเชิงรุกจะเนน้การให้รางวลัเม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทาํงานไดส้าํเร็จ
ตามท่ีคาดไว ้ดงันั้น ภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียนเชิงรุกจึงประกอบไปดว้ยการแสวงหาขอ้มูลท่ีจะช่วย
ให้ผูน้าํทราบว่าความตอ้งการของผูต้ามในขณะน้ีคืออะไร และช่วยให้ผูต้ามทราบว่าจะตอ้งทาํงาน
อะไร ต้องแสดงบทบาทอย่างไร จึงจะทาํงานได้สําเร็จ แรงจูงใจของผูต้ามจะสูงข้ึนถ้ามีความ
สอดคลอ้งระหว่างความตอ้งการ ของผูต้ามกับส่ิงท่ีผูน้ําหวงัว่าจะทาํให้สําเร็จหรือกับรางวลัหรือ
ผลตอบแทนท่ีผูต้ามปรารถนา 

2.2 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ  ผูน้าํจะใชว้ิธีการทาํงานแบบเดิม และพยายามรักษา
สถานภาพเดิม (status quo) ตราบเท่าท่ีวิธีการทาํงานแบบเก่ายงัใชไ้ดผ้ล ถา้มีอะไรผิดพลาดหรือ         
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มีส่ิงผิดปกติเกิดข้ึน ผูน้ําจะเข้าไปแทรกแซงถ้าผลปฎิบัติงานไม่ได้มาตรฐาน หรือมีบางอย่าง
ผดิพลาด (สุโขทยัธรรมาธิราช, บณัฑิตศึกษา) (2540, น.59-61) 
 

2.2 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัคุณภาพการปฏิบัตงิาน 
 - การประเมินคุณภาพผลการปฏิบติังาน (วฒิุนนัท ์ชุมภู, 2556, น.123-139) 
 กระบวนการในเร่ืองการประเมินคุณภาพผลการปฏิบติังานของพนักงานเร่ิมตน้ข้ึนใน
ระหว่างประชุมเพื่อวางแผนเร่ืองผลการปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นช่วงเวลาท่ีผูจ้ดัการจะไดพ้บปะพูดคุยเพื่อ
หาข้อสรุปกับพนักงานแต่ละคนในเ ร่ืองเป้าหมาย  หน้าท่ีและความรับผิดชอบหลักรวมถึง
ความสามารถเชิงสมรรถนะ ในช่วงการพดูคุยในเร่ืองเหล่าน้ี พร้อม ๆ กนักบัการพดูคุยในเร่ืองผลลพัธ์
และพฤติกรรมท่ีเป็นท่ีคาดหวงัทั้งคุณและพนักงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตอ้งพุดคุยกนัในเร่ืองวิธีการ
วดัผลการปฏิบติังาน ตลอดจนส่ิงท่ีจะไดรั้บการยอมรับว่าเป็นผลการปฏิบติังานท่ีบรรลุผลสาํเร็จอยา่ง
ดียิง่ 
 หนา้ท่ีและความรับผิดชอบในการส่ือสารอย่างชดัเจนว่าผลงานท่ีอยู่ในระดบั “ท่ีบรรลุผล
สาํเร็จอยา่งดียิง่ (Fully Successful)” และในระดบั “ท่ีเป็นไปตามความคาดหวงั (Meets Expectations)” 
นั้นจะมีลกัษณะเป็นอย่างไรบา้ง ซ่ึงถือเป็นผลงานท่ีพิจารณาแลว้ว่าจะให้คะแนนในระดบั 3 จาก
ระบบการให้คะแนนท่ีแบ่งออกเป็น 5 ระดบัท่ีใช้อยู่ในบริษทั ไม่ควรพยายามอธิบายให้เห็นอย่าง
ชัดเจนว่า พนักงานจะตอ้งทาํอย่างไรจึงจะได้คะนนระดับ 5 ซ่ึงคือระดับ “ท่ีเหนือความคาดหวงั 
(Exceeds Expectations)” 
 เป็นท่ีแน่นอนว่าพนกังานทุกคนในองคก์รลว้นอยากจะไดรั้บคาํตอบท่ีมีรายละเอียดมากพอ
สาํหรับคาํถามท่ีถามกนัเป็นประจาํท่ีว่า “ตอ้งทาํอะไรบา้งจึงจะไดรั้บการพิจารณาว่าเป็นพนกังานท่ีมี
ผลการปฏิบติังานในระดบัดีเลิศ ตอ้งทาํอยา่งไรจึงจะไดค้ะแนนระดบั 5” ในขณะท่ีบ่อยคร้ังท่ีผูจ้ดัการ
รู้สึกว่าตนเองควรจะสามารถตอบคาํถามน้ีได ้ซ่ึงก็ไม่ใช่เร่ืองง่าย ๆ ท่ีในตอนการประชุมเพื่อวางแผน
เร่ืองผลการปฏิบติังานจะทาํนายไดว้า่จะตอ้งใชอ้ะไรมาเป็นเกณฑใ์นการพิจารณาเพื่อใหต้ดัสินทาํนาย
ได้ว่าจะต้องใช้อะไรมาเป็นเกณฑ์ในการพิจารณาเพื่อให้ตดัสินว่า พนักงานผูน้ั้ นเป็นผูมี้ผลการ
ปฏิบติังานในระดบั “ท่ียอดเยีย่ม/โดดเด่น (Distinguished)” หรือ “ท่ีเหนือความคาดหวงัเป็นอยา่งมาก 
(Greatly Exceeds Expectations)” เม่ือถึงเวลาของการประเมินผล 11 เดือนหลงัจากนั้น การไดรั้บ
คะแนนในระดบัสูงถือเป็นผลมาจากการใชค้วามสามารถในการสร้างนวตักรรมและการใชค้วามคิด
สร้างสรรคใ์นการทาํงาน และเป็นผลมาจากการมองเห็นโอกาสท่ีคนอ่ืน ๆ ไม่สามารถสังเกตเห็นได ้
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หรือเป็นผลมาจากการคน้พบว่าจะทาํงานอยา่งไรให้มีประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน แน่นอนว่าเราไม่อาจจะ
ทาํนายเร่ืองเหล่าน้ีเป็นการล่วงหนา้ได ้
 และนัน่กถื็อวา่เป็นส่ิงท่ีถูกตอ้งแลว้ ผูจ้ดัการทั้งหลายไม่มีความจาํเป็นท่ีจะตอ้งไปอธิบายว่า
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของตนตอ้งทาํงานอะไรบา้ง จึงจะไดรั้บคะแนนสูงสุดในการประเมินผล เพียงแค่
ผูจ้ดัการสามารถบอกไดอ้ยา่งชดัเจนว่า พนกังานจะตอ้งมีผลการปฏิบติังานในลกัษณะใดตนจึงจะถือ
ว่าเป็นระดบัท่ีเป็นไปตามความคาดหวงัอย่างดียิ่ง หรือให้คะแนนในระดบั 3 จากคะแนนเต็ม 5 เม่ือ
นั้นคะแนนท่ีมีความแตกต่างไปจากระดบัน้ี ว่าจะนอ้ยลงหรือเพิ่มข้ึนก็ตาม ก็จะมีความกระจ่างชดัเม่ือ
ถึงเวลาท่ีตอ้งประเมินผลการปฏิบติังาน 
 นอกเหนือไปจากการสร้างความชดัเจนในเร่ืองระดบัของผลการปฏิบติังานท่ีคุณจะพิจารณา
วา่เป็นความสาํเร็จอยา่งดียิง่แลว้นั้นถือเป็นเร่ืองท่ีเป็นประโยชน์ท่ีในตอนตน้ปีจะไดมี้การพดูคุยกนัถึง
วิธีการท่ีคุณไดว้างแผนเอาไวเ้พื่อรวบรวมขอ้มูลท่ีจะนาํมาใชใ้นการประเมินผลการปฏิบติังาน สาํหรับ
หัวข้อต่าง ๆ ท่ีปรากฏอยู่ในแบบฟอร์มการประเมินผลจะช่วยให้คุณสามารถประเมินผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานแต่ละคนไดโ้ดยง่าย โดยพิจารณาจากผลลพัธ์ท่ีพนกังานมีอีกหลายเร่ืองท่ีคุณ
จาํเป็นตอ้งใชข้อ้มูลเพิ่มเติม ตวัอย่างเช่น หากการให้บริการลูกคา้ถือเป็นองคป์ระกอบสาํคญัในงาน
งานหน่ึง การไดรั้บขอ้มูลจากลูกคา้ท่ีมารับบริการจากพนกังานผูน้ั้นก็อาจจะเป็นส่ิงจาํเป็นเพื่อให้การ
ประเมทินผลเป็นไปอยา่งถูกตอ้งและเป็นธรรม แลว้เป็นประเด็นสาํคญัสาํหรับคุณและพนกังานท่ีจะ
พูดคุยเพื่อตกลงกนัในระหว่างการประชุมเพื่อวางแผนการประเมินการปฏิบติังาน อย่ารอจนถึงส้ินปี
ถึงจะมากาํหนดกนัวา่จะเกบ็รวบรวมขอ้มูลกนัอยา่งไร 
 - การติดตามผลการปฏิบติังานในรอบปี 
 ภายหลงัจากท่ีไดมี้การประชุมเพ่ือวางแผนเร่ืองผลการปฏิบติังานแลว้ จะตอ้งมีการตรวจ
ติดตามผลการปฏิบติังาน เพ่ือให้มีขอ้มูลท่ีจะนาํมาใชไ้ดเ้ม่ือถึงเวลาท่ีตอ้งประเมินผลมากกว่าท่ีจะใช้
เพียงแค่ความทรงจาํ การมีระบบเพ่ือการติดตามผลและการร้องขอเพียงแค่ความทรงจาํ การมีระบบ
เพื่อการติดตามผลและการร้องขอใหพ้นกังานจดัทาํรายงานผลการปฏิบติังานรายเดือนถือเป็นเทคนิค
สองประการท่ีบรรดาผูจ้ดัการทั้งหลายพบวา่มีประโยชน์อยา่งยิง่ 
 ระบบการติดตามผล ควรสร้างระบบง่าย ๆ ข้ึนมาหน่ึงระบบเพ่ือใชต้รวจติดตามเหตุการณ์
ต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในตลอดทั้งปี ตวัอยา่งเช่น 
 - บนัทึกรายงานพร้อมดชันีสาํหรับพนกังานแต่ละคน 
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 - ไฟลใ์นคอมพิวเตอร์ท่ีใชเ้ป็นการเฉพาะเพื่อบนัทึกผลการปฏิบติังานท่ีเกิดข้ึนอยา่งต่อเน่ือง 
(พร้อม ๆ กนัใชร้ะบบเตือนความจาํท่ีมีอยูใ่นปฏิทินอิเลก็ทรอนิกส์ท่ีสามารถบนัทึกขอ้ความลงไปได้
อยูเ่สมอ) 
 - แฟ้มแบบแขวนท่ีมีปกสีนํ้ าตาลเพ่ือจดัเก็บกระดาษบนัทึกและสําเนาเอกสารท่ีแสดงถึง
คุณภาพของผลการปฏิบติังานของพนกังาน หรือโครงการสาํคญั ๆ ท่ีพนกังานแต่ละคนมีส่วนร่วม 
 - โฟลเดอร์สําหรับอีเมลท่ีสร้างข้ึนมาสําหรับพนักงานแต่ละคนในฝ่ายงาน ซ่ึงเป็นท่ีเก็บ
สาํเนาของอีเมลจากทั้งของผูจ้ดัการและพนกังาน เพื่อไวใ้ชอ้า้งอิงเม่ือตอ้งเขียนการประเมินผล 
 - สุดทา้ยคือเคร่ืองมือท่ีสามารถทาํงานอย่างได้ผลดี และไม่ไดพ้ึ่ งพาเทคโนโลยีมากนัก         
นัน่คือกระดาษบนัทึกคาํแนะนาํต่าง ๆ ท่ีบนัทึกไวต้ามวนัท่ีโดยจดัเกบ็ไวใ้นกล่องหรือในแฟ้ม 
 รายงานผลการปฏิบติังานรายเดือน อีกวิธีหน่ึงท่ีใชก้ารเก็บรวบรวมขอ้มูลก็คือการร้องขอ 
ใหพ้นกังานท่ีข้ึนตรงกบัคุณส่งรายงานแบบสั้น ๆ ใหคุ้ณเป็นรายเดือน รายงานน้ีอาจจะมีหวัขอ้ต่าง ๆ 
จาํนวน 4 เร่ือง ดงัน้ี 
 1. เร่ืองสาํคญั ๆ ท่ีสามารถทาํไดส้าํเร็จ 
 2. เร่ืองท่ีผดิพลาดไปจากความคาดหวงั/ขอ้ห่วงใย/ปัญหา 
 3. เร่ืองท่ีจะทาํใหส้าํเร็จในเดือนหนา้ 
 4. คาํแนะนาํเพื่อปรับปรุงงานของฝ่ายหรือของบริษทัในภาพรวมใหมี้ประสิทธิผลมากยิง่ข้ึน 
 นอกจากจะเป็นแหล่งขอ้มูลท่ีมีค่ายิ่งในตอนท่ีตอ้งเขียนแบบฟอร์มการประเมินผลการ
ปฏิบติังานแลว้ ขอ้มูลต่าง ๆ ท่ีอยูใ่นรายงานประจาํเดือนเหล่าน้ียงัสามารถนาํไปใชเ้ป็นขอ้มูลพ้ืนฐาน
ในการสอนงาน และจาํทาํให้คุณไหวทนัต่อปัญหาท่ีอาจจะไม่ได้ล่วงรู้มาก่อนก็ได้ในเวลาต่อมา 
รายงานประจาํเดือนท่ีมีคุณภาพท่ีพนกังานส่งให้คุณในแต่ละเดือน ท่ีมีความถูกตอ้งสมบูรณ์และตรง
ตามกาํหนดเวลา ก็จะเป็นขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์กบัคุณในการพิจารณาว่าพนกังานสามารถปฏิบติังาน
ในหนา้ท่ีไดดี้เพียงใด 
 ขอ้เท็จจริงคือ บรรดาพนกังานจะไดเ้ขียนทบทวนผลการปฏิบติังานของตนเองเป็นประจาํ
ทุกวนัว่า มาปฏิบติังานอย่างทนัเวลาหรือมาสาย ทาํงานโครงการได้เสร็จก่อนกาํหนดหรือไม่ทนั
กาํหนดอาสาช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานในการเรียนรู้วิธีการใชซ้อฟตแ์วร์ใหม่หรือหลีกเล่ียงท่ีจะไม่รับ
ความรับผิดชอบอ่ืน ๆ พิเศษนอกเหนือจากหน้าท่ีของตนเอง คุณเพียงแค่ทาํหน้าท่ีเป็นเสมือน
บรรณาธิการผูร้วบรวมและเรียบเรียง โดยการบนัทึกรายละเอียดเก่ียวกบัพฤติกรรมและความสาํเร็จ
ของพนกังานในสงักดัท่ีเกิดข้ึนในแต่ละวนั 
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 - ความจาํเป็นในการพิจารณาโดยปราศจากอคติ 
 ในการประเมินผลการปฏิบติังานของพนักงาน จาํเป็นตอ้งกระทาํด้วยความเป็นธรรม 
ปราศจากอคติ และปราศจากความรู้สึกส่วนตวั มากกว่าในกิจกรรมอ่ืน ๆ เกือบจะทุกชนิดท่ีคุณตอ้ง
กระทาํในฐานะท่ีเป็นผูจ้ ัดการ แต่การท่ีคุณจําเป็นต้องประเมินผลด้วยความเป็นธรรมก็ไม่ได้
หมายความว่าคุณจะสามารถใชเ้พียงแค่ขอ้มูลในเชิงปริมาณหรือท่ีเป็นตวัเลขในการประเมินผลให้
สําเร็จเสร็จส้ินเท่านั้น คุณยงัจาํเป็นตอ้งใช้ความคิดเห็น ความรู้สึก และวิจารณญาณในระดบัหน่ึง 
บรรดาผูจ้ดัการทั้งหลายต่างก็ถูกจา้งมาเพ่ือให้ใช้วิจารณญาณ หรือแมแ้ต่ในยามท่ีไม่มีขอ้เท็จจริง
พร้อมใหใ้ชป้ระกอบไดก้ต็าม ในทุก ๆ เร่ืองของกิจกรรมทางการบริหาร เป็นท่ีคาดหวงักนัว่าผูจ้ดัการ
คือผูท่ี้มีความสามารถท่ีจะกระทาํกิจกรรมต่าง ๆ ไดอ้ย่างถูกตอ้งเหมาะสมบนพ้ืนฐานของขอ้มูลท่ี
อาจจะจาํกดัและขดัแยง้กนัอยู่บา้งในบางโอกาส บ่อยคร้ังท่ีเราอาจจะรู้สึกไม่สบายใจในขอ้เท็จจริง
ท่ีว่า เราจะตอ้งใชข้อ้มูลท่ีไม่ใช่ขอ้มูลเชิงปริมาณและใชข้อ้มูลท่ีมีพื้นฐานมาจากประสบการณ์ของเรา
เป็นสาํคญั 
 พนกังานจาํนวนมากในองคก์รยงัมีความเช่ือผิด ๆ ท่ีว่า เพ่ือให้การพิจารณาการประเมินผล
การปฏิบติังานสามารถดาํเนินไปไดโ้ดยปราศจากการใชค้วามรู้สึกส่วนตวันั้น จาํเป็นจะตอ้งใชห้น่วย
นบัในเชิงจาํนวนหรือท่ีสามารถนบัไดเ้พือ่สนบัสนุนความถูกตอ้งของการประเมิน ความเช่ือน้ียงัไม่ใช่
ความเช่ือท่ีถูกตอ้งเสียทีเดียว 
 การประเมินโดยไม่ใชค้วามรู้สึกส่วนตวั ไม่ไดมี้อะไรท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสามารถในการ
ระบุออกมาเป็นปริมาณเลยสักนิด แต่จะหมายถึงการพิจารณาดาํเนินการโดยไม่ตอ้งตกอยู่ภายใต้
อิทธิพลของอารมณ์หรืออคติส่วนตวั การประเมินโดยไม่ใชค้วามรู้สึกส่วนตวัจะเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกบั
การประเมินให้ถูกตอ้งตามความเป็นจริงและประเมินโดยมีพื้นฐานอยู่บนปรากฏการณ์ท่ีสามารถ
สังเกตเห็นได ้ซ่ึงก็เป็นส่ิงเดียวกบัส่ิงท่ีพนกังานประพฤติปฏิบติัอยูบ่่อย ๆ ในระหว่างปฏิบติังานของ
ตน 
 ปัจจุบนัมีการปฏิบติังานน้อยช้ินมากท่ีสามารถทาํให้เกิดผลลพัธ์ท่ีสามารถวดัออกมาเป็น
ปริมาณได้ ผลลพัธ์จากการทาํงานของพนักงานท่ีใช้ความรู้ในการทาํงานจะประเมินได้ยากกว่า
ผลลพัธ์ของพนกังานท่ีผลิตสินคา้จาํพวกอุปกรณ์ต่าง ๆ แมแ้ต่ในตาํแหน่งท่ีทาํงานเก่ียวขอ้งกบัเร่ือง
กาํไรและขาดทุน ซ่ึงมีผลลพัธ์จากการทาํงานท่ีชดัเจนไม่เพียงพอ บริษทัมิไดต้อ้งการเพียงแค่ผลลพัธ์
จากการปฏิบติังานในหนา้ท่ีเท่านั้น แต่ยงัตอ้งการให้พนกังานสร้างผลลพัธ์ต่าง ๆ ข้ึนมาในแนวทางท่ี
สามารถสะทอ้นคุณค่าขององคก์รออกมาใหเ้ห็นไดโ้ดยทัว่กนั GE และ PepsiCo ซ่ึงเป็นบริษทัสอง
แห่งท่ีมีช่ือเสียงมานานหลายทศวรรษในเร่ืองการให้ความใส่ใจต่อการบริหารผลงานของพนักงาน  
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ถือเป็นตวัอยา่งท่ีดีของการมุ่งใหค้วามสนใจทั้งในเร่ืองผลลพัธ์ท่ีเกิดจากการปฏิบติังานและพฤติกรรม
การทาํงานควบคู่กนัไป เม่ือคร้ังท่ีดาํรงตาํแหน่ง XCEO ของ PepsiCo เวยน์ คลัโลเวย ์ไดก้ล่าวไวว้่า 
“เป็นเร่ืองง่ายท่ีจะถูกไล่ออกจาก PepsiCo คุณจะโดยไล่ออกแน่ ๆ หากทาํงานไม่ไดต้ามเป้าหมายท่ี
เป็นตวัเลข คุณจะโดยไล่ออกแน่ ๆ หากคุณชองโกหก และคุณจะโดยไล่ออกโดยเร็วท่ีสุด หากคุณ
โกหกวา่คุณสามารถทาํตามเป้าหมายท่ีเป็นตวัเลขได”้ 
 ถึงแม่ว่าผลลพัธ์จากการทาํงานท่ีพนกังานแต่ละคนทาํไดห้ลาย ๆ อยา่งอาจสามารถกาํหนด
ออกมาเป็นตวัเลขได้ แต่วิธีการท่ีพนักงานผูน้ั้ นใช้เพื่อสร้างผลลัพธ์เหล่านั้ นข้ึนมา และระดับท่ี
พนกังานผูน้ั้นทาํตวัเป็นแบบอยา่งในเร่ืองค่านิยมขององคก์รลว้นไม่ไดเ้ป็นผลมาจากการวดัผลในเชิง
จาํนวน อยา่งไรก็ตามพฤติกรรมและการยึดมัน่ในค่านิยมยอ่มสามารถอธิบายออกมาไดอ้ยา่งแน่นอน 
คาํอธิบาลในเร่ืองผลการปฏิบัติงานทั้ งหมดท่ีมีตัวอย่างมาสนับสนุนก็ถือเป็นการดําเนินการ                 
ท่ีปราศจากความคิดเห็นส่วนตวัไดเ้ช่นกนั 
 การวดัผลสําเร็จของผลงานบางช้ินนั้น แมจ้ะสามารถกาํหนดออกเป็นจาํนวนได ้แต่การ
พยายามทาํเร่ืองน้ีก็ถือเป็นเร่ืองท่ียุ่งยากมากกว่าประโยชน์ท่ีจะไดรั้บจากตวัเลขเชิงปริมาณเหล่าน้ี 
ตัวอย่างเช่น บัญชีแสดงรายการตัวอย่างการวดัผลสําเร็จของผลการปฏิบัติงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลไดก้าํหนดให้ใช้การตรวจติดตามการทาํงานบางอย่าง เช่น จาํนวนวนัท่ีใชใ้นการ         
ตอบรับขอ้ร้องเรียนหรือขอ้เสนอแนะท่ีไดรั้บ เวลาเฉล่ียท่ีผูม้าติดต่องานใชใ้นหอ้งรับรอง ร้อยละของ
ปัญหาดา้นทรัพยากรบุคคลท่ีดาํเนินการโดยผูจ้ดัการของพนกังาน และอตัราการลาออกของพนกังาน
ท่ีมีผลการปฏิบติังานท่ีไม่ดี ทั้งหมดน้ีเป็นเร่ืองท่ีมีความสาํคญัอย่างแน่นอน อย่างเช่น ขดัเสนอแนะ
ต่าง ๆ ท่ีควรจะไดรั้บการตอบสนองในเวลาท่ีทนัการ และผูม้าติดต่องานก็ควรจะไดรั้บการตน้รับ        
ท่ีรวดเร็ว แต่จะเป็นเร่ืองท่ีคุ ้มค่าหรือไม่ก็จะนับว่าจะต้องใช้เวลาก่ีวันจึงสามารถตอบสนอง
ขอ้เสนอแนะแต่ละอนั หรือใชน้าฬิกาจบัเวลาเพื่อดูผลการปฏิบติังานในเร่ืองการตอ้นรับผูม้าติดต่อ
งาน และเร่ืองสุดทา้ยก็คือแมว้่าการคาํนวณอตัราการลาออกของพนักงานท่ีมีผลการปฏิบติังานไม่ดี
อาจจะเป็นเร่ืองท่ีไม่ยากเยน็นกั แต่เราจะถือว่าอตัราการลาออกในระดบัตํ่านั้นเป็นเร่ืองท่ีดีหรือไม่ดี 
ต่อองคก์ร 
 อลัเบิร์ต ไอน์สไตน์ ไดรั้บการยกยอ่งวา่เป็นบุคคลท่ีมีความสามารถในการมองและทาํความ
เขา้ใจในเร่ืองต่าง ๆ ซ่ึงสามารถนาํมาใชเ้ป็นขอ้คิดไดเ้ป็นอยา่งดี จะเห็นไดจ้ากคาํกล่าวของไอน์สไตน์
ท่ีว่า “ไม่ใช่ว่าส่ิงท่ีมีความสําคญัทุกส่ิงจะสามารถวดัออกมาเป็นจาํนวนได้และก็ไม่ใช่ว่าทุกส่ิง          
ท่ีสามารถวดัออกมาเป็นจาํนวนไดจ้ะถือเป็นส่ิงท่ีมีความสาํคญัไปเสียทั้งหมด” 
 - การประเมินพนกังานเป็นรายบุคคล 
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 แม้ว่าการจัดอันดับในระหว่างพนักงานด้วยกันอาจจะไม่ถือเป็นส่วนหน่ึงของการ
ประเมินผลการปฏิบติังานท่ีใชอ้ยูใ่นองคก์ร แต่ก็ถือเป็นวิธีปฏิบติัท่ีมีประสิทธิภาพ ถา้จะมีความคิดน้ี
ตั้งแต่ตอนท่ีเร่ิมตน้ประเมินผล ใครคือพนักงานท่ีดีท่ีสุดในทีม มีใครอีกท่ีสามารถสร้างผลงานข้ึน         
มาเทียบชั้นกบัพนกังานคนน้ีได ้ใครท่ีอยู่ช่วงกลาง ๆ ของกลุ่ม ใครท่ีกา้วหนา้ไปไดช้า้ท่ีสุดในกลุ่ม 
พนกังานเหล่าน้ีกา้วหนา้ไปชา้มากขนาดไหน 
 เกณฑ์ท่ีใชใ้นการตดัสินและการถามคาํถาม อนัจะนาํมาซ่ึงขอ้มูลท่ีจาํเป็นเพื่อให้สามารถ         
ทาํการประเมินคุณภาพของผลการปฏิบติังานของพนกังานแต่ละคนไดอ้ย่างถูกตอ้งและแม่นยาํ และ
เพื่อเนน้ใหเ้ห็นความสาํคญัวา่ยงัมีเร่ืองอะไรอีกบา้งท่ีผูจ้ดัการจาํเป็นตอ้นเกบ็รวบรวมขอ้มูลใหม้ากข้ึน 
(วฒิุนนัท ์ชุมภู, 2556, น.136-139) 
 1. ความทะเยอทะยาน /ความคิดริเ ร่ิม  พนักงานได้แสดงให้ เ ห็นว่าตนเองมีความ
ทะเยอทะยานในตาํแหน่งหรือไม่ (ไม่ใช่แค่แสดงออกมาให้เห็น แต่ตอ้งมีการประพฤติปฏิบติัใน        
เร่ืองน้ี) และมีความคิดริเร่ิมท่ีจะปรับปรุงกระบวนงาน ผลิตภณัฑ์ และสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน
โดยรวมหรือไม่ 
 2. เวลาการมาปฏิบติังาน เวลาการมาปฏิบติังานของพนกังาน (ถึงแมว้่าเร่ืองน้ีจะปรากฏอยู่
ในคู่มือของบริษัทก็ตาม) ได้ส่งผลกระทบในแง่ลบต่อการเพิ่มผลผลิต (Productivity) หรือขวญั
กาํลงัใจของหน่วยงานหรือไม่ เวลาการมาปฏิบติังานของพนักงานในสังกัดถือเป็นแบบอย่างท่ีดี        
ไดห้รือไม่ 
 3. ทศันคติ/การให้ความร่วมมือ พนกังานมีทศันคติอย่างไรต่อตวัคุณเอง ต่อเพื่อนร่วมงาน 
ต่องาน และต่อภาวะแวดลม้โดยทัว่ไป การทาํงานร่วมกบัพนกังานคนน้ีถือเป็นเร่ืองน่าสนุกหรือน่า
เบ่ือหน่าย พนกังานคนน้ีถือเป็นเร่ืองน่าสนุกหรือน่าเบ่ือหน่าย พนกังานมีความยดืหยุน่ท่ีสมเหตุสมผล
เม่ือมีผูร้้องขอให้ปฏิบติัหนา้ท่ีนอกเหนือไปจากหนา้ท่ีตามปกติของตนเอง หรือมีผูร้้องขอให้ทาํงาน
โครงการพิเศษนอกเวลาทาํงานปกติของตนเองหรือไม่ 
 4. ทกัษะในการส่ือสาร พนกังานมีความสามารถท่ีเพียงพอในการส่ือสารกบัเพื่อนร่วมงาน 
กบัผูจ้ดัการและกบัลูกคา้หรือไม่ ทกัษะในการส่ือสารของพนกังานไดก่้อให้เกิดปัญหา หรือสามารถ
นาํไปใชแ้กไ้ขบา้งหรือไม่ 
 5. การให้ความสําคญักบัหน่วยงานและบริษทั พนักงานมีมุมมองท่ีกวา้งกว่าและมีความ
เขา้ใจท่ีลึกกว่าแค่การทาํงานในหนา้ท่ีของตนเองหรือไม่ พนกังานจะพดูถึงหน่วยงานหรือบริษทัดว้ย
ความภาคภูมิใจหรือไม่ 
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 6. การมุ่งให้ความสนใจ พนักงานมีความแน่นท่ีจะคงความสนใจไวท่ี้งานอยู่ตรงหน้า
ตนเองหรือไม่ พนกังานเตม็ใจท่ีจะใหง้านในหนา้ท่ีมีลาํดบัความสาํคญัอยูเ่หนือเร่ืองส่วนตวัหรือการ
ผกูมิตรกบัพนกังานคนอ่ืน ๆ หรือไม่ 
 7. การปรับปรุงผลงานใหดี้ข้ึนจากการประเมินผลคร้ังก่อน พนกังานไดแ้สดงใหเ้ห็นอยา่ง
ชดัเจนวา่ตนเองไดป้รับปรุงผลงานใหดี้ข้ึนจากการประเมินผลการปฏิบติังานคร้ังก่อนหรือไม่ 
 8. ความซ่ือสัตยแ์ละยดึหลกัคุณธรรม พนกังานไดแ้สดงให้เห็นถึงพฤติกรรมท่ีถูกตอ้งตาม
หลกัจริยธรรมในท่ีทาํงานหรือไม่ พนกังานไดใ้ห้ความนบัถือเป็นความเป็นส่วนตวัของพนกังานคน
อ่ืน ๆ และของลูกคา้หรือไม่ 
 9. การรู้ว่าเม่ือใดท่ีควรจะถามคาํถาม พนกังานสามารถแยกแยะความแตกต่างระหว่างการ
ทาํงานในหน้าท่ีโดยพ่ึงพาตนเอง กับการทาํงานในหน้าท่ีด้วยความอวดดีได้หรือไม่ พนักงานรู้ 
หรือไม่วา่เม่ือไรท่ีควรจะถามคาํถาม มากกวา่ท่ีแค่คาดเดาเอาเองและทาํงานต่อไป 
 10. ความรู้ทางเทคนิคในเร่ืองงาน พนกังานมีการแสดงใหป้ระจกัษว์า่มีความรู้ทางเทคนิคใน
ระดบัท่ีเป็นท่ียอมรับได ้เพื่อนาํมาใชใ้นการปฏิบติังานในหนา้ท่ีหรือไม่ พนกังานคนอ่ืน ๆ ตอ้งมองหา
ความช่วยเหลือจากพนกังานคนน้ีเม่ือมีปัญหาหรือไม่ 
 11. การเพิ่มผลผลิต/กาํหนดการทาํงานให้แลว้เสร็จ พนักงานสามารถทาํงานไดต้รงตาม
ขอ้กาํหนดในเร่ืองการเพิ่มผลิต และสามารถทาํงานเสร็จภายในเวลาท่ีกาํหนดได้อย่างสมํ่าเสมอ
หรือไม่ 
 12. คุณภาพของงาน เคยมีลูกคา้ให้ขอ้มูลป้อนกลบัในแง่บวกและลบเก่ียวกบัคุณภาพของ
งานท่ีพนกังานทาํบา้นหรือไม่ คุณสงัเกตเห็นอะไรเก่ียวกบัคุณภาพของงานท่ีพนกังานทาํได ้
 13. ความสามารถเป็นท่ีพึ่ งพาได้/การเป็นบุคคลท่ีทุกคนสามารถขอรับค่าปรึกษาได ้
พนักงานสามารถเป็นท่ีพึ่ งพาของพนักงานคนอ่ืน  ๆ ได้หรือไม่ พนักงานได้แสดงให้เห็นถึง
ความสามารถเชิงสมรรถนะและความสามารถท่ีเป็นท่ีพึ่งพาของพนกังานคนอ่ืน ๆ ไดอ้ยา่งสมํ่าเสมอ
หรือไม่ พนกังานเป็นบุคคลท่ีคุณตอ้งไปพบเพื่อขอรับคาํปรึกษา ขอ้มูล หรือความช่วยเหลือใด ๆ บา้ง
หรือไม่ 
 14. การบริหารความเครียด พนักงานมีวิธีในการจดัการกบัสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน            
ท่ีเปล่ียนแปลงไปอย่างไร พนักงานสามารถเลือกทีจะไม่สนใจเสียงดงั ๆ ท่ีเกิดข้ึน และมุ่งให้ความ
สนใจในงานท่ีอยู่ตรงหน้าเพื่อทาํให้เสร็จส้ินทนัเวลาหรือไม่ พนักงานแสดงปฏิกิริยาอย่างไรกับ
พนกังาน ในหน่วยงานอ่ืน ๆ เม่ือเกิดความตึงเครียดมากข้ึน 
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 15. การทาํงานเป็นทีม/การเขา้ร่วมและให้ความช่วยเหลือ เม่ือหน่วยงานมีพนักงานไม่
เพียงพอในการทาํงาน พนกังานไดเ้ต็มใจท่ีจะเขา้ร่วมกบัพนักงานคนอ่ืน ๆ ตามความเหมาะสมเพื่อ
ทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายใหเ้สร็จส้ินหรือไม่ พนกังานเคยอาสาท่ีจะช่วยเหลืองานผูอ่ื้นหรือไม่ 
 

2.3 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัอาหารจานด่วน 
- กลยุทธ์การพฒันาบริการใหม่  

 1. ดา้นผลิตภณัฑแ์ละบริการ 
 การประสบความสําเร็จในการทาํการตลาดบริการไม่ใช่เพียงแค่การดาํเนินงานในบริการ
เดิมท่ีมีอยู่ให้ดีเท่านั้น แต่ตอ้งพยายามสร้างสรรค์บริการใหม่ ๆ เพื่อสนองตอบความตอ้งการของ
ผูบ้ริโภคท่ีมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา ทั้งน้ีคาํว่า “ใหม่” ในพจนานุกรมของนักการตลาดบริการ 
หมายถึง นวตักรรมของผลิตภณัฑ ์6 ประการ ดงัต่อไปน้ี (วีระรัตน์ กิจเลิศไพโรจน์, 2547, น.167-168) 

1.1 นวตักรรมบริการใหม่ (Major Service Innovations) คือ  การสร้างสรรค์
บริการหลกัใหม่ ท่ียงัไม่เคยมีในตลาดมาก่อน ตวัอย่างเช่น การบริการ การประกวดราคา ดว้ยวิธีการ
ทางอิเลก็ทรอนิกส์ (e-Auction) ของบริษทั กสท. โทรคมนาคม จาํกดั (มหาชน) อน่ึงนวตักรรมใหม่
ในปัจจุบนัและในอนาคตจะมีท่ีมาจากแรงผลกัดนัดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศและเทคโนโลยีดา้น
คอมพิวเตอร์เป็นสาํคญั 

1.2 นวตักรรมกระบวนการใหบ้ริการใหม่ (Major Service Innovations) ลกัษณะ
น้ีเป็นบริการใหม่ท่ีใช้วิธี หรือกระบวนการใหม่ ๆ ในการให้บริการ ซ่ึงทาํให้ผูบ้ริโภคได้รับ
ผลประโยชน์มากข้ึน เช่น กระบวนการจดัซ้ือจดัจา้ง ผ่านกระบวนการทางอิเล็กทรอนิกส์ แทนการ
สอบราคา ของหน่วยงานราชการ ซ่ึงเป็นการลดขั้นตอนและช่วยแกปั้ญหาในดา้นการคอรัปชัน่ 

1.3 บริการใหม่ (New Service Product) เป็นผลิตภณัฑใ์หม่สาํหรับตลาดลูกคา้
เดิมท่ีบริษทัให้บริการอยู่ในปัจจุบนั ซ่ึงเป็นบริการท่ีบริษทัไม่เคยเสนอให้แก่ลูกคา้เดิมมาก่อน เช่น 
การใหบ้ริการอินเตอร์เน็ตความเร็วสูง ของบริษทั กสท.โทรคมนาคม จาํกดั (มหาชน)  

1.4 การขยายสายผลิตภณัฑบ์ริการ (Product Line Extensions) เป็นบริการท่ีใหม่
ในลกัษณะของการเพ่ิมผลิตภณัฑใ์หม่เขา้ไปในสายผลิตภณัฑปั์จจุบนั เช่น การบริการ การประกวด
ราคาด้วยวิธีการทางอิเล็กทรอนิกส์ (e-Auction) ของบริษทั กสท.โทรคมนาคม จาํกัด (มหาชน)      
และการใชว้ิธีการให้บริการแบบใหม่ท่ีแตกต่างออกไปจากวีการเดิม เช่น การให้บริการอินเตอร์เน็ต
แบบไร้สาย ของ บริษทั กสท.โทรคมนาคม จาํกดั (มหาชน) 
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1.5 การปรับปรุงผลิตภัณฑ์ (Product Improvement) เป็นการเปล่ียนแปลง
คุณลกัษณะ (features) ของผลิตภณัฑท่ี์ให้บริการอยูใ่นปัจจุบนั เช่น การปรับปรุงท่ีผลิตภณัฑห์ลกัทาํ
ให้บริการเร็วข้ึน การปรับปรุงท่ีบริการเสริมแมแ้ต่การขยายเวลา หรือสถานท่ีในการให้บริการก็ถือ
เป็นการปรับปรุงผลิตภณัฑด์ว้ยเช่นกนั 

1.6 เปล่ียนแปลงรูปแบบ (Style Changes) เป็นนวตักรรมของผลิตภณัฑใ์หม่ท่ี
ทาํไดง่้ายท่ีสุด อีกทั้งยงัเป็นส่ิงท่ีเห็นไดอ้ยา่งชดัเจน เช่น การเปล่ียนแปลงเคร่ืองแบบของพนกังานให้
เหมาะสมกับสมยันิยม ลกัษณะแบบน้ีเหมือนการท่ีสินคา้มีการเปล่ียนแปลงหีบห่อ แต่เน้ือในยงั
เหมือนเดิมนัน่เอง 

2. ราคา (Price) 
การตดัสินใจจะเก่ียวกบัการกาํหนดราคาเบ้ืองตน้สาํหรับแต่ละผลิตภณัฑ ์การกาํหนดส่วน

เพิ่ม (Mark up) การกาํหนดส่วนลดต่าง ๆ (Discount) แก่ลูกคา้ การกาํหนดส่วนลดต่าง ๆ (Discount) 
แก่ลูกคา้ การปรับปรุงราคาให้สอดคลอ้งกบัการเคล่ือนไหวของตน้ทุน สอดคลอ้งกบัขั้นตอนต่าง ๆ 
ในวงจรชีวิตผลิตภณัฑ ์ราคาเป็นกลไกท่ีสาํคญัท่ีมกัจะสามารถดึงดูดความสนใจลูกคา้ สามารถสร้าง
ปฏิกิริยาจากลูกคา้ไดง่้าย การยอมรับราคาท่ีกาํหนดข้ึนหรือไม่ของลูกคา้ในตลาดเป้าหมาย มีผลต่อ
แผนงานต่าง ๆ ท่ีกาํหนดข้ึนไดอ้ย่างมากมาย ถึงจะเป็นเพียงปัจจยัหน่ึงในส่วนประสมทางการตลาด 
ราคาจึงเป็นปัจจัยสําคัญในการตัดสินใจท่ีผูบ้ริหารการตลาดต้องให้ความสนใจมากเป็นพิเศษ        
(สุดาดวง เร่ืองรุจิระ, 2538, น.5) กลยทุธ์ราคาค่าบริการ 
 พิจารณาดูจากโครงสร้างทางดา้นราคา 3 ดา้นดว้ยกนัคือ 
 1) การตั้งราคาจากโครงสร้างทางดา้นตน้ทุน คิดตน้ทุนแรงงานตามหน่วยของแรงงานท่ีใส่
เขา้ไปในการให้บริการ เช่น ค่าบริการ การประกวดราคา ดว้ยวิธีการทางอิเล็กทรอนิกส์ (e-Auction) 
ของบริษทั กสท.โทรคมนาคม จาํกดั (มหาชน) ค่าพยาบาล ค่าบริการติดตั้งอินเตอร์เน็ตความเร็วสูง
เป็นตน้ 
 2) การตั้งราคา จากสภาพการแข่งขนัในอุตสาหกรรม อา้งอิงราคาของคู่แข่ง ในความเป็น
ผูน้าํหรือในตลาดนั้นมาเป็นเกณฑใ์นการตั้งราคาเพ่ือประหยดัเวลา ไดแ้ก่ งานบริการท่ีค่อนขา้งเป็น
มาตรฐานเดียวกนัตลอดเวลา เช่น บริการซกัแหง้ 
 3) การตั้งราคาตามดีมานด์ มองจากลูกคา้เป็นหลกัการตั้งราคาว่าบริการท่ีลูกคา้ยินดีจ่าย  
ควรจะราคาเท่าใด ปัญหาของการตั้งราคาวิธีน้ีคือมูลค่าท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบัตวัเงินจะเป็นปัญหาหลกัใน
การคาํนวณค่าบริการในสายตาของลูกคา้ การคิดค่าบริการสามารถตั้งราคาค่าบริการให้สูงข้ึนไดเ้พ่ือ
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แลกกบัมูลค่าท่ีลูกค่ารู้สึกว่าคุม้ค่าในการซ้ือบริการ มูลค่าของราคาถูก ลูกคา้ให้ความหมายกบัมูลค่า
กบัราคาท่ีถูกแต่เพียงอยา่งเดียวซ่ึงลูกคา้จะรู้สึกวา่คุม้ค่า 
 4) ช่องทางการจาํหน่าย (Place) การตดัสินใจจะเก่ียวกบัการเลือกสถานท่ี เวลา ท่ีสินคา้และ
บริการควรจะถูกนําไปเสนอขายให้ถึง ตลาดเป้าหมาย  โดยบุคคลท่ีเหมาะสมสามารถเข้าถึง
กลุ่มเป้าหมายนั้น ๆ กิจการจะตดัสินใจเลือกช่องทางการจดัจาํหน่าย ตดัสินใจพฒันาระบบการขนส่ง
และจดัระบบการเก็บรักษาสินคา้เพื่อใหสิ้นคา้ถูกนาํไปเสนอขายในสถานท่ีท่ีลูกคา้จะตอ้งการซ้ือและ
ในเวลาท่ีลูกคา้เกิดความตอ้งการ การตดัสินใจเลือกช่องทางการจาํหน่าย จะตดัสินใจเก่ียวกบัการใช้
คนกลางหรือไม่ และทาํอย่างไรจึงจะไดรั้บความร่วมมือจากคนกชลาง รวมถึงการใชเ้คร่ืองมือทาง
อิเลก็ทรอนิกส์ ซ่ึงข้ึนอยูก่บัรูปแบบการส่งมอบ การบริการส่งข่าวสารทางอินเตอร์เน็ต เน่ืองจากไม่มี
สถานท่ีใหพ้บเห็นได ้อาจจะใชก้ารส่ือสารผา่นโทรศพัทแ์ละคอมพิวเตอร์หรือใชก้ารผา่นตวักลางซ่ึง
เป็นองคก์รอ่ืน โดยจะไดรั้บค่าธรรมเนียมหรือเปอร์เซ็นจากราคาขาย และการติดต่อกบัลูกคา้ ส่ิงท่ี
สําคญัท่ีสุดท่ีถือเป็นกลยุทธ์ในดา้นบริการไดแ้ก่ความรวดเร็ว และความสะดวก ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีลูกคา้
คาดหวงัไวว้า่จะไดรั้บ (สุดาดวง เร่ืองรุจิระ, 2538, น.6) 
 4. การส่งเสริมการขาย (Promotion) 
 การตดัสินใจจะเก่ียวกบัการเลือกวิธีการต่าง ๆ ท่ีจะส่ือความหมาย (Communication) กบั
ตลาดเป้าหมายใหท้ราบถึงขอ้มูลต่าง ๆ ของผลิตภณัฑท่ี์เสนอขายโดยผา่นส่ือการโฆษณาจะเก่ียวขอ้ง
กบัการเลือกส่ือ การขายโดยบุคคลหรือการขายโดยพนักงานขาย จะคาํนึงถึงการสรรหา คดัเลือก 
ฝึกอบรม การจ่ายค่าตอบแทน การส่งเสริมการขาย จะเป็นการเลือกกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกบัการจดั
แสดงสินคา้ การแจกตัวอย่างให้ทดลองใช้ ของแถม การลดราคา เป็นต้น และในส่วนของการ
ประชาสัมพนัธ์ เป็นการเสนอข่าวสารต่าง ๆ เก่ียวกบักิจการ การสร้างภาพพจน์ท่ีดีของกิจการ โดย
ผ่านส่ือมวลชน กิจการจะเสียค่าใชจ่้ายเฉพาะการจดัหาวสัดุอุปกรณ์ในการสร้างข่าวเท่านั้น ซ่ึงเป็น
จาํนวนนอ้ยกวา่การโฆษณา การประชาสมัพนัธ์เป็นความพยายามในการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูมี้
ส่วนเก่ียวขอ้งกบักิจการ 
 5. บุคลากร (People) 
 ผลิตภณัฑ์บริการนั้นจะข้ึนอยู่กบัการท่ีบุคคลปฏิบติัตอบต่อกนัสองฝ่าย (Interaction) คือ
ระหว่างลูกคา้กบัพนกังานของบริษทั สภาพของการปฏิบติัตอบต่อกนัสองฝ่ายมีอิทธิพลต่อการรับรู้
ของลูกคา้ ในดา้นคุณภาพของบริการเป็นอยา่งมาก ลูกคา้มกัตดัสินเก่ียวกบัคุณภาพของบริการท่ีไดรั้บ
จากการประเมินบุคคลท่ีเป็นผูใ้ห้บริการ บริษทัท่ีประสบความสําเร็จส่วนใหญ่มกัทุ่มเทความพยาม
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อย่างมากกบัการรับและคดัเลือกพนักงาน การฝึกอบรม การจูงใจพนักงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งผูท่ี้มี
หนา้ท่ีโดยตรงกบัลูกคา้ 
 ห่วงโซ่ของบริการและกาํไรคือการลงทุนในดา้นพฒันาบุคลากร เทคโนโลยี ท่ีจะช่วยให้
พนกังานในส่วนหนา้ท่ีให้บริการลูกคา้สามารถดูแลลูกคา้ไดดี้ยิ่งข้ึน ระบบการจ่ายผลตอบแทนท่ีผกู
กบัผลการทาํงานในทุกระดบั ห่วงโซ่น้ีเป็นความสัมพนัธ์ระหว่างการทาํกาํไรกบัลูกคา้ท่ีมีความภกัดี 
& พนกังานบริการท่ีมีความสุขกบังาน 
 6. กระบวนการใหบ้ริการ (Process) 
 เป็นกระบวนการออกแบบการส่งมอบบริการให้ลูกคา้ ถา้การออกแบบทาํไดดี้การส่งมอบ
บริการกจ็ะมีคุณภาพและประสิทธิภาพถูกตอ้งตรงเวลาอยา่งสมํ่าเสมอ 
 คุณภาพงานบริการข้ึนอยูก่บัความคาดหวงัของลูกคา้เป็นหลกัใหญ่ นกัการตลาดจึงกาํหนด
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลกบัการสร้างความคาดหวงัของลูกคา้ต่อการประเมินคุณภาพบริการไว ้4 ปัจจยั 
 1. Word of Mouth and Communication หาขอ้มูลดว้ยการสอบถามเพื่อหรือญาติท่ีเคยใช้
บริการนั้น ๆ มาก่อน 
 2. Personal Needs and Preferences เป็นความตอ้งการท่ีเป็นรสนิยมส่วนตวั อนัเน่ืองมาจาก
พื้นฐานทางดา้นสงัคม การศึกษา ครอบครัว ศาสนา & วฒันธรรม 
 3. Past Experiences เป็นประสบการณ์ในอดีตท่ีสะสมมา ถา้ลูกคา้ไม่เคยไดรั้บการดูแลเป็น
พิเศษในลกัษณะน้ีมาก่อน แต่ไดรั้บเป็นคร้ังแรก ลูกคา้จะรู้สึกพอใจเป็นพิเศษเหนือความคาดหมาย 
 4. External Communication ไดแ้ก่ การลงโฆษณาเพ่ือสร้างภาพพจน์ เป็นการใหข้อ้มูลลูกคา้
ล่วงหน้า เพื่อให้ลูกคา้สะสมขอ้มูลในการสร้างความคาดหวงัก่อนตดัสินใจมาใชบ้ริการ สินคา้ของ
บริษทั เป็นตน้ 
 การรักษาคุณภาพใหไ้ดม้าตรฐานตามท่ีลูกคา้หวงัไว ้ตอ้งคาํนึงถึงปัจจยัดงัน้ี 
 1) Reliability ผลงานการบริการใหไ้ดอ้ยา่งท่ีโฆษณาไว ้และมีความถูกตอ้งแม่นยาํทุกคร้ัง 
 2) Tangibles สินคา้บริการจะจบัตอ้งไดย้าก แต่พยายามสร้างองคป์ระกอบทางกายภาพอ่ืน
มาประกอบกบัการบริการ ไม่ว่าจะเป็นสถานท่ีให้บริการวสัดุท่ีใชใ้นการเผยแพร่การบริการอุปกรณ์
เคร่ืองมือต่าง ๆ ตอ้งดูแลว้เหมาะสมกลมกลืน 
 3) Responsiveness เจา้หนา้ท่ีท่ีใหบ้ริการจะตอ้งถูกฝึกมาอยา่งดี ตั้งใจและเอาใจใส่ พร้อมท่ี
จะใหบ้ริการลูกคา้ทนัที 
 4) Assurance พนกังานบริการจะตอ้งมีความรู้เป็นอย่างดี และแสดงออกถึงความมีนํ้ าใจ    
เอาใจใส่ถึงความตอ้งการ 
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 5) Empathy ตอ้งคอยดูแลและเอาใจใส่ลูกคา้ สนองตอบความต้องการท่ีเฉพาะเจาะจง          
ของลูกคา้ไดเ้ป็นพิเศษ 
 จะเห็นไดว้า่ปัจจยัทั้ง 5 ดงักล่าวขา้งตน้รวมกนัเป็น Service  Quality ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงท่ีก่อใหเ้กิด
ความพึงพอใจของลูกคา้ นอกจากมีคุณภาพของสินคา้ ราคา รวมทั้งปัจจยัทางด้านส่วนบุคคลใน
ขณะนั้น และปัจจยันอกท่ีควบคุมไดย้าก ลว้นมีส่วนประกอบท่ีทาํให้ลูกคา้ไดรั้บความพึงพอใจมาก
นอ้ยแตกต่างกนั และจะนาํไปส่งความภกัดีของลูกคา้ ซ่ึงจะแปรผนัตามกนั 
 ความหมายของอาหาร 
 พระราชบญัญติัสาธารณสุข พ.ศ.2497 (อา้งถึงใน วาสนา แซ่ฉัว่, 2541, น.4) ให้คาํนิยามไว้
วา่อาหารหมายความเฉพาะอาหารสาํหรับคนบริโภค รวมถึงเคร่ืองด่ืม นอกจากนํ้า 
 พระราชบญัญติัควบคุมคุณภาพอาหาร พ.ศ.2504 (อา้งถึงใน วาสนา แซ่ฉั่ว, 2541, น.4)      
ให้คาํนิยามไวว้่า อาหารหมายความว่าวตัถุชนิดหน่ึงท่ีคนกินหรือด่ืม แต่ไม่รวมถึงยา ตามกฎหมายว่า
ดว้ยการขายยา วตัถุท่ีใชเ้ป็นของขบเค้ียวหรืออมเป็นอาหาร วตัถุท่ีใชเ้ป็นส่วนผสมในการผลิตอาหาร 
รวมทั้งสีและเคร่ืองปรุงแต่งกล่ิน 

 อาหาร หมายความวา่ ของกินหรือเคร่ืองคํ้าจุนชีวิต ไดแ้ก่ 
 1. วตัถุทุกชนิดท่ีคนกิน ด่ืม อม หรือนาํเขา้สู่ร่างกายไม่ว่าดว้ยวิธีใด ๆ หรือในรูปลกัษณะใด 

แต่ไม่รวมถึงยา วตัถุออกฤทธ์ิต่อจิตและประสาท หรือยาเสพติดให้โทษตามกฎหมายว่าดว้ยการนั้น
แลว้แต่กรณี 

2. วตัถุท่ีมุ่งหมายสําหรับใช้หรือใช้เป็นส่วนผสมในการผลิตอาหาร รวมถึงวตัถุเจือปน
อาหาร สี และเคร่ืองปรุงแต่กล่ิน รส 

ราชบณัฑิตยสถาน (2524, น.904 อา้งถึงในวาสนา แซ่ฉัว่, 2541, น.4) ให้คาํนิยามว่าอาหาร
หมายถึงการกิน เคร่ืองคํ้าจุนชีวิต เคร่ืองหล่อเล้ียงชีวิต 

คว้น ขาวหนู (2534, น.1 อา้งถึงใน นิตยา ภทัรกรรม, 2542, น.6) ไดใ้ห้ความหมายของ
อาหารไวว้่า อาหาร (food) คือส่ิงท่ีมนุษยน์าํมาบริโภคไดโ้ดยปราศจากอนัตรายจากพิษหรือโทษอ่ืน
ใดต่อร่างกาย แต่จะก่อให้เกิดประโยชน์แก่ร่างกาย ซ่อมแซมส่วนท่ีชาํรุด เสียหาย ให้กาํลงังานและ
ความอบอุ่น ตลอดจนช่วยในการคุม้กนัโรค ทั้งน้ีรวมถึงนํ้าดว้ย 

พนูสวสัด์ิ อภิสิทธ์ิ (2531, น.4 อา้งถึงใน วาสนา แซ่ฉัว่, 2541, น.4) กล่าวว่า อาหารหมายถึง
ส่ิงท่ีรับประทานแลว้ก่อให้เกิดประโยชน์แก่ร่างกาย ช่วยให้อวยัวะต่าง ๆ ของร่างกายทาํงานตาม
หนา้ท่ีไดเ้ป็นปกติ และเพิ่มความตา้นทานโรค 
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เสาวนีย  ์จักรพิทกัษ์ (2526, น.13 อา้งถึงใน วาสนา แซ่ฉั่ว, 2541, น.4) กล่าวว่า อาหาร
หมายถึงส่ิงใดก็ตามท่ีรับเขา้สู่ร่างกาย (ด่ืม กิน ฉีด) แลว้เกิดประโยชน์แก่ร่างกาย โดยให้สารอาหาร
อยา่งใดอยา่งหน่ึงหรือหลายอยา่ง 

สวสัด์ิ บนัเทิงสุข (2528, น.5 อา้งถึงใน วาสนา แซ่ฉัว่, 2541, น.5) ไดอ้ธิบายว่าอาหารและ
การบริโภคอาหารเป็นปัจจยัท่ีจาํเป็นแก่ชีวิตมนุษยห์รือผูค้นทุกชนชั้น ทุกสถานภาพสังคม เศรษฐกิจ 
ทุกอาชีพและทุกวงการจะตอ้งเก่ียวขอ้งนับตั้งแต่แรกเกิดจนตาย นบัเป็นเคร่ืองแสดงออกทั้งในทาง
วฒันธรรม วิถีชีวิตประจาํวนัและค่านิยมไปพร้อม ๆ กนั 

เยาวลกัษณ์ บรรจงปรุ (2532, น.3 อา้งถึงใน นิตยา ภทัรกรรม, 2542, น.6) ไดใ้หค้วามหมาย
ของอาหารไวว้่า อาหาร (food) หมายถึงของแข็งหรือของเหล่าท่ีบริโภคเขา้ไปแลว้ไม่เป็นพิษและ       
ไม่เกิดโทษต่อร่างกายทั้งยงัสามารถทาํใหเ้กิดส่ิงต่อไปน้ีคือ 

1) ใหพ้ลงังานหรือความร้อนแก่ร่างกาย 
2) ใหค้วามเจริญเติบโตและซ่อมแซมส่วนท่ีสึกหรอ 
3) ควบคุมการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ภายในร่างกาย 
4) ช่วยใหอ้วยัวะต่าง ๆ ของร่างกายทาํงานและดาํรงชีวิตอยูไ่ดอ้ยา่งปกติ 
จากความหมายของอาหารท่ีกล่าวมาสามารถสรุปไดว้่า อาหารหมายถึงของกิน เคร่ืองด่ืม 

หรือส่ิงใดก็ตาม ท่ีคนกิน ด่ืม ขบเค้ียว หรืออมเป็นอาหารแลว้ไม่เป็นพิษหรือเกิดโทษแก่ร่างกายแต่
ก่อใหเ้กิดประโยชน์แก่ร่างกาย รวมทั้งส่ิงท่ีใชเ้ป็นส่วนผสมในการผลิตอาหาร เป็นเคร่ืองคํ้าจุนชีวิตทาํ
ใหร่้างกายเจริญเติบโต และสามารถดาํรงชีวิตอยูไ่ด ้เป็นปัจจยัท่ีจาํเป็นแก่ชีวิตมนุษยต์ั้งแต่แรกเกิดจน
ตาย เป็นสัญญาลกัษณ์การแสดงออกทางวฒันธรรม ประเพณีต่าง ๆ วิถีชีวิตประจาํวนั ความเช่ือ 
ค่านิยมของสงัคม ตลอดจนแสดงถึงความเป็นหน่ึงเดียวในครอบครัวและสงัคม 
 อาหารจานด่วน 
 ในสภาพสังคมปัจจุบนั เป็นท่ีตระหนักดีว่าชีวิตความเป็นอยู่มีแต่ความเร่งรีบ เน่ืองจาก
สภาพบีบคั้นทางเศรษฐกิจและสังคม โดยเฉพาะปัญหาการจราจรติดขดัเป็นสาเหตุท่ีทาํให้วิถีการ
ดาํเนินชีวิตของคนเปล่ียนแปลง โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในเร่ืองพฤติกรรมการดาํรงชีวิตโดยเฉพาะดา้นการ
บริโภคอาหาร ส่ิงหน่ึงท่ีช้ีให้เห็นความเปล่ียนแปลงน้ีก็คือการขยายตวัของธุรกิจบริการอาหารจาน
ด่วนท่ีหลากลาย อนัไดรั้บความนิยมจากผูบ้ริโภคทุกระดบัชั้น อาหารจานด่วนมีผูไ้ดใ้หค้วามหมายไว้
หลายท่าน ดงัน้ี 
 ฟาสต์ฟู้ ด (fast food) หรือท่ีคนไทยเรียกว่า “อาหารจานด่วน” นั้นคนอเมริกนัหมายถึง
อาหารหรือขนม ทั้งประเภทรับประทานอ่ิมหรือรับประทานเป็นของว่างท่ีให้บริการอย่างรวดเร็ว 



60 

 

ราคาไม่แพง สะอาด มีคุณค่าทางอาหารเหมาะสมและมีลกัษณะพิเศษ คือมีการตระเตรียมและปรุงไว้
สาํเร็จรูปหรือเกือบสาํเร็จรูปหรือเกือบใชรั้บประทานไดท้นัที ผูบ้ริโภคจะนัง่รับประทานในร้านหรือ
นําออกไปกินนอกร้านก็ได้ ซ่ึงมีลกัษณะเช่นเดียวกับอาหารจานเดียวของไทย เช่น ขา้วราดแกง        
ผดัต่าง ๆ ขนมจีนนํ้ายาต่าง ๆ และขา้วเหนียว-ไก่ยา่ง เป็นตน้ 
 วนิดา อยูป่ระพฒัน์ (2539, น. 9-11 อา้งถึงใน วาสนา แซ่ฉัว่, 2541, น.8) ไดก้ล่าวถึงท่ีมาของ
อาหารจานด่วนวา่ เป็นคาํท่ีอเมริกนัแดนคาวบอยคิดข้ึนมาไวส้าํหรับเรียกอาหารหรือขนม ทั้งประเภท
กินอ่ิมหรือกินเล่นเป็นของว่าง โดยมีการตระเตรียมและปรุงไวจ้นสาํเร็จรูปหรือเกือบสําเร็จรูปแลว้
สามารถรับประทนไดท้นัที หรือถา้กล่าวโดยรวมฟาสตฟ์ู้ ดก็คืออาหารหรือขนมท่ีสั่งเร็ว ไดเ้ร็ว กินเร็ว 
สะอาดและราคาไม่แพงจนเกินไป 
 อาหารจานด่วนตะวนัตก มี 2 ประเภท พวกแรกคือ Full Meal Fast Food ซ่ึงไดแ้ก่อาหาร
รับประทานอ่ิม ฟาสตฟ์ู้ ดพวกน้ีจะมีส่วนประกอบประเภท แป้ง เน้ือสัตว ์และผกั โดยในหน่ึงชุดอาจ
ประกอบไปดว้ยอาหารประเภทแป้ง เช่น ขนมปัง มนัฝร่ังทอด หรือมนัฝร่ังน่ึง อยา่งใดอยา่งหน่ึงส่วน
เน้ือสตัวก์แ็ปรรูปเป็น ไสก้รอก แฮม เบคอน ไก่ทอด และตกแต่งดว้ยผกัต่าง ๆ ดองเปร้ียว ผกักาดหอม
และมะเขือเทศ อาหารชุดเหล่าน้ีจะมีทั้งชุดเลก็และชุมใหญ่ตามแบบตอ้งการผูบ้ริโภค 
 อีกพวกหน่ึงก็คือ Snack Fast Food ไดแ้ก่ อาหารก่ึงขนมถือเป็นอาหารว่างระหว่างม้ือ อาจ
เป็นอาหารหวานหรืออาหารคาวซ่ึงมีรูปแบบมากมาย ตั้งแต่ไอศกรีม ไปจนถึงขนมเคก้ คุก้ก้ี โดนัท 
เป็นตน้ 
 อาหารจานด่วนถ้าจะแบ่งตามกลุ่มธุรกิจท่ีประกอบกิจการด้านน้ี แบ่งได้ 5 กลุ่ม คือ        
(อา้งถึงในวาสนา แซ่ฉัว่, 2541, น.8) 
 1. กลุ่มพิซซ่า พิซซ่าฮทัเป็นผูน้าํในกลุ่มน้ี 
 2. กลุ่มแฮมเบอร์เกอร์  มีแมคโดนัลด์เป็นผู ้นํา  ทั้ งในแง่ของจํานวนร้านขายสินค้า             
และยอดขาย รองลงมาเป็นเอแอนดด์บับลิว และเบอร์เกอร์คิง ตามลาํดบั 
 3. กลุ่มไก่ทอด มี KFC เป็นผูน้าํทางการตลาดและมีเชสเตอร์กริลตามมา 
 4. กลุ่มโดนทั ผูเ้ป็นเจา้ของตลาดกคื็อ ดงัก้ินโดนทั และมิสเตอร์โดนทั 
 5. กลุ่มไอศกรีมซ่ึงมีอยูม่ากมาย เช่น สเวนเซ่นส์ บาสก้ิน ฯลฯ 
 ปัจจุบนัอาหารจานด่วนเป็นการบริการอาหารประเภทหน่ึงท่ีได้รับความสนใจและการ
อุดหนุนเป็นอย่างมากจากผูบ้ริโภค ทั้งน้ีอาจเน่ืองจากลกัษณะพิเศษของธุรกิจการบริการอาหาร
ประเภทน้ีสอดคลอ้งกบัสภาพการดาํเนินชีวิตของคนปัจจุบนั คือ เป็นการบริการอาหารท่ีปรุงสาํเร็จ
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ให้บริการอยา่งรวดเร็ว และรับประทานไดท้นัที อาหารจานด่วนจึงเป็นอาหารท่ีคนนิยมบริโภคกนั
อยา่งแพร่หลายจนกลายเป็นความทนัสมยัของคนรุ่นใหม่ 
 นอกจากคาํวา่ฟาสตฟ์ู้ ดยงัมีคาํท่ีใชก้นัคือ “จงัคฟ์ู้ ด” ซ่ึงในบางวรรณกรรมจะหมายถึงอาหาร
จาํพวกเดียวกัน นั่นคือฟาสต์ฟู้ ดอาจเรียกอีกอย่างหน่ึงว่า จังค์ฟู้ ด (Junk food) หรืออาหารขยะ                
ซ่ึงหมายถึงอาหารท่ีบรรจุใส่กล่องหรือห่อกระดาษ เม่ือรับประทานแลว้โยนกล่องหรือภาชนะห่อท้ิง
ลงถงัขยะ (รัชนี ยนตนิ์ยม, 2530) เช่นเดียวกบัโรบินสันและคณะ (Robinson et. Al. 1982) กล่าวถึง
จังค์ฟู้ ด หมายถึงอาหารฟาสต์ฟู้ ดบางชนิดท่ีมีสารอาหารไม่สมดุลหรือมีสัดส่วนท่ีไม่พอเหมาะ 
อย่างไรก็ตามสถาบันโภชนาการ มหาวิทยาลัยมหิดล (มปป.) ให้ความหมายอาหารฟาสต์ฟู้ ด           
แยกจากความหมายของจงัค์ฟู้ ด โดยอาหารฟาสต์ฟู้ ดหรืออาหารจานด่วนหมายถึงอาหารท่ีคนซ้ือ             
สั่งแลว้ได้รับประทานทันที ไม่ต้องเสียเวลารอ เพราะคนขายทาํเสร็จแล้ว” เช่น แฮมเบอร์เกอร์            
ไก่ชุปแป้งทอด เป็นตน้ ส่วนอาหารจงัคฟ์ู้ ดเป็นอาหารประเภทท่ีบรรจุในถุงสวยงาม สะดวกในการซ้ือ
หามารับประทาน โดยมากมกัเป็นอาหารกรุบกรอบ หรือขนมทอดส่วนประกอบส่วนใหญ่เป็นแป้ง
สาลี นํ้ามนั เนย นํ้าตาล และเกลือ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัความหมายของวิทเนย ์และแฮมมิลตนั (Whitney & 
Hamilton, 1984) ให้ความหมายจงัคฟ์ู้ ด เป็นศพัทท่ี์มกักล่าวถึงอาหารท่ีมีคุณค่าทางโภชนาการตํ่า             
เช่น อาหารท่ีมีปริมาณของเกลือ หรือนํ้าตาล หรือไขมนัสูง 
 นภดล เวชสวสัด์ิ (2529, น.23) ไดใ้หค้วามหมายวา่ อาหารด่วนทนัใจ 
 หมอพตัร (นามแฝง, 2532, น.72) ไดก้ล่าวไวว้่า เป็นอาหารด่วนท่ีทางร้านเตรียมพร้อม          
ไวเ้รียบร้อยแลว้ เม่ือสัง่อาหารจะไดท้นัที 
 อาหารจานด่วน หรือฟาสตฟ์ูด เป็นคาํจาํกดัความของอาหารท่ีสามารถเตรียมและปรุงได้
อยา่งรวดเร็วมาก ขณะท่ีอาหารม้ือใด ๆ กต็ามท่ีใชเ้วลาในการเตรียมและปรุงสั้นกอ็าจจดัว่าเป็นอาหาร
จานด่วน แต่ความจริงแลว้มกัหมายความถึงเฉพาะอาหารท่ีขายในร้านอาหารท่ีใชว้ตัถุดิบคุณภาพตํ่า 
และใหบ้ริการแก่ลูกคา้ในรูปหีบห่อท่ีสามารถนาํออกไปรับประทานขา้ง 
 จึงสรุปไดว้่า อาหารจานด่วนเป็นอาหารท่ีทางร้านเตรียมไวก่้อนแลว้เม่ือผูบ้ริโภคมาสั่ง          
กส็ามารถจาํหน่ายไดอ้ยา่งรวดเร็ว และแพค็หีบห่อเพ่ือเตรียมนาํไปรับประทานนอกสถานท่ีไดส้ะดวก
และรวดเร็ว 
 

2.4 ประวตัแิละสภาพทัว่ไปของอาํเภอธัญบุรี จงัหวดัปทุมธานี 
อาํเภอธญับุรี เป็นอาํเภอหน่ึงของจงัหวดัปทุมธานี มีลกัษณะเป็นแนวยาวขนานไปกบัคลอง

รังสิตประยรูศกัด์ิไปจนสุดเขตจงัหวดั เป็นเขตพื้นท่ีท่ีมีความเจริญมาก มากกว่าอาํเภอเมืองปทุมธานี 
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เน่ืองจากเป็นทางผ่านของการคนนาคมไปภาคเหนือ ภาคอีสาน โดยมีเขตเทศบาลนคร 1 แห่ง         
เขตเทศบาลเมือง 2 แห่ง และเขตเทศบาลตาํบลอีก 1 แห่ง คือ เทศบาลนครรังสิต เทศบาลเมืองสนั่น
รักษ ์เทศบาลเมืองบึงยีโ่ถ และ เทศบาลตาํบลธญับุรี 

อาํเภอธัญบุรีเดิมอยู่ในบริเวณท่ีเรียกว่า "ทุ่งหลวง" ของมณฑลกรุงเทพ พระบาทสมเด็จ     
พระจุลจอมเกลา้เจา้อยูห่ัวมีพระราชปณิธานอนัแน่วแน่ท่ีจะพฒันาท่ีดินในทุ่งหลวงให้เกิดประโยชน์
แก่ประชาราษฎรดว้ยการท่ีจะมีคลองข้ึนในบริเวณทุ่งน้ี จึงโปรดเกลา้ฯ ให้ดาํเนินการขุดคลองตั้งแต่         
ปี พ.ศ. 2253 เป็นตน้มาและไดพ้ระราชทานนามว่า "คลองรังสิตประยรูศกัด์ิ" ต่อมาไดมี้พระบรมราช
โองการให้สถาปนา เมืองธัญญบูรี ข้ึน ประกอบดว้ย 4 อาํเภอ ไดแ้ก่ อาํเภอเมือง อาํเภอคลองหลวง 
อาํเภอหนองเสือ และอาํเภอลาํลูกกา พระองคไ์ดเ้สด็จพระราชดาํเนินเปิดท่ีทาํการเมืองดว้ยพระองค์
เอง เม่ือวนัท่ี 13 มีนาคม พ.ศ. 2445 ธญัญบูรีมีฐานะเป็นเมืองจนกระทัง่ถึงปี พ.ศ. 2475 จึงถูกลดฐานะ
ลงเป็นอาํเภอหน่ึงในจงัหวดัปทุมธานี 

โดยคาํว่า "ธญัญบูรี" หมายถึง "เมืองแห่งขา้ว" เป็นพระนามพระราชทาน เพื่อใหส้อดคลอ้ง
กบั เมืองมีนบุรี (เขตมีนบุรี ในปัจจุบนั) ท่ีหมายถึง "เมืองแห่งปลา" 

ต่อมาเม่ือวนัท่ี 1 มิถุนายน พ.ศ. 2510 ราชบณัฑิตยสถานไดท้าํการปรับเปล่ียนการใชภ้าษา
ใหม่ จึงเป็น "ธญับุรี" มาจนถึงปัจจุบนั 

ส่วนน้ีตั้งแต่ พ.ศ. 2498 ถึง ปัจจุบนั 
วันท่ี  31 สิงหาคม  2498 จัดตั้ ง สุขาภิบาลประชาธิปัตย์ ในพื้นท่ีบางส่วนของตําบล

ประชาธิปัตย ์ 
วนัท่ี 24 กันยายน 2499 จัดตั้ งสุขาภิบาลธัญบุรี ในพื้นท่ีบางส่วนของตาํบลรังสิต และ 

บางส่วนของตาํบลลาํผกักดู  
วนัท่ี 5 มีนาคม 2506 เปล่ียนแปลงเขต สุขาภิบาลประชาธิปัตย ์ให้ครอบคลุมทั้งหมดของ 

ตาํบลประชาธิปัตย ์ 
วนัท่ี 10 สิงหาคม 2508 เปล่ียนแปลงเขต สุขาภิบาลธญับุรี ให้ครอบคลุมทั้งหมดของ ตาํบล

รังสิต และ ตาํบลลาํผกักดู  
วนัท่ี 24 ธนัวาคม 2519 จดัตั้งสุขาภิบาลสนัน่รักษ ์ในพื้นท่ีตาํบลบึงสนัน่ และ ตาํบลบึงนํ้ า

รักษ ์ 
วันท่ี 2 ธันวาคม 2537 จัดตั้ งเทศบาลตําบลประชาธิปัตย์ โดยยกฐานะจากสุขาภิบาล

ประชาธิปัตย ์ 
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วันท่ี  25 พฤษภาคม  2542 ยกฐานะจากสุขาภิบาลธัญบุรี  และ  สุขาภิบาลสนั่นรักษ ์           
เป็น เทศบาลตาํบลธญับุรี และ เทศบาลตาํบลสนัน่รักษ ์

วนัท่ี 2 พฤษภาคม 2548 ยกฐานะจากเทศบาลตาํบลประชาธิปัตย ์เป็น เทศบาลเมืองรังสิต  
วนัท่ี 8 มีนาคม 2547 ยกฐานะจากเทศบาลตาํบลสนัน่รักษ ์เป็น เทศบาลเมืองสนัน่รักษ ์ 
วนัท่ี 29 เมษายน 2554 ยกฐานะจากเทศบาลเมืองรังสิต เป็น เทศบาลนครรังสิต  
วนัท่ี 25 พฤศจิกายน 2554 ยกฐานะจากเทศบาลตาํบลบึงยีโ่ถ เป็น เทศบาลเมืองบึงยีโ่ถ  

 - ท่ีตั้งและอาณาเขต 
 อาํเภอธัญบุรีตั้ งอยู่ทางทิศตะวนัออกของจงัหวดั มีอาณาเขตติดต่อกับเขตการปกครอง

ขา้งเคียงดงัน้ี 
ทิศเหนือ ติดต่อกบัอาํเภอคลองหลวงและอาํเภอหนองเสือ มีแนวลาํรางสาธารณะห่างจาก

คลองรังสิตประยรูศกัด์ิ 1.6 กิโลเมตร เป็นเสน้แบ่งเขต 
ทศิตะวนัออก ติดต่อกบัอาํเภอองครักษ ์(จงัหวดันครนายก) มีคลองสิบส่ีเป็นเสน้แบ่งเขต 
ทิศใต้ ติดต่อกับอาํเภอลาํลูกกา มีแนวเส้นขนานคลองรังสิตประยูรศักด์ิไปทางทิศใต ้       

1.6 กิโลเมตร เป็นเสน้แบ่งเขต 
ทศิตะวนัตก ติดต่อกบัอาํเภอเมืองปทุมธานี มีทางรถไฟสายเหนือเป็นเสน้แบ่งเขต 

 การแบ่งเขตการปกครอง 
 - การปกครองส่วนภูมิภาค 
 พื้นท่ีอาํเภอธญับุรีแบ่งเขตการปกครองยอ่ย เป็น 6 ตาํบล แต่ละตาํบลแบ่งออกเป็น หมู่บา้น 
รวม 12 หมู่บา้น ไดแ้ก่ 
 
ตารางที ่2.2 แสดงตาํบลและจาํนวนหมู่บา้นในพ้ืนท่ีอาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี 

ตําบล จํานวนหมู่บ้าน 
ประชาธิปัตย ์

บึงยีโ่ถ 
รังสิต 

ลาํผกักดู 
บึงสนัน่ 
บึงนํ้ารักษ ์

- 
4 
4 
4 
- 
- 

ทีม่า : ขอ้มูลพื้นฐานอาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี (2557) 
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 - การปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
 อาํเภอธญับุรีประกอบดว้ยองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 4 แห่ง ไดแ้ก่ 
เทศบาลนครรังสิต ครอบคลุมพื้นท่ีตาํบลประชาธิปัตยท์ั้งตาํบล (ทางรถไฟสายเหนือ-คลอง

สาม) 
เทศบาลเมืองสน่ันรักษ์ ครอบคลุมพื้นท่ีตาํบลบึงสนั่นและตําบลบึงนํ้ ารักษ์ทั้ งตาํบล               

(คลองเกา้-คลองสิบส่ี) 
เทศบาลเมืองบึงยีโ่ถ ครอบคลุมพื้นท่ีตาํบลบึงยีโ่ถทั้งตาํบล (คลองสาม-คลองหา้) 
เทศบาลตําบลธัญบุรี ครอบคลุมพื้นท่ีตาํบลรังสิตและตาํบลลาํผกักูดทั้งตาํบล (คลองห้า-

คลองเกา้) 
- การคมนาคม 
ถนนสายหลกัของอาํเภอธัญบุรี ได้แก่ ถนนพหลโยธิน (ทางหลวงแผ่นดินหมายเลข 1)   

ถนนวงแหวนรอบนอกตะวนัออก (ทางหลวงพิเศษหมายเลข 9) ถนนรังสิต-นครนายก (ทางหลวง
แผน่ดินหมายเลข 305) ถนนสายรองของอาํเภอธญับุรี ไดแ้ก่ ถนนรังสิต-ปทุมธานี (ทางหลวงแผน่ดิน 
364) ถนนลาํลูกกา-วงัน้อย (ทางหลวงแผ่นดินหมายเลข 352) ทางหลวงแผ่นดินหมายเลข 3261   
(ถนนเลียบคลองสิบ ถนนคลองสิบ-หนองแค ถนนปทุมธานี-สระบุรี) 

- สถานท่ีสาํคญั 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  สถาบันการพลศึกษา  วิทยาเขตกรุงเทพ

บางกอกกลา๊ส ศาลจงัหวดัธญับุรี ศูนยก์ารคา้ฟิวเจอร์พาร์ครังสิต วดัมูลจินดาราม ทอ้งฟ้าจาํลอง รังสิต 

 
2.5 งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 ในการศึกษาภาวะผูน้าํท่ีส่งผลต่อคุณภาพการปฏิบติังานของพนักงาน ในอุตสาหกรรม
อาหารจานด่วนท่ีได้รับแฟรนไชส์ อาํเภอธัญบุรี จงัหวดัปทุมธานี นอกจากจะศึกษาแนวความคิด 
ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งแลว้ ผูศึ้กษายงัไดท้าํการศึกษาจากผลงานวิจยัท่ีผูท้าํการศึกษาในส่วนท่ีเก่ียวขอ้ง              
เพื่อนาํมาเป็นส่วนประกอบในการศึกษา  ดงัน้ี 

งานวจัิยในประเทศ 
โกวิท กรีทวี (2545) วิจัยเร่ือง การใช้แบบภาวะผูน้ําของผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีส่งผลต่อ

ความสัมพนัธ์ระหว่างครูกบัผูบ้ริหาร ผลการวิจยัพบว่า 1) การใชแ้บบภาวะผูน้าํท่ีผูบ้ริหารปฏิบติักนั
มากท่ีสุดเป็นแบบนักพฒันาและผูเ้ผด็จการท่ีมีศิลป์ 2) ความสัมพนัธ์ระหว่างครูกบัผูบ้ริหารอยู่ใน
ระดบัมาก 3) ความสัมพนัธ์ระหว่างการใชแ้บบภาวะผูน้าํกบัความสัมพนัธ์ระหว่างครูกบัผูบ้ริหารอยู่
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ในระดบัน้อย และ 4) การใชแ้บบภาวะผูน้าํท่ีส่งผลต่อความสัมพนัธ์ระหว่างครูกบัผูบ้ริหาร ไดแ้ก่ 
ภาวะผูน้าํแบบผูย้ดึระเบียบและนกัพฒันาอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 ชนกนาถ ชูพยคัฆ ์(2545) ไดท้าํการวิจยัเร่ือง “ความรู้ ทศันคติ และพฤติกรรมการบริโภค
อาหารของนักเรียนระดับมธัยมศึกษาตอนปลาย โรงเรียนสาธิตสังกัดทบวงมหาวิทยาลยั ในเขต
กรุงเทพมหานคร” พบว่า ลกัษณะพื้นฐานของนกัเรียนท่ีต่างเพศและมีระดบัชั้นการศึกษาต่างกนัมีผล
ต่อทศันคติและพฤติกรรมการบริโภคอาหารแตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วน
การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความรู้ ทศันคติ และพฤติกรรมการบริโภคอาหารของนกัเรียน พบว่า 
ความรู้และทศันคติท่ีมีต่อการบริโภคอาหารมีความสัมพนัธ์กนัทางบวกในระดบัปานกลาง (r=0.33) 
อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ทศันคติกบัพฤติกรรมการบริโภคอาหารมีความสัมพนัธ์กนั
ทางบวกในระดบัตํ่า (r=0.23) อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และนักเรียนชั้นมธัยมศึกษา           
ตอนปลายในกลุ่มโรงเรียนสังกัดกรมสามัญศึกษา  จัดเป็นบุคคลกลุ่มหน่ึงท่ีอยู่ในกลุ่มเส่ียง               
ต่อพฤติกรรมการบริโภคดงักล่าว ดงันั้นการแกไ้ขปัญหาโภชนาการจึงควรศึกษาความรู้ทศันคติ และ
พฤติกรรมการบริโภคให้เป็นแนวทางท่ีพึงประสงค ์ผลการวิจยัเป็นแนวทางท่ีช่วยให้ผูส้อนทางดา้น
อาหารและโภชนาการในระดบัมธัยมศึกษามีแนวทางในการจดัการเรียนการสอน ตลอดจนการพฒันา              
ภาวะโภชนาการของนักเรียนให้มีสุขภาพท่ีสมบูรณ์ มีการเจริญเติบโต และพฒันาการเป็นไปตาม
ศกัยภาพ อนัเป็นการช่วยป้องกนัและลดปัญหาสาธารณสุขของประเทศในระดบัหน่ึงดว้ย 
 สาํอาง สืบสมาน (2545) ไดท้าํการวิจยัเร่ือง “แนวทางการสร้างภูมิคุม้กนัการบริโภคอาหาร
กินด่วนและอาหารขยะของเยาวชนในเขตกรุงเทพมหานคร” ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอยา่งร้อยละ 
73.6 ชอบกินฟาสตฟ์ู้ ด ส่วนใหญ่ (ร้อยละ 47.4) กิน 1-2 คร้ังต่อสัปดาห์ ความเห็นของกลุ่มตวัอย่าง
เก่ียวกับแนวโน้มฟาสต์ฟู้ ดในประเทศไทย ร้อยละ 49.3 เห็นว่าควรลดค่านิยมการกินอาหาร           
ฟาสตฟ์ู้ ดลง ร้อยละ 21.4 เห็นว่าควรหาซ้ือบริโภคไดง่้ายและสะดวกมากกว่าน้ี ร้อยละ 18.9 เห็นว่า
ควรปล่อยใหเ้ป็นไปตามกระแสนิยม อ่ืน ๆ ร้อยละ 5.5 และไม่แสดงความเห็น ร้อยละ 4.8 

ประสิทธ์ิ สืบพนัธ์โกย (2545) วิจยัเร่ือง พฤติกรรมผูน้าํของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา  
ท่ีมีมาตรฐานคุณภาพนักเรียนต่างกัน ผลการวิจยัพบว่า พฤติกรรมผูน้ําของผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีมี
มาตรฐานคุณภาพนักเรียนแตกต่างกันอยู่ในระดับมากทั้ งสองกลุ่ม พฤติกรรมผูน้ําของผูบ้ริหาร
โรงเรียนท่ีมีมาตรฐานคุณภาพนักเรียนสูง และท่ีมีมาตรฐานคุณภาพนักเรียนตํ่า แตกต่างกนัอย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ณรงค ์ปานดาํรง (2545) วิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํกบัพฤติกรรมท่ีควรค่า      
แก่การยอมรับของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดักรมสามญัศึกษา จงัหวดัสกลนคร ผลการวิจยั
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พบว่า ภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียนอยูใ่นระดบัปานกลาง ภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพอยูใ่นระดบัสูง 2) 
พฤติกรรมท่ีควรค่าแก่การยอมรับของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดักรมสามญัศึกษา จงัหวดั
สกลนคร โดยรวมและรายมาตรฐานอยูใ่นระดบัสูง 3) ผูบ้ริหารท่ีมีประสบการณ์การปฏิบติังานต่างกนั 
มีความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดักรมสามญัศึกษา จงัหวดั
สกลนคร โดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 4) ครูผูส้อนท่ีมีประสบการณ์ในการปฏิบติังานต่างกนั 
มีความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดักรมสามญัศึกษา จงัหวดั
สกลนคร โดยรวมไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นมีความแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 คือ ดา้นการมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคน 5) ผูบ้ริหารและครูผูส้อน มีความคิดเห็น
เก่ียวกบัภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดักรมสามญัศึกษา จงัหวดัสกลนคร พบว่า 
ภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพ โดยรวมและรายดา้นมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 6) ผูบ้ริหารท่ีมีประสบการณ์ในการปฏิบติังานต่างกนัมีความคิดเห็นเก่ียวกบัพฤติกรรมท่ีควรค่า
แก่การยอมรับของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา สงักดักรมสามญัศึกษา จงัหวดัสกลนคร โดยรวมและ
รายมาตรฐานไม่แตกต่างกนั 7) ครูผูส้อนท่ีมีประสบการณ์ในการปฏิบติังานต่างกนั มีความคิดเห็น
เก่ียวกบัพฤติกรรมท่ีควรค่าแก่การยอมรับของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดักรมสามญัศึกษา 
จงัหวดัสกลนคร โดยรวมไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายมาตรฐานมีความแตกต่างกนัอย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 คือ มาตรฐานท่ี 2 และมีความแตกต่างกนัอย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 คือ มาตรฐานท่ี 1 8) ผูบ้ริหารและครูผูส้อนมีความคิดเห็นเก่ียวกบัพฤติกรรมท่ีควรค่าแก่
การยอมรับของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา สงักดักรมสามญัศึกษา จงัหวดัสกลนคร โดยรวมมีความ
แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 จาํนวน 6 มาตรฐาน และแตกต่างกันอย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จาํนวน 5 มาตรฐาน 9) ภาวะผูน้าํกบัพฤติกรรมท่ีควรค่าแก่การยอมรับ
ของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดักรมสามญัศึกษา จงัหวดัสกลนครมีความสัมพนัธ์ทางบวก 
อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 10) ภาวะผูน้ําแบเปล่ียนสภาพ ดา้นการดลใจ และดา้นการ
กระตุน้การใชปั้ญญา ภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียน ดา้นการให้รางวลัตามสถานการณ์ สามารถพยากรณ์
พฤติกรรมท่ีควรค่าแก่การยอมรับของผูบ้ริหารตามเกณฑ์มาตรฐานผูบ้ริหารการศึกษาของคุรุสภา  
พ.ศ.2540 โดยรวมเม่ือพิจารณาเป็นรายมาตรฐาน พบว่า ภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพดา้นการดลใจ 
สามารถพยากรณ์พฤติกรรมท่ีควรค่าแก่การยอมรับของผูบ้ริหารไดทุ้กมาตรฐาน ส่วนภาวะผูน้าํแบบ
เปล่ียนสภาพ ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา สามารถพยากรณ์พฤติกรรมท่ีควรค่าแก่การยอมรับของ
ผูบ้ริหารได้ 9 มาตรฐาน 11) แนวทางการพฒันาพฤติกรรมท่ีควรค่าแก่การยอมรับของผูบ้ริหาร
โรงเรียนมธัยมศึกษา สงักดักรมสามญัศึกษา จงัหวดัสกลนคร จาํนวน 6 มาตรฐาน  
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บุญมี ก่อบุญ (2548) วิจยัเร่ือง ภาวะผูน้าํเพื่อการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีส่งผล
ต่อประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการโรงเรียน สังกดัสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสกลนคร เขต 3 
พบว่า ภาวะผูน้าํเพื่อการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนในสังกดัสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
สกลนคร เขต 3 อยูใ่นระดบัมาก ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อน ท่ีมีสถานภาพในการทาํงานต่างกนั มี
ความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํเพื่อการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน โดยรวมไม่แตกต่างกนั แต่เม่ือ
พิจารณาตามสถานภาพ พบว่า ภาวะผูน้าํเพื่อการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน โดยรวมและดา้น
การสร้างแรงดลใจ ดา้นการมุ่งความสัมพนัธ์ในฐานะเอกบุคคล และดา้นการดาํรงไวซ่ึ้งอาํนาจส่วน
บุคคล ผูบ้ริหารและครูผูส้อนมีความคิดเห็นแตกต่างกนั และเม่ือพิจารณาตามประสบการณ์ในการ
ปฏิบติังาน พบว่า โดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั คุณลกัษณะภาวะผูน้าํเพื่อการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารโรงเรียน ท่ีควรไดรั้บการพฒันามี 3 ดา้น คือ ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา ดา้นภาวะผูน้าํเชิง
วิสยัทศัน์ และดา้นการมุ่งความสมัพนัธ์ในฐานะเอกบุคคล 

วาโร เพง็สวสัด์ิ (2549) วิจยัเร่ือง การพฒันารูปแบบความสัมพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้นตรง
ของประสิทธิผลภาวะผูน้ําของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน ผลการวิจัยพบว่า          
ในภาพรวมความสัมพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้นตรงของประสิทธิผลภาวะผูน้ําของผูบ้ริหารท่ีส่งผล              
ต่อประสิทธิผลของโรงเรียนมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ เม่ือพิจารณาค่าอิทธิพลรวมท่ี
ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน พบว่า องคป์ระกอบดา้นสถานการณ์ท่ีเก่ียวขอ้งมีค่าอิทธิผลรวม
สูงสุด ซ่ึงมีค่าเท่ากับ 0.77 โดยมีอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.50 และมีอิทธิพลทางออ้มเท่ากับ 0.27 
รองลงมาไดแ้ก่ องคป์ระกอบดา้นพฤติกรรมผูน้าํ ซ่ึงมีค่าอิทธิพลเท่ากบั 0.30 โดยมีเฉพาะอิทธิพล
ทางตรง องคป์ระกอบดา้นคุณลกัษณะผูน้าํ ซ่ึงมีค่าอิทธิพลเท่ากบั 0.17 โดยมีเฉพาะอิทธิพลทางออ้ม 
และองคป์ระกอบดา้นภูมิหลงั ซ่ึงมีค่าอิทธิพลเท่ากบั 0. 017 โดยมีเฉพาะอิทธิพลทางตรง เม่ือพิจารณา
สมการโครงสร้าง พบวา่ องคป์ระกอบในรูปแบบสามารถอธิบายค่าความแปรปรวนขององคป์ระกอบ
ประสิทธิผลของโรงเรียนไดร้้อยละ 69.00 และสามารอธิบายค่าความแปรปรวนของตวัแฝงภายใน อีก 
2 ตวั คือ องคป์ระกอบดา้นพฤติกรรมผูน้าํ และองคป์ระกอบดา้นคุณลกัษณะผูน้าํ ไดร้้อยละ 79.00 
และ 42.00 ตามลาํดบั 

วรกัญญาพิไล แกระหัน (2550) วิจัยเร่ือง ภาวะผูน้ําเพ่ือการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร         
ท่ีส่งผลต่อบรรยากาศองคก์ารของโรงเรียน สังกดัสาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามุกดาหาร ผลการวิจยั
พบว่า 1) ภาวะผูน้าํเพื่อการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกดัสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
มุกดาหาร อยู่ในระดบัมาก 2) บรรยากาศองคก์ารของโรงเรียน สังกดัสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มุกดาหารเป็นบรรยากาศแบบรวบอาํนาจ 3) ขา้ราชการครูท่ีมีสถานภาพและประสบการณ์ในการ
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ทาํงานต่างกนัมีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํเพ่ือการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน โดยรวมไม่
แตกต่างกนั 4) ขา้ราชการครูท่ีมีสถานภาพและประสบการณ์ในการทาํงานต่างกนั มีความคิดเห็นต่อ
บรรยากาศองค์การของโรงเรียน โดยรวมไม่แตกต่างกัน 5) องค์ประกอบของภาวะผูน้ําเพื่อการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนกบับรรยากาศองค์การของโรงเรียน สังกดัสํานักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามุกดาหาร โดยรวมมีความสัมพนัธ์กนัในเชิงบวก อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01              
6) องคป์ระกอบของภาวะผูน้าํเพื่อการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน ดา้นการสร้างแรงดลใจ             
มีอาํนาจพยากรณ์บรรยากาศองคก์ารของโรงเรียนโดยรวมอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดย
มีอาํนาจพยากรณ์ร้อยละ 8.60 และมีความคลาดเคล่ือนของการพยากรณ์ + 0.4057 คุณลักษณะ             
ภาวะผูน้าํเพื่อการเปล่ียนแปลงไดเ้สนอแนวทางการพฒันา ไดแ้ก่ ดา้นการสร้างแรงดลใจของผูบ้ริหาร
โรงเรียน ส่วนบรรยากาศองคก์ารของโรงเรียนไดเ้สนอแนวทางการพฒันา 3 มิติ ไดแ้ก่ มิติอุปสรรค 
มิติห่างเหิน และมิติมุ่งผลงาน 
 ประทุม จงอ่อนกลาง (2550) ไดท้าํการศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการ
บริโภคอาหารจานด่วน ของนกัเรียนชั้นประถมศึกษาปีท่ี 6 โรงเรียนอนุราชประสิทธ์ิ จงัหวดันนทบุรี” 
โดยการวิจัยคร้ังน้ีเป็นการวิจัยเชิงพรรณนา มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมีความสัมพนัธ์กับ
พฤติกรรมการบริโภคอาหารจานด่วน ของนกัเรียนชั้นประถมศึกษาปีท่ี 6 โรงเรียนอนุราชประสิทธ์ิ 
จงัหวดันนทบุรี กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา คือ นกัเรียนชั้นประถมศึกษาปีท่ี 6 จาํนวน 306 คน ได้
จากการสุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคือ แบบสอบถาม วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้
โปรแกรมคอมพิวเตอร์สาํเร็จรูป ค่าสถิติท่ีใช ้ไดแ้ก่ การหาค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน สถิติไคสแควร์ ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ 
 ผลการวิจยัท่ีสําคญัพบว่า 1) ปัจจยันาํ ไดแ้ก่ ความรู้เก่ียวกับการบริโภคอาหารจานด่วน        
มีความสัมพนัธ์กับพฤติกรรมการบริโภคอาหารจานด่วน อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
ทศันคติต่อการบริโภคอาหารจานด่วนมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการบริโภคอาหารจานด่วน อยา่ง
มีนยัสาํคญัทางสถิติระดบั 0.001 2) ปัจจยัเอ้ือ ไดแ้ก่ นโยบายดา้นการส่งเสริมการบริโภคอาหารของ
โรงเรียนกิจกรรมส่งเสริมการบริโภคอาหารของโรงเรียน มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการบริโภค
อาหารจานด่วน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 ส่วนสภาพแวดลอ้ม ร้านคา้ภายในโรงเรียน
ไม่มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการบริโภคอาหารจานด่วน อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05    
3) ปัจจยัเสริม ไดแ้ก่ การไดรั้บขอ้มูลข่าวสารการบริโภคอาหารจากส่ือต่าง ๆ มีความสัมพนัธ์กับ
พฤติกรรมการบริโภคอาหารจานด่วน อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 การไดรั้บคาํแนะนาํ
สนบัสนุนจากบุคคลต่าง ๆ มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการบริโภคอาหารจานด่วน อยา่งมีนยัสาํคญั
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ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 4) ปัจจยัทางชีวสังคม ไดแ้ก่ อายุ เงินท่ีนักเรียนไดรั้บต่อวนัมีความสัมพนัธ์        
กับพฤติกรรมการบริโภคอาหารจานด่วน อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ส่วนเพศ ภาวะ
โภชนาการ ระดบัการศึกษาของบิดา/มารดา รายไดข้องครอบครัว ไม่มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรม
การบริโภคอาหารจานด่วน อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 5) ทศันคติต่อการบริโภคอาหาร
จานด่วน กิจกรรมส่งเสริมการบริโภคอาหารของโรงเรียน เงินท่ีนกัเรียนไดรั้บต่อวนั และการไดรั้บ
ขอ้มูลข่าวสารการบริโภคอาหารจากส่ือต่าง ๆ สามารถร่วมกนัทาํนายพฤติกรรมการบริโภคอาหาร
จานด่วนไดร้้อยละ 31.20 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 สมชัญ์ อมาตยกุล และคณะ (2550) ไดท้าํการศึกษาเร่ือง “ปัจจยัด้านการตลาดในบริโภค
อาหารจานด่วนของนกัศึกษามหาวิทยาลยัราชภฏัจนัทรเกษม” โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัดา้น
การตลาดในบริโภคอาหารจานด่วนของนกัศึกษามหาวิทยาลยัราชภฏัจนัทรเกษม ท่ีมีอิทธิพลต่อความ
พึงพอใจในการบริโภคอาหารจานด่วนของนกัศึกษามหาวิทยาลยัราชภฏัจนัทรเกษม และเปรียบเทียบ
การรับประทานอาหารจานด่วนของมหาวิทยาลยัราชภฏัจนัทรเกษม 
 ตวัแปรในปัจจยัดา้นครอบครัว ปัจจยัดา้นบุคคล ปัจจยัดา้นสังคมและส่ิงแวดลอ้ม ผูว้ิจยัเก็บ
แบบสอบถามนักศึกษา 5 คณะ กลุ่มตวัอย่างจาํนวน 120 คน จากจาํนวนประชากรเป็นนักศึกษา
มหาวิทยาลยัราชภฏัจนัทรเกษมภาคปกติ ไดม้าโดยการสุ่มตวัอย่างหลงัจากนั้นทาํการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลดว้ยแบบสอบถามแบบปลายปิด (Close-end Questionnaires) ท่ีคณะผูว้ิจยัสร้างข้ึนเอง ขอ้มูล            
ท่ีไดจ้ดัทาํการประมวลผลดว้ย โดยใชส้ถิติการแจกแจงความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน t-test One-Way NANOVA ทดสอบ ณ ระดบันยัสาํคญั 0.05 
 ผลการวิจยัพบวา่ 
 กลุ่มนกัศึกษาส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมีจาํนวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 53.3 และมีอายุอยู่ใน
ช่วย 18-21 ปี จาํนวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 66.7 ส่วนใหญ่กาํลงัศึกษาอยู่ในระดบัปริญญาตรี 4 ปี 
จาํนวน 111 คน คิดเป็นร้อยละ 92.5 ส่วนใหญ่ศึกษาอยูใ่นชั้นปีท่ี 3 จาํนวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 55 
ศึกษาอยู่ในคณะวิทยาการจดัการ จาํนวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 46.7 และมีรายไดอ้ยู่ในช่วง 3,001-
5,000 บาท จาํนวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 33.3 ส่วนใหญ่พกัอาศยัอยู่หอพกั จาํนวน 40 คน คิดเป็น   
ร้อยละ 46.7 ในการรับประทานอาหารจานด่วนมกัเลือกเคร่ืองด่ืมประเภทนํ้ าอดัลมมากท่ีสุด จาํนวน        
63 คน คิดเป็นร้อยละ 52.5 มกัจะไปใชบ้ริการอาหารจานด่วนในช่วงเวลา 14.01-16.00 น. มากท่ีสุด 
เป็นจาํนวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 23.3 ใชเ้วลาในการไปใชบ้ริการอาหารจานด่วนโดยเฉล่ียต่อเดือน          
มากท่ีสุด 1.2 คร้ัง จาํนวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 38.3 มกัจะไปบริโภคอาหารจานด่วนกบักลุ่มเพื่อน 
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มากท่ีสุดเป็นจาํนวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 56.7 ปัจจัยท่ีมีผลต่อการบริโภคอาหารจานด่วนของ
นกัศึกษามหาวิทยาลยัราชภฏัจนัทรเกษมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 สมมติฐานท่ีไดต้ั้งไวจ้าํนวนทั้งหมด 3 ขอ้ 
 สมมติฐานท่ี 1 นักศึกษาเพศชายและเพศหญิงมีปัจจยัดา้นการตลาดในการบริโภคอาหาร
จานด่วนท่ีไม่แตกต่างกนั พบว่า ไม่มีความแตกต่างกนัระหว่างเพศชายและเพศหญิงเป็นผลใหย้อมรับ
สมมติฐานหลกั (Ho) ยกเวน้การมีป้ายแสดงรายการอาหารท่ีชดัเจน และช่องทางทาํเลท่ีตั้งของร้าน     
มีหลายสาขาท่ีมีความแตกต่างกนัระหว่างเพศชายและเพศหญิง เป็นผลใหป้ฏิเสธสมมติฐานหลกั และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
 สมมติฐานท่ี 2 นักศึกษาท่ีมีชั้นปีท่ีแตกต่างกนัมีปัจจยัดา้นการตลาดในการบริโภคอาหาร
จานด่วนท่ีไม่แตกต่างกนั พบว่า ไม่มีความแตกต่างกนัระหว่างชั้นปีท่ีเป็นผลให้ยอมรับสมมติฐาน
หลกัยกเวน้มีบริการจดัส่งถึงบา้น ความรวดเร็วในการจดัส่งอาหารถึงบา้น และมารยาทของพนกังาน
ขายท่ีร้าน/ส่งสินคา้ ท่ีมีความแตกต่างกนัของแต่ละชั้นปี เป็นผลใหป้ฏิเสธสมมติฐานหลกัและยอมรับ
สมมติฐานรอง  
 สมมติฐานท่ี 3 นกัศึกษาท่ีศึกษาในคณะท่ีต่างกนัมีปัจจยัดา้นการตลาดในการบริโภคอาหาร
จานด่วนท่ีแตกต่างกนั พบว่า ไม่มีความแตกต่างกนัระหว่างคณะท่ีเป็นผลให้ยอมรับสมมติฐานหลกั 
ยกเวน้มีประเภทอาหารให้เลือกหลายชนิด และการมีป้ายแสดงรายการอาหารท่ีชัดเจน ท่ีมีความ
แตกต่างกนัของแต่ละชั้นปี เป็นผลใหป้ฏิเสธสมมติฐานหลกัและยอมรับสมมติฐานรอง 
 ยทุธดนยั อ๋องสกลุ (2551) ไดท้าํการศึกษาเร่ือง “พฤติกรรมการเลือกซ้ืออาหารจานด่วนของ
ผูบ้ริโภคในตาํบลตลาดใหญ่ อาํเภอเมืองภูเก็ต จงัหวดัภูเก็ต”  โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาพฤติกรรม
การเลือกซ้ืออาหารจานด่วนของผูบ้ริโภคในตาํบลตลาดใหญ่ อาํเภอเมืองภูเก็ต จงัหวดัภูเก็ต ตามหลกั
ทฤษฎีส่วนประสมทางการตลาดบริการจาํแนก 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นสินคา้และบริการ ราคา ช่องทาง
จาํหน่าย และดา้นการส่งเสริมการขาย และเพื่อเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคล จาํแนกตาม เพศ อาย ุ
อาชีพ สถานภาพสมรส รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ระดบัการศึกษา คุณรับประทานอาหารจานด่วนบ่อยแค่
ไหน อาหารจานด่วนท่ีคุณรับประทานคุณมีส่วนในการเลือกซ้ือหรือไม่ และคุณรับประทานอาหาร
จานด่วนในร้านอาหารแบบไหนบา้งท่ีบ่อยท่ีสุด โดยใชว้ิธีการศึกษาแบบสาํรวจ กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้น
การวิจยัคร้ังน้ี คือ ผูบ้ริโภคอาหารจานด่วนในตาํบลตลาดใหญ่ อาํเภอเมืองภูเก็ต จงัหวดัภูเก็ต 397 คน 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บขอ้มูล เป็นแบบสอบถามระดบัการเลือกซ้ืออาหารจานด่วน แบบมาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดบั การวิเคราะห์ขอ้มูลโดยการแจกแจงความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) 
ค่ามชัฌิมาเลขคณิต (Arithmetic Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ทดสอบ t-test 
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ทดสอบ F-test เพื่อทดสอบความแปรปรวน (One-Way ANOVA) และวิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่       
ดว้ยวิธีเชฟเฟ่ ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 ผลการศึกษาพบวา่ 
 1.  ข้อมูลทั่วไปของผู ้ตอบแบบสอบถาม  จากกลุ่มตัวอย่างจํานวน  397 คน  ผู ้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จาํนวน 219 คน มีอายรุะหว่าง 21-30 ปี จาํนวน 175 คน มีอาชีพ
ธุรกิจส่วนตวั จาํนวน 122 คน มีสถานภาพสมรส โสด จาํนวน 252 คน มีรายได้ต่อเดือน 5,001 - 
15,000 บาท และมากกว่า 35,001 บาทจาํนวนเท่า ๆ กัน โดยแต่ละกลุ่มมีจาํนวน 115 คน ระดับ
การศึกษาระดบัปริญญาตรี จาํนวน 233 คน มีการรับประทานอาหารจานด่วนบ่อยทุกวนั/เกือบทุกวนั 
จํานวน  202 คน  โดยเลือกซ้ือมารับประทานเอง/มีส่วนในการเลือกซ้ือ จํานวน 362 คน และ
รับประทานอาหารจานด่วนในร้านอาหารตามสัง่ จาํนวน 224 คน 
 2. ปัจจยัท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการเลือกซ้ืออาหารจานด่วนของผูบ้ริโภคในตาํบลตลาดใหญ่ 
อาํเภอเมืองภูเก็ต จงัหวดัภูเก็ต ของผูบ้ริโภคเม่ือพิจารณารายขอ้ในแต่ละดา้นพบว่า ดา้นสินคา้และ
บริการ ผูบ้ริโภคให้ความสําคญัมากท่ีสุด ได้แก่ พนักงานท่ีให้บริการ มีอธัยาศยัดี ให้บริการด้วย
ใบหนา้ท่ียิม้แยม้ แจ่มใส ดา้นราคา ผูบ้ริโภคใหค้วามสาํคญัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ราคาของอาหารเม่ือคิดเงิน
แลว้ ถูกตอ้งตามราคาท่ีแจง้ไวใ้นเมนู ดา้นช่องทางจดัจาํหน่าย ผูบ้ริโภคใหค้วามสาํคญัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ 
ทาํเลท่ีตั้งสะดวกต่อการเดินทาง ดา้นการส่งเสริมการขาย ผูบ้ริโภคให้ความสําคญัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ 
เมนูอาหารมีรูปอาหารแสดงประกอบไว ้ช่วยใหง่้ายต่อการตดัสินใจในการสัง่อาหาร 
 3. ผลการเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการเลือกซ้ืออาหารจาน
ด่วนของผูบ้ริโภคในตําบลตลาดใหญ่ อําเภอเมืองภูเก็ต จังหวัดภูเก็ต ตามสมมติฐานท่ีตั้ งไว ้            
พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุอาชีพ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ระดบัการศึกษา ความบ่อยคร้ังใน
การรับประทานอาหารจานด่วน และร้านอาหารท่ีรับประทานอาหารจานด่วน มีผลต่อพฤติกรรมการ
เลือกซ้ืออาหารจานด่วนของผูบ้ริโภคในตาํบลตลาดใหญ่ อาํเภอเมืองภูเก็ต จงัหวดัภูเก็ต แตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ สถานภาพสมรสและการมีส่วนใน
การเลือกซ้ืออาหารจานด่วน มีผลต่อพฤติกรรมการเลือกซ้ืออาหารจานด่วนของผูบ้ริโภคในตาํบล
ตลาดใหญ่ อาํเภอเมืองภูเกต็ จงัหวดัภูเกต็ ไม่แตกต่างกนั 
 อารีรัตน์  ทัดเสรีวิบูลย์ (2551) ได้ทําการศึกษาเร่ือง  “พฤติกรรมการบริโภคอาหาร                
ฟาสทฟ์ู้ ดของวยัรุ่นในกรุงเทพมหานคร” ผลการศึกษาพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิง มีอายุ 16-18 ปีการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนน้อยกว่า 3,000 บาท สาเหตุท่ี   
ไปใช้บริการร้านอาหารฟาสท์ฟู้ ด จากการบริการรวดเร็ว  โดยเลือกบริโภคอาหารฟาสท์ฟู้ ด             
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จากร้อนแมคโดนลัดม์ากท่ีสุด เหตุผลสาํคญัท่ีเลือกคือคุณภาพและรสชาติของอาหารผูท่ี้มีอิทธิพลใน
การตดัสินใจเลือกร้านอาหารฟาสทฟ์ู้ ดคือตนเอง ส่วนใหญ่บริโภคอาหารฟาสทฟ์ู้ ดในวนัเสาร์-อาทิตย ์
เวลา 13.01-15.00 น. เลือกบริโภคอาหารฟาสท์ฟู้ ดในห้างสรรพสินคา้ เช่น เซ็นทรัล เดอะมอลล ์        
มีความถ่ีในการบริโภคอาหารฟาสทฟ์ู้ ด 1-3 คร้ังต่อสัปดาห์ นิยมบริโภคในโอกาสพบปะสังสรรคก์บั
กลุ่มเพื่อน คร้ังละ 3-4 คน มีค่าใชจ่้ายโดยเฉล่ีย 101-200 บาท ต่อคนต่อคร้ัง ไดรั้บทราบขอ้มูลข่าวสาร
จากส่ือประเภทโทรทศัน์ มากท่ีสุด มีแหล่งท่ีมาในการหาขอ้มูลอาหารฟาสทฟ์ู้ ด จากการถามเพ่ือน/
คนรู้จกั ในการบริโภคคร้ังต่อไปส่วนมากไม่แน่ใจวา่เลือกยีห่อ้เดิมหรือเปล่ียนยีห่อ้ใหม่ 
 ผลการศึกษาปัจจยัส่วนประสมทางการตลาด พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามให้ความสําคญั
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบั คือ ปัจจยัดา้นผลิตภณัฑ ์รองลงมา คือ ปัจจยัดา้นราคา ปัจจยัดา้น
การจดัจาํหน่าย และปัจจยัดา้นการส่งเสริมการตลาด ตามลาํดบั 
 เม่ือพิจารณารายละเอียดของปัจจยัต่าง ๆ ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดสามารถสรุปไดด้งัน้ี 
 ปัจจัยด้านผลิตภัณฑ์ ผูต้อบแบบสอบถาม ให้ความสําคัญต่อปัจจัยย่อยอันดับแรกคือ 
คุณภาพและรสชาติของอาหาร 
 ปัจจัยด้านราคา ผูต้อบแบบสอบถาม ให้ความสําคญัต่อปัจจัยย่อยอนัดับแรก คือ ราคา
เหมาะสมกบัคุณภาพอาหาร 
 ปัจจยัด้านการจัดจาํหน่าย ผูต้อบแบบสอบถาม ให้ความสําคญัต่อปัจจัยย่อยอนัดับแรก      
คือ ความสะดวกดา้นท่ีตั้งของร้าน 
 ปัจจยัดา้นการส่งเสริมการตลาด ผูต้อบแบบสอบถาม ให้ความสําคญัต่อปัจจยัย่อยอนัดบั
แรก คือ การโฆษณาทางส่ือต่าง ๆ เช่น โทรทศัน์ วิทย ุ
 นพรัตน์ นาคบาง (2556) ไดท้าํการศึกษาเร่ือง “ภาวะผูน้าํท่ีมีความสัมพนัธ์กบัขวญัและ
กาํลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช” โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา
ภ า ว ะ ผู ้นํ า ท่ี มี ค ว า มสั ม พัน ธ์ กั บ ข วัญ แ ล ะ กํ า ลั ง ใ จ ใ น ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น ข อ ง บุ ค ล า ก ร
มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช โดยเก็บตวัอย่างจากบุคลากรท่ีปฏิบติังานในหาวิทยาลยัสุโขทยั     
ธรรมาธิราช จาํนวน 331 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจยั สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์
ขอ้มูล ประกอบดว้ย สถิติพรรณนา ไดแ้ก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติอนุมาน   
ท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน คือ Independent Sample t-test, On-way ANOVA และสัมประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 
 ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง      
31-35 ปี มีสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีประสบการณ์การทาํงาน/รับราชการ 6-10 ปี 
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ตาํแหน่งลูกจา้งชัว่คราว ลกัษณะรูปแบบภาวะผูน้าํท่ีพบสูงสุดอนัดบัแรกคือ ภาวะผูน้าํแบบมีส่วนร่วม 
รองลงมาคือภาวะผูน้ําแบบสั่งการ ภาวะผูน้ําแบบมอบอาํนาจ และภาวะผูน้ําแบบขายความคิด 
การศึกษาพบว่า บุคลากรมีขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานโดยรวมและรายดา้นระดบัปานกลาง 
เรียงตามลาํดบัไดด้งัน้ี ดา้นความสมํ่าเสมอของผลงาน ดา้นการลาออก และดา้นการขาดงานหรือลาง
งาน ส่วนผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า เพศ อายุ ระดับการศึกษาและตาํแหน่งงานในปัจจุบนั         
ท่ีแตกต่างกันมีผลต่อขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกต่างกัน สถานภาพและ
ประสบการณ์การปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานดา้นการขาดงาน
หรือลางานแตกต่างกนั นอกจากน้ียงัพบว่า ภาวะผูน้าํแบบสั่งการและภาวะผูน้าํแบบมอบอาํนาจมี
ความสัมพนัธ์กับขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานระดับสูงมาก ภาวะผูน้ําแบบขายความคิดมี
ความสมัพนัธ์กบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานระดบัค่อนขา้งสูง และภาวะผูน้าํแบบมีส่วนร่วมมี
ความสมัพนัธ์กบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานระดบัค่อนขา้งตํ่า ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 
 ดวงใจ  บ่อรุณรัตน์ (2554) ไดท้าํการวิจยัเร่ือง “พฤติกรรมการบริโภคอาหารจานด่วนของ
นกัศึกษามหาวิทยาลยัรามคาํแหง” โดยมีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาพฤติกรรมการบริโภคอาหารจาน
ด่วนของนกัศึกษามหาวิทยาลยัรามคาํแหง และ 2) เพื่อเปรียบเทียบพฤติกรรมการบริโภคอาหารจาน
ด่วนตามตวัแปรเพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายไดข้องวยัรุ่น อิทธิพลจากส่ือโฆษณาและอิทธิพลจาก
เพื่อน กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาเป็นนกัศึกษามหาวิทยาลยัรามคาํแหงท่ีบริโภคอาหารจานด่วนท่ี
เปิดให้บริการตามห้างสรรพสินคา้ท่ีมีช่ือเสียงในกรุงเทพมหานคร จาํนวน 400 คน ซ่ึงไดม้าโดยการ
สุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นภูมิตามคณะ (stratified random sampling) โดยแบ่งเป็น 8 คณะ เก็บรวบรวม
ขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามพฤติกรรมการบริโภคอาหารจานด่วนท่ีสร้างข้ึน วิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อหา   
ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย (mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (standard deviation) การทดสอบค่าที (t-test) 
และวิเคราะห์ความแปรปรวนทิศทางเดียว (One-Way analysis of variance) 
 ผลการวิจยัมีดงัน้ี 
 1. นกัศึกษามหาวิทยาลยัรามคาํแหงมีพฤติกรรมการบริโภคอาหารจานด่วนอยูใ่นระดบันอ้ย 
 2. นกัศึกษามหาวิทยาลยัรามคาํแหงท่ีมีเพศต่างกนั เรียนในชั้นปีท่ีแตกต่างกนั และมีรายได้
ต่างกนั มีพฤติกรรมการบริโภคอาหารจานด่วนไม่แตกต่างกนั 
 3. นกัศึกษามหาวิทยาลยัรามคาํแหงท่ีมีอายตุ่างกนัไดรั้บอิทธิพลจากส่ือโฆษณาต่างกนัและ
ไดรั้บอิทธิพลจากเพ่ือนต่างกนั มีพฤติกรรมการบริโภคอาหารจานด่วนต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 
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 นพรัตน์ นาคบาง (2556) ไดท้าํการศึกษาเร่ือง “ภาวะผูน้าํท่ีมีความสัมพนัธ์กบัขวญัและ
กาํลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช” โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา
ภาวะผูน้าํท่ีมีความสัมพนัธ์กบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรร
มาธิราช โดยเก็บตวัอยา่งจากบุคลากรท่ีปฏิบติังานในหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช จาํนวน 331 คน 
โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจยั สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ประกอบดว้ย สถิติ
พรรณนา ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติอนุมานท่ีใช้ในการทดสอบ
สมมติฐาน คือ Independent Sample t-test, One-way ANOVA และสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของ           
เพียร์สนั ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 
 ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง           
31-35 ปี มีสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีประสบการณ์การทาํงาน/รับราชการ 6-10 ปี 
ตาํแหน่งลูกจา้งชัว่คราว ลกัษณะรูปแบบภาวะผูน้าํท่ีพบสูงสุดอนัดบัแรกคือ ภาวะผูน้าํแบบมีส่วนร่วม 
รองลงมาคือภาวะผูน้ําแบบสั่งการ ภาวะผูน้ําแบบมอบอาํนาจ และภาวะผูน้ําแบบขายความคิด 
การศึกษาพบว่า บุคลากรมีขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานโดยรวมและรายดา้นระดบัปานกลาง 
เรียงตามลาํดบัไดด้งัน้ี ดา้นความสมํ่าเสมอของผลงาน ดา้นการลาออก และดา้นการขาดงานหรือลาง
งาน ส่วนผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า เพศ อายุ ระดบัการศึกษาและตาํแหน่งงานในปัจจุบนัท่ี
แตกต่างกันมีผลต่อขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกต่างกัน  สถานภาพและ
ประสบการณ์การปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานดา้นการขาดงาน
หรือลางานแตกต่างกนั นอกจากน้ียงัพบว่า ภาวะผูน้าํแบบสั่งการและภาวะผูน้าํแบบมอบอาํนาจมี
ความสัมพนัธ์กับขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานระดับสูงมาก ภาวะผูน้ําแบบขายความคิดมี
ความสมัพนัธ์กบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานระดบัค่อนขา้งสูง และภาวะผูน้าํแบบมีส่วนร่วมมี
ความสมัพนัธ์กบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานระดบัค่อนขา้งตํ่า ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 

งานวจัิยต่างประเทศ 
 Mckee (1991, p.1076-A อา้งถึงในธนิต ทองอาจ, 2553) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่าง 

แบบของภาวะผู ้นําของอํานาจการและความพึงพอใจในงานของคณะครู  ในวิทยาลัย
เวอร์จิเนียตะวนัตก โดยใชค้รู 324 คน จากวิทยาลยัเวอร์จิเนีย 23 แห่ง และวิทยาลยัเวอร์จิเนียตะวนัตก 
3 แห่ง ตอบแบบสอบถามเก่ียวกบัแบบของผูน้าํและความพึงพอใจในงาน ผลการศึกษาพบว่า ร้อยละ 
41 ผูอ้าํนวยการมุ่งงานและมุ่งสัมพนัธ์สูง ร้อยละ 19 ช้ีว่าผูอ้าํนวยการมุ่งงานสูงและมุ่งสัมพนัธ์ตํ่า  
ร้อยละ 18 ช้ีว่าผูอ้าํนวยการมุ่งงานและมุ่งสัมพนัธ์ตํ่า ร้อยละ 13 ช้ีว่าผูอ้าํนวยการมุ่งงานตํ่าและ         
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มุ่งสมัพนัธ์สูง ความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัภาวะผูน้าํ แบบมุ่งงานและมุ่งสัมพนัธ์
สูง กบัมุ่งงานตํ่าและมุ่งสมัพนัธ์สูง 

Person (1993, p.3071-A) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารแบบมีส่วนร่วมกบัการ
รับรู้ประสิทธิผลของสถาบนัของวิทยาลยัชุมชนในนอร์ทแคโรไลนา โดยศึกษากบักลุ่มท่ีเป็นนัก
บริหาร คณะครูและเจา้หนา้ท่ีในวิทยาลยั พบว่า การบริหารแบมีส่วนร่วมมีความสัมพนัธ์กนัอย่างมี
นยัสาํคญักบัประสิทธิผลของสถาบนั และระยะเวลาในการดาํรงตาํแหน่งของผูบ้ริหารโรงเรียน ไม่มี
ผลต่อการรับรู้ในประสิทธิผลของสถาบนั 

 Maronga (1994, p.145) ได้ศึกษาทัศนะของคณบดีท่ีมีต่อบทบาทในการเป็นผูน้ําใน
มหาวิทยาลยัของรัฐในประเทศสาธารณรัฐเคนยา โดยเก็บขอ้มูลจากคณบดี จาํนวน 10 คน อาจารยท่ี์
ดูแลกิจการนกัศึกษา จาํนวน 55 คน ผูน้าํนกัศึกษา จาํนวน 130 คน และกลุ่มตวัอยา่งอ่ืน ๆ จาํนวน 195 
คน ผลการวิจยัพบวา่ คณบดี อาจารยท่ี์ดูแลกิจการนกัศึกษา ผูน้าํนกัศึกษามีภาวะผูน้าํแตกต่างกนัอยา่ง
มีนยัสาํคญัทางสถิติในดา้นการมุ่งงานและมุ่งสมัพนัธ์ ซ่ึงสรุปไดด้งัน้ี คณบดีและอาจารยท่ี์ดูแลกิจการ
นกัศึกษามีทศันะต่อพฤติกรรมการเป็นผูแ้ตกต่างกนั ในเร่ืองการมุ่งสัมพนัธ์ และอาจารยท่ี์ดูแลกิจการ
นกัศึกษาและผูน้าํนักศึกษามีทศันะไม่แตกต่างกนัในดา้นพฤติกรรมการเป็นผูน้าํของคณบดีทั้งสอง
ดา้น คือดา้นมุ่งงานและมุ่งสมัพนัธ์ 

Neubert (1998, p.96 อา้งถึงในธนิต ทองอาจ, 2533) ศึกษาคุณลกัษณะทัว่ไปของผูน้าํ ท่ีเห็น
ไดช้ดัในการทาํงานเป็นกลุ่ม ผลการศึกษาพบว่า ผูน้าํตอ้งมีความสัมพนัธ์กบับุคคลในกลุ่มอ่ืนเป็นท่ี
ยอมรับของสมาชิกภายในกลุ่ม มีความสุขุมรอบคอบ ซ่ือตรงต่อหน้าท่ี เป็นท่ีปรึกษาท่ีดี ยอมรับใน
ความรู้ความสามารถของคนอ่ืน สามารถประสานงานไดดี้ และรู้จกัขอ้บกพร่องของตนเอง และพฒันา
ใหดี้ข้ึน 

Leithwood (1999, p.236)ไดท้าํการวิจยัเก่ียวกบัภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลง ของผูบ้ริหาร
โรงเรียนสรุปผลการวิจยัแบ่งพฤติกรรมของผูน้าํออกเป็น 3 มิติ แต่ละมิติแยกยอ่ยออกเป็นการกระทาํ 
(Action Oriented) ของผูน้าํท่ีใชใ้นการบริหารโรงเรียนแลว้ก่อให้เกิดผล (Outcomes) จากการกระทาํ 
คือ มิติพฤติกรรมผูน้าํ (Dimension Setting) ในการสร้างวิสัยทศัน์ร่วมกนั การสร้างฉันทามติดา้น
เป้าหมายและด้านความคาดหวงัสูงด้านการปฏิบัติงาน จะก่อให้เกิดผลิตผล (Outcomes) ในตัว
ผูบ้ริหารโดยไดรั้บการยอมรับนบัถือสูง ไดรั้บความไวว้างใจ และเป็นสัญลกัษณ์แห่งความสาํเร็จ ดา้น
การพฒันาบุคลากร (Developing people) โดยการใหก้ารสนบัสนุนช่วยเหลือเป็นรายบุคคล การสร้าง
บรรยากาศกระตุน้การใชปั้ญญา การแสดงตวัแบบอยา่งของการปฏิบติัและค่านิยมสาํคญัของโรงเรียน 
ผลผลิต (Outcomes) ท่ีได้รับ  คือคนเป็นศูนย์กลางขององค์กร  ด้านการจัดระเบียบในองค์กร 
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(Redesigning the Organization) โดยการสร้างวฒันธรรมในองค์กร การริเร่ิมโครงสร้างและ
กระบวนการท่ีเน้นการตดัสินใจร่วมกนัและการสร้างวฒันธรรมในองคก์ร การริเร่ิมโครงสร้างและ
กระบวนการท่ีเนน้การตดัสินใจร่วมกนัและการสร้างความสัมพนัธ์ของบุคลากรและชุมชน ผลผลิต 
(Outcomes) ท่ีไดรั้บคือความร่วมมือร่วมใจ (Collaboration) ซ่ึงเป็นหวัใจของการดาํเนินงานทั้งหลาย
ของโรงเรียน นอกจากน้ีไลทว์ูด (Leithwood) ยงัไดส้รุปว่าโรงเรียนในอนาคตจะตอ้งมีความเป็น
ชุมชนแห่งการเรียนรู้ท่ีน่าเช่ือถือไวว้างใจไดสู้ง (High Reliability Learning Community) ท่ียึด
วตัถุประสงคห์ลกัดา้นการจดัการเรียนรู้ ผสมกบัผลผลิต (Outcome) ท่ีเกิดข้ึนจากผูส้ําเร็จการศึกษา
ของโรงเรียน ถา้ผลการเรียนรู้ทกัษะพื้นฐานของนักเรียนระดับประถมศึกษาลม้เหลว ก็จะส่งผล
ต่อเน่ืองตลอดระบบการเรียนในระดบัสูงข้ึน ในท่ีสุดก็ส่งผลต่อความสามารถในการทาํงานและส่งผล
ต่อภาวะเศรษฐกิจของประเทศไลท์วูด (Leithwood) ไดค้น้พบในผลงานวิจยัว่าภาวะผูน้าํจะส่งผลท่ี
สาํคญัต่อการสร้างบรรยากาศและเง่ือนไขของการเรียนรู้เป็นทีมและการเรียนรู้ทั้งองคก์ร ผูน้าํเป็นทั้ง
ผูส้ร้างโอกาสและเป็นผูก้าํหนดวิธีการท่ีจะทาํให้เกิดการเรียนรู้ข้ึนโดยผ่านกิจกรรมต่าง ๆ เช่นการ
กาํหนดพนัธกิจ (Mission) วฒันธรรม (Culture) โครงสร้างและทรัพยากร (Structure and Resources) 
 



 
 

บทที ่3 
วธีิดาํเนินการวจิัย 

 
 ในการศึกษาเร่ือง “ภาวะผูน้าํท่ีส่งผลต่อคุณภาพการปฏิบติังานของพนกังานในอุตสาหกรรม
อาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี” การศึกษาคร้ังน้ีใชรู้ปแบบการวิจยั
เชิงปริมาณ “Quantitative Research” ผูศึ้กษาไดก้าํหนดขั้นตอนการศึกษาและรายละเอียด ดงัน้ี  

3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง  
3.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั  
3.3 การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
3.4 วิธีการวิเคราะห์ขอ้มูล   

 

3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 1. ประชากร ท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี เป็นพนักงานในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ี
ไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี ไดแ้ก่  

1.1 กลุ่มพิซซ่า ไดแ้ก่ พิซซ่าฮทั 
1.2 กลุ่มแฮมเบอร์เกอร์ ไดแ้ก่ แมคโดนลัด ์เอแอนดด์บับลิว และเบอร์เกอร์คิง  
1.3 กลุ่มไก่ทอด ไดแ้ก่ KFC เชสเตอร์กริล 

 2. กลุ่มตวัอยา่ง (Sample) กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีคือ พนกังานในอุตสาหกรรม
อาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี เน่ืองจากไม่ทราบจาํนวนประชาชน
ท่ีแน่นอน จึงใชก้ารคาํนวณขนาดกลุ่มตวัอยา่งท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2546, 
น. 26) 

 
2
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n

4e
  

โดยท่ี  n  = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งการ  
  .975z z  ถา้กาํหนดระดบัความเช่ือมัน่ 95% จะได ้z = 1.96  
  e  = ระดบัความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได ้กาํหนดไวเ้ท่ากบั 0.05   

เม่ือแทนค่าในสูตรจะได ้  
                                                                  n = (1.96)²     = 384.16 หรือ 385 คน  
                                                                      (4)(0.05)² 
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เพื่อความสะดวกผูศึ้กษาขอเก็บขอ้มูลจาํนวน 400 คน โดยใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งตามสะดวก 
(Convenience Sampling)  

 

3.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิยั  
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ภาวะผูน้ํา          
ท่ีส่งผลต่อคุณภาพการปฏิบติังานของพนักงาน ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ 
อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี โดยผูศึ้กษาสร้างเคร่ืองมือจากการศึกษาเอกสาร ทฤษฎี แนวคิดต่าง ๆ 
รวมถึงงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง และสอดคลอ้งตามวตัถุประสงค ์รวมทั้งกรอบแนวคิดท่ีกาํหนดข้ึนเพื่อ
ศึกษาในประเดน็ดงักล่าว โดยมีขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือดงัน้ี  
 1. ศึกษาคน้ควา้จากเอกสาร ตาํรา และงานวิจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้าํท่ีส่งผลต่อ
คุณภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน  ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีได้รับแฟรนไชส์                   
อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี เพื่อนาํมาเป็นพื้นฐานทางทฤษฎีในการตั้งขอ้คาํถาม 

2. สร้างขอ้คาํถามคาํนึงถึงความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคแ์ละขอบเขตการศึกษา รวมทั้ง
อาศัยความรู้และประสบการณ์ของผู ้ศึกษาเพ่ิมเติมในการสร้างแบบสอบถามให้ครอบคลุม                  
ตามวตัถุประสงคด์งัน้ี 

ลกัษณะของแบบสอบถาม  
แบบสอบถามมีส่วนประกอบท่ีสามารถแบ่งได ้4 ส่วนดงัน้ี   
ส่วนที่ 1 เป็นคาํถามเก่ียวกับปัจจยัพื้นฐานของผูต้อบ ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ รายได ้        

ต่อเดือน ระดบัการศึกษา ประสบการณ์การปฏิบติังาน เป็นตน้  
ส่วนที่ 2 เป็นคาํถามเก่ียวกบัรูปแบบของภาวะผูน้าํ จาํนวน 2 รูปแบบ ไดแ้ก่ 1) ผูน้าํแบบ

เปล่ียนสภาพ และ 2) ผูน้าํแบบแลกเปล่ียน 
ส่วนที่ 3 เป็นคาํถามเก่ียวกบัคุณภาพการปฏิบติังาน ในดา้นต่าง ๆ จาํนวน 15 ดา้น ไดแ้ก่          

1) ดา้นความทะเยอทะยาน/ความคิดริเร่ิม 2) ดา้นเวลาการมาปฏิบติังาน 3) ดา้นทศันคติ/การให้ความ
ร่วมมือ 4) ดา้นทกัษะในการส่ือสาร 5) ดา้นการให้ความสาํคญักบัหน่วยงาน 6) ดา้นการมุ่งให้ความ
สนใจ 7) ดา้นการปรับปรุงผลงาน  8) ดา้นความซ่ือสัตยแ์ละยึดหลกัคุณธรรม 9) ดา้นการรู้ว่าเม่ือใด          
ท่ีควรจะถามคาํถาม 10) ดา้นความรู้ทางเทคนิคในเร่ืองงาน 11) ด้านการเพ่ิมผลผลิต/กาํหนดการ
ทาํงานให้แลว้เสร็จ 12) ดา้นคุณภาพของงาน 13) ดา้นความสามารถเป็นท่ีพึ่งพาได ้14) ดา้นการ
บริหารความเครียด และ 15) ดา้นการทาํงานเป็นทีม 
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ส่วนที่ 4 เป็นคําถามปลายเปิดเป็นการแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับปัญหา อุปสรรค                
และขอ้เสนอแนะ ใหต้อบไดอ้ยา่งอิสระ หรือแสดงความคิดเห็น  

โดยแบบสอบถามส่วนท่ี 2 และ 3 ไดน้าํมาตรวดัของ Likert Scale มาใชเ้ป็นเกณฑใ์นการ
กาํหนดค่านํ้ าหนักของการวดัระดับภาวะผูน้ําท่ีส่งผลต่อคุณภาพการปฏิบติังานของพนักงานใน
อุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ จงัหวดัปทุมธานี ตามความเป็นจริง 5 ระดบั ดงัน้ี   

หมายเลข 5  หมายถึง  เห็นดว้ยมากท่ีสุด  
หมายเลข 4  หมายถึง  เห็นดว้ยมาก   
หมายเลข 3  หมายถึง  เห็นดว้ยปานกลาง  
หมายเลข 2  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ย   
หมายเลข 1  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด    

 เกณฑ์ในการพิจารณาค่าเฉล่ียของแต่ละระดับความเห็นคะแนนในการอภิปรายผล           
ไดม้าจากการคาํนวณโดยสูตรคาํนวณความกวา้งของอนัตรภาคชั้น ดงัน้ี 

 
ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น =      
 

=      5 – 1 
           5   
=    0.8 

 มีช่วงคะแนนดงัต่อไปน้ี 
คะแนนเฉล่ียตั้งแต่ 4.21 - 5.00 หมายถึง  เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
คะแนนเฉล่ียตั้งแต่ 3.41 - 4.20 หมายถึง  เห็นดว้ยมาก 
คะแนนเฉล่ียตั้งแต่ 2.61 - 3.40 หมายถึง  เห็นดว้ยปานกลาง 
คะแนนเฉล่ียตั้งแต่ 1.81 - 2.60 หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ย 
คะแนนเฉล่ียตั้งแต่ 1.00 - 1.80 หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด  

การทดสอบคุณภาพแบบสอบถาม (Reliability) 
การทดสอบคุณภาพแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนเพื่อการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี มีขั้นตอนดงัน้ี  

 1) ความเท่ียงตรง (Validity) ผูศึ้กษานาํแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนมาไปให้อาจารยท่ี์ปรึกษา
พิจารณาและตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเน้ือหา (Content Validity) และความเหมาะสมของภาษาท่ี
ใช ้(Wording)) เพื่อนาํไปปรับปรุงแกไ้ข ก่อนนาํไปสอบถามในการเกบ็ขอ้มูลจริง   

ขอ้มูลท่ีมีค่าสูงสุด – ขอ้มูลท่ีมีค่าตํ่าสุด 
       จาํนวนชั้น 
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 2) ความเช่ือมัน่ (Reliability Test) ผูศึ้กษาไดน้าํแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนมาและปรับปรุง
แกไ้ขแลว้ ไปทาํการทดลอง (pre-test) กบัพนกังานในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์         
ในพื้นท่ีเขตใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 30 ชุด เพื่อตรวจสอบว่าคาํถามสามารถส่ือความหมาย
ตรงตามความตอ้งการตลอดจนมีความเหมาะสมหรือไม่ มีความยากง่ายเพียงใด จากนั้นจึงนํามา
ทดสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามโดยใชสู้ตรหาค่าสัมประสิทธ์ิ Cronbach’s Alpha โดยใชเ้กณฑ์
สมัประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha-coefficient) ตั้งแต่ 0.70 ข้ึนไป จึงจะถือวา่แบบสอบถามดงักล่าวน่าเช่ือถือ
และสามารถนาํไปใชจ้ริงได ้(Jump, 1978) 
 

3.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล  
การเกบ็รวบรวมขอ้มูลจะทาํการเกบ็รวบรวมขอ้มูลจาก 2 แหล่งคือ  
1. แหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) โดยศึกษาและรวบรวมขอ้มูลจากหนงัสือ เอกสาร 

งานวิจยั ภาคนิพนธ์ วิทยานิพนธ์ต่าง ๆ รวมทั้งกฎหมายและระเบียบขอ้บงัคบั ขอ้ปฏิบติัของทาง
ราชการ และเอกสารอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง  
 2. แหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นการศึกษาจากแบบสอบถาม โดยรวบรวมขอ้มูล
จากพนกังานในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี ท่ีศึกษา
จาํนวน 400 ตวัอยา่ง  
 

3.4 วธีิวเิคราะห์ข้อมูล 
1. วิธีการประมวลขอ้มูล ก่อนการวิเคราะห์ขอ้มูลผูว้ิจัยได้ประมวลขอ้มูลตามขั้นตอน

ดงัต่อไปน้ี 
1.1 รวบรวมแบบสอบถามท่ีไดจ้ากภาคสนาม 
1.2 ตรวจสอบแบบสอบถามทุกชุดเพื่อดูความถูกตอ้งและความสมบูรณ์ 
1.3 จดัคาํตอบเป็นกลุ่ม และเป็นหมวด รวมทั้งใหร้หสัคาํตอบ 
1.4 จดัทาํคู่มือลงรหสั 
1.5 ลงรหสัขอ้มูลจากแบบสอบถามลงเคร่ืองคอมพิวเตอร์ (Computer)  
1.6 ทาํการประมวลดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์โดยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ 

(SPSS)   
2. วิธีวิเคราะห์ขอ้มูล หลงัจากทาํการสร้างเคร่ืองการวิจยัแลว้ ผูว้ิจยัจะจดัทาํคู่มือการลงรหสั 

ต่อจากนั้นผูศึ้กษาจะทาํการลงรหัสขอ้มูลตามคู่มือการลงรหัสท่ีไดจ้ดัทาํไว ้เปล่ียนแปลงขอ้มูลให้อยู่
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ในรูปของสัญลกัษณ์ท่ีเคร่ืองคอมพิวเตอร์ สามารถคาํนวณและประมวลผลไดด้ว้ยโปรแกรมสาํเร็จรูป
ทางสถิติ โดยมีวิธีการวิเคราะห์ขอ้มูลดงัน้ี  

2.1 การวิเคราะห์ขอ้มูล 
  2.1.1 การวิเคราะห์ดว้ยสถิติเชิงพรรณนา การวิเคราะห์โดยใชค่้าความถ่ี ค่า
ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เพื่อวิเคราะห์ขอ้มูลลกัษณะตวัอยา่งเพื่ออธิบายลกัษณะ
ทัว่ไปของประชากร 

 2.1.2 การวิเคราะห์ดว้ยสถิติเชิงอนุมาน โดยใชส้ถิติท่ีใชท้ดสอบสมมติฐาน 
ได้แก่ การหาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ําท่ีส่งผลต่อคุณภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน : 
อุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ โดยใชส้ถิติ t-test, F-test และ Correlation and 
Regression 

สําหรับข้อคาํถามแบบปลายเปิด (Open-ended Questionnaire) ผูศึ้กษาวิเคราะห์เน้ือหา    
(Content Analysis) โดยการพรรณนาบรรยายสรุปเป็นประเด็นใชท้ฤษฎีและประสบการณ์ในการ
วิเคราะห์  
 
  



บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ 

    
                   การศึกษาน้ี  เป็นการศึกษาภาวะผู ้นําท่ีส่งผลต่อคุณภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน                  
ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี 
 ผูศึ้กษาไดว้ิเคราะห์ขอ้มูลโดยแบ่งผลการวิเคราะห์เป็น ประกอบดว้ย 4 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคล 
 ส่วนท่ี 2 รูปแบบของภาวะผูน้าํ 
 ส่วนท่ี 3 คุณภาพการปฏิบติังาน ในดา้นต่าง ๆ จาํนวน 15 ดา้น ดงัน้ี 

 ส่วนท่ี 4 ปัญหา อุปสรรค และขอ้เสนอแนะต่าง ๆ 
 

4.1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูล  
 ส่วนที ่ 1   ข้อมูลส่วนบุคคล 
 

ตารางที ่4.1 แสดงจาํนวน และร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามเพศ 
เพศ จํานวน ร้อยละ 
ชาย 112 28.00 
หญิง 288 72.00 
รวม 400 100.00 

จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวนร้อยละ 72.00  
(288 คน) 
 

ตารางที ่4.2 แสดงจาํนวน และร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามอาย ุ
อายุ จํานวน ร้อยละ 

ตํ่ากวา่ 20 ปี 195 48.75 
21- 30  ปี 167 41.75 
31- 40  ปี 33 8.25 

41 ปีข้ึนไป 5 1.25 
รวม 400 100.00 
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 จากตารางท่ี 4.2 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากท่ีสุดมีอายุต ํ่ากว่า 20 ปี จาํนวนร้อยละ 
48.75 (195 คน) รองลงมาอาย ุ21-30 ปี จาํนวนร้อยละ 41.75 (167 คน) นอ้ยท่ีสุดอาย ุ41 ปีข้ึนไป จาํนวน
ร้อยละ 1.25 (5 คน) 
 
ตารางที ่4.3 แสดงจาํนวน และร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ จํานวน ร้อยละ 
โสด 253 63.25 
สมรส 141 35.25 

หยา่ร้าง/หมา้ย 6 1.50 
รวม 40 100.00 

 จากตารางท่ี 4.3 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากท่ีสุดมีสถานภาพโสด จาํนวนร้อยละ
63.25 (253 คน) รองลงมามีสถานภาพสมรส จาํนวนร้อยละ 35.25 (141คน) นอ้ยท่ีสุดมีสถานภาพหยา่
ร้าง/หมา้ย จาํนวนร้อยละ 1.50 (6 คน)  
 
ตารางที ่4.4 แสดงจาํนวน และร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

รายได้เฉลีย่ต่อเดือน จํานวน ร้อยละ 
นอ้ยกวา่ 6,000 บาท 15 3.75 
6,001-12,000 บาท 314 78.50 
12,001-17,000 บาท 71 17.75 

รวม 400 100.00 
 จากตารางท่ี  4.4 พบว่าผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนมากท่ีสุดมีรายได้เฉ ล่ียต่อเ ดือน           
6,001-12,000 บาท จาํนวนร้อยละ 78.50 (314 คน) รองลงมามีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 12,001-17,000 
บาท จาํนวนร้อยละ 17.75 (71 คน) นอ้ยท่ีสุดนอ้ยกวา่ 6,000 บาท จาํนวนร้อยละ 3.15 (15 คน) 
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ตารางที ่4.5 แสดงจาํนวน และร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามระดบัการศึกษา 
ระดับการศึกษา จํานวน ร้อยละ 

ตํ่ากวา่มธัยมศึกษาตอนตน้ 22 5.75 
มธัยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. 228 57.00 
อนุปริญญา (ปวส.) (หรือเทียบเท่า) 107 26.75 

ปริญญาตรี 42 10.50 
รวม 400 100.00 

 จากตารางท่ี 4.5 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากท่ีสุดมีระดับการศึกษามธัยมศึกษา     
ตอนปลาย หรือ ปวช. จาํนวนร้อยละ 57.00 (228 คน) รองลงมาระดบัการศึกษาอนุปริญญา (ปวส.)              
(หรือเทียบเท่า)  จาํนวนร้อยละ 26.75 (107 คน) นอ้ยท่ีสุดมีระดบัการศึกษาตํ่ากว่ามธัยมศึกษาตอนตน้ 
จาํนวนร้อยละ 5.75 (22 คน) 
 

ตารางที ่4.6 แสดงจาํนวน และร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามประสบการณ์การปฏิบติังาน 
ประสบการณ์การปฏิบตัิงาน จํานวน ร้อยละ 

ตํ่ากวา่ 3 ปี 267 66.75 
4-6 ปี 101 25.25 
7-9 ปี 18 4.50 

10 ปีข้ึนไป 14 3.50 
รวม 400 100.00 

 จากตารางท่ี 4.6 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากท่ีสุดมีประสบการณ์การปฏิบติังาน    
ตํ่ากว่า 3 ปีจาํนวนร้อยละ 66.75 (267 คน) รองลงมามีประสบการณ์การปฏิบติังาน 4-6 ปี จาํนวน    
ร้อยละ 25.23 (101 คน) น้อยท่ีสุดมีประสบการณ์การปฏิบติังาน 10 ปีข้ึนไป จาํนวนร้อยละ 3.50      
(14 คน) 
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 ส่วนที ่ 2   รูปแบบของภาวะผู้นํา 
 

ตารางที่ 4.7 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัประสิทธิภาพและคุณภาพภาวะผูน้าํท่ีส่งผลต่อ            
คุณภาพการปฏิบติังานของพนักงาน ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีได้รับแฟรนไชส์ 
อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี ในภาพรวม 

ข้อความ 
ระดับความคดิเห็น  

Mean SD ระดับ ลาํดับ 
   ผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพ 3.86 0.26 มาก 1 
ผูน้าํแบบแลกเปล่ียน 3.82 0.38 มาก 2 

ภาพรวม 3.84 0.28 มาก  

จากตารางท่ี 4.7 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อระดับประสิทธิภาพและ
คุณภาพภาวะผูน้าํในรูปแบบของภาวะผูน้าํท่ีส่งผลต่อคุณภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ในภาพรวม 
ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.84 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.28) โดยมีระดบัความคิดเห็นต่อรูปแบบ ของ
ภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพมากเป็นลาํดบัแรก (ค่าเฉล่ีย 3.86)  
  

ตารางที ่ 4.8   ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัประสิทธิภาพและคุณภาพภาวะผูน้าํท่ีส่งผล      
 ต่อคุณภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วน ในดา้นผูน้าํแบบ
 เปล่ียนสภาพ 

ด้านผู้นําแบบเปลีย่นสภาพ 
ระดับความคดิเห็น 

Mean SD ระดับ ลาํดับ 
หวัหนา้งานของท่านทาํใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดตระหนกัใน

ความสาํคญัของผลงานท่ีเกิดข้ึน 
4.24 0.42 มากท่ีสุด 3 

หวัหนา้งานโนม้นา้วจิตใจของผูป้ฏิบติังานใหเ้ปล่ียนจากการยดึ
ในผลประโยชนข์องตนเองมาเป็นการเห็นแก่ประโยชนส่์วนรวม 

3.56 0.79 มาก 11 

หวัหนา้งานมีแนวทางในการริเร่ิมส่ิงใหม่ๆเช่นสร้างโอกาส 
จินตนาการส่ิงใหม่เพื่อใหผู้ป้ฏิบติังานคน้หา 

3.62 0.48 มาก 9 

หวัหนา้งานมุ่งใหค้วามสมัพนัธ์ส่วนบุคคลกบัผูป้ฏิบติังาน 4.43 0.79 มากท่ีสุด 1 
หวัหนา้งานมีวสิยัทศัน์ 3.96 0.65 มาก 6 

หวัหนา้งานใชอิ้ทธิพลทั้งภายในและภายนอกขอบเขตโครงสร้าง
ของหน่วยงาน 

4.38 0.79 มากท่ีสุด 2 
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ด้านผู้นําแบบเปลีย่นสภาพ 
 

หวัหนา้งานมีการจูงใจโดยใชกิ้จกรรมสร้างกาํลงัใจ 
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   8 

หวัหนา้งานมีค่านิยมในการใหค้วามร่วมมือใหเ้อกภาพ มีความ
เสมอภาคมีความยติุธรรม และเป็นธรรม รวมทั้งมีประสิทธิภาพ

และมีประสิทธิผล 

3.80 0.97 มาก 7 

หวัหนา้งานมีการส่ือสารทางตรงและทางออ้ม แต่งานท่ีมอบหมาย 
ซํ้ าซอ้นและขาดความชดัเจน 

3.33 1.04 ปานกลาง 12 

หวัหนา้งานใหอิ้สระในการคิดแก่ผูป้ฏิบติังาน 3.58 1.01 มาก 10 
หวัหนา้งานมองท่ีอนาคต 4.01 0.63 มาก 5 

หวัหนา้งานมีความคิดระดบัสากล 4.01 0.63 มาก 5 
หวัหนา้งานแสวงหาส่ิงใหม่มีวิธีการใหม่มีการเปล่ียนแปลง 4.16 0.99 มาก 4 

หวัหนา้งานมีวธีิการโดยใชก้ารนาํ 3.20 0.73 ปานกลาง 13 
ภาพรวม 3.86 0.26 มาก  

จากตารางท่ี 4.8 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อระดบัประสิทธิภาพและคุณภาพ
ภาวะผูน้าํในรูปแบบของภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพท่ีส่งผลต่อคุณภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ใน
อุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี ในภาพรวมในระดบั   
ปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.86 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.26) โดยมีระดบัความคิดเห็นต่อดา้นหวัหนา้งานมุ่งให้
ความสัมพนัธ์ส่วนบุคคลกบัผูป้ฏิบติังานมากเป็นลาํดบัแรกในระดบัมากท่ีสุด  (ค่าเฉล่ีย 4.43)  รองลงมา
มีระดับความคิดเห็นต่อด้านหัวหน้างานใช้อิทธิพลทั้ งภายในและภายนอกขอบเขตโครงสร้างของ
หน่วยงานในระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.38) และลาํดบัสุดทา้ย (ลาํดบัท่ี 13) มีระดบัความคิดเห็นต่อดา้น
หวัหนา้งานมีวิธีการโดยใชก้ารนาํในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.20) 

 
 
 

 

ตารางที ่ 4.8   ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัประสิทธิภาพและคุณภาพภาวะผูน้าํท่ี    
ส่งผลต่อคุณภาพการปฏิบติังานของพนกังานในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วน 
ในดา้นผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพ (ต่อ) 

    ระดับความคดิเห็น 

        Mean    SD     ระดับ         
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ตารางที ่4.9 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัประสิทธิภาพและคุณภาพภาวะผูน้าํท่ีส่งผลต่อ                     
  คุณภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีได้รับแฟรนไชส์                              
อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี ในดา้นผูน้าํแบบแลกเปล่ียน 

ด้านผู้นําแบบแลกเปลีย่น 
ระดบัความคดิเห็น 

Mean SD ระดบั ลาํดบั 
หวัหนา้งานมีการรักษาสมดุลของงานท่ีทาํอยู ่ 3.78 0.75 มาก 7 
หวัหนา้งานยดึบทบาทตามหนา้ท่ีท่ีกาํหนด 3.76 0.75 มาก 9 

หวัหนา้งานเนน้การควบคุม ผลผลิตและผลงาน 3.54 1.37 มาก 12 
หวัหนา้งานมีการใชอิ้ทธิพลภายในกลุ่มท่ีกาํหนด 3.39 1.00 ปานกลาง 14 

หวัหนา้งานมีการจูงใจโดยใชอ้าํนาจทางการและกลไก 4.20 0.74 มาก 3 
หวัหนา้งานมีค่านิยม ไดแ้ก่ มีการประสานงานมีประสิทธิภาพ  4.23 0.75 มากท่ีสุด 2 
หวัหนา้งานมีการส่ือสารท่ีใหค้วามชดัเจนต่อทิศทางงานท่ี

มอบหมายในเชิงรูปธรรม 
3.78 0.98 มาก 8 

หวัหนา้งานเป็นนกัเทคโนโลย ี 3.81 0.39 มาก 6 
หวัหนา้งานใหท้าํตามท่ีระบุ 4.34 0.83 มากท่ีสุด 1 

หวัหนา้งานนาํเป้าหมายสู่การปฏิบติัเป็นผูส้อนงานและเป็น
กรรมการตดัสิน 

4.00 0.00 มาก 5 

หวัหนา้งานมองท่ีปัจจุบนั 3.39 0.49 ปานกลาง 13 
หวัหนา้งานมีความคิดระดบัทอ้งถ่ิน 3.57 1.01 มาก 11 

หวัหนา้งานมีการรักษาสภาพเดิม มีความมัน่คง 3.58 0.79 มาก 10 
หวัหนา้งานมีวิธีการโดยใชก้ารจดัการ 4.15 0.77 มาก 4 

ภาพรวม 3.82 0.38 มาก  

จากตารางท่ี 4.9 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อระดบัประสิทธิภาพและ
คุณภาพภาวะผูน้ําในรูปแบบของภาวะผูน้ําแบบแลกเปล่ียนท่ีส่งผลต่อคุณภาพการปฏิบติังานของ
พนกังาน ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี ในภาพรวม
ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.82 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.38) โดยมีระดบัความคิดเห็นต่อดา้นหวัหนา้
งานให้ทาํตามท่ีระบุมากเป็นลาํดบัแรกในระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.34) และลาํดบัสุดทา้ย (ลาํดบัท่ี 
14) มีระดบัความคิดเห็นต่อดา้นหวัหนา้งานมีการใชอิ้ทธิพลภายในกลุ่มท่ีกาํหนดในระดบัปานกลาง 
(ค่าเฉล่ีย 3.39) 
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 ส่วนที ่ 3 คุณภาพการปฏิบัติงาน ในด้านต่าง ๆ จํานวน 15 ด้าน ดังนี ้
 
ตารางที่ 4.10 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัประสิทธิภาพและคุณภาพ ภาวะผูน้าํท่ีส่งผล         

ต่อคุณภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ 
อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี ในภาพรวม 

ข้อความ 
ระดบัความคดิเห็น  

Mean SD ระดบั ลาํดบั 
ดา้นความทะเยอทะยาน/ความคิดริเร่ิม 3.45 0.45 มาก 12 

ดา้นเวลาการมาปฏิบติังาน 3.44 1.48 มาก 13 
ดา้นทศันคติ/การใหค้วามร่วมมือ 3.50 0.31 มาก 9 

ดา้นทกัษะในการส่ือสาร 3.42 0.39 มาก 14 
ดา้นการใหค้วามสาํคญักบัหน่วยงาน 3.79 0.45 มาก 3 

ดา้นการมุ่งใหค้วามสนใจ 3.73 0.44 มาก 5 
ดา้นการปรับปรุงผลงาน 3.65 0.30 มาก 6 

ดา้นความซ่ือสตัยแ์ละยดึหลกัคุณธรรม 3.22 0.28 ปานกลาง 15 
ดา้นการรู้วา่เม่ือใดท่ีควรจะถามคาํถาม 3.74 0.32 มาก 4 
ดา้นความรู้ทางเทคนิคในเร่ืองงาน 3.48 0.57 มาก 10 

ดา้นการเพิ่มผลผลิต/กาํหนดการทาํงานใหแ้ลว้เสร็จ 3.54 0.53 มาก 7 
ดา้นคุณภาพของงาน 3.52 0.26 มาก 8 

ดา้นความสามารถเป็นท่ีพึ่งพาได ้ 3.46 0.33 มาก 11 
ดา้นการบริหารความเครียด 3.84 0.60 มาก 2 
ดา้นการทาํงานเป็นทีม 4.06 0.08 มาก 1 

ภาพรวม 3.59 0.05 มาก  

จากตารางท่ี 4.10 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อคุณภาพการปฏิบติังานของ
พนกังาน ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี ในภาพรวม
ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.59 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.05) โดยมีระดบัความคิดเห็นต่อดา้นการทาํงาน
เป็นทีมมากเป็นลาํดบัแรกในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 4.06) รองลงมามีระดบัความคิดเห็นต่อดา้นการ
บริหารความเครียดในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.84) และลาํดบัสุดทา้ย (ลาํดบัท่ี 15) มีระดบัความคิดเห็น
ต่อดา้นความซ่ือสตัยแ์ละยดึหลกัคุณธรรมในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.22) 
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ตารางที่ 4.11 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัประสิทธิภาพและคุณภาพ ภาวะผูน้าํท่ีส่งผล      
 ต่อคุณภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ 
 อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี ในดา้นความทะเยอทะยาน/ความคิดริเร่ิม 

ด้านความทะเยอทะยาน/ความคดิริเร่ิม 
ระดับความคดิเห็น 

Mean SD ระดับ ลาํดับ 
ท่านมีความทะเยอทะยานในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน 3.39 0.49 ปานกลาง 2 
ท่านมีความคิดริเร่ิมท่ีจะปรับปรุงกระบวนงาน 3.38 0.79 ปานกลาง 3 
ท่านมีความคิดริเร่ิมท่ีจะปรับปรุงผลิตภณัฑ ์ 3.58 0.49 มาก 1 

ภาพรวม 3.45 0.45 มาก  
จากตารางท่ี 4.11 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อคุณภาพการปฏิบติังานของ

พนกังาน ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี ในดา้นความ
ทะเยอทะยาน/ความคิดริเร่ิมในภาพรวมในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.45 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.45) 
โดยมีระดบัความคิดเห็นต่อดา้นท่านมีความคิดริเร่ิมท่ีจะปรับปรุงผลิตภณัฑ์มากเป็นลาํดบัแรกใน
ระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.58) รองลงมามีระดบัความคิดเห็นต่อดา้นท่านมีความทะเยอทะยานในตาํแหน่ง
หนา้ท่ีการงานในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.39) และลาํดบัสุดทา้ย (ลาํดบัท่ี 3) มีระดบัความคิดเห็น
ต่อดา้นท่านมีความคิดริเร่ิมท่ีจะปรับปรุงกระบวนงานในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.38) 
 
ตารางที่ 4.12 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัประสิทธิภาพและคุณภาพ ภาวะผูน้าํท่ีส่งผลต่อ

คุณภาพการปฏิบติังานของพนักงาน ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ 
อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี ในดา้นเวลาการมาปฏิบติังาน 

ด้านเวลาการมาปฏิบตัิงาน 
ระดับความคดิเห็น 

Mean SD ระดับ ลาํดับ 
ท่านมาปฏิบติังานตรงต่อเวลา 3.39 1.47 ปานกลาง 2 

ท่านรับผดิชอบต่อเวลาในการปฏิบติังานอยา่งสมํ่าเสมอ 3.49 1.79 มาก 1 
ภาพรวม 3.44 1.48 มาก  

จากตารางท่ี 4.12 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อคุณภาพการปฏิบติังานของ
พนกังาน ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี ในดา้นเวลา
การมาปฏิบติังานในภาพรวมในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.44 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.48) โดยมีระดบั
ความคิดเห็นต่อด้านท่านรับผิดชอบต่อเวลาในการปฏิบติังานอย่างสมํ่าเสมอมากเป็นลาํดับแรก         
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ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.49) รองลงมามีระดบัความคิดเห็นต่อดา้นท่านมาปฏิบติังานตรงต่อเวลาใน
ระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.39) 

 
ตารางที่ 4.13 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัประสิทธิภาพและคุณภาพ ภาวะผูน้าํท่ีส่งผลต่อ

คุณภาพการปฏิบติังานของพนักงาน ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ 
อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี ในดา้นทศันคติ/การใหค้วามร่วมมือ 

ด้านทศันคติ/การให้ความร่วมมือ 
ระดับความคดิเห็น  

Mean SD ระดับ ลาํดับ 
ท่านมีทศันคติท่ีดีต่อผูน้าํ ต่อเพื่อนร่วมงาน ต่องานและต่อ 

ภาวะแวดลอ้ม 
2.86 1.17 ปานกลาง 3 

ท่านใหค้วามร่วมมือต่องานท่ีทาํ เตม็ความสามารถ 3.77 0.42 มาก 1 
สามารถทาํงานร่วมกบัพนกังานคนอ่ืนๆ ไดไ้ม่น่าเบ่ือหน่าย 3.62 0.49 มาก 2 
ท่านมีความยดืหยุน่ท่ีสมเหตุสมผลเม่ือมีผูร้้องขอใหป้ฏิบติั 

หนา้ท่ีนอกเหนือไปจากหนา้ท่ีตามปกติของตนเอง 
3.77 0.42 มาก 1 

ภาพรวม 3.50 0.31 มาก  
จากตารางท่ี 4.13 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อคุณภาพการปฏิบติังานของ

พนกังาน ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี ในดา้นดา้น
ทศันคติ/การให้ความร่วมมือในภาพรวมในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.50 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.31)  
โดยมีระดบัความคิดเห็นต่อดา้นท่านให้ความร่วมมือต่องานท่ีทาํ เต็มความสามารถและดา้นท่านมี
ความยืดหยุ่นท่ีสมเหตุสมผลเม่ือมีผูร้้องขอให้ปฏิบติัหน้าท่ีนอกเหนือไปจากหน้าท่ีตามปกติของ
ตนเองมากเป็นลาํดบัแรกในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.77) รองลงมามีระดบัความคิดเห็นต่อดา้นสามารถ
ทาํงานร่วมกบัพนกังานคนอ่ืน ๆ ไดไ้ม่น่าเบ่ือหน่ายในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.62) และลาํดบัสุดทา้ย 
(ลาํดบัท่ี 3) มีระดบัความคิดเห็นต่อดา้นท่านมีทศันคติท่ีดีต่อผูน้าํ ต่อเพื่อนร่วมงาน ต่องานและต่อ
ภาวะแวดลอ้มในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 2.86) 
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ตารางที่ 4.14 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัประสิทธิภาพและคุณภาพ ภาวะผูน้าํท่ีส่งผลต่อ
คุณภาพการปฏิบติังานของพนักงาน ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ 
อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี ในดา้นทกัษะในการส่ือสาร 

ด้านทกัษะในการส่ือสาร 
ระดับความคดิเห็น 

Mean SD ระดับ ลาํดับ 
ท่านมีความสามารถท่ีเพียงพอในการส่ือสารกบัเพื่อนร่วมงาน 3.43 0.50 มาก 1 
ทกัษะในการส่ือสารของท่านไม่ก่อใหเ้กิดปัญหาหรือสามารถ 

นาํไปใชแ้กไ้ขไดดี้ 
3.42 0.80 มาก 2 

ภาพรวม 3.42 0.39 มาก  
จากตารางท่ี 4.14 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อคุณภาพการปฏิบติังานของ

พนกังาน ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี ในดา้นทกัษะ
ในการส่ือสารในภาพรวมในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.42 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.39) โดยมีระดบัความ
คิดเห็นต่อดา้นท่านมีความสามารถท่ีเพียงพอในการส่ือสารกบัเพื่อนร่วมงานมากเป็นลาํดบัแรกใน
ระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.43) รองลงมามีระดบัความคิดเห็นต่อดา้นทกัษะในการส่ือสารของท่านไม่
ก่อใหเ้กิดปัญหาหรือสามารถนาํไปใชแ้กไ้ขไดดี้ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.42) 
 
ตารางที่ 4.15 ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัประสิทธิภาพและคุณภาพ ภาวะผูน้าํท่ีส่งผลต่อ

คุณภาพการปฏิบติังานของพนักงาน ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ 
อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี ในดา้นการใหค้วามสาํคญักบัหน่วยงาน 

ด้านการให้ความสําคญักบัหน่วยงาน 
ระดับความคดิเห็น 

Mean SD ระดับ ลาํดับ 
ท่านมีมุมมองท่ีกวา้งกวา่และมีความเขา้ใจลึกกวา่การทาํงานใน 

หนา้ท่ีของตนเอง 
3.56 0.79 มาก 3 

ท่านจะพดูถึงหน่วยงานดว้ยความภาคภูมิใจ 3.99 0.62 มาก 1 
ท่านรักองคก์รของท่านและมีทศันคติทางบวกเสมอ 3.81 0.74 มาก 2 

ภาพรวม 3.79 0.45 มาก  
จากตารางท่ี 4.15 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อคุณภาพการปฏิบติังานของ

พนกังาน ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี ในดา้นการ
ให้ความสาํคญักบัหน่วยงานในภาพรวมในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.79 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.45)  
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โดยมีระดบัความคิดเห็นต่อดา้นท่านจะพูดถึงหน่วยงานดว้ยความภาคภูมิใจมากเป็นลาํดบัแรกใน
ระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.99) รองลงมามีระดบัความคิดเห็นต่อดา้นท่านรักองคก์รของท่านและมีทศันคติ
ทางบวกเสมอในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.81) และลาํดบัสุดทา้ย (ลาํดบัท่ี 3) มีระดบัความคิดเห็นต่อดา้น
ท่านมีมุมมองท่ีกวา้งกว่าและมีความเขา้ใจลึกกว่าการทาํงานในหน้าท่ีของตนเองในระดับมาก 
(ค่าเฉล่ีย 3.56) 
 
ตารางที่ 4.16 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัประสิทธิภาพและคุณภาพ ภาวะผูน้าํท่ีส่งผลต่อ

คุณภาพการปฏิบติังานของพนักงาน ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ 
อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี ในดา้นการมุ่งใหค้วามสนใจ 

ด้านการมุ่งให้ความสนใจ 
ระดับความคดิเห็น  

Mean SD ระดับ ลาํดับ 
ท่านมีความเหนียวแน่นท่ีจะคงความสนใจไวท่ี้งานอยู ่

ตรงหนา้ตนเอง 
3.19 0.93 ปานกลาง 3 

ท่านเตม็ใจจะใหง้านในหนา้ท่ีมีลาํดบัความสาํคญัอยูเ่หนือ 
เร่ืองส่วนตวั 

4.18 0.74 มาก 1 

การผกูมิตรกบัพนกังานคนอ่ืนๆ 3.81 0.74 มาก 2 
ภาพรวม 3.73 0.44 มาก  

จากตารางท่ี 4.16 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อคุณภาพการปฏิบติังานของ
พนกังาน ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี ในดา้นการ
มุ่งให้ความสนใจในภาพรวมในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.73 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.44) โดยมีระดบั
ความคิดเห็นต่อดา้นท่านเต็มใจจะให้งานในหนา้ท่ีมีลาํดบัความสาํคญัอยู่เหนือเร่ืองส่วนตวัมากเป็น
ลาํดบัแรกในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 4.18) รองลงมามีระดบัความคิดเห็นต่อดา้นการผกูมิตรกบัพนกังาน
คนอ่ืน ๆ ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.81) และลาํดบัสุดทา้ย (ลาํดบัท่ี 3) มีระดบัความคิดเห็นต่อดา้นท่าน
มีความเหนียวแน่นท่ีจะคงความสนใจไวท่ี้งานอยูต่รงหนา้ตนเองในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.19) 
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ตารางที่ 4.17 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัประสิทธิภาพและคุณภาพ ภาวะผูน้าํท่ีส่งผลต่อ
คุณภาพการปฏิบติังานของพนักงาน ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ 
อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี ในดา้นการปรับปรุงตนเอง 

ด้านการปรับปรุงตนเอง 
ระดับความคดิเห็น 

Mean SD ระดับ ลาํดับ 
ท่านมีการปรับปรุงผลงานใหดี้ข้ึนจากการประเมินผลการ 

ปฏิบติังานคร้ังก่อน 
3.19 0.93 ปานกลาง 3 

ท่านศึกษาตาํราต่างๆเก่ียวกบัการเพิ่มผลผลิตของงาน 4.38 0.49 มากท่ีสุด 1 
ท่านแสวงหาแหล่งฝึกอบรมเพ่ือปรับปรุงงาน 3.39 0.78 ปานกลาง 2 

ภาพรวม 3.65 0.30 มาก  
  จากตารางท่ี 4.17 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อคุณภาพการปฏิบติังานของ

พนกังาน ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี ในดา้นการ
ปรับปรุงตนเองในภาพรวมในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.65 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.30) โดยมี
ระดบัความคิดเห็นต่อดา้นท่านศึกษาตาํราต่าง ๆ เก่ียวกบัการเพิ่มผลผลิตของงานมากเป็นลาํดบัแรกใน
ระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.38) รองลงมามีระดบัความคิดเห็นต่อดา้นท่านแสวงหาแหล่งฝึกอบรมเพื่อ
ปรับปรุงงานในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.39) และลาํดบัสุดทา้ย (ลาํดบัท่ี 3) มีระดบัความคิดเห็นต่อ
ดา้นท่านมีการปรับปรุงผลงานให้ดีข้ึนจากการประเมินผลการปฏิบตัิงานคร้ังก่อนในระดบั       
ปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.19) 
  
ตารางที่ 4.18 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัประสิทธิภาพและคุณภาพ ภาวะผูน้าํท่ีส่งผล      

ต่อคุณภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ 
อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี ในดา้นความซ่ือสตัยแ์ละยดึหลกัคุณธรรม 

ด้านความซ่ือสัตย์และยดึหลกัคุณธรรม 
ระดับความคดิเห็น 

Mean SD ระดับ ลาํดับ 
ท่านมีความซ่ือสตัยแ์ละยดึหลกัคุณธรรม 3.24 0.75 ปานกลาง 2 

ท่านไดแ้สดงใหเ้ห็นถึงพฤติกรรมท่ีถูกตอ้งตามหลกั 
จริยธรรมในท่ีทาํงาน 

3.19 0.39 ปานกลาง 3 

ท่านมีความซ่ือสตัยต่์อลูกคา้เสมอ 3.24 0.42 ปานกลาง 1 
ภาพรวม 3.22 0.28 ปานกลาง  
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จากตารางท่ี 4.18 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อคุณภาพการปฏิบติังานของ
พนกังาน ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี ในดา้นความ
ซ่ือสัตยแ์ละยึดหลกัคุณธรรมในภาพรวมในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.22 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
0.28) โดยมีระดบัความคิดเห็นต่อดา้นท่านมีความซ่ือสัตยต่์อลูกคา้เสมอมากเป็นลาํดบัแรกในระดบั
ปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.24) รองลงมามีระดบัความคิดเห็นต่อดา้นท่านมีความซ่ือสัตยแ์ละยึดหลกั
คุณธรรมในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.24) และลาํดบัสุดทา้ย (ลาํดบัท่ี 3) มีระดบัความคิดเห็นต่อดา้น
ท่านไดแ้สดงใหเ้ห็นถึงพฤติกรรมท่ีถูกตอ้งตามหลกัจริยธรรมในท่ีทาํงานในระดบัปานกลาง  
 
ตารางที ่4.19 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัประสิทธิภาพและคุณภาพ ภาวะผูน้าํท่ีส่งผล    
 ต่อคุณภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ 
 อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี ในดา้นการรู้วา่เม่ือใดท่ีควรจะถามคาํถาม 

ด้านการรู้ว่าเม่ือใดทีค่วรจะถามคาํถาม 
              ระดับความคดิเห็น  

Mean SD ระดับ ลาํดับ 
ท่านแยกแยะความแตกต่างระหวา่งการทาํงานในหนา้ท่ีโดย

พึ่งพาตนเอง กบัการทาํงานในหนา้ท่ีดว้ยความอวดดี 
2.99 0.62 ปาน

กลาง 
3 

ท่านรู้วา่เม่ือไรท่ีควรจะถาม มากกวา่ท่ีแค่คาดเดาเอาเองและ
ทาํงานต่อไป 

4.39 0.79 มาก
ท่ีสุด 

1 

ท่านมีคาํพดูท่ีสุภาพในการถามลูกคา้เสมอ 3.83 0.95 มาก 2 
ภาพรวม 3.74 0.32 มาก  

จากตารางท่ี 4.19 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อคุณภาพการปฏิบติังานของ
พนกังาน ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี ในดา้นการรู้
ว่าเม่ือใดท่ีควรจะถามคาํถามในภาพรวมในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.74 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.32)  
โดยมีระดับความคิดเห็นต่อด้านท่านรู้หรือไม่ว่าเม่ือไรท่ีควรจะถาม มากกว่าท่ีแค่คาดเดาเอาเอง     
และทาํงานต่อไปมากเป็นลาํดบัแรกในระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.39) รองลงมามีระดบัความคิดเห็น
ต่อดา้นท่านมีคาํพดูท่ีสุภาพในการถามลูกคา้เสมอในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.83) และลาํดบัสุดทา้ย 
(ลาํดบัท่ี 3) มีระดบัความคิดเห็นต่อดา้นท่านสามารถแยกแยะความแตกต่างระหว่างการทาํงานใน
หนา้ท่ีโดยพ่ึงพาตนเอง กบัการทาํงานในหนา้ท่ีดว้ยความอวดดีในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 2.99) 
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ตารางที่ 4.20 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัประสิทธิภาพและคุณภาพ ภาวะผูน้าํท่ีส่งผล      
 ต่อคุณภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ 
 อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี ในดา้นความรู้ทางเทคนิคในเร่ืองงาน 

ด้านความรู้ทางเทคนิคในเร่ืองงาน 
             ระดับความคดิเห็น  

Mean SD ระดับ ลาํดับ 
ท่านมีการแสดงใหป้ระจกัษว์า่มีความรู้ทางเทคนิคในระดบั 

ท่ีเป็นท่ียอมรับได ้
3.21 0.97 ปาน

กลาง 
3 

ท่านนาํเทคนิคมาใชใ้นการปฏิบติังานในหนา้ท่ี 3.81 0.39 มาก 1 
ท่านเขา้ใจตวัสินคา้เป็นอยา่งดี 3.44 0.79 มาก 2 

ภาพรวม 3.48 0.57 มาก  
จากตารางท่ี 4.20 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อคุณภาพการปฏิบติังานของ

พนักงาน ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีได้รับแฟรนไชส์  อําเภอธัญบุรี  จังหวัดปทุมธานี                    
ในดา้นความรู้ทางเทคนิคในเร่ืองงานในภาพรวมในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.48 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
0.57)  โดยมีระดบัความคิดเห็นต่อดา้นท่านนาํเทคนิคมาใชใ้นการปฏิบติังานในหนา้ท่ีมากเป็นลาํดบั
แรกในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.81) รองลงมามีระดบัความคิดเห็นต่อดา้นท่านเขา้ใจตวัสินคา้เป็นอยา่งดี
และพร้อมท่ีจะอธิบายเม่ือลูกคา้สอบถามในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.44) และลาํดบัสุดทา้ย (ลาํดบัท่ี 3)    
มีระดบัความคิดเห็นต่อดา้นท่านมีการแสดงใหป้ระจกัษว์า่มีความรู้ทางเทคนิคในระดบัท่ีเป็นท่ียอมรับ
ไดใ้นระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.21) 
 
ตารางที ่ 4.21   ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัประสิทธิภาพและคุณภาพ ภาวะผูน้าํท่ีส่งผล     

 ต่อคุณภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีได้รับ         
 แฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี ในดา้นการเพิ่มผลผลิต/การทาํงานใหเ้สร็จ 

ด้านการเพิม่ผลผลติ/กาํหนดการทาํงานให้แล้วเสร็จ 
              ระดับความคดิเห็น  

Mean SD ระดับ ลาํดับ 
ท่านสามารถทาํงานไดต้รงตามขอ้กาํหนดในเร่ืองการเพิ่ม 

ผลผลิต 
3.01 0.62 ปานกลาง 3 

ท่านสามารถทาํงานเสร็จภายในเวลาท่ีกาํหนดได ้ 3.99 0.88 มาก 1 
ท่านใชเ้วลาในการปฏิบติังานไดเ้ตม็ความสามารถ 3.62 0.79 มาก 2 

ภาพรวม 3.54 0.53 มาก  
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จากตารางท่ี 4.21 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อคุณภาพการปฏิบติังานของ
พนกังาน ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี ในดา้นการ
เพิ่มผลผลิต/กาํหนดการทาํงานให้แลว้เสร็จในภาพรวมในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.54 ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 0.53) โดยมีระดบัความคิดเห็นต่อดา้นท่านสามารถทาํงานเสร็จภายในเวลาท่ีกาํหนดได้
อยา่งสมํ่าเสมอมากเป็นลาํดบัแรกในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.99) และลาํดบัสุดทา้ย (ลาํดบัท่ี 3) มีระดบั
ความคิดเห็นต่อดา้นท่านสามารถทาํงานไดต้รงตามขอ้กาํหนดในเร่ืองการเพิ่มผลผลิตในระดบัปาน
กลาง (ค่าเฉล่ีย 3.01) 
 
ตารางที่ 4.22 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัประสิทธิภาพและคุณภาพ ภาวะผูน้าํท่ีส่งผล     

ต่อคุณภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ 
อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี ในดา้นคุณภาพของงาน 

ด้านคุณภาพของงาน 
             ระดับความคดิเห็น  

Mean SD ระดับ ลาํดับ 
มีลูกคา้ใหข้อ้มูลป้อนกลบัในแง่บวกเก่ียวกบัคุณภาพของ 

งาน 
3.61 0.49 มาก 2 

ลูกคา้พึงพอใจและกลบัมาใชบ้ริการซํ้า 3.62 0.49 มาก 1 
ท่านไดรั้บการชมเชยเก่ียวกบัการทาํงานเสมอ 3.34 0.83 ปานกลาง 3 

                                        ภาพรวม 3.52 0.26 มาก  
จากตารางท่ี 4.22 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อคุณภาพการปฏิบติังานของ

พนักงาน ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธัญบุรี จงัหวดัปทุมธานี ในดา้น
คุณภาพของงานในภาพรวมในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.52 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.26) โดยมีระดบั
ความคิดเห็นต่อดา้นลูกคา้พึงพอใจและกลบัมาใชบ้ริการซํ้ ามากเป็นลาํดบัแรกในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 
3.62) รองลงมามีระดบัความคิดเห็นต่อดา้นมีลูกคา้ใหข้อ้มูลป้อนกลบัในแง่บวกเก่ียวกบัคุณภาพของ
งานในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.61) และลาํดบัสุดทา้ย (ลาํดบัท่ี 3) มีระดบัความคิดเห็นต่อดา้นท่านไดรั้บ
การชมเชยเก่ียวกบัการทาํงานเสมอในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.34) 
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ตารางที ่ 4.23 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัประสิทธิภาพและคุณภาพ ภาวะผูน้าํท่ีส่งผล   
 ต่อคุณภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ 
 อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี ในดา้นความสามารถเป็นท่ีพึ่งพาได ้

ด้านความสามารถเป็นทีพ่งึพาได้ 
                ระดับความคดิเห็น  

Mean SD ระดับ ลาํดับ 
ท่านเป็นบุคคลท่ีทุกคนสามารถขอรับคาํปรึกษาได ้ 3.42 0.79 มาก 2 
ท่านสามารถเป็นท่ีพึ่งพาของพนกังานคนอ่ืนๆได ้ 3.34 0.83 ปานกลาง 3 

ท่านใหค้วามกระจ่างต่องานอยา่งเตม็ท่ี 3.61 1.01 มาก 1 
ภาพรวม 3.46 0.33 มาก  

จากตารางท่ี 4.23 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อคุณภาพการปฏิบติังานของ
พนักงาน ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธัญบุรี จงัหวดัปทุมธานี ในดา้น
ความสามารถเป็นท่ีพึ่งพาไดใ้นภาพรวมในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.46 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.33)  
โดยมีระดบัความคิดเห็นต่อดา้นท่านให้ความกระจ่างต่องานอย่างเต็มท่ีมากเป็นลาํดบัแรกในระดบั
มาก (ค่าเฉล่ีย 3.61) รองลงมามีระดบัความคิดเห็นต่อดา้นท่านเป็นบุคคลท่ีทุกคนสามารถขอรับ
คาํปรึกษาไดใ้นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.42) และลาํดบัสุดทา้ย (ลาํดบัท่ี 3) มีระดบัความคิดเห็นต่อดา้น
ท่านสามารถเป็นท่ีพึ่งพาของพนกังานคนอ่ืนๆไดใ้นระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.34) 
  
ตารางที่ 4.24 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัประสิทธิภาพและคุณภาพ ภาวะผูน้าํท่ีส่งผล        

ต่อคุณภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ 
อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี ในดา้นการบริหารความเครียด 

ด้านการบริหารความเครียด 
 ระดับความคดิเห็น 

Mean SD ระดับ ลาํดับ 
ท่านมีวิธีในการจดัการกบัสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ี 

เปล่ียนแปลงไปอยา่งดี 
3.47 0.85 มาก 3 

ท่านสามารถเลือกท่ีจะไม่สนใจเสียงดงัๆท่ีเกิดข้ึนและมุ่งให ้
ความสนใจในงานท่ีอยูต่รงหนา้เพื่อทาํใหเ้สร็จส้ินทนัเวลา 

3.84 1.00 มาก 2 

ท่านเขา้ใจความรู้สึกของลูกคา้ท่ีมาใชบ้ริการอยา่งดีวา่บริการท่ี 
ไดรั้บคุม้ค่ากบัเงินท่ีลูกคา้จ่าย 

4.20 0.73 มาก 1 

ภาพรวม 3.84 0.60 มาก  
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จากตารางท่ี 4.24 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อคุณภาพการปฏิบติังานของ
พนกังาน ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี ในดา้นการ
บริหารความเครียดในภาพรวมในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.84 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.60) โดยมีระดบั
ความคิดเห็นต่อดา้นท่านเขา้ใจความรู้สึกของลูกคา้ท่ีมาใชบ้ริการอยา่งดีว่าบริการท่ีไดรั้บคุม้ค่ากบัเงิน
ท่ีลูกคา้จ่ายมากเป็นลาํดบัแรกในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 4.20) รองลงมามีระดบัความคิดเห็นต่อดา้นท่าน
สามารถเลือกท่ีจะไม่สนใจเสียงดงัๆท่ีเกิดข้ึนและมุ่งใหค้วามสนใจในงานท่ีอยูต่รงหนา้เพื่อทาํใหเ้สร็จ
ส้ินทนัเวลาในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.84) และลาํดบัสุดทา้ย (ลาํดบัท่ี 3) มีระดบัความคิดเห็นต่อดา้น
ท่านมีวิธีในการจัดการกับสภาพแวดล้อมในการทาํงานท่ีเปล่ียนแปลงไปอย่างดีในระดับมาก  
(ค่าเฉล่ีย 3.47) 
  
ตารางที่ 4.25 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัประสิทธิภาพและคุณภาพ ภาวะผูน้าํท่ีส่งผล      

ต่อคุณภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ 
อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี ในดา้นการทาํงานเป็นทีม 

ด้านการทาํงานเป็นทมี 
ระดับความคดิเห็น 

Mean SD ระดับ ลาํดับ 
ท่านเตม็ใจท่ีจะเขา้ร่วมกบัพนกังานคนอ่ืน ๆ ตามความ 
เหมาะสมเพื่อทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายใหเ้สร็จส้ิน 

4.00 0.62 มาก 2 

ท่านเคยอาสาท่ีจะช่วยเหลืองานผูอ่ื้นเพื่อใหง้านสาํเร็จ 4.24 0.74 มากท่ีสุด 1 
ท่านคิดวา่การทาํงานร่วมกนั คิดร่วมกนั แกปั้ญหาร่วมกนั 

คือส่ิงท่ีดีต่อองคก์รเสมอ 
3.95 0.65 มาก 3 

ภาพรวม 4.06 0.48 มาก  
จากตารางท่ี 4.25 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อคุณภาพการปฏิบติังานของ

พนกังาน ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี ในดา้นการ
ทาํงานเป็นทีมในภาพรวมในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 4.06 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.48) โดยมีระดบัความ
คิดเห็นต่อดา้นท่านเคยอาสาท่ีจะช่วยเหลืองานผูอ่ื้นเพื่อให้งานสาํเร็จมากเป็นลาํดบัแรกในระดบัมาก
ท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.24) รองลงมามีระดบัความคิดเห็นต่อดา้นท่านเต็มใจท่ีจะเขา้ร่วมกบัพนักงานคน     
อ่ืน ๆ ตามความเหมาะสมเพ่ือทาํงานท่ีได้รับมอบหมายให้เสร็จส้ินในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย 4.00)      
และลาํดบัสุดทา้ย (ลาํดบัท่ี 3) มีระดบัความคิดเห็นต่อดา้นท่านคิดว่าการทาํงานร่วมกนั คิดร่วมกนั 
แกปั้ญหาร่วมกนัคือส่ิงท่ีดีต่อองคก์รเสมอในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.95) 
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 สมมุติฐานการศึกษา 
1. เพศ มีความสัมพนัธ์กับคุณภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ในอุตสาหกรรมอาหาร        

จานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี 
 

ตารางที ่4.26 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่าง คุณภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ในอุตสาหกรรม
อาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี จาํแนกตาม เพศ 

เพศ n Mean 
Std. 

Deviation 
t 

Sig. 
(2-tailed) 

ชาย 112 3.59 0.048 
-2.054 0.041 

หญิง 288 3.60  0.048 
*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.26 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าคุณภาพการปฏิบติังานของ
พนกังาน ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี จาํแนกตาม 
เพศแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 2. อาย ุมีความสมัพนัธ์กบัคุณภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วน
ท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี 
 
ตารางที่ 4.27   แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่าง ระดับคุณภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน           

 ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีได้รับแฟรนไชส์ อาํเภอธัญบุรี จงัหวดัปทุมธานี 
 จาํแนกตามอาย ุ

อายุ n Mean 
Std. 

Deviation 
F Sig. 

ตํ่ากวา่ 20 ปี 195 3.59 0.051 1.013 0.387 
21 – 30  ปี 167 3.60 0.046   
31 - 40  ปี 33 3.60 0.040   

41  ปีข้ึนไป 5 3.60 0.037   
รวม 400 3.59  0.048   

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.27 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าคุณภาพการปฏิบติังานของ
พนกังาน ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี จาํแนกตาม 
อายไุม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

3. สถานภาพ มีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ในอุตสาหกรรมอาหาร
จานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี 
 
ตารางที ่4.28  แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่าง ระดับคุณภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน                 

 ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี จาํแนก
 ตามสถานภาพ 

สถานภาพ n Mean 
Std. 

Deviation 
F Sig. 

โสด 253 3.59  0.048 1.970 0.141 
สมรส 141 3.60  0.047   

หยา่ร้าง/หมา้ย 6 3.58          0.051   
รวม 400 3.59 0.48   

จากตารางท่ี 4.28 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าคุณภาพการปฏิบติังานของ
พนกังาน ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี จาํแนกตาม
สถานภาพไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

4.  รายได้เฉ ล่ีย ต่อเ ดือน  มีความสัมพันธ์กับคุณภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน                         
ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี 
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ตารางที ่4.29  แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่าง ระดับคุณภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน                 
 ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี จาํแนก
 ตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

รายได้เฉลีย่ต่อเดือน n Mean 
Std. 

Deviation 
F Sig. 

นอ้ยกวา่ 6,000 บาท 15 3.55  0.048 7.999 0.000* 
6,001-12,000 บาท 314 3.60  0.047   

12,001-17,000 บาท 71 3.60   0.048   
รวม 400 3.59 0.48   

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
จากตารางท่ี 4.29 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าคุณภาพการปฏิบติังานของ

พนกังาน ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี จาํแนกตาม
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
ตารางที่ 4.30 ผลต่างของระดบัคุณภาพการปฏิบติังานของพนักงาน ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วน         

ท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี จาํแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ท่ีได้
จากการทดสอบดว้ยวิธี Fisher’s Least Significant Difference (LSD)  

รายได้เฉลีย่ต่อเดือน 
ผลต่างของค่าเฉลีย่ระหว่าง 2 กลุ่ม (Mean Difference( I-J) 

Mean นอ้ยกวา่ 6,000 
บาท 

6,001-12,000 
บาท 

12,001-17,000 
บาท 

นอ้ยกวา่ 6,000 บาท 3.53 - -0.05* -0.05* 
6,001-12,000 บาท 3.58  - - 
12,001-17,000 บาท 3.57   - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.30 ผลต่างของระดบัคุณภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ในอุตสาหกรรมอาหาร

จานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี จาํแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีไดจ้ากการ
ทดสอบดว้ยวิธี Fisher’s Least Significant Difference (LSD) พบว่าผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีรายไดเ้ฉล่ีย
ต่อเดือนน้อยกว่า 6,000 บาทมีระดบัความคิดเห็นตํ่ากว่าผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
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6,001-12,000 บาท และ 12,001-17,000 บาท  ส่วนผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนนอกเหนือท่ี
กล่าวมาแลว้มีระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั 

5. ระดบัการศึกษา มีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพการปฏิบติังานของพนักงาน ในอุตสาหกรรม
อาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี 
 
ตารางที ่4.31  แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่าง ระดับคุณภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน               

 ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี จาํแนก
 ตามระดบัการศึกษา 

ระดับการศึกษา n Mean 
Std. 

Deviation 
F Sig. 

ตํ่ากวา่มธัยมศึกษาตอนตน้ 23 3.57  0.044 3.516 0.015* 
มธัยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. 228 3.60  0.050   
อนุปริญญา (ปวส.) (หรือเทียบเท่า) 107 3.60  0.041   

ปริญญาตรี 42 3.58  0.047   
รวม 400 3.59 0.48   

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
จากตารางท่ี 4.31 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าคุณภาพการปฏิบติังานของ

พนกังาน ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี จาํแนกตาม
ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางที่ 4.32 ผลต่างของระดบัคุณภาพการปฏิบติังานของพนักงาน ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วน         
ท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธัญบุรี จงัหวดัปทุมธานี จาํแนกตามระดบัการศึกษา ท่ีไดจ้าก
การทดสอบดว้ยวิธี Fisher’s Least Significant Difference (LSD)  

ระดับการศึกษา 
ผลต่างของค่าเฉลีย่ระหว่าง 2 กลุ่ม (Mean Difference( I-J) 

Mean ม.ต้น ม.ปลาย อนุปริญญา 
ปริญญา
ตรี 

ตํ่ากวา่มธัยมศึกษาตอนตน้ 3.57 - -0.03* -0.02* -0.01 
มธัยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. 3.60  - -    0.02* 
อนุปริญญา (ปวส.) (หรือเทียบเท่า) 3.60   -  0.02 

ปริญญาตรี 3.58    - 
* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.32 พบวา่ผลต่างของระดบัคุณภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ในอุตสาหกรรม
อาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี จาํแนกตามระดบัการศึกษาท่ีไดจ้าก
การทดสอบดว้ยวิธี Fisher’s Least Significant Difference (LSD) พบว่าผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีระดบั
การศึกษาตํ่ากว่ามธัยมศึกษาตอนตน้มีระดบัความคิดเห็นตํ่ากว่าผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีระดบัการศึกษา
มธัยมศึกษาตอนปลาย และอนุปริญญา (ปวส.) (หรือเทียบเท่า)  ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีระดบัการศึกษา
มธัยมศึกษาตอนปลายมีระดบัความคิดเห็นสูงกวา่ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี ส่วน
ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีระดบัการศึกษานอกเหนือท่ีกล่าวมาแลว้มีระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั 

6. ประสบการณ์การปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์กับคุณภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน          
ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี 
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ตารางที ่4.33    แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่าง ระดับคุณภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน                 
 ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี จาํแนก
 ตามประสบการณ์การปฏิบติังาน 

ประสบการณ์การปฏิบตัิงาน n Mean 
Std. 

Deviation 
F Sig. 

ตํ่าวา่ 3 ปี 267 3.59  0.049 0.766 0.513 
4-6 ปี 101 3.59  0.047   
7-9 ปี 18 3.60  0.038   

10 ปีข้ึนไป 14 3.61  0.048   
รวม 400 3.59 0.48   

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
จากตารางท่ี 4.33 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าคุณภาพการปฏิบติังานของ

พนกังาน ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี จาํแนกตาม
ประสบการณ์การปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 การทดสอบเพื่อวัดระดับความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร โดยใช้วิธีการทางสถิติด้วยวิธี
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพยีร์สัน (Pearson Correlation Coefficient (r) หรือ Pearson’s Product 
Moment Correlation Coefficient) 

  เกณฑก์ารพิจารณาค่าความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปร มีดงัน้ี 
  ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (r)    ระดบัความสมัพนัธ์ 
   0.10 - 0.39    ตํ่า 

0.40 - 0.59               ปานกลาง 
   0.60 - 0.80 ข้ึนไป                      สูง 
 นอกจากน้ี ถา้ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) ใกลเ้คียง 1 หรือ -1 แสดงว่า ตวัแปรทั้งสองมี
ความสมัพนัธ์กนัสูง และถา้ค่า r = 1 หรือ -1 แสดงวา่ ตวัแปรทั้งสองมีความสมัพนัธ์กนัแบบสมบูรณ์       
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ตารางที ่4.34  แสดงการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ ระหว่างภาวะผูน้าํมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพการ
 ปฏิบัติงานของพนักงาน  ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีได้รับแฟรนไชส์           
 อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี 

ภาวะผู้นํา ระดับคุณภาพการปฏิบตัิงานของพนักงาน 

ดา้นผูน้าํ
แบบเปล่ียน

สภาพ 

Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 

ระดบัความสมัพนัธ์ 

 
-0.195** 

ตํ่า 
ดา้นผูน้าํ
แบบ

แลกเปล่ียน 

Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 

ระดบัความสมัพนัธ์ 

     
0.734** 
สูง 

** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
จากตารางท่ี 4.34 พบว่าระดบัความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํดา้นผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพกบั

คุณภาพการปฏิบติังานของพนกังานมีความสมัพนัธ์กนัตํ่า (r  = -0.195) ณ ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.01 
และพบวา่ระดบัความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํดา้นผูน้าํแบบแลกเปล่ียนกบัคุณภาพการปฏิบติังานของ
พนกังานมีความสมัพนัธ์กนัสูง (r = 0.734) ณ ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.01  
 
ตารางที ่4.35 แสดงการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ ระหวา่งภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพมีความสมัพนัธ์กบั

คุณภาพการปฏิบัติงานของพนักงานรายด้าน ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีได ้          
รับ แฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี 

                  ภาวะผู้นําแบบเปลีย่นสภาพ ระดับคุณภาพการปฏิบตัิงานของพนักงาน 

 Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 
ระดบัความสมัพนัธ์ 

ดา้นความทะเยอทะยาน/คิดริเร่ิม 
0.968** 
สูง 
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ตารางที ่4.35 แสดงการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ ระหวา่งภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพมีความสมัพนัธ์กบั
คุณภาพการปฏิบัติงานของพนักงานรายด้าน ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีได ้          
รับ แฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี (ต่อ) 

                  ภาวะผู้นําแบบเปลีย่นสภาพ ระดับคุณภาพการปฏิบตัิงานของพนักงาน 

 Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 
ระดบัความสมัพนัธ์ 

ดา้นเวลาการมาปฏิบติังาน 
0.854 
ตํ่า 

 Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 
ระดบัความสมัพนัธ์ 

ดา้นทศันคติ/การใหค้วามร่วมมือ 
0.518** 
ปานกลาง 

 Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 
ระดบัความสมัพนัธ์ 

ดา้นทกัษะในการส่ือสาร 
-0.951** 

สูง 

 Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 
ระดบัความสมัพนัธ์ 

ดา้นการใหค้วามสาํคญักบัหน่วยงาน 
0.064 
ตํ่า 

 Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 
ระดบัความสมัพนัธ์ 

ดา้นการมุ่งใหค้วามสนใจ 
-0.296** 

ตํ่า 

 Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 
ระดบัความสมัพนัธ์ 

ดา้นการปรับปรุงผลงาน 
0.578** 
ปานกลาง 

** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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ตารางที ่4.35 แสดงการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ ระหวา่งภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพมีความสมัพนัธ์กบั
คุณภาพการปฏิบติังานของพนักงานรายดา้น ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บ   
แฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี (ต่อ) 

          ภาวะผู้นําแบบเปลีย่นสภาพ ระดับคุณภาพการปฏิบตัิงานของพนักงาน 

 Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 
ระดบัความสมัพนัธ์ 

ดา้นความซ่ือสตัยแ์ละยดึหลกัคุณธรรม 
-0.371**      

ตํ่า 
 Pearson Correlation 

Sig. (2-tailed) 
ระดบัความสมัพนัธ์ 

 ดา้นการรับรู้วา่เม่ือใดท่ีควรจะถามคาํถาม 
0.177**        
ตํ่า 

 Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 
ระดบัความสมัพนัธ์ 

ดา้นความรู้ทางเทคนิคในเร่ืองงาน 
-0.081**     

ตํ่า 

 Pearson Correlation 
 
Sig. (2-tailed) 
ระดบัความสมัพนัธ์ 

ดา้นการเพิ่มผลผลิต/กาํหนดการทาํงานให้
แลว้เสร็จ 
-0.761**    

สูง 
 Pearson Correlation 

Sig. (2-tailed) 
ระดบัความสมัพนัธ์ 

ดา้นคุณภาพของงาน 
0.524**    
ปานกลาง 

 
 
 
 
 

Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 
ระดบัความสมัพนัธ์ 

ดา้นความสามารถเป็นท่ีพึ่งพาได ้
-0.581**    
ปานกลาง 

 
 
 
 

** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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ตารางที่ 4.35 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ ระหว่างภาวะผูน้ําแบบเปล่ียนสภาพมี
ความสมัพนัธ์กบัคุณภาพการปฏิบติังานของพนกังานรายดา้น ในอุตสาหกรรม
อาหารจานด่วนท่ีไดรั้บ แฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี (ต่อ) 

          ภาวะผู้นําแบบเปลีย่นสภาพ ระดับคุณภาพการปฏิบตัิงานของพนักงาน 

 
 Pearson Correlation 

Sig. (2-tailed) 
ระดบัความสมัพนัธ์ 

ดา้นการบริหารความเครียด 
-0.536**    
ปานกลาง 

 
 

Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 
ระดบัความสมัพนัธ์ 

ดา้นการทาํงานเป็นทีม 
0.692**     
สูง 

** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 จากตารางท่ี 4.35 พบว่าระดบัความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํดา้นผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพกบั
การปฏิบติังานของพนกังานในหลายดา้นมีความสัมพนัธ์กนัตํ่าเช่น ดา้นความซ่ือสัตยแ์ละยึดคุณธรรม  
(r = -0371) ในทิศทางลบ ส่วนดา้นการรับรู้ว่าเม่ือใดท่ีควรจะถามคาํถาม (r = 0.177) ในทิศทางบวก 
สาํหรับความสัมพนัธ์กนัปานกลางเช่น ดา้นความสามารถเป็นท่ีพึ่งพาได ้(r = -0.581) ดา้นการบริหาร
ความเครียด (r = 0.536) ในทิศทางลบ ส่วนดา้นคุณภาพของงาน (r = 0.524) ในทิศทางบวก และ
สาํหรับความสัมพนัธ์กนัสูงเช่นดา้นการเพิ่มผลผลิต/กาํหนดการทาํงานใหแ้ลว้เสร็จ (r = -0.761) ใน
ทิศทางลบ ส่วนดา้นการทาํงานเป็นทีม (r = 0.692) ในทิศทางบวก ณ ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.01  
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ตารางที ่4.36  แสดงการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ ระหว่างภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียนมีความสัมพนัธ์
  กับคุณภาพการปฏิบัติงานของพนักงานรายด้าน ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วน        
  ท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี 

   ภาวะผู้นําแบบแลกเปลีย่น ระดับคุณภาพการปฏิบตัิงานของพนักงาน 

      Pearson Correlation 
     Sig. (2-tailed) 
     ระดบัความสมัพนัธ์ 

ดา้นความทะเยอทะยาน/คิดริเร่ิม 
0.430**  
ปานกลาง 

 Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 
ระดบัความสมัพนัธ์ 

ดา้นเวลาการมาปฏิบติังาน 
0.854 
สูง 

 Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 
ระดบัความสมัพนัธ์ 

ดา้นทศันคติ/การใหค้วามร่วมมือ 
0.245**  
ตํ่า 

 Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 
ระดบัความสมัพนัธ์ 

ดา้นทกัษะในการส่ือสาร 
-0.677**   

สูง                

 Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 
ระดบัความสมัพนัธ์ 

      ดา้นการใหค้วามสาํคญักบัหน่วยงาน 
   -0.445**    
ปานกลาง 

 Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 
ระดบัความสมัพนัธ์ 

                   ดา้นการมุ่งใหค้วามสนใจ 
-0.302**  

ตํ่า 

 Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 
ระดบัความสมัพนัธ์ 

ดา้นการปรับปรุงผลงาน 
0.395**  
ตํ่า 
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ตารางที ่4.36  แสดงการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ ระหว่างภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียนมีความสัมพนัธ์
  กบัคุณภาพการปฏิบติังานของพนักงานรายดา้น ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วน   
  ท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี (ต่อ) 
                  Pearson Correlatio 
                  Sig. (2-tailed) 
                 ระดบัความสมัพนัธ์ 

ดา้นความซ่ือสตัยแ์ละยดึหลกัคุณธรรม 
-0.466**  
ปานกลาง 

 Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 
ระดบัความสมัพนัธ์ 

ดา้นการรับรู้วา่เม่ือใดท่ีควรจะถามคาํถาม 
0.671**  
สูง 

 Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 
ระดบัความสมัพนัธ์ 

ดา้นความรู้ทางเทคนิคในเร่ืองงาน 
0.464**   
ปานกลาง 

 Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 
ระดบัความสมัพนัธ์ 

ดา้นเพิ่มผลผลิต/กาํหนดการทาํงานใหแ้ลว้เสร็จ 
0.154**   
ตํ่า 

 Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 
ระดบัความสมัพนัธ์ 

ดา้นคุณภาพของงาน 
    -0.207**   

ตํ่า 

 Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 
ระดบัความสมัพนัธ์ 

ดา้นความสามารถเป็นท่ีพึ่งพาได ้
0.254**  
ตํ่า 

 Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 
ระดบัความสมัพนัธ์ 

ดา้นการบริหารความเครียด 
-0.860** 

สูง 

 Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 
ระดบัความสมัพนัธ์ 

ดา้นการทาํงานเป็นทีม 
-0.290** 

ตํ่า 

** มีนยัสาํคฟัญทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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จากตารางท่ี 4.36 พบว่าระดบัความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํดา้นผูน้าํแบบแลกเปล่ียนกบั
การปฏิบติังานของพนกังานในหลายดา้นมีความสัมพนัธ์กนัตํ่าเช่น ดา้นทศันคติ/การให้ความร่วมมือ   
(r = 0.245) ดา้นการปรับปรุงผลงาน (r = 0.395) ดา้นการเพ่ิมผลผลิต/กาํหนดการทาํงานใหแ้ลว้เสร็จ  
(r = 0.154) และดา้นความสามารถเป็นท่ีพึ่งพาได ้(r = 0.254)ในทิศทางบวก ส่วนดา้นการมุ่งใหค้วาม
สนใจ (r = -0.302) ดา้นคุณภาพของงาน (r = -0.207) และดา้นการทาํงานเป็นทีม (r = -0.290)            
ในทิศทางลบ สาํหรับความสัมพนัธ์กนัปานกลางเช่น ดา้นความทะเยอทะยาน/คิดริเร่ิม (r = 0.430) 
และดา้นความรู้ทางเทคนิคในเร่ืองงาน (r = 0.464) ในทิศทางบวก ส่วนดา้นความซ่ือสัตยแ์ละยดึหลกั
คุณธรรม (r = -0.466) ในทิศทางลบ และสาํหรับความสัมพนัธ์กนัสูงเช่น ดา้นการรับรู้ว่าเม่ือใดท่ีควร
จะถามคาํถาม (r = 0.671) ในทิศทางบวก ส่วนดา้นทกัษะในการส่ือสาร (r = -0.677) และดา้นการ
บริหารความเครียด(r = -0.860)ในทิศทางลบ ณ ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.01  



บทที ่5 
สรุปผลการวจิัย การอภปิรายและข้อเสนอแนะ 

 
ในการ ศึกษา เ ร่ือง  “ภาวะผู ้นํา ท่ี ส่ งผลต่อ คุณภาพการปฏิบัติ ง านของพนักงาน                     

ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี”  
 

5.1 สรุปผลการวจิยั 
 ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไป 

พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวนร้อยละ 72.00 (288 คน) ส่วนมาก
ท่ีสุดมีอายุต ํ่ ากว่า 20 ปี จํานวนร้อยละ 48.75 (195 คน) มีสถานภาพโสด จํานวนร้อยละ 63.25                
(253 คน) มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 6,001-12,000 บาท จาํนวนร้อยละ 78.50 (314 คน) มีระดบัการศึกษา
มธัยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. จาํนวนร้อยละ 57.00 (228 คน) ส่วนมากท่ีสุดมีประสบการณ์การ
ปฏิบติังาน ตํ่ากวา่ 3 ปีจาํนวนร้อยละ 66.75 (267 คน) 
   ส่วนที ่2 รูปแบบของภาวะผู้นํา 

1. พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อระดบัประสิทธิภาพและคุณภาพภาวะผูน้าํ    
ในรูปแบบของภาวะผูน้าํท่ีส่งผลต่อคุณภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วน       
ท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี ในภาพรวมในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.84 ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 0.28) โดยมีระดบัความคิดเห็นต่อรูปแบบของภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพมากเป็นลาํดบั
แรก (ค่าเฉล่ีย 3.86) และรองลงมาเป็นระดบัความคิดเห็นต่อรูปแบบของภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียน   
ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.82)  

2. พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อระดบัประสิทธิภาพและคุณภาพภาวะผูน้าํใน 
รูปแบบของภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพท่ีส่งผลต่อคุณภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ในอุตสาหกรรม
อาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธัญบุรี จงัหวดัปทุมธานี ในภาพรวมในระดบัปานกลาง  
(ค่าเฉล่ีย 3.86 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.26) โดยมีระดับความคิดเห็นต่อด้านหัวหน้างานมุ่งให้
ความสมัพนัธ์ส่วนบุคคลกบัผูป้ฏิบติังานมากเป็นลาํดบัแรกในระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.43) รองลงมา มี
ระดับความคิดเห็นต่อด้านหัวหน้างานใช้อิทธิพลทั้ งภายในและภายนอกขอบเขตโครงสร้างของ
หน่วยงานในระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.38) และลาํดบัสุดทา้ย (ลาํดบัท่ี 13) มีระดบัความคิดเห็นต่อดา้น
หวัหนา้งานมีวิธีการโดยใชก้ารนาํในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.20) 
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3. พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อระดบัประสิทธิภาพและคุณภาพภาวะผูน้าํใน
รูปแบบของภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียนท่ีส่งผลต่อคุณภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ในอุตสาหกรรม
อาหารจานด่วนท่ีได้รับแฟรนไชส์ อําเภอธัญบุรี จังหวัดปทุมธานี  ในภาพรวมในระดับมาก         
(ค่าเฉล่ีย 3.82 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.38) โดยมีระดบัความคิดเห็นต่อดา้นหวัหนา้งานใหท้าํตามท่ี
ระบุมากเป็นลาํดับแรกในระดับมากท่ีสุด  (ค่าเฉล่ีย 4.34) รองลงมามีระดับความคิดเห็นต่อด้าน  
หวัหนา้งาน      มีค่านิยม ไดแ้ก่ มีการประสานงานมีประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผลในระดบัมากท่ีสุด 
(ค่าเฉล่ีย 4.23)  และลาํดบัสุดทา้ย (ลาํดบัท่ี 14) มีระดบัความคิดเห็นต่อดา้นหวัหนา้งานมีการใชอิ้ทธิพล
ภายในกลุ่มท่ีกาํหนดในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.39) 
 ส่วนที ่3 คุณภาพการปฏบิัตงิาน ในด้านต่าง ๆ จํานวน 15 ด้าน 

1. พบว่าผู ้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อคุณภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน                    
ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี ในภาพรวมในระดบั
มาก (ค่าเฉล่ีย 3.59 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.05) โดยมีระดบัความคิดเห็นต่อดา้นการทาํงานเป็นทีม
มากเป็นลาํดบัแรกในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 4.06) รองลงมามีระดบัความคิดเห็นต่อดา้นการบริหาร
ความเครียดในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.84) และลาํดบัสุดทา้ย (ลาํดบัท่ี 15) มีระดบัความคิดเห็นต่อดา้น
ความซ่ือสตัยแ์ละยดึหลกัคุณธรรมในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.22) 

2. พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อคุณภาพการปฏิบติังานของพนักงาน                    
ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีได้รับแฟรนไชส์ อาํเภอธัญบุรี จังหวดัปทุมธานี  ในด้านความ
ทะเยอทะยาน/ความคิดริเร่ิมในภาพรวมในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.45 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.45)  
โดยมีระดบัความคิดเห็นต่อดา้นท่านมีความคิดริเร่ิมท่ีจะปรับปรุงผลิตภณัฑ์มากเป็นลาํดบัแรกใน
ระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.58) รองลงมามีระดบัความคิดเห็นต่อดา้นท่านมีความทะเยอทะยานในตาํแหน่ง
หนา้ท่ีการงานในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.39) และลาํดบัสุดทา้ย (ลาํดบัท่ี 3) มีระดบัความคิดเห็น
ต่อดา้นท่านมีความคิดริเร่ิมท่ีจะปรับปรุงกระบวนงานในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.38) 

3. พบว่าผู ้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อคุณภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน                      
ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี ในดา้นเวลาการมา
ปฏิบติังานในภาพรวมในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.44 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.48) โดยมีระดบัความ
คิดเห็นต่อดา้นท่านรับผิดชอบต่อเวลาในการปฏิบติังานอย่างสมํ่าเสมอมากเป็นลาํดบัแรกในระดบั
มาก (ค่าเฉล่ีย 3.49) รองลงมามีระดบัความคิดเห็นต่อดา้นท่านมาปฏิบติังานตรงต่อเวลาในระดบัปาน
กลาง (ค่าเฉล่ีย 3.39) 
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4. พบว่าผู ้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อคุณภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน                      
ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี ในดา้นดา้นทศันคติ/
การใหค้วามร่วมมือในภาพรวมในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.50 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.31) โดยมีระดบั
ความคิดเห็นต่อดา้นท่านให้ความร่วมมือต่องานท่ีทาํ เต็มความสามารถและดา้นท่านมีความยืดหยุ่น           
ท่ีสมเหตุสมผลเม่ือมีผูร้้องขอให้ปฏิบัติหน้าท่ีนอกเหนือไปจากหน้าท่ีตามปกติของตนเองมาก               
เป็นลาํดบัแรกในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.77) รองลงมามีระดบัความคิดเห็นต่อดา้นสามารถทาํงาน
ร่วมกับพนักงานคนอ่ืน  ๆ ได้ไม่น่าเบ่ือหน่ายในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย 3.62) และลําดับสุดท้าย       
(ลาํดบัท่ี 3) มีระดบัความคิดเห็นต่อดา้นท่านมีทศันคติท่ีดีต่อผูน้าํ ต่อเพ่ือนร่วมงาน ต่องานและต่อ
ภาวะแวดลอ้มในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 2.86) 

5. พบว่าผู ้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อคุณภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน                     
ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี ในดา้นทกัษะในการ
ส่ือสารในภาพรวมในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.42 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.39) โดยมีระดบัความคิดเห็น
ต่อดา้นท่านมีความสามารถท่ีเพียงพอในการส่ือสารกบัเพื่อนร่วมงานมากเป็นลาํดบัแรกในระดบัมาก 
(ค่าเฉล่ีย 3.43) รองลงมามีระดบัความคิดเห็นต่อดา้นทกัษะในการส่ือสารของท่านไม่ก่อใหเ้กิดปัญหา
หรือสามารถนาํไปใชแ้กไ้ขไดดี้ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.42) 

6. พบว่าผู ้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อคุณภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน                   
ในอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธัญบุรี จงัหวดัปทุมธานี ในดา้นการให้ความสําคญักบั
หน่วยงานในภาพรวมในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.79 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.45) โดยมีระดบัความ
คิดเห็นต่อดา้นท่านจะพูดถึงหน่วยงานดว้ยความภาคภูมิใจมากเป็นลาํดบัแรกในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 
3.99) รองลงมามีระดบัความคิดเห็นต่อดา้นท่านรักองคก์รของท่านและมีทศันคติทางบวกเสมอใน
ระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.81) และลาํดบัสุดทา้ย (ลาํดบัท่ี 3) มีระดบัความคิดเห็นต่อดา้นท่านมีมุมมองท่ี
กวา้งกวา่  และมีความเขา้ใจลึกกวา่การทาํงานในหนา้ท่ีของตนเองในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.56) 

7. พบว่าผู ้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อคุณภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน                
ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี ในดา้นการมุ่งใหค้วาม
สนใจในภาพรวมในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.73 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.44) โดยมีระดบัความคิดเห็น
ต่อดา้นท่านเต็มใจจะให้งานในหน้าท่ีมีลาํดบัความสําคญัอยู่เหนือเร่ืองส่วนตวัมากเป็นลาํดบัแรก          
ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 4.18) รองลงมามีระดบัความคิดเห็นต่อดา้นการผกูมิตรกบัพนกังานคนอ่ืน ๆ           
ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.81) และลาํดบัสุดทา้ย (ลาํดบัท่ี 3) มีระดบัความคิดเห็นต่อดา้นท่านมีความ
เหนียวแน่นท่ีจะคงความสนใจไวท่ี้งานอยูต่รงหนา้ตนเองในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.19) 
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8. พบว่าผู ้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อคุณภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน                  
ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี ในดา้นการปรับปรุง
ตนเองในภาพรวมในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.65 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.30) โดยมีระดบัความ
คิดเห็นต่อดา้นท่านศึกษาตาํราต่าง ๆ เก่ียวกบัการเพิ่มผลผลิตของงานมากเป็นลาํดบัแรกในระดบัมาก
ท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.38) รองลงมามีระดบัความคิดเห็นต่อดา้นท่านแสวงหาแหล่งฝึกอบรมเพ่ือปรับปรุง
งานในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.39) และลาํดบัสุดทา้ย (ลาํดบัท่ี 3) มีระดบัความคิดเห็นต่อดา้นท่าน
มีการปรับปรุงผลงานให้ดีข้ึนจากการประเมินผลการปฏิบัติงานคร้ังก่อนในระดับปานกลาง     
(ค่าเฉล่ีย 3.19) 

9. พบว่าผู ้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อคุณภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน                     
ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี ในดา้นความซ่ือสัตย์
และยึดหลกัคุณธรรมในภาพรวมในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.22 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.28)             
โดยมีระดบัความคิดเห็นต่อดา้นท่านมีความซ่ือสัตยต่์อลูกคา้เสมอมากเป็นลาํดบัแรกในระดบัปาน
กลาง (ค่าเฉล่ีย 3.24) รองลงมามีระดบัความคิดเห็นต่อดา้นท่านมีความซ่ือสัตยแ์ละยดึหลกัคุณธรรม
ในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.24) และลาํดบัสุดทา้ย (ลาํดบัท่ี 3) มีระดบัความคิดเห็นต่อดา้นท่านได้
แสดงใหเ้ห็นถึงพฤติกรรมท่ีถูกตอ้งตามหลกัจริยธรรมในท่ีทาํงานในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.19) 

10. พบว่าผู ้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อคุณภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน                    
ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี ในดา้นการรู้ว่าเม่ือใด
ท่ีควรจะถามคาํถามในภาพรวมในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.74 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.32) โดยมีระดบั
ความคิดเห็นต่อดา้นท่านรู้หรือไม่ว่าเม่ือไรท่ีควรจะถาม มากกว่าท่ีแค่คาดเดาเอาเองและทาํงานต่อไป
มากเป็นลาํดบัแรกในระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.39) รองลงมามีระดบัความคิดเห็นต่อดา้นท่านมีคาํพดู
ท่ีสุภาพในการถามลูกคา้เสมอในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.83) และลาํดบัสุดทา้ย (ลาํดบัท่ี 3)            
มีระดบัความคิดเห็นต่อดา้นท่านสามารถแยกแยะความแตกต่างระหว่างการทาํงานในหนา้ท่ีโดยพ่ึงพา
ตนเอง กบัการทาํงานในหนา้ท่ีดว้ยความอวดดีในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 2.99) 

11. พบว่าผู ้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อคุณภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน                  
ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี ในดา้นความรู้ทาง
เทคนิคในเร่ืองงานในภาพรวมในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.48 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.57) โดยมีระดบั
ความคิดเห็นต่อดา้นท่านนาํเทคนิคมาใชใ้นการปฏิบติังานในหนา้ท่ีมากเป็นลาํดบัแรกในระดบัมาก 
(ค่าเฉล่ีย 3.81) รองลงมามีระดบัความคิดเห็นต่อดา้นท่านเขา้ใจตวัสินคา้เป็นอย่างดีและพร้อมท่ี              
จะอธิบายเม่ือลูกคา้สอบถามในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.44) และลาํดบัสุดทา้ย (ลาํดบัท่ี 3) มีระดบัความ
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คิดเห็นต่อดา้นท่านมีการแสดงใหป้ระจกัษว์่ามีความรู้ทางเทคนิคในระดบัท่ีเป็นท่ียอมรับไดใ้นระดบั
ปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.21) 

12. พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อคุณภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน              
ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธัญบุรี จงัหวดัปทุมธานี ในดา้นการเพิ่ม
ผลผลิต/กาํหนดการทาํงานให้แลว้เสร็จในภาพรวมในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.54 ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 0.53)  โดยมีระดบัความคิดเห็นต่อดา้นท่านสามารถทาํงานเสร็จภายในเวลาท่ีกาํหนดได้
อย่างสมํ่าเสมอมากเป็นลาํดบัแรกในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.99) รองลงมามีระดบัความคิดเห็นต่อ            
ดา้นท่านใชเ้วลาในการปฏิบติังานไดเ้ตม็ความสามารถในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.62) และลาํดบัสุดทา้ย 
(ลาํดบัท่ี 3) มีระดบัความคิดเห็นต่อดา้นท่านสามารถทาํงานไดต้รงตามขอ้กาํหนดในเร่ืองการเพิ่ม
ผลผลิตในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.01) 

13. พบว่าผู ้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อคุณภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน                  
ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี ในดา้นคุณภาพของ
งานในภาพรวมในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.52 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.26) โดยมีระดบัความคิดเห็นต่อ
ดา้นลูกคา้พึงพอใจและกลบัมาใชบ้ริการซํ้ามากเป็นลาํดบัแรกในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.62) รองลงมามี
ระดบัความคิดเห็นต่อดา้นมีลูกคา้ให้ขอ้มูลป้อนกลบัในแง่บวกเก่ียวกบัคุณภาพของงานในระดบัมาก 
(ค่าเฉล่ีย 3.61) และลาํดบัสุดทา้ย (ลาํดบัท่ี 3) มีระดบัความคิดเห็นต่อดา้นท่านไดรั้บการชมเชย
เก่ียวกบัการทาํงานเสมอในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.34) 

14. พบว่าผู ้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อคุณภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน                
ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี ในดา้นความสามารถ
เป็นท่ีพึ่งพาไดใ้นภาพรวมในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.46 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.33) โดยมีระดบัความ
คิดเห็นต่อดา้นท่านใหค้วามกระจ่างต่องานอยา่งเตม็ท่ีมากเป็นลาํดบัแรกในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.61)  
รองลงมามีระดบัความคิดเห็นต่อดา้นท่านเป็นบุคคลท่ีทุกคนสามารถขอรับคาํปรึกษาไดใ้นระดบัมาก 
(ค่าเฉล่ีย 3.42) และลาํดบัสุดทา้ย (ลาํดบัท่ี 3) มีระดบัความคิดเห็นต่อดา้นท่านสามารถเป็นท่ีพึ่งพา      
ของพนกังานคนอ่ืน ๆ ไดใ้นระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.34) 

15. พบว่าผู ้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อคุณภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน                       
ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี ในดา้นการบริหาร
ความเครียดในภาพรวมในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.84 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.60) โดยมีระดบัความ
คิดเห็นต่อดา้นท่านเขา้ใจความรู้สึกของลูกคา้ท่ีมาใชบ้ริการอย่างดีว่าบริการท่ีไดรั้บคุม้ค่ากบัเงินท่ี
ลูกคา้จ่ายมากเป็นลาํดบัแรกในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 4.20) รองลงมามีระดบัความคิดเห็นต่อดา้นท่าน
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สามารถเลือกท่ีจะไม่สนใจเสียงดงัๆท่ีเกิดข้ึนและมุ่งใหค้วามสนใจในงานท่ีอยูต่รงหนา้เพื่อทาํใหเ้สร็จ
ส้ินทนัเวลาในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.84) และลาํดบัสุดทา้ย (ลาํดบัท่ี 3) ระดบัความคิดเห็นต่อดา้นท่าน
มีวิ ธีในการจัดการกับสภาพแวดล้อมในการทํางานท่ีเปล่ียนแปลงไปอย่างดีในระดับมาก          
(ค่าเฉล่ีย 3.47) 

16. พบว่าผู ้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อคุณภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน               
ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี ในดา้นการทาํงานเป็น
ทีมในภาพรวมในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 4.06 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.48) โดยมีระดบัความคิดเห็น            
ต่อดา้นท่านเคยอาสาท่ีจะช่วยเหลืองานผูอ่ื้นเพื่อให้งานสําเร็จมากเป็นลาํดบัแรกในระดบัมากท่ีสุด
(ค่าเฉล่ีย 4.24) รองลงมามีระดบัความคิดเห็นต่อดา้นท่านเตม็ใจท่ีจะเขา้ร่วมกบัพนกังานคนอ่ืน ๆ ตาม
ความเหมาะสมเพื่อทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายให้เสร็จส้ินในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 4.00) และลาํดบั
สุดทา้ย (ลาํดบัท่ี 3) มีระดบัความคิดเห็นต่อดา้นท่านคิดว่าการทาํงานร่วมกนัคิดร่วมกนัแกปั้ญหา
ร่วมกนัคือส่ิงท่ีดีต่อองคก์รเสมอในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.95) 

ผลการสมมุตฐิานการศึกษา 
 1. พบว่า  ผู ้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าคุณภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน                
ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีได้รับแฟรนไชส์ อาํเภอธัญบุรี จงัหวดัปทุมธานี จาํแนกตาม เพศ
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

2. พบว่า  ผู ้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าคุณภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน                      
ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีได้รับแฟรนไชส์ อาํเภอธัญบุรี จงัหวดัปทุมธานี จาํแนกตาม อาย ุ            
ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

3. พบว่าผู ้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าคุณภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน                      
ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี จาํแนกตามสถานภาพ
ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

4. พบว่า  ผู ้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าคุณภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน                     
ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธัญบุรี จงัหวดัปทุมธานี จาํแนกตามรายได้
เฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

5. ผลต่างของระดบัคุณภาพการปฏิบติังานของพนักงาน ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วน           
ท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี จาํแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีไดจ้ากการทดสอบ
ดว้ยวิธี Fisher’s Least Significant Difference (LSD) พบว่าผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน
น้อยกว่า 6,000 บาทมีระดับความคิดเห็นตํ่ากว่าผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน                         
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6,001-12,000 บาท และ 12,001-17,000 บาท ส่วนผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนนอกเหนือ            
ท่ีกล่าวมาแลว้มีระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั 

6. พบว่า  ผู ้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าคุณภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน                        
ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธัญบุรี จงัหวดัปทุมธานี จาํแนกตามระดบั
การศึกษาแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

7. พบว่า ผลต่างของระดบัคุณภาพการปฏิบติังานของพนักงาน ในอุตสาหกรรมอาหารจาน
ด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี จาํแนกตามระดบัการศึกษาท่ีไดจ้ากการทดสอบ
ดว้ยวิธี Fisher’s Least Significant Difference (LSD) พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีระดบัการศึกษาตํ่ากว่า
มธัยมศึกษาตอนตน้มีระดับความคิดเห็นตํ่ากว่าผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีระดบัการศึกษามธัยมศึกษา            
ตอนปลาย และอนุปริญญา (ปวส.) (หรือเทียบเท่า)  ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีระดบัการศึกษามธัยมศึกษา
ตอนปลายมีระดบัความคิดเห็นสูงกว่าผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี ส่วนผูต้อบ
แบบสอบถามท่ีมีระดบัการศึกษานอกเหนือท่ีกล่าวมาแลว้มีระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั 

8. พบว่า  ผู ้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าคุณภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน                       
ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีได้รับแฟรนไชส์ อําเภอธัญบุรี จังหวัดปทุมธานี จําแนกตาม
ประสบการณ์การปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

9. พบว่าระดับความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ําด้านผูน้ําแบบเปล่ียนสภาพกับคุณภาพการ
ปฏิบติังานของพนักงานมีความสัมพนัธ์กนัตํ่า (r = -0.195) ณ ระดบันัยสําคญัทางสถิติท่ี 0.01 และ             
พบว่าระดับความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ําด้านผูน้ําแบบแลกเปล่ียนกับคุณภาพการปฏิบัติงาน                 
ของพนกังานมีความสมัพนัธ์กนัสูง (r = 0.734) ณ ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.01  

10. พบวา่ระดบัความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํดา้นผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพกบัการปฏิบติังาน 
ของพนกังานในหลายดา้นมีความสัมพนัธ์กนัตํ่าเช่น ดา้นความซ่ือสัตยแ์ละยึดคุณธรรม (r = -0371)           
ในทิศทางลบ ส่วนดา้นการรับรู้ว่าเม่ือใดท่ีควรจะถามคาํถาม (r = 0.177) ในทิศทางบวก สาํหรับ
ความสัมพนัธ์กนัปานกลางเช่น ดา้นความสามารถเป็นท่ีพึ่งพาได ้(r = -0.581) ดา้นการบริหาร
ความเครียด (r = 0.536) ในทิศทางลบ ส่วนดา้นคุณภาพของงาน (r = 0.524) ในทิศทางบวก และ
สาํหรับความสัมพนัธ์กนัสูงเช่นดา้นการเพิ่มผลผลิต/กาํหนดการทาํงานให้แลว้เสร็จ (r = -0.761)              
ในทิศทางลบ ส่วนดา้นการทาํงานเป็นทีม (r = 0.692) ในทิศทางบวก ณ ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.01  

11. พบวา่ระดบัความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํดา้นผูน้าํแบบแลกเปล่ียนกบัการปฏิบติังาน 
ของพนกังานในหลายดา้นมีความสัมพนัธ์กนัตํ่าเช่น ดา้นทศันคติ/การให้ความร่วมมือ (r = 0.245)             
ดา้นการปรับปรุงผลงาน (r =  0.395) ดา้นการเพ่ิมผลผลิต/กาํหนดการทาํงานใหแ้ลว้เสร็จ (r = 0.154) 
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และดา้นความสามารถเป็นท่ีพึ่งพาได ้(r = 0.254) ในทิศทางบวก ส่วนดา้นการมุ่งให้ความสนใจ                
(r = -0.302)  ดา้นคุณภาพของงาน (r = -0.207) และดา้นการทาํงานเป็นทีม (r = -0.290) ในทิศทางลบ 
สาํหรับความสัมพนัธ์กนัปานกลางเช่น ดา้นความทะเยอทะยาน/คิดริเร่ิม (r = 0.430) และดา้นความรู้
ทางเทคนิคในเร่ืองงาน (r = 0.464) ในทิศทางบวก ส่วนดา้นความซ่ือสัตยแ์ละยึดหลกัคุณธรรม          
(r = -0.466) ในทิศทางลบ และสาํหรับความสัมพนัธ์กนัสูงเช่น ดา้นการรับรู้ว่าเม่ือใดท่ีควรจะถาม
คาํถาม (r = 0.671) ในทิศทางบวก ส่วนดา้นทกัษะในการส่ือสาร (r = -0.677) และดา้นการบริหาร
ความเครียด (r = -0.860) ในทิศทางลบ ณ ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.01 

 

5.2 การอภปิรายผลการวจิยั 
5.2.1 จากผลการศึกษาพบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อระดับประสิทธิภาพ            

และคุณภาพภาวะผูน้ําในรูปแบบของภาวะผูน้ําท่ีส่งผลต่อคุณภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน                       
ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี ในภาพรวมในระดบั
มาก  (ค่าเฉล่ีย 3.84 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.28) โดยมีระดบัความคิดเห็นต่อรูปแบบของภาวะผูน้าํ
แบบเปล่ียนสภาพมากเป็นลาํดบัแรก (ค่าเฉล่ีย 3.86) และรองลงมาเป็นระดบัความคิดเห็นต่อรูปแบบ
ของภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียนในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.82) สอดคลอ้งกบังานวิจยัของณรงค ์ปานดาํรง  
(2545, บทคดัยอ่) ท่ีวิจยัเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํกบัพฤติกรรมท่ีควรค่าแก่การยอมรับของ
ผู ้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา  จังหวัดสกลนคร  ผลการวิจัยพบว่า                 
ภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียนอยูใ่นระดบัปานกลาง ภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพอยูใ่นระดบัสูง  

5.2.2 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อคุณภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน                       
ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี ในภาพรวมในระดบั
มาก (ค่าเฉล่ีย 3.59 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.05) โดยมีระดบัความคิดเห็นต่อดา้นการทาํงานเป็นทีม
มากเป็นลาํดบัแรกในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 4.06) รองลงมามีระดบัความคิดเห็นต่อดา้นการบริหาร
ความเครียดในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.84) เป็นไปตามเกณฑ์ท่ีใชใ้นการตดัสินและการถามคาํถาม              
อันจะนํามาซ่ึงข้อมูลท่ีจําเป็นเพื่อให้สามารถทําการประเมินคุณภาพของผลการปฏิบัติงาน                     
ของพนกังานแต่ละคนไดอ้ยา่งถูกตอ้งและแม่นยาํ และเพื่อเนน้ใหเ้ห็นความสาํคญัว่ายงัมีเร่ืองอะไรอีก
บา้งท่ีผูจ้ดัการจาํเป็นตอ้งเก็บรวบรวมขอ้มูลใหม้ากข้ึน (วุฒินนัท ์ชุมภู, 2556, น.136-139) และการท่ี
ระดบัความคิดเห็นต่อดา้นการทาํงานเป็นทีมมากเป็นอนัดบัแรกเน่ืองจากความหมายของการทาํงาน
เป็นทีมหมายถึงการทาํงานเป็นทีม/การเขา้ร่วมและให้ความช่วยเหลือ เม่ือหน่วยงานมีพนักงานไม่
เพียงพอในการทาํงาน พนกังานไดเ้ต็มใจท่ีจะเขา้ร่วมกบัพนักงานคนอ่ืน ๆ ตามความเหมาะสมเพื่อ
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ทาํงานท่ีได้รับมอบหมายให้เสร็จส้ินหรือไม่ พนักงานเคยอาสาท่ีจะช่วยเหลืองานผูอ่ื้นหรือไม่                 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัลกัษณะของงานในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ ซ่ึงพนกังานจะตอ้ง
ร่วมมือร่วมใจในการทาํงานเพ่ือสร้างความพึงพอใจต่อลูกคา้ท่ีมาใชบ้ริการในดา้นความรวดเร็วในการ
ให้บริการเพราะเป็นอาหารจานด่วน ซ่ึงก็สอดคลอ้งกบัระดบัความคิดเห็นในประเด็นท่ีรองลงมาคือ
ดา้นการบริหารความเครียดเพราะความเร่งด่วนของการทาํงานบริการลูกคา้ย่อมทาํให้พนักงานเกิด
ความเครียดมาก  
 5.2.3 จากผลการศึกษาพบว่าผลต่างของระดับคุณภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน                        

ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธัญบุรี จงัหวดัปทุมธานี จาํแนกตามรายได้
เฉล่ียต่อเดือนท่ีไดจ้ากการทดสอบดว้ยวิธี Fisher’s Least Significant Difference (LSD) พบว่าผูต้อบ
แบบสอบถามท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนนอ้ยกว่า 6,000 บาทมีระดบัความคิดเห็นตํ่ากว่าผูต้อบแบบสอบถาม
ท่ีมีรายไดเ้ฉล่ีย ต่อเดือน 6,001-12,000 บาท และ 12,001-17,000 บาท  ส่วนผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีรายได้
เฉล่ียต่อเดือนนอกเหนือท่ีกล่าวมาแลว้มีระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกนันั้น มีความสอดคลอ้งกนัเพราะ
ผูมี้ระดบัการศึกษาตํ่ากว่าย่อมทาํให้ไดรั้บค่าจา้งท่ีตํ่ากว่าผูท่ี้มีระดบัการศึกษาท่ีสูงกว่า และเน่ืองจากวุฒิ
ภาวะท่ีตํ่ากวา่ ยอ่มทาํใหร้ะดบัคุณภาพการปฏิบติังานตํ่ากว่าผูท่ี้มีวุฒิภาวะมาก อยา่งไรก็ตามเน่ืองจากงาน
การให้บริการในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ไม่ตอ้งการผูท่ี้ไดรั้บการศึกษาสูงมาก              
จึงจะพบว่าผลการวิจยัพบว่าคุณภาพการปฏิบติังานของพนักงาน ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ี
ได้รับแฟรนไชส์ อาํเภอธัญบุรี จงัหวดัปทุมธานี จาํแนกตามระดับการศึกษาไม่แตกต่างกันอย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 5.2.4 จากผลการศึกษาพบว่าระดบัความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํดา้นผูน้าํแบบเปล่ียน
สภาพกบัคุณภาพการปฏิบติังานของพนกังานมีความสมัพนัธ์กนัตํ่า (r = -0.195) ณ ระดบันยัสาํคญัทาง
สถิติท่ี 0.01 โดยท่ีพฤติกรรมแบบเปล่ียนสภาพ (Transformational Behaviors) มีลกัษณะดงัน้ีคือ 

- ใชอิ้ทธิพลดา้นอุดมการณ์ (idealized influence)  
- การมุ่งความสมัพนัธ์เป็นรายคน (individualized consideration)  
- การจูงใจดา้นแรงดลใจ (inspirational motivation)  
- การกระตุน้การใชปั้ญญา (intellectual stimulation) 

แต่จากค่าความสัมพนัธ์ในระดบัตํ่าเป็นค่าลบ แสดงว่ายิ่งภาวะผูน้าํดา้นผูน้าํแบบเปล่ียน
สภาพท่ีมีลกัษณะดงักล่าวขา้งตน้ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์เพ่ิมสูงข้ึนจะทาํ
ให้คุณภาพการปฏิบัติงานของพนักงานลดตํ่ าลงในระดับตํ่ า  และผลการวิจัย ท่ีพบว่าระดับ
ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํดา้นผูน้าํแบบแลกเปล่ียนกับคุณภาพการปฏิบติังานของพนักงาน              
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มีความสัมพนัธ์กนัสูง (r = 0.734) ณ ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.01โดยท่ีพฤติกรรมแบบแลกเปล่ียน 
(Transactional Behaviors) มีลกัษณะดงัน้ีคือ 

- การใหร้างวลัตามสถานการณ์  (contingent rewards) 
- การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (active management by exception)  
- การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (passive management by exception)  
- ภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบาย (laissez-faire leadership) 

และจากค่าความสัมพันธ์ในระดับสูงแต่มีค่าบวก แสดงว่ายิ่งภาวะผูน้ําแบบแลกเปล่ียน                 
ท่ีมีลกัษณะดงักล่าวขา้งตน้ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์เพิ่มสูงข้ึนจะทาํใหคุ้ณภาพ
การปฏิบติังานของพนกังานเพิ่มสูงข้ึนในระดบัสูง 
 

5.3 ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวจิยั 
5.3.1 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อคุณภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ใน

อุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี ในภาพรวมในระดบัมาก 
(ค่าเฉล่ีย 3.59 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.05) โดยมีระดบัความคิดเห็นต่อดา้นการทาํงานเป็นทีมมาก
เป็นลาํดับแรกในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย 4.06) รองลงมามีระดับความคิดเห็นต่อด้านการบริหาร
ความเครียดในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย 3.84) ย่อมช้ีให้เห็นว่าคุณภาพการปฏิบติังานของพนักงานใน
อุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ในสายตาของพนกังานข้ึนอยู่กบัการทาํงานเป็นทีมมาก
หรือนอ้ยและรองลงมาเป็นการบริหารความเครียดของพนกังาน จึงควรท่ีผูบ้ริหารในอุตสาหกรรมอาหาร
จานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ตอ้งให้ความสนใจต่อการกาํหนดนโยบายส่งเสริมการทาํงานเป็นทีมของ
พนกังาน และลดความเครียดในการทาํงานของพนกังาน 

5.3.2 จากผลการศึกษาพบว่าผลต่างของระดับคุณภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน                    
ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธัญบุรี จงัหวดัปทุมธานี จาํแนกตามรายได้
เฉล่ียต่อเดือนท่ีไดจ้ากการทดสอบดว้ยวิธี Fisher’s Least Significant Difference (LSD) พบว่าผูต้อบ
แบบสอบถามท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนนอ้ยกว่า 6,000 บาทมีระดบัความคิดเห็นตํ่ากว่าผูต้อบแบบสอบถาม
ท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 6,001-12,000 บาท และ 12,001-17,000 บาท ส่วนผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีรายได้
เฉล่ียต่อเดือนนอกเหนือท่ีกล่าวมาแลว้มีระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั 
ดงันั้นจึงควรท่ีผูบ้ริหารในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์จะพิจารณาเร่ืองเงินเดือนท่ีอาจ
จาํเป็นตอ้งปรับปรุงเงินเดือนพนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนตํ่ากวา่ 6,000 บาทเพื่อสร้างขวญัและกาํลงัใจ
ในการทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพสูงข้ึน 
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5.3.3 จากผลการวิจยัท่ีพบว่าผูน้าํท่ีมีภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพส่งผลให้คุณภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานลดตํ่าลง แต่ผูน้าํท่ีมีภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียนส่งผลใหคุ้ณภาพในการปฏิบติังาน
ของพนกังานเพิ่มสูงข้ึน จึงควรท่ีผูบ้ริหารในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ควรส่งเสริม
ให้ผูน้าํในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์มีภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียนไม่ใช่มีภาวะผูน้าํ
แบบเปล่ียนสภาพซ่ึงจะทาํใหคุ้ณภาพในกาปฏิบติังานของพนกังานลดตํ่าลง 
 

5.4 งานวจิยัทีเ่กีย่วเน่ืองในอนาคต 
5.4.1 จากผลการศึกษาพบว่าผูน้ําท่ีมีภาวะผูน้ําแบบเปล่ียนสภาพจะทาํให้คุณภาพในการ

ปฏิบติังานของพนกังานในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ลดตํ่าลง จึงควรท่ีจะมีการหา                     
ขอ้คน้พบวา่เหตุใดจึงเป็นเช่นนั้นดว้ยการดาํเนินวิธีวิจยัเชิงคุณภาพ 

5.4.2 นอกจากภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพและผูน้าํแบบแลกเปล่ียนแลว้ ยงัมีภาวะผูน้าํอ่ืนใด             
อีกท่ีส่งผลต่อคุณภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์
เพิ่มสูงข้ึน จึงควรท่ีจะมีการศึกษาในประเดน็ดงักล่าวขา้งตน้ 
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เร่ือง  ภาวะผูน้าํท่ีส่งผลต่อคุณภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วน   
ท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี 

 
เรียน  ทุกท่าน 
 

ด้วยผูว้ิจยัได้จัดทาํโครงการวิจยัเร่ือง “ภาวะผูน้ําท่ีส่งผลต่อคุณภาพการปฏิบติังานของ
พนกังาน ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี”  

ในการน้ี จึงใคร่ขอความกรุณาท่านโปรดตอบแบบสอบถามดงักล่าว เพื่อผูว้ิจยัจะไดน้าํ
ขอ้มูลท่ีไดรั้บไปเป็นแนวทางในการปรับปรุงและพฒันาการปฏิบติังานของพนกังาน ของพนกังาน ให้
มีคุณภาพต่อไป 

จึงเรียนมาเพ่ือโปรดใหค้วามอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามดว้ย จกัขอบคุณยิง่ 
 

นางสาวเบญจวรรณ  ขนุดี 
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เลขท่ีแบบสอบถาม ..................... (   )  (   )  (   ) 

แบบสอบถาม 
 

เร่ือง  ภาวะผูน้าํท่ีส่งผลต่อคุณภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วน ท่ี
ไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี 

 
คาํช้ีแจง 

แบบสอบถามน้ีเป็นแบบสอบถามท่ีจดัทาํข้ึนสําหรับพนักงาน ในอุตสาหกรรมอาหารจาน
ด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี เพื่อเป็นขอ้มูลในการปรับปรุงและพฒันาและ
พฒันาคุณภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ดงักล่าว 
ให้มีคุณภาพ จึงขอความร่วมมือมายงัท่าน กรุณาตอบแบบสอบถามโดยไม่ตอ้งกงัวลใด ๆ ทั้งส้ิน 
เพราะผูว้ิจยัจะเกบ็ขอ้มูลเหล่าน้ีไวเ้ป็นความลบั และจะไม่มีการวิเคราะห์เป็นรายบุคคล แต่จะวิเคราะห์
โดยภาพรวม จึงขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสน้ีดว้ย 
 

โปรดทาํเคร่ืองหมาย √  ลงใน  (   ) หน้าข้อความทีท่่านเห็นว่าตรงกบัความเป็นจริงมากทีสุ่ด 
 
ส่วนที ่1 ข้อมูลส่วนบุคคล 
1. เพศ  

 (   ) ชาย     (   ) หญิง 
 

2. อาย ุ
 (   ) ตํ่ากวา่ 20 ปี    (   ) 21 – 30 ปี 
 (   ) 31 – 40 ปี    (   ) 41 ปีข้ึนไป 
 

3. สถานภาพ 
 (   ) โสด    (   ) สมรส 
 (   ) หยา่ร้าง/หมา้ย   (   ) อ่ืน ๆ (ระบุ)............................... 
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4. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
 (   ) นอ้ยกวา่ 6,000 บาท   (   ) 6,001 – 12,000บาท 
 (   ) 12,001– 17,000 บาท   (   ) 17,001 บาทข้ึนไป   
  

5. ระดบัการศึกษา  
 (   ) ตํ่ากวา่มธัยมศึกษาตอนตน้     
 (   ) มธัยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. 
 (   ) อนุปริญญา (ปวส.) (หรือเทียบเท่า) 
 (   ) ปริญญาตรี 
 (   ) สูงกวา่ปริญญาตรี 
 

6. ประสบการณ์การปฏิบติังาน 
   (   ) ตํ่ากวา่ 3 ปี    (   ) 4– 6 ปี 
   (   ) 7 – 9 ปี    (   ) 10 ปีข้ึนไป 
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คําช้ีแจง  โปรดใหร้ายละเอียดเก่ียวกบัความคิดเห็น โปรดทาํเคร่ืองหมาย ลงในระดบัความคิดเห็น
ท่ีตรงกบัความเป็นจริง 

ส่วนที ่2  รูปแบบของภาวะผู้นํา  

ข้อ
ที ่

ข้อความ ระดับความคดิเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

5 

มาก
กลาง 

4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย
กล 
2 

มาก
ทีสุ่ด 

1 

1) ผู้นําแบบเปลีย่นสภาพ 
7 หวัหนา้งานของท่านทาํใหผู้ป้ฏิบติังานเกิด

ตระหนกัในความสาํคญัของผลงานท่ีเกิดข้ึน 
     

8 หัวหน้างานโน้มน้าวจิตใจของผู ้ปฏิบัติงานให้
เปล่ียนจากการยึดในผลประโยชน์ของตนเอง มา
เป็นการเห็นแก่ประโยชนส่์วนรวมขององคก์ารและ
หมู่คณะแทน  

     

9 หัวหน้างานมีแนวทางในการริเร่ิมส่ิงใหม่ ๆ เช่น 
สร้างโอกาส จินตนาการส่ิงใหม่เพื่อใหผู้ป้ฏิบติังาน
คน้หา 

     

10 หัวหน้างานมุ่งให้ความสัมพันธ์ส่วนบุคคลกับ
ผูป้ฏิบติังาน 

     

11 หวัหนา้งานมีวิสยัทศัน์       

12 หัวหน้างานใช้อิทธิพลทั้ งภายในและภายนอก
ขอบเขตโครงสร้างหน่วยงาน 

     

13 หวัหนา้งานมีการจูงใจโดยใชกิ้จกรรมสร้างกาํลงัใจ 
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ข้อ
ที ่

ข้อความ มาก
ทีสุ่ด 

5 

มาก
กลาง 

4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย
กล 
2 

มาก
ทีสุ่ด 

1 

1) ผู้นําแบบเปลีย่นสภาพ (ต่อ) 
14 หัวหน้างานมีค่านิยมในการให้ความร่วมมือ ให้

เอกภาพ มีความเสมอภาค มีความยติุธรรม และเป็น
ธรรม รวมทั้งมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 

     

15 หัวหน้างานมีการส่ือสารทางตรงและทางออ้ม แต่
งานท่ีมอบหมายซํ้าซอ้นและขาดความชดัเจน 

     

16 หวัหนา้งานใหอิ้สระในการคิดแก่ผูป้ฏิบติังาน      

17 หวัหนา้งานมองท่ีอนาคต      

18 หวัหนา้งานมีความคิดระดบัสากล      

19 หวัหนา้งานแสวงหาส่ิงใหม่ มีวิธีการใหม่  
มีการเปล่ียนแปลง 

     

20 หวัหนา้งานมีวิธีการโดยใชก้ารนาํ      

2) ผู้นําแบบแลกเปลีย่น 
21 หวัหนา้งานมีการรักษาสมดุลของงานท่ีทาํอยู ่       

22 หวัหนา้งานยดึบทบาทตามหนา้ท่ีกาํหนด      

23 หวัหนา้งานเนน้การควบคุม ผลผลิตและผลงาน      

24 หวัหนา้งานมีการใชอิ้ทธิพลภายในกลุ่มท่ีกาํหนด      

25 หวัหนา้งานมีการจูงใจโดยใชอ้าํนาจทางการและกลไก      

26 หวัหนา้งานมีค่านิยม ไดแ้ก่ มีการประสานงาน  
มีประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผล 

     

27 หวัหนา้งานมีการส่ือสารท่ีใหค้วามชดัเจน 
ต่อทิศทางงานท่ีมอบหมายในเชิงรูปธรรม 

     

28 หวัหนา้งานเป็นนกัเทคโนโลย ี      

29 หวัหนา้งานใหท้าํตามท่ีระบุ 
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ข้อ
ที ่

ข้อความ มาก
ทีสุ่ด 

5 

มาก
กลาง 

4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย
กล 
2 

มาก
ทีสุ่ด 

1 

2) ผู้นําแบบแลกเปลีย่น (ต่อ) 
30 หวัหนา้งานนาํเป้าหมายสู่การปฏิบติัเป็นผูส้อนงาน 

และเป็นกรรมการตดัสิน 
     

31 หวัหนา้งานมองท่ีปัจจุบนั      

32 หวัหนา้งานมีความคิดระดบัทอ้งถ่ิน      

33 หวัหนา้งานมีการรักษาสภาพเดิม มีความมัน่คง      

34 หวัหนา้งานมีวิธีการโดยใชก้ารจดัการ      

 
ส่วนที ่3 คุณภาพการปฏิบัติงาน ในด้านต่าง ๆ จํานวน 15 ด้าน ดังนี ้ 

ข้อ
ที ่

ข้อความ มาก
ทีสุ่ด 
5 

มาก
กลาง 
4 

ปาน
กลาง 
3 

น้อย
กล 
2 

มาก
ทีสุ่ด 
1 

1) ด้านความทะเยอทะยาน/ความคดิริเร่ิม 
35 ท่านมีความทะเยอทะยานในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน      

36 ท่านมีความคิดริเร่ิมท่ีจะปรับปรุงกระบวนงาน      

37 ท่านมีความคิดริเร่ิมท่ีจะปรับปรุงผลิตภณัฑ ์      

 2) ด้านเวลาการมาปฏิบัติงาน 
38 ท่านมาปฏิบติังานตรงต่อเวลา      

39 ท่านรับผดิชอบต่อเวลาในการปฏิบติังานอยา่ง
สมํ่าเสมอ 
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ข้อ
ที ่

ข้อความ มาก
ทีสุ่ด 

5 

มาก
กลาง 

4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย
กล 
2 

มาก
ทีสุ่ด 

1 

 3) ด้านทศันคติ/การให้ความร่วมมือ 
40 ท่านมีทศันคติท่ีดีต่อผูน้าํ ต่อเพ่ือนร่วมงาน ต่องาน 

และต่อภาวะแวดลอ้ม 
     

41 ท่านใหค้วามร่วมมือต่องานท่ีทาํ เตม็ความสามารถ      

42 สามารถทาํงานร่วมกบัพนกังานคนอ่ืน ๆ ได ้ไม่น่า
เบ่ือหน่าย 

     

43 ท่านมีความยดืหยุน่ท่ีสมเหตุสมผลเม่ือมีผูร้้อง
ขอใหป้ฏิบติัหนา้ท่ีนอกเหนือไปจากหนา้ท่ี
ตามปกติของตนเอง 

     

 3) ด้านทศันคติ/การให้ความร่วมมือ 
44 มีทศันคติท่ีดีต่อผูน้าํ ต่อเพ่ือนร่วมงาน ต่องาน และ

ต่อภาวะแวดลอ้ม 
     

45 ใหค้วามร่วมมือต่องานท่ีรับผดิชอบอยา่งเตม็ท่ี      

46 ท่านสามารถทาํงานร่วมกบัพนกังานคนอ่ืน ๆ ได ้
ไม่น่าเบ่ือหน่าย 

     

47 ท่านมีความยดืหยุน่ท่ีสมเหตุสมผลเม่ือมีผูร้้อง
ขอใหป้ฏิบติัหนา้ท่ีนอกเหนือไปจากหนา้ท่ี
ตามปกติของตนเอง 

     

4) ด้านทกัษะในการส่ือสาร 
48 ท่านมีความสามารถท่ีเพียงพอในการส่ือสารกบั

เพื่อนร่วมงาน  
     

49 ทกัษะในการส่ือสารของท่านไม่ก่อใหเ้กิดปัญหา 
หรือสามารถนาํไปใชแ้กไ้ขไดดี้ 
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ข้อ
ที ่

ข้อความ มาก
ทีสุ่ด 

5 

มาก
กลาง 

4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย
กล 
2 

มาก
ทีสุ่ด 

1 

5) ด้านการให้ความสําคญักบัหน่วยงาน 
50 ท่านมีมุมมองท่ีกวา้งกวา่และมีความเขา้ใจลึกกวา่

การทาํงานในหนา้ท่ีของตนเอง 
     

51 ท่านจะพดูถึงหน่วยงานดว้ยความภาคภูมิใจ      

52 ท่านรักองคก์รของท่านและมีทศันคติทางบวกเสมอ      

6) ด้านการมุ่งให้ความสนใจ 
53 ท่านมีความเหนียวแน่นท่ีจะคงความสนใจไวท่ี้งาน

อยูต่รงหนา้ตนเอง 
     

54 ท่านเตม็ใจท่ีจะใหง้านในหนา้ท่ีมีลาํดบัความสาํคญั
อยูเ่หนือเร่ืองส่วนตวั 

     

55 การผกูมิตรกบัพนกังานคนอ่ืน ๆ      

7) ด้านการปรับปรุงผลงาน 
56 ท่านมีการปรับปรุงผลงานใหดี้ข้ึนจากการ

ประเมินผลการปฏิบติังานคร้ังก่อน 
     

57 ท่านศึกษาตาํราต่างๆ เก่ียวกบัการเพิ่มผลผลิตของงาน      

58 ท่านแสวงหาแหล่งฝึกอบรมเพ่ือปรับปรุงงาน      

8) ด้านความซ่ือสัตย์และยดึหลกัคุณธรรม 
59 ท่านมีความซ่ือสตัยแ์ละยดึหลกัคุณธรรม      

60 ท่านไดแ้สดงใหเ้ห็นถึงพฤติกรรมท่ีถูกตอ้งตาม
หลกัจริยธรรมในท่ีทาํงาน 

     

61 ท่านมีความซ่ือสตัยต่์อลูกคา้เสมอ      
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ข้อ
ที ่

ข้อความ มาก
ทีสุ่ด 

5 

มาก
กลาง 

4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย
กล 
2 

มาก
ทีสุ่ด 

1 

9) ด้านการรู้ว่าเม่ือใดทีค่วรจะถามคาํถาม 
62 ท่านสามารถแยกแยะความแตกต่างระหวา่งการ

ทาํงานในหนา้ท่ีโดยพ่ึงพาตนเอง กบัการทาํงานใน
หนา้ท่ีดว้ยความอวดดี 

     

63 ท่านรู้หรือไม่วา่เม่ือไรท่ีควรจะถาม มากกวา่ท่ีแค่
คาดเดาเอาเองและทาํงานต่อไป 

     

64 ท่านมีคาํพดูท่ีสุภาพในการถามลูกคา้เสมอ      

10) ด้านความรู้ทางเทคนิคในเร่ืองงาน 
65 ท่านมีการแสดงใหป้ระจกัษว์า่มีความรู้ทางเทคนิค

ในระดบัท่ีเป็นท่ียอมรับได ้
     

66 ท่านนาํเทคนิคมาใชใ้นการปฏิบติังานในหนา้ท่ี      

 ท่านเขา้ใจในตวัสินคา้เป็นอยา่งดีและพร้อมท่ีจะ
อธิบายเม่ือลูกคา้สอบถาม 

     

11) ด้านการเพิม่ผลผลติ/กาํหนดการทาํงานให้แล้วเสร็จ 
68 
 

ท่านสามารถทาํงานไดต้รงตามขอ้กาํหนดในเร่ือง
การเพิ่มผลผลิต 

     

69 ท่านสามารถทาํงานเสร็จภายในเวลาท่ีกาํหนดได้
อยา่งสมํ่าเสมอ 

     

70 ท่านใชเ้วลาในการปฏิบติังานไดเ้ตม็ความสามารถ      

12) ด้านคุณภาพของงาน 
71 มีลูกคา้ใหข้อ้มูลป้อนกลบัในแง่บวกเก่ียวกบั

คุณภาพของงาน 
     

72 ลูกคา้พอใจและกลบัมาใชบ้ริการซํ้า      

73 ท่านไดรั้บการชมเชยเก่ียวกบัการทาํงานเสมอ      
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ข้อ
ที ่

ข้อความ มาก
ทีสุ่ด 

5 

มาก
กลาง 

4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย
กล 
2 

มาก
ทีสุ่ด 

1 

13) ด้านความสามารถเป็นทีพ่ึง่พาได้ 
74 ท่านเป็นบุคคลท่ีทุกคนสามารถขอรับคาํปรึกษาได ้      

75 ท่านสามารถเป็นท่ีพึ่งพาของพนกังานคนอ่ืน ๆ ได ้      

76 ท่านใหค้วามกระจ่างต่องานอยา่งเตม็ท่ี      

14) ด้านการบริหารความเครียด 
77 ท่านมีวิธีในการจดัการกบัสภาพแวดลอ้มในการ

ทาํงานท่ีเปล่ียนแปลงไปอยา่งดี 
     

78 ท่านสามารถเลือกท่ีจะไม่สนใจเสียงดงั ๆ ท่ีเกิดข้ึน 
และมุ่งใหค้วามสนใจในงานท่ีอยูต่รงหนา้เพื่อทาํ
ใหเ้สร็จส้ินทนัเวลา 

     

79 ท่านเขา้ใจความรู้สึกของลูกคา้ท่ีมาใชบ้ริการอยา่งดี 
วา่บริการท่ีไดรั้บคุม้ค่ากบัเงินท่ีลูกคา้จ่าย 

     

15) ด้านการทาํงานเป็นทมี 
80 ท่านเตม็ใจท่ีจะเขา้ร่วมกบัพนกังานคนอ่ืน ๆ ตาม

ความเหมาะสมเพ่ือทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายให้
เสร็จส้ิน 

     

81 ท่านเคยอาสาท่ีจะช่วยเหลืองานผูอ่ื้นเพื่อใหง้าน
สาํเร็จ 

     

82 ท่านคิดวา่การทาํงานร่วมกนั คิดร่วมกนั แกปั้ญหา
ร่วมกนัคือส่ิงท่ีดีต่อองคก์รเสมอ 

     

 
ส่วนที ่4 ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ  
…………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………… 

ขอขอบคุณผู้ให้ข้อมูล 
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ประวตัผู้ิเขียน 
 

ช่ือ   นางสาวเบญจวรรณ  ขนุดี 

วนัเดือนปีเกดิ  3 กนัยายน 2532 

ทีอ่ยู่   24/5 หมู่ 7 ตาํบลบึงบา อาํเภอหนองเสือ จงัหวดัปทุมธานี 12170 

ประวตัิการศึกษา  ชั้นประถมศึกษา โรงเรียนชุมชนบึงบา จงัหวดัปทุมธานี 

   ชั้นมธัยมศึกษาตอนตน้ โรงเรียนหนองเสือวิทยาคม จงัหวดัปทุมธานี 

   ชั้นมธัยมศึกษาตอนปลาย โรงเรียนหนองเสือวิทยาคม จงัหวดัปทุมธานี 

   ปริญญาตรี บริหารธุรกิจ (บธ.บ.) สาขาการจดัการสาํนกังาน 

   มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 

เบอร์โทรศัพท์  091-776-1142 

อเีมล์   Benny_dul@hotmail.com 
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