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บทคดัย่อ 

 

 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา 1) ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูต้ามและความสุข
ในการท างาน 2) ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูต้ามและประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 3) 
ความสัมพนัธ์ระหว่างการใช้อ านาจของหัวหน้างานและความสุขในการท างาน 4) ความสัมพนัธ์
ระหวา่งการใชอ้  านาจของหวัหนา้งานและประสิทธิภาพในการปฏิบติัติงาน  
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังานของ บริษทั ซูซูกิ มอเตอร์ (ประเทศไทย) 
จ ากดัจ านวน 298 คน สุ่มตวัอยา่งแบบโควตาโดย แบ่งกลุ่มตวัอยา่งออกเป็น 7 กลุ่ม คือ แผนกการขาย
และการตลาด แผนกบุคคล แผนกงานวิศวกรรม แผนกจดัซ้ือ แผนกกระบวนการผลิต แผนกวิจยัและ
พฒันา แผนกเคร่ืองยนตเ์รือ เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคือ แบบสอบถาม การวิเคราะห์ขอ้มูลใชส้ถิติเชิง
พรรณนา ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และใชส้ถิติเชิงอนุมาน ไดแ้ก่ 
การวเิคราะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียรสัน  
 ผลการศึกษา พบวา่ บุคลากรมีมิติของภาวะผูต้าม 2 แบบ คือมิติความอิสระอยา่งสร้างสรรค์
และมิติความผูกพนัอย่างกระตือรือร้น ซ่ึงบุคลากรส่วนใหญ่เป็นผูต้ามในมิติความผูกพนัอย่าง
กระตือรือร้น ภาวะผูต้ามในมิติความผกูพนัอยา่งกระตือรือร้นมีความสัมพนัธ์กบัความสุขในการท างาน
และประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในภาพรวมมากท่ีสุด การรับรู้รูปแบบการใชอ้ านาจของหวัหนา้งาน
มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรูปแบบการใช้อ านาจด้านความเช่ียวชาญมี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในภาพรวมสูงท่ีสุด การรับรู้รูปแบบการใชอ้ านาจของ
หวัหน้างานมีความสัมพนัธ์กบัความสุขในการท างานโดยรูปแบบการใชอ้ านาจดา้นการบงัคบับญัชา  
มีความสัมพนัธ์กบัความสุขในการท างานในภาพรวมสูงท่ีสุดอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
ค าส าคัญ :  ภาวะผูต้าม การรับรู้รูปแบบการใชอ้ านาจของหวัหนา้งาน ความสุขในการท างาน 
                  ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
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ABSTRACT 
 

 The purpose of this independent study was to study 1) the relationship between 
followship and working happiness 2) the relationship between followship and performance 
efficiency 3) the relationship between the exercise of power of supervisors and working happiness 
4) the relationship between the exercise of power of supervisors and performance efficiency.   
 The samples used in this study were 298 employees of Suzuki Motor (Thailand) Co., Ltd. 
which were selected by quota sampling method. The samples were divided into 7 groups, namely 
sales and marketing department, human resource department, engineering department, procurement 
department, production department, research and development department, and boat engine 
department. The research instrument was a questionnaire. The descriptive statistics used for data 
analysis were Frequency, Percentage, Mean, and Standard Deviation; the inferential statistics 
comprised Pearson’s correlation coefficient.  
 The study results indicated that the employees had 2 followship aspects: creative 
independence and active engagement. Most of the employees were followers with active 
engagement. The active engagement was correlated with the overall working happiness and 
performance efficiency at the highest level. The perception of the exercise of power of supervisors 
was correlated with performance efficiency. The aspect of expert power was correlated with the 
overall performance efficiency at the highest level. The perception of the exercise of power of 
supervisors was correlated with working happiness. The aspect of coercive power was correlated 
with the overall working happiness at the highest level with the statistical significance level at .01. 
Keywords:  followship, the perception of the exercise of power of supervisors, working happiness, 
 performance efficiency  
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 ขอกราบขอบพระคุณผูบ้ริหารและพนักงานบริษทับริษทั ซูซูกิ มอเตอร์ (ประเทศไทย) 
จาํกดั ท่ีสละเวลาและใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถามเพ่ือเป็นประโยชน์ต่อการศึกษาในคร้ังน้ี 
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คาํแนะนาํ และใหค้วามช่วยเหลืออยา่งเตม็ท่ีตลอดมา รวมถึงผูท่ี้มีพระคุณคนอ่ืน ๆ ท่ีมิอาจเอ่ยนามได้
ทั้งหมดขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสน้ีดว้ย 
 สุดทา้ยน้ี ผูท้าํการศึกษาหวงัเป็นอยา่งยิ่งว่าการศึกษาคน้ควา้อิสระฉบบัน้ีจะเป็นประโยชน์
สาํหรับผูท่ี้สนใจ หากการศึกษาคน้ความอิสระน้ีขอ้บกพร่องประการใด ผูท้าํการศึกษากราบขออภยัไว ้
ณ โอกาสน้ี 
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 

1.1 ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 
 ในปัจจุบนัการเดินทางจากท่ีหน่ึงไปยงัปลายทางอีกท่ีหน่ึงสามารถเดินทางไดด้ว้ยพาหนะ
หลากหลายรูปแบบ ทั้งการเดินทางดว้ยระบบขนส่งสาธารณะ หรือดว้ยพาหนะส่วนบุคคล ซ่ึงการ
เดินทางดว้ยพาหนะส่วนบุคคลจะทาํให้ผูเ้ดินทางไดรั้บความสะดวกสบายมากกว่า แต่จะมีตน้ทุนการ
เดินทางท่ีสูงกว่าการเดินทางดว้ยระบบขนส่งสาธารณะ และยงัรวมถึงกรณีท่ีบริเวณท่ีตอ้งการเดินทาง
มีระบบขนส่งมวลชนสาธารณะไม่เพียงพอหรือไม่มีระบบขนส่งมวลชนสาธารณะอยู่เลย ทาํให้
จาํเป็นตอ้งเดินทางดว้ยพาหนะส่วนบุคคล ซ่ึงพาหนะส่วนบุคคลท่ีนิยมใชก้นัอยา่งแพร่หลายไปทัว่ทั้ง
โลกคือ รถยนต ์แต่รถยนตย์งัเป็นสินคา้ท่ีมีราคาสูง โดยเฉพาะอยา่งยิง่กบัผูบ้ริโภคในประเทศท่ีกาํลงั
พฒันา ทาํใหห้ากผูบ้ริโภคกลุ่มน้ีจาํเป็นตอ้งมีพาหนะส่วนตวั จะใชร้ถจกัรยานยนตแ์ทนรถยนต ์เพราะ
รถจกัรยานยนตมี์ราคาเพียง 10 เปอร์เซ็นตข์องราคารถยนต ์นอกจากน้ี ดว้ยปัญหาการจราจรติดขดัใน
เขตเมือง ยงัเป็นเหตุผลอีกประการหน่ึงท่ีทาํให้จกัรยานยนตเ์ป็นท่ีนิยมของผูบ้ริโภค เพราะมีความ
คล่องตวัสูงกว่าการใชร้ถยนต ์ซ่ึงสอดคลอ้งกบัลกัษณะสังคมและการดาํเนินชีวิตของคนเมืองในแถบ
เอเชียเป็นส่วนใหญ่ ดว้ยเหตุผลดงักล่าว จึงส่งผลให้ปริมาณการผลิตและจาํหน่ายรถจกัรยานยนตก์ว่า 
90 เปอร์เซ็นต์ของปริมาณรวมทั้ งโลก เกิดข้ึนในประเทศเอเชีย จนมีผูก้ล่าวว่า อุตสาหกรรม
รถจกัรยานยนตเ์ป็นอุตสาหกรรมของเอเชีย 
 ซ่ึงหากเรามองในดา้นช้ินส่วนของการผลิตรถจักรยานยนต์จะพบว่า รถจักรยานยนต์มี
โครงสร้างช้ินส่วนสําหรับการผลิต น้อยกว่าการผลิตรถยนตอ์ย่างมาก โดยมีจาํนวนช้ินส่วนเพ่ือใช้
ประกอบเป็นรถจักรยานยนต์เพียง 10 เปอร์เซ็นต์ ของจาํนวนช้ินส่วนท่ีใช้ประกอบรถยนต์ ซ่ึง
หมายถึง ผูผ้ลิตรายใหม่ท่ีต้องการเขา้ตลาดจะเผชิญอุปสรรคหรือการกีดกนัทางดา้นเงินทุนหรือ
เทคโนโลยีน้อยกว่าอุตสาหกรรมการผลิตรถยนต์ แต่อย่างไรก็ตาม อุตสาหกรรมรถจกัรยานยนต์มี
โครงสร้างตลาดเป็นตลาดผูแ้ข่งขนันอ้ยราย (Oligopoly Market) เช่นเดียวกนักบัอุตสาหกรรมรถยนต ์
ทาํใหก้ารแข่งขนัของผูผ้ลิตรายใหม่ทาํไดไ้ม่ง่ายนกั 
 จะเห็นว่าการดาํเนินการของผูป้ระกอบการในอุตสาหกรรมรถจกัรยานยนตมี์การแข่งขนัท่ี
สูงปัญหาท่ีอาจจะเกิดตามมาคือความไม่แน่นอนของปัจจยัต่าง ๆ ทั้งภายในและภายนอกห่วงโซ่
อุปทานปัจจยัต่าง ๆ ภายในห่วงโซ่อุปทาน เช่น ราคาวตัถุดิบคุณภาพของวตัถุดิบระยะเวลาในการส่ง
มอบวตัถุดิบระยะเวลาในการขนส่งสินคา้ใหลู้กคา้แรงงานหรือบุคลากรในสายการผลิตเป็นตน้ปัจจยั
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ภายนอกห่วงโซ่อุปทานท่ีอาจส่งผลต่อการผลิตและส่งมอบสินคา้ให้กบัลูกคา้เช่นภยัจากธรรมชาติ
ความผนัผวนทางการเมืองเป็นตน้ ความไม่แน่นอนของปัจจยัเหล่าน้ีสามารถถูกประเมินออกมาใน
รูปแบบของปัจจยัเส่ียงมีการวิเคราะห์ความเส่ียงของปัจจยัและหาแนวทางในการป้องกนัหรือลดความ
เส่ียงต่าง ๆ ท่ีจะเกิดในห่วงโซ่อุปทาน 
 สําหรับในประเทศไทย แมจ้ะเป็นประเทศผูผ้ลิตรถจกัรยานยนต์ท่ีไม่มีตราสินคา้และ
เทคโนโลยเีป็นของตน้เอง แต่ปริมาณการผลิตและจาํหน่ายรถจกัรยนตใ์นประเทศมีทิศทางเหมือนกบั
ประเทศท่ีมีตราสินคา้และเทคโนโลยเีป็นของตนเอง ซ่ึงมีอตัราการเติบโตเพ่ิมข้ึนอยา่งต่อเน่ือง ในการ
พฒันาศกัยภาพองคก์รนอกเหนือจากการพฒันาทางดา้นเทคโนโลยแีละระบบการจดัการท่ีดีแลว้ การ
เพ่ิมศกัยภาพของบุคลากรก็เป็นส่วนหน่ึงท่ีสําคญัในการเพิ่มปริมาณผลผลิต ซ่ึงการจะทาํให้บรรลุ
วตัถุประสงคไ์ดน้ั้นจะตอ้งเร่ิมมาจากการมีพ้ืนฐานในการทาํงานท่ีดี มีสภาวะแวดลอ้มในการทาํงานท่ี
เป็นระบบ โดยมกัประกอบดว้ยหลาย ๆ ปัจจยั เช่น การทาํให้บุคคลากรมีความสุขในการทาํงาน การ
แนะแนวทางใหบุ้คลากรสามารถท่ีจะประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของตนเองได ้ 
 ซ่ึงหากไดท้าํการศึกษาปัจจยัท่ีจะส่งผลต่อความสุขในการทาํงาน องคป์ระกอบท่ีจะส่งผล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานกย็อ่มจะเป็นขอ้มูลท่ีช่วยเพ่ิมศกัยภาพขององคก์รในการเพ่ิมผลผลิต
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ โดยไดท้าํการเลือกตวัแปรท่ีน่าจะส่งผลต่อปัจจยัเหล่าน้ีโดยตรง คือ แบบใน
ภาวะผูต้ามและการรับรู้รูปแบบการใชอ้าํนาจของหวัหนา้งานเพ่ือเป็นขอ้มูลประกอบในการเสนอแนะ
แนวทางท่ีเป็นประโยชน์ในการพัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพส่งผลให้องค์กรมีศกัยภาพในการแข่งขนัในตลาดโลกและรักษาทรัพยากรบุคคลท่ีมี
คุณภาพใหอ้ยูก่บัองคก์ร  
  

 1.2 วัตถุประสงค์การวจัิย 
1.2.1 เพ่ือศึกษาความสัมพนัธ์ของแบบภาวะผูต้ามในมิติความคิดอิสระอย่างสร้างสรรค์

และความผูกพนัอย่างกระตือรือร้นกบัความสุขในการทาํงานของพนักงานระดบัปฏิบติัการ บริษทั 
ไทยซูซูกิมอเตอร์ จาํกดั  

1.2.2 เพ่ือศึกษาความสัมพนัธ์ของภาวะผูต้ามในมิติความคิดอิสระอย่างสร้างสรรค์และ
ความผกูพนัอยา่งกระตือรือร้นกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั 
ไทยซูซูกิมอเตอร์ จาํกดั 

1.2.3 เพ่ือศึกษาความสัมพนัธ์ของการรับรู้รูปแบบการใช้อาํนาจของหัวหน้างานกับ
ความสุขในการทาํงานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั ไทยซูซูกิมอเตอร์ จาํกดั 
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1.2.4 เพ่ือศึกษาความสัมพนัธ์ของการรับรู้รูปแบบการใช้อาํนาจของหัวหน้างานกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั ไทยซูซูกิมอเตอร์ จาํกดั 

 

1.3 สมมติฐานการวจัิย  
 1.3.1 แบบภาวะผู ้ตามในมิติความคิดอิสระอย่างสร้างสรรค์และความผูกพันอย่าง
กระตือรือร้นมีความสัมพนัธ์กบัความสุขในการทาํงานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั ไทยซูซูกิ
มอเตอร์ จาํกดั 
 1.3.2 แบบภาวะผู ้ตามในมิติความคิดอิสระอย่างสร้างสรรค์และความผูกพันอย่าง
กระตือรือร้นมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั 
ไทยซูซูกิมอเตอร์ จาํกดั 
 1.3.3 การรับรู้รูปแบบการใช้อาํนาจของหัวหน้างานมีความสัมพนัธ์กบัความสุขในการ
ทาํงานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั ไทยซูซูกิมอเตอร์ จาํกดั 
 1.3.4 การรับรู้รูปแบบการใชอ้าํนาจของหัวหน้างานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั ไทยซูซูกิมอเตอร์ จาํกดั 
 

1.4 ขอบเขตของการวจิัย 
 การศึกษาเร่ือง ภาวะผูต้าม การรับรู้รูปแบบการใช้อาํนาจของหัวหน้างานท่ีส่งผลต่อ
ความสุขในการทาํงานและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมีขอบเขตการศึกษา ดงัน้ี 
 1. ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
   1.1 ประชากร 
         ประชากรสาํหรับการวิจยัในคร้ังน้ี คือ พนกังานท่ีทาํงานบริษทั ไทยซูซูกิมอเตอร์ จาํกดั 
ในจงัหวดัปทุมธานี ซ่ึงมีจาํนวนพนกังานทั้งหมด 1,154 คน (บริษทั ไทยซูซูกิมอเตอร์ จาํกดั,2559) 
   1.2 กลุ่มตวัอยา่ง 

       กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาเป็นบุคคลากรของบริษทั ไทยซูซูกิมอเตอร์ จาํกดั จาํนวน 
298 ตวัอย่าง ซ่ึงบุคลากรส่วนใหญ่ทาํงานในไลน์ผลิต เพศชาย มีอายุระหว่าง 23-45 ปี และมีวุฒิ
การศึกษาระดบั ปวช. - ปริญญาตรี      
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  2. ขอบเขตดา้นเน้ือหา 
    2.1 ตวัแปรอิสระ ประกอบดว้ย 
        2.1.1 แบบภาวะผูต้าม ผูศึ้กษาใชท้ฤษฎีภาวะผูต้ามของ เคลล่ี (Kelley, 1992) ซ่ึงแบ่ง
ประเภทของผูต้ามโดยแบ่งเป็น 2 มิติ คือ มิติท่ี 1 คุณลกัษณะของผูต้ามระหว่าง ความอิสระ 
(Independent) และความคิดสร้างสรรค ์(Uncritical Thinking) ความไม่อิสระ (Dependent) และขาด
ความคิดสร้างสรรค ์(Uncritical) พฤติกรรมของผูท่ี้มีความเป็นอิสระและความคิดสร้างสรรคจ์ะมี
ลกัษณะเป็นผูท่ี้มีความคิดริเร่ิมและเสนอวิธีการใหม่อยูเ่สมอส่วนบุคคลท่ีมีลกัษณะพึ่งพาผูอ่ื้นจะขาด
ความคิดริเร่ิม และคอยรับคาํสั่งจากผูน้าํโดยขาดการไตร่ตรอง มิติท่ี 2 คุณลกัษณะของผูต้ามระหว่าง 
“ความกระตือรือร้น (Active Behavior) กบัความเฉ่ือยชา (Passive Behavior) 
        2.1.2 การรับรู้รูปแบบการใชอ้าํนาจของหวัหนา้งาน ผูศึ้กษาใชท้ฤษฎีของเฟรนซ์และ
ราเวน (French and Raven, 2001) ซ่ึงแบ่งตามแหล่งท่ีมาของอาํนาจ ประกอบดว้ยอาํนาจ 5 ดา้น ไดแ้ก่ 
อาํนาจการให้รางวลั อาํนาจการบงัคบับญัชา อาํนาจตามกฎหมาย อาํนาจอา้งอิง และอาํนาจความ
เช่ียวชาญ 
   2.2 ตวัแปรตาม ประกอบดว้ย 
       2.2.1 ความสุขในการทาํงาน ผูศึ้กษาใชท้ฤษฎีของ ไดเนอร์ (Diener, 1990 อา้งใน สิรินทร 
แซ่ฉั่ว, 2553) ซ่ึงประกอบดว้ย ความพึงพอใจในชีวิต ความพึงพอใจในงาน ความรู้สึกทางบวก 
ความรู้สึกทางลบ 
       2.2.2 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานผูศึ้กษาใชแ้นวคิดของ ปีเตอร์สนัและโพลแมน 
(Peterson and Plowman, 1989 อา้งใน กชกร เอน็ดูราษฎร์, 2547)ประกอบดว้ย คุณภาพของงาน 
ปริมาณงานและเวลาท่ีใชท้าํงาน 
   2.3 ขอบเขตดา้นระยะเวลา 

        ระยะเวลาทาํการคน้ควา้อิสระ เร่ิมตั้งแต่ สิงหาคม 2559 – กุมภาพนัธ์ 2560 
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1.5 คาํจํากดัความในการวิจัย 
 1.5.1 ผูต้าม หมายถึง บุคคลท่ีแสดงบทบาทผูช่้วยเหลือและสนบัสนุนผูน้าํ รวมทั้งรับคาํสั่ง
และรับมอบหมายงานจากผูน้าํ เพ่ือนาํมาปฏิบติัในบรรลุผลสาํเร็จ (บุญใจ ศรีสถิตนรากรู, 2551) 
 1.5.2 แบบภาวะผูต้าม เป็นประเภทของผูต้ามโดยใชเ้กณฑ ์2 มิติ คือ มิติท่ี 1 คุณลกัษณะ
ของผูต้ามระหว่าง ความอิสระ (Independent) และความคิดสร้างสรรค ์(Uncritical Thinking) ความไม่
อิสระ (Dependent) และขาดความคิดสร้างสรรค ์(Uncritical) พฤติกรรมของผูท่ี้มีความเป็นอิสระและ
ความคิดสร้างสรรคจ์ะมีลกัษณะเป็นผูท่ี้มีความคิดริเร่ิมและเสนอวิธีการใหม่อยู่เสมอส่วนบุคคลท่ีมี
ลกัษณะพ่ึงพาผูอ่ื้นจะขาดความคิดริเร่ิม และคอยรับคาํสั่งจากผูน้าํโดยขาดการไตร่ตรอง มิติท่ี 2 
คุณลกัษณะของผูต้ามระหว่าง “ความกระตือรือร้น (Active Behavior) กบัความเฉ่ือยชา (Passive 
Behavior) (Kelly, 1998) 
 1.5.3 รูปแบบการใชอ้าํนาจ หมายถึง พฤติกรรมของหวัหนา้งานในการใชอ้าํนาจดา้นต่าง ๆ 
ไปทาํใหเ้กิดประโยชนแ์ก่การบริหารงาน ไม่วา่ทางตรงหรือทางออ้ม 
ประกอบดว้ย (French and Raven, 2001) 
 1.5.3.1 อาํนาจการให้รางวลั (Reward Power) หมายถึง ใหป้ระโยชน์หรือรางวลัแก่
ผูอ่ื้น เพ่ือใหป้ระกอบคุณงามความดีต่อไป 
 1.5.3.2 อาํนาจการบงัคบับญัชา (Coercive Power) หมายถึง อาํนาจในการกระตุน้ ชกั
จูง บงัคบั ใหผู้อ่ื้นทาํหรือไม่ทาํส่ิงนั้น ๆ  
 1.5.3.3 อาํนาจตามกฎหมาย (Legitimate Power) หมายถึง อาํนาจท่ีไดรั้บตาม
กฎหมายของกลุ่มเช่น หวัหนา้ ซ่ึงจะมีอาํนาจบงัคบับญัชาผูอ่ื้น และมีสิทธิในอาํนาจในดา้นต่าง ๆ  
 1.5.3.4 อาํนาจอา้งอิง (Referent Power) หมายถึง อาํนาจท่ีเกิดจากความสัมพนัธ์ หรือ
ใกล้ชิดระหว่างบุคคล ท่ีทาํให้อีกบุคคลหน่ึงพลอยมีอาํนาจไปด้วย หรืออาจเป็นพฤติกรรมการ
เลียนแบบบุคคลผูมี้อาํนาจกไ็ด ้
 1.5.3.5 อาํนาจความเช่ียวชาญ (Expert Power) หมายถึง อาํนาจอนัเกิดจากความรู้และ
ประสบการณ์ของบุคคล 
 1.5.4 ความสุข คือ ความพึงพอใจในชีวิตความพึงพอใจในเป้าหมายหลกัของชีวิต ตลอดจน
ประสบการณ์ในชีวิตเหล่านั้น เป็นอารมณ์ความรู้สึกดา้นลบตํ่า คนท่ีมีความสุขเกิดข้ึนไดจ้ากปัจจยั
หลายอย่างท่ีแตกต่างกนั เช่น อายุ รายได ้สภาพแวดลอ้มท่ีส่งผลต่อความตอ้งการของบุคคล ให้เกิด
ความพึงพอใจในชีวิตนาํมา ซ่ึงความสุขดงัน้ี ความพึงพอใจในชีวิต ความพึงพอใจในงาน อารมณ์
ทางบวก อารมณ์ทางลบ (Diener, 2003)  
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 1.5.5 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานคือ ผลการปฏิบติังานเป็นไปตามเป้าหมาย มีการใช้
ทรัพยากร คุม้ค่า ถูกตอ้ง รวดเร็ว โดยสรุปองคป์ระกอบของประสิทธิภาพคือ คุณภาพของงาน ปริมาณ
งาน และเวลาท่ีใชท้าํงาน (Peterson and Plowman, 1953) 
 

1.6 กรอบแนวคดิในการวจัิย 
 จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎีทั้งในประเทศและต่างประเทศ พบว่า นกัวิชาการและบุคคล
ทัว่ไปท่ีสนใจทาํการศึกษาในเร่ืองแบบของภาวะผูต้าม การรับรู้รูปแบบการใชอ้าํนาจของหวัหนา้งาน 
ความสุขในการทาํงานและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยมีความสัมพนัธ์กนัในดา้นต่าง ๆ ซ่ึงใน
การศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาไดเ้ลือกตวัแปรท่ีนาํมาศึกษา โดยเลือกความสัมพนัธ์และความเก่ียวขอ้งกนัคือ 
ภาวะผูต้าม การรับรู้รูปแบบการใช้อาํนาจของหัวหน้างานท่ีส่งผลต่อความสุขในการทาํงานและ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน จากนั้นผูศึ้กษาจึงไดส้ร้างกรอบแนวความคิดของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลองคก์าร ดงัภาพท่ี 1.1 
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ตัวแปรอสิระ ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
v 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่1.1 แสดงกรอบแนวคิดในการวิจยั 
 

 

 
  

การรับรู้รูปแบบการใช้อาํนาจ 
(French and Raven, 2001 อา้งใน ดวงพร วอ่งสุนทร, 

2556) 

- อาํนาจการใหร้างวลั 
- อาํนาจการบงัคบับญัชา 
- อาํนาจตามกฎหมาย 
- อาํนาจอา้งอิงอาํนาจความเช่ียวชาญ 

 

ความสุขในการทาํงาน 
(Diener, 2000 อา้งใน สิรินทร แซ่ฉัว่, 2553) 

- ความพึงพอใจในชีวิต 
- ความพึงพอใจในงาน 
- ความรู้สึกทางบวก 
- ความรู้สึกทางลบ 

 

ประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน 
 (Peterson and Plowman, 1989 อา้งใน กชกร เอน็ดู

ราษฎร์, 2547) 
 - คุณภาพของงาน  

  ‐ ปริมาณงาน  

  ‐ เวลาท่ีใชท้าํงาน  

 

(Kelly, 1992 อา้งใน สุกญัญาและกฤษดา, 2557) 

แบบภาวะผู้ตาม 

จาํแนกตามมิติ 
- มิติความอิสระและ
ความคิดสร้างสรรค ์
- มิติความผกูพนัอยา่ง
กระตือรือร้น 
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1.7 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 1.7.1 ผูบ้ริหารสามารถนาํผลการศึกษาไปใชป้ระกอบการตดัสินใจ การกาํหนดนโยบาย
และยุทธศาสตร์ในการพฒันาองคก์ร รวมทั้งใชเ้ป็นเคร่ืองมือสาํหรับการวางแผนการบริหารจดัการ
ทรัพยากรมนุษย์ การฝึกอบรม  การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร  การปรับปรุงและส่งเสริม
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร ซ่ึงจะเป็นการเพ่ิมสมรรถนะในการปฏิบติังานของ
บุคลากรและเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังานต่อองคก์ร 
 1.7.2 ผูบ้ริหารสามารถนาํผลการศึกษาไปใชเ้ป็นแนวทางการพฒันาประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน เพือ่ปรับปรุงการทาํงานในองคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 1.7.3 ผูบ้ริหารสามารถนาํผลการศึกษาไปใช้ประกอบการพิจารณาการกาํหนดนโยบาย
วางแผนและดาํเนินการในดา้นต่าง ๆ เพ่ือพฒันาองคก์รให้เป็นองคก์รท่ีมีประสิทธิภาพมีศกัยภาพใน
การปฏิบติังานอยา่งเป็นระบบและสามารถตอบรับการเปล่ียนแปลงของส่ิงแวดลอ้มภายนอกองคก์ร
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 1.7.4 ผูท่ี้สนใจศึกษาเก่ียวกบัเร่ืองภาวะผูต้าม การรับรู้รูปแบบการใชอ้าํนาจของหวัหนา้งาน
ท่ีส่งผลต่อความสุขในการทาํงานและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานสามารถนาํผลการศึกษามาใช้
เป็นแนวคิดในการพฒันาการวิจยัต่อไป 
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บทท่ี 2 
เอกสารและงานวจัิยท่ีเกีย่วข้อง 

 
 ในการศึกษาเร่ืองภาวะผูต้าม การรับรู้รูปแบบการใช้อาํนาจของหัวหน้างาน ท่ีส่งผลต่อ
ความสุขในการทาํงานและประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ซ่ึงผูศึ้กษาจะนาํเสนอผลการสาํรวจเอกสาร
และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ตามลาํดบั ดงัน้ี 
 2.1 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูต้าม (Followership) 
 2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการใชอ้าํนาจ 
 2.3 แนวคิดเก่ียวกบัความสุขในการทาํงาน 
 2.4 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 2.5 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

2.1 แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบัภาวะผู้ตาม  
 ความหมายของภาวะผู้ตาม 
 การศึกษาเร่ืองของภาวะผูต้ามในปัจจุบนัยงัมีนอ้ยมากอาจจะเน่ืองมาจากนกัวิชาการและผูท่ี้
สนใจยงัอยูใ่นวงแคบ ทาํให้มีขอ้มูลหรือคาํนิยามของภาวะผูต้ามและผูต้ามไม่มากนกั โดยไดส้รุปไว้
ดงัน้ี 
 Kelly (1988) ไดก้ล่าวไวว้่า ผูต้าม หมายถึง ผูท่ี้แสดงบทบาทเป็นผูป้ฎิบติัในงาน เพ่ือ
ตอบสนองต่อวตัถุประสงคข์ององคก์าร และเป็นผูท่ี้มีอิทธิพลต่อความสาํเร็จของผูน้าํและองคก์ารซ่ึง
ใกลเ้คียงกบัความหมายท่ีใหโ้ดย Sullivan (1998) ท่ีใหค้วามหมายของความเป็นผูต้ามว่า เป็นผูท่ี้ช้ีนาํ
ตนเอง ร่วมงานอย่างแข็งขนั แสดงออกถึงความเช่ียวชาญในการปฏิบติังานในฐานะตวัแทนของ
องคก์าร และเห็นชอบร่วมกบัทีมในวิสยัทศันแ์ละเป้าหมายขององคก์ารนอกจากน้ี Yoder-wise 
(1999) ให้ความหมายของความเป็นผูต้ามว่า เป็นผูท่ี้ใชพ้ฤติกรรมส่วนบุคคลอย่างเหมาะสามและ
เป็นไปในทางสร้างสรรค ์(healthy) ท่ีก่อใหเ้กิดความสาํเร็จข้ึนกบับุคคล กลุ่มคน ทีมงาน และองคก์าร 
 ภาวะผูต้าม หมายถึง การปฏิบติัของบุคคลท่ีเป็นผูต้ามท่ีแสดงถึงความเขม้แข็งมีความคิด
เป็นของตวัเอง ไม่ด้ือร้ัน มีความอ่อนนอ้มถ่อมตน อดทน ไม่แขง็ขอ้ต่อผูน้าํ มีทศันะคติในทางบวก มี
ระเบียบวินยั ทาํงานไดบ้รรลุวตัถุประสงค ์(รังสรรค ์ประเสริฐศรี, 2544) 

กล่าวโดยสรุปคือ ความหมายของผูต้ามนั้น คือการท่ีบุคคลสามารถปฏิบติังานในองคก์ารมี
หนา้ท่ีรับผิดชอบ รวมทั้งมีการช่วยเหลือสนบัสนุนผูน้าํในการปฏิบติังานใหส้าํเร็จตามเป้าหมายท่ีได้
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วางไว ้ส่วน ภาวะผูต้ามนั้น คือคุณลกัษณะท่ีบุคคลนั้น ๆ ปฏิบติั ในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย ทั้งจาก
หนา้ท่ีประจาํของตนเองหรือจากหนา้ท่ีพิเศษท่ีไดรั้บมอบหมายใหบ้รรลุผลสาํเร็จ 

รูปแบบของผู้ตาม รูปแบบผู้ตามสามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท คอื (Kelly, 1992) 
แบ่งตามคุณลกัษณะของผูต้าม เป็นคุณลกัษณะท่ีตรงกนัขา้มกนัสองดา้นของผูต้าม คือ ดา้น

ความอิสระ-ความคิดสร้างสรรค ์(Independent-critical thinking) กบัดา้นการพ่ึงพาผูอ่ื้น-ขาดความคิด
สร้างสรรค ์(Dependent-uncritical thinking) กล่าวคือ ผูต้ามท่ีจะทาํใหอ้งคก์ารประสบความสาํเร็จ มี
การทาํงานดว้ยความรอบคอบ ให้ขอ้เสนอแนะเชิงสร้างสรรค ์ชอบคิดริเร่ิมวิธีการใหม่ ๆ สําหรับผู ้
ตามท่ีมีลกัษณะดา้นการพุ่งพาผูอ่ื้น-ขาดความคิดสร้างสรรค์ หมายถึง ผูต้ามท่ีตอ้งพ่ึงพาผูอ่ื้นไม่มี
ความคิดสร้างสรรค ์จะเป็นผูท่ี้ไม่สามารถมองไกลกว่าท่ีกาํหนดให ้และเป็นผูท่ี้ชอบรับคาํสั่งหรือทาํ
ตามแบ่งตามพฤติกรรมของผูต้าม เป็นพฤติกรรมท่ีตรงกนัขา้มกนัสองดา้นของผูต้าม คือ ดา้นความ
กระตือรือร้น (Active behavior) กบัดา้นความเฉ่ือยชา (Passive behavior) กล่าวคือผูต้ามท่ีมีความ
กระตือรือร้น จะสนใจร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์ารอย่างเต็มท่ี แสดงความสนใจในงานมากกว่า
ขอบเขตท่ีไดรั้บมอบหมาย มีความรู้สึกเป็นเจ้าของ ชอบแสดงถึงการริเร่ิมในการแก้ปัญหาและ
ตดัสินใจ ส่วนผูต้ามท่ีมีลกัษณะตรงกนัขา้ม คือ มีพฤติกรรมเฉยเมย มีความเกียจคร้านไม่มีความ
รับผิดชอบต่องาน จะทาํงานเฉพาะส่วนท่ีตนได้รับมอบหมายเท่านั้ น ไม่ชอบทาํงานเกินกว่าท่ี
มอบหมายให ้และมกัปฏิเสธความรับผิดชอบท่ีมอบหมายเพ่ิมข้ึน ปฏิบติังานตามคาํสั่งและคาํแนะนาํ
ของผูบ้งัคบับญัชาโดยไม่คิดริเร่ิมงานใหม่ ๆ จากการแบ่งประเภทผูต้ามดงัท่ีกล่าวมาแลว้นั้น Kelly ได้
นาํมาจดัแสดงความสัมพนัธ์ในรูปแบบตาราง และสามารถแยง่ภาวะผูต้ามได ้5 รูปแบบ คือ (1) ผูต้าม
แบบห่างเหิน (Alienated follower) (2) ผูต้ามแบบปรับตาม (Conformist follower) (3) ผูต้ามแบบเฉ่ือย
ชา (Passive follower) (4) ผูต้ามแบบเอาตวัรอด (Pragmatic survivor follower) (5) ผูต้ามแบบมี
ประสิทธิผล (Effective follower) ดงัภาพท่ี 2.1 
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ผูต้ามแบบห่างเหิน 
(alienated follower) 

 
ผูต้ามแบบเฉ่ือยชา 
(passive follower) 

 
ผูต้ามแบบปรับตาม 

(conformist follower) 

ผูต้ามแบบมีประสิทธิผล 
(effective follower) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่2.1 แสดงรูปแบบของผูต้าม 
ทีม่า : Kelly (1992) 
 1. ผูต้ามแบบห่างเหิน เป็นผูต้ามท่ีชอบความอิสระ มีความคิดสร้างสรรคสู์ง ส่วนใหญ่เป็นผู ้
ท่ีมีประสบการณ์และผ่านอุปสรรคมาก่อน แต่ต่อมาเกิดปัญหาไม่ลงรอยกบัผูน้าํของตน จึงแสดง
พฤติกรรมเฉยเมย ไม่กระตือรือร้น ผูต้ามแบบน้ีมกัใชส้ติปัญญาท่ีมีอยูข่องตนในการมองเห็นปัญหาท่ี
เกิดข้ึน คอยวิพากษวิ์จารณ์จุดอ่อนขององคก์ารและผูน้าํของตนตลอดจนบุคคลอ่ืน แต่จะไม่ยอมเขา้
ร่วมในการแกปั้ญหานั้น 
 2. ผูต้ามแบบปรับตาม เป็นผูต้ามท่ีมีความกระตือรือร้นในการทาํงาน แต่ขาดความคิด
สร้างสรรค ์จึงชอบทาํตามคาํสั่งโดยไม่คาํนึงว่างานนั้นจะมีลกัษณะอย่างไร และผลท่ีเกิดข้ึนจะเป็น
อยา่งไร Kelly (1992) เรียกผูต้ามแบบน้ีว่า ผูต้ามแบบ “ใช่ครับ” (Yes people) คือ เห็นดว้ยกบัผูน้าํ
ตลอด ส่ิงท่ีผูต้ามแบบน้ีกงัวลมากก็คือ ความขดัแยง้ จึงยอมตามเพ่ือหลีกเล่ียงความขดัแยง้ ผูต้ามแบบ
ยอมตามน้ีเป็นผลท่ีเกิดจากการบริหารแบบเผด็จการ ไม่รับฟังความคิดเห็นของผูต้าม ถึงแมว้่าเดิมนั้น
ผูต้ามจะเป็นแบบมีประสิทธิผล แต่ถา้ผูน้าํมีนโยบายท่ีเขม้งวดไม่รับฟังความคิดเห็นของผูต้าม ผูต้ามก็
จะกลายเป็นผูต้ามแบบปรับตามในท่ีสุด 
 3. ผูต้ามแบบเฉ่ือยชา เป็นผูต้ามท่ีตอ้งพ่ึงพาผูอ่ื้น ขาดความคิดสร้างสรรค ์Kelly (1992) 
เรียกผูต้ามแบบน้ีว่า ผูต้ามแบบ “แกะ” (sheep) เพราะไม่ชอบรับผิดชอบงาน ทาํงานเท่าท่ีตนไดรั้บ
มอบหมายเท่านั้น ผูน้าํตอ้งคอยตรวจสอบและคุมความกา้วหนา้ของงานอยา่งใกลชิ้ด ผูต้ามจะไม่เสนอ

ผูต้ามแบบเอาตวัรอด 
(pragmatic survivor) 

มีอิสระความคิดสร้างสรรค ์(independent, critical thinking) 

เฉ่ือยชา 
(passive) 

กระตือรือร้น 
(active) 

พ่ึงพาผูอ่ื้น-ขาดความคิดสร้างสรรค ์(dependent, uncritical thinking) 
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ความความคิดเห็นใหผู้น้าํทาํหนา้ท่ีคิดอยูฝ่่ายเดียว พฤติกรรมของผูต้ามแบบน้ี เป็นผลท่ีเกิดจากการท่ี
ผูน้าํใชว้ิธีการควบคุมมากเกินไป และใชก้ารลงโทษเม่ือผูต้ามกระทาํผดิ 
 4. ผูต้ามแบบเอาตวัรอด ผูต้ามแบบน้ีจะมีลกัษณะโดยรวมของผูต้ามทั้ง 4 แบบ คือ ผูต้าม
แบบห่างเหิน ผูต้ามแบบปรับตาม ผูต้ามแบบเฉ่ือยชา และผูต้ามแบบมีประสิทธิภาพ ในการท่ีผูต้ามจะ
เลือกใชแ้บบใดแบบหน่ึงนั้น ข้ึนอยู่กบัสถานการณ์ว่าควรจะใชรู้ปแบบใดท่ีจะเอ้ือประโยชน์แก่ตน
และมีความเส่ียงน้อยท่ีสุด ผูต้ามแบบน้ีมกัพบในขณะท่ีองคก์ารอยู่ในระยะเส่ือม ผูต้ามทาํงานแบบ
ขาดเป้าหมายท่ีแน่นอน เปล่ียนไปตามสภาพแวดลอ้มเพ่ือความอยูร่อดของตน 
 5. ผูต้ามแบบมีประสิทธิผล ผูต้ามประเภทน้ีเป็นยอดปรารถนาของทุกองคก์าร เป็นผูท่ี้มี
ความสนใจเอาใจใส่ และเต็มใจในการปฏิบติังานสูง ซ่ึงเป็นส่ิงสาํคญัท่ีทาํให้องคก์ารมีประสิทธิผล
เป็นผูท่ี้สามารถบริหารจนเองได ้มีความสามารถวิเคราะห์ปัญหาขององคก์ารได ้เห็นแก่ประโยชน์
ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน เป็นผูท่ี้มีความสามารถในการทาํงานสูงมีผลต่อประสิทธิผลของ
องคก์าร 

สรุปไดว้่า รูปแบบของผูต้ามแบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ แบ่งตามคุณลกัษณะของผูต้ามและ
แบ่งตามพฤติกรรมของผูต้าม ซ่ึงนาํมาจดัความสัมพนัธ์และสามารถแบ่งภาวะผูต้ามไดเ้ป็น 5 รูปแบบ 
คือ ผูต้ามแบบห่างเหิน ผูต้ามแบบปรับตาม ผูต้ามแบบเฉ่ือยชา ผูต้ามแบบทาํงานเอาตวัรอดและผูต้าม
แบบมีประสิทธิภาพ 
 แนวคดิเกีย่วกบัผู้ตามและผู้ตามท่ีมปีระสิทธิผล 
 เม่ือพูดถึงภาวะผูต้าม หากจะนับการศึกษา จากนักวิจยัและผูท่ี้ศึกษาถือว่ายงัมีน้อยมาก
แมว้่าผูต้ามจะเป็นบุคคลท่ีสําคญัขององค์การ เป็นแรงขบัเคล่ือนให้องค์กรเดินไปสู่ความสําเร็จ 
(Blaker, 1992) จากการรวบรวมแนวคิดและทรรศนะเก่ียวกบัผูต้ามและผูต้ามท่ีมีประสิทธิผล มีดงัน้ี 
 Rose (1995) ไดพ้ยายามศึกษาแนวคิดเก่ียวกบัผูต้ามโดยทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ภาวะผูน้าํตั้งแต่ ค.ศ. 1930 เป็นตน้มาถึงปัจจุบนั สามารถสรุปไดเ้ป็น 2 แนวคิด ดงัน้ี 

แนวคิดดั้งเดิม ใหค้วามหมายของผูต้ามวา่ เป็นกลุ่มบุคคลท่ีมีลกัษณะ ดงัน้ี คือ 
 1. ตอ้งทาํงานอยา่งหนกั ถกูแบ่งแยกจากผูมี้สติปัญญาดี 
 2. ไม่สามารถนาํสติปัญญามาใชไ้ดโ้ดยปราศจากผูช้ี้แนะ หรือการควบคุมจากผูอ่ื้น 
 3. เต็มใจท่ีจะใหผู้อ่ื้นนาํทั้งทางดา้นความคิด การปฏิบติั และยอมให้ผูอ่ื้นควบคุมการ
ทาํงานของตนอยา่งใกลชิ้ด 
 4. ไม่สามารถสร้างผลผลิตไดโ้ดยปราศจากการช้ีแนะจากผูอ่ื้น 
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จะเห็นไดว้่า แนวคิดน้ีผูต้ามถูกกาํหนดให้เป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เป็นผูท่ี้ยอมปฏิบติัตาม
คาํสั่งของผูบ้งัคบับญัชา ขาดความกระตือรือร้น ส่วนผูน้าํจะถูกกาํหนดให้เป็นผูบ้งัคบับญัชา คอยทาํ
หนา้ท่ีสัง่การ ช้ีนาํ มีความกระตือรือร้น ต่ืนตวั 

แนวคิดยุคใหม่ ให้ความสําคญักบัผูต้าม ถือว่าผูต้ามเป็นส่วนสําคญัต่อความสําเร็จของ
องคก์ารและของผูน้าํ โดยการปรับมุมมองผูต้ามใหม่ ๆ ดงัน้ี 
 1. ผูต้ามท่ีมีความกระตือรือร้นในการเสริมสร้างตนเอง ให้มีลกัษณะของภาวะผูต้าม 
ส่วนผูต้ามท่ีเฉ่ือยชาขาดความกระตือรือร้นไม่สามารถทาํใหต้นเองมีลกัษณะของภาวะผูน้าํไดน้ั้นไม่
ถือวา่มีภาวะผูต้าม 
 2. ผูต้ามท่ีมีความกระตือรือร้น ในบางคร้ังความกระตือรือร้นอาจมีการเปล่ียนแปลงได ้
ข้ึนอยูก่บักิจกรรมและสถานการณ์ 
 3. ผู ้ตามท่ีจะสามารถกลายเป็นผู ้นําและผู ้นําก็สามารถกลายมาเป็นผู ้ตามได้ใน
ขณะเดียวกนั เช่น ผูบ้ริหารระดบัตน้ตอ้งแสดงบทบาทผูน้าํและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงบทบาทผูต้าม
ในขณะเดียวกนัผูบ้ริหารระดบัตน้ยงัมีผูบ้งัคบับญัชาในระดบัท่ีสูงกวา่ จึงตอ้งแสดงบทบาทผูต้าม และ
ผูบ้งัคบับญัชาในระดบัท่ีสูงกว่า จึงตอ้งแสดงบทบาทผูน้าํ เป็นตน้ 
 4. กลุ่มบุคคลในองคก์ารนั้น ส่วนหน่ึงเป็นผูน้าํส่วนท่ีเหลือก็ตอ้งเป็นผูต้าม แต่ผูต้าม
ไม่ได้เป็นผูต้ามเสมอไป ในบางคร้ังผูต้ามอาจจะเปล่ียนบทบาทมาเป็นผูน้ ําได้เช่นกัน โดยการ
เปล่ียนแปลงน้ีไม่เก่ียวขอ้งกบัการปรับเปล่ียนตาํแหน่งทางการบริหาร 

สิปปนนท ์เกตุทตั (2540) และพวงรัตน ์บุญญานุรักษ ์(2546) สรุปเก่ียวกบัองคป์ระกอบของผู ้
ตามท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลไดใ้กลเ้คียงกนั กล่าวคือการเป็นผูต้ามท่ีประสบความสาํเร็จได้
นั้น จะตอ้งเป็นคนท่ีมีความรู้ความสามารถ มีระเบียบวินยัในตนเอง มีความซ่ือสัตยสุ์จริต เป็นผูร่้วม
คิดอย่างกระฉับกระเฉงและจริงจงั ทุ่มเทเวลาและพลงังานเพ่ือให้ไดข้อ้สรุปท่ีดีท่ีสุดท่ีจะเป็นแนว
ทางเลือกของกลุ่ม ให้ความสาํคญักบัส่วนรวมมากกว่าส่วนตน มีความสาํนึกผิดชอบต่อสังคมและมี
ความกลา้ท่ีแสดงออกในทางท่ีเหมาะสม 

คุณลกัษณะของผู้ตามทีด่ ี
จากการศึกษาและทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกบัคุณลกัษณะของผูต้ามท่ีดีนั้น ก็ไดมี้ผูท่ี้สนใจ

ศึกษาและใหค้วามคิดเห็นท่ีแตกต่างกนัไปแต่ยงัไม่มากนกั ซ่ึงพอสรุปไดด้งัน้ี 
Kelly (1988) ไดก้าํหนดคุณลกัษณะของผูป้ฏิบติังานหรือผูมี้ภาวะผูต้ามท่ีสาํคญั ท่ีจะสามารถ

ปฏิบติังานใหบ้รรลุสาํเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร ควรมีคุณลกัษณะ 4 ประการ คือ  
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 1) สามารถคิดและทาํการวางแผนบริหารจดัการตนเองไดโ้ดยมองตนเองว่าตนเองมี
ความสามารถในการจดัการไดเ้ท่าเทียมผูน้าํเช่นกนั 
 2) ทาํงานดว้ยความมุ่งมัน่และยึดมัน่ เพ่ือเป้าหมายสูงสุดขององคก์าร หากพบปัญหา
อุปสรรคในการดาํเนินงานจะพิจารณาปรับเปล่ียนแนวทางทาํงาน หรือขอปรับเปล่ียนผูน้าํ 
 3) เสริมสร้างความแขง็แกร่งและมีการพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ืองสมํ่าเสมอ ดว้ยการ
ขวนขวายเรียนรู้ฝึกฝนทกัษะความชาํนาญ มองหางานรับผิดชอบพิเศษเพ่ิมเติมดว้ยความยินดีและ
รับผิดชอบต่องานนั้น ๆ  
 4) มีความกลา้แสดงออก เส่ียงท่ีจะคิด จะพูด และทาํ แมว้่าอาจเกิดความผิดพลาดได ้
จากการเส่ียงนั้น ทาํใหผู้น้าํและคนในองคก์ารมอบความมัน่ใจ ไวว้างใจ และเช่ือถือ 

Kelly (1992) อา้งถึงใน พวงรัตน์ บุญญานุรักษ,์ 2546) การศึกษาคุณลกัษณะของผูต้ามท่ี
เป็นแบบอยา่ง (Exemplary Followers) พบวา่ คุณลกัษณะของผูต้ามท่ีเป็นแบบอยา่งประกอบดว้ย 
 1) มีความสามารถในการบริหารจดัการตนเอง (Self management) หมายถึง สามารถ
ควบคุมตนเอง พ่ึงพาตนเอง และสามารถทาํงานด้วยตนเองโดยปราศจากการนิเทศใกล้ชิดจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 

  2) มีความผกูพนั (Commitment) ต่อองคก์าร มุ่งมัน่ในการทาํงาน อุทิศตนเพ่ืองานและ
ตั้งใจทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมาย 

  3) พฒันาตนเองให้มีสมรรถนะเพ่ิมข้ึนอย่างต่อเน่ือง ทาํงานอย่างสุดความสามารถ 
(Competence and Focus)  

  4) มีความกลา้ (Courageous) หมายถึง ความกลา้แสดงออก กลา้แสดงความคิดเห็น 
กลา้ตดัสินใจ และกลา้ยอมรับผิดพลาดท่ีตนเองเป็นผูก้ระทาํรวมทั้งมีความพร้อมรับคาํวิจารณ์จาก
ผูอ่ื้น 

Douglas (1992 อา้งถึงใน ทรงกลด เจริญศรี, 2550) ไดพิ้จารณาว่า คุณลกัษณะภาวะผูต้าม
ประกอบดว้ยคุณลกัษณะ 8 ประการ ดงัน้ี 
 1) มีความเตม็ใจท่ีจะทาํงานใหผู้อ่ื้น หมายถึง คุณลกัษณะบุคคลท่ีมีความตั้งใจแน่วแน่
เตม็ใจในการทาํงานใหก้บัองคก์ารเพ่ือบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

  2) ความคิดและตดัสินใจไดเ้องในการทาํงาน หมายถึง ลกัษณะของการใชค้วามคิด
วิจารณญาณในการตดัสินใจในการทาํงานโดยไม่ต้องเขม้งวดกบัการกาํกบัติดตาม โดยยงัคงเกิด
ผลงานท่ีถูกตอ้ง 

  3) มีพฤติกรรมการแสดงออกท่ีเหมาะสมใหเ้ห็นถึงการร่วมมือกนัทาํงาน 
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  4) มีความรู้ ความเขา้ใจในงานและวตัถุประสงคข์องงาน เม่ือรับงานไม่ว่าจะเป็นงาน
ประจาํหรืองานท่ีไดรั้บมอบหมายพิเศษ 

  5) ความรับผิดชอบต่องานต่อผลของงาน หมายถึง คุณลกัษณะของบุคคลท่ีมีความ
รับผิดชอบในการทาํงาน ไดผ้ลดีบรรลุตามเป้าหมายท่ีตอ้งการ รวมถึงรับผิดชอบต่อผลงานท่ีออกมา
ไม่ว่าจะเป็นผลทางบวกหรือผลทางลบ 

  6) การยนิดีร่วมในสถานการณ์ท่ีเส่ียงหรือเหตุการณ์ท่ีมีขอ้จาํกดั 
  7) การใหค้วามเคารพไวว้างใจผูอ่ื้น ผูร่้วมงาน และเคารพในมติของกลุ่ม 
  8) การใหค้วามเคารพไวว้างใจผูน้าํ การนาํทีม การตดัสินใจและปฏิบติัตาม 
เนตร์พณัณา ยาวิราช (2546) ไดก้ล่าวไวว้่า คุณลกัษณะของผูต้ามท่ีดีประกอบดว้ย 4 

ประการ คือ การรวมทุกอยา่งเขา้ดว้ยกนัหมด (Inclusivity) มองส่ิงต่าง ๆ ตามความเป็นจริง (Realism) 
มีการสนทนาอย่างเปิดเผย (Conversation) และการเป็นผูน้าํร่วมกนั (Shared Leadership) ดงั
รายละเอียดต่อไปน้ี 

  1) การรวมเขา้ไวด้ว้ยกนั (Inclusivity) หมายถึง การเป็นเจา้ของร่วมกนัของคนใน
สังคมของผูต้าม ไม่มีความเป็นส่วนตวัเพ่ือประโยชน์ของตนแต่เป็นประโยชน์ร่วมกนัท่ีส่งเสริม
สนับสนุนซ่ึงกนัและกนั สังคมของผูต้ามเน้นท่ีภาพรวมทั้ งหมดมิใช่คนใดคนหน่ึงหรือแยกส่วน
ออกมาต่างหาก ผูต้ามท่ีมีประสิทธิภาพจะพูดจากนัดว้ยความซ่ือสัตย ์มีความเท่าเทียมกนั (Equality) 
คาํนึงถึงภาพรวมทั้งหมดของการทาํงาน (Whole community)  

  2) ยอมรับความเป็นจริง (Realism) หมายถึง การมีความตระหนกัในความเป็นจริงของ
แต่ละคน ยอมรับความจริงของแต่ละคนว่าแต่ละคนมีมุมมองต่างกนั ความคิดต่างกนัส่งเสริมให้ทุก
คนในกลุ่มผูต้ามพูดจาอย่างตรงไปตรงมาให้เขา้ใจกนัโดยปราศจากความขดัแยง้กนั มีเหตุมีผล 
(sensible) ใชเ้หตุผลในการพดูกนั มีความคิดริเร่ิม และเขา้ใจกนัไดด้ว้ยดีตามความเป็นจริงนั้น ๆ  

  3) การพูดคุยสนทนา (Conversation) หมายถึง การสนทนากนัมีการพูดคุยกนัอย่าง
เปิดเผย สร้างความหมายและเขา้ใจความหมายซ่ึงกนัและกนัโดยไม่แบ่งแยกขอบเขตแบ่งชนชั้นการ
พูดคุยของแต่ละคน (Synthesis) มีการยอมรับนบัถือทาํให้เกิดความร่วมมือกนั มีมุมมองร่วมกนั 
(Collective perspective) และการปฏิบติังานร่วมกนัไดใ้นวิถีทางเดียวกนั (Collective action) 

  4)  ความเป็นผูน้าํร่วมกนั (Shared Leadership) หมายถึง ผูต้ามทุกคนมีความเป็นผูน้าํ
เท่ากนั มีการกระจายอาํนาจซ่ึงเป็นส่ิงสําคญัของการทาํงานร่วมกนั การแบ่งปันความเป็นผูน้าํการ
ทาํงานอยา่งสอดคลอ้งกนั 
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จากการศึกษาสรุปไดว้่าแนวคิดภาวะผูต้ามมีหลายแนวคิดดว้ยกนั ซ่ึงมีคุณลกัษณะท่ีสาํคญั 
เช่น มีความรับผิดชอบในงาน มีความกระตือรือร้นในการพัฒนาตนเองให้เป็นผู ้ท่ี มีความรู้
ความสามารถ กลา้ร่วมแสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในการวางแผน เปิดใจรับฟังความคิดเห็น
มุ่งมัน่ในการทาํงานและเต็มใจทุ่มเทให้กบังาน และผูต้ามในการศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาไดใ้ช้แนวคิด
คุณลกัษณะผูต้ามของ Kelly (1992) ซ่ึงประกอบดว้ย ผูต้ามแบบห่างเหิน ผูต้ามแบบปรับตาม ผูต้าม
แบบเอาตวัรอด ผูต้ามแบบเฉ่ือยชา และผูต้ามแบบมีประสิทธิผล เน่ืองจากมีความเหมาะสมและเป็น
แนวคิดร่วมสมยัสอดคลอ้งกบัหลกัการปฏิบติังานของพนงังาน ซ่ึงสามารถพฒันาตนเองใหมี้ภาวะผู ้
ตามท่ีมีประสิทธิผลได ้
 

2.2 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการใช้อาํนาจ 
ความหมายของอาํนาจ 
อาํนาจมีความสาํคญัและมีความจาํเป็นอยา่งมากสาํหรับนกับริหารท่ีตอ้งใชใ้นการบริหารงาน

เพ่ือให้ประสบผลสําเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ดงันั้นผูบ้ริหารจึงควรทาํความเขา้ใจเก่ียวกบัการใช้
อาํนาจให้ถ่องแท ้ซ่ึงคาํว่าอาํนาจ ไดมี้บุคคลทัว่ไปหรือนกัวิจยัต่างก็พยายามท่ีจะให้ความหมาย ของ
คาํว่าอาํนาจไวใ้นลกัษณะต่าง ๆ กนัตามจุดประสงค์ของบุคคลหรือผูศึ้กษาเป็นสําคญั ทรรศนะท่ี
น่าสนใจเก่ียวกบัเร่ืองน้ี มีดงัน้ี 

ราชบณัฑิตยสถาน (2554) ใหค้วามหมายไวว้า่ อาํนาจ หมายถึง สิทธิ เช่น มอบอาํนาจอิทธิพล
ท่ีจะบงัคบัให้ผูอ่ื้นตอ้งยอมทาํตามไม่ว่าจะดว้ยความสมคัรใจหรือไม่ หรือความท่ีสามารถบนัดาลให้
เป็นไปตามความประสงค ์เช่น อาํนาจบงัคบัของกฎหมาย อาํนาจบงัคบับญัชา ความสามารถหรือส่ิงท่ี
สามารถทาํหรือบนัดาลให้เกิดส่ิงใดส่ิงหน่ึงได ้เช่น อาํนาจคุณพระศรีรัตนตรัย อาํนาจส่ิงศกัด์ิสิทธ์ิ 
กาํลงั พลงั เช่น อาํนาจจิต อาํนาจจิต อาํนาจฝ่ายสูง อาํนาจฝ่ายตํ่า ความรุนแรง เช่น ชอบใชอ้าํนาจ การ
บงัคบับญัชา เช่น อยู่ใตอ้าํนาจการบงัคบั เช่น ขออาํนาจศาล อาํนาจบาตรใหญ่ อิทธิพลท่ีไม่ถูกตอ้ง
ตามกฎหมายหรือระเบียบ เป็นตน้ ท่ีบงัคบัใหผู้อ่ื้นยอมทาํตาม 

 Hersey & Blanchard (1993) ไดใ้หค้วามหมายของอาํนาจไวว้่า อาํนาจ เป็นศกัยภาพของผูน้าํ
ท่ีมีอิทธิพลทาํให้บุคคลอ่ืนยอมทาํตามและมีความผูกพนักบัผูน้าํซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบัรอบบินส์ 
(Robbins, 1994) ท่ีไดใ้ห้ความหมายของอาํนาจไวว้่า อาํนาจ หมายถึง ความสามารถของผูก้ระทาํท่ีมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมของผูถู้กกระทาํ หรือบุคคลเป้าหมายให้กระทาํบางส่ิงบางอย่าง โดยท่ีผูก้ระทาํ
นั้นไม่ตอ้งทาํดว้ยตนเอง 
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อาคม วดัไธสง (2547) กล่าวว่า อาํนาจ (Power) หมายถึง ศกัยภาพหรือความสามารถท่ีจะมี
ผลกระทบต่อพฤติกรรมของบุคคลอ่ืนโดยยงัมีอีกหลายท่านท่ีใหค้วามหมายของอาํนาจท่ีใกลเ้คียงกนั
เช่นกฤษฎ ์อุทยัรัตน ์(2545) กล่าวว่า อาํนาจ หมายถึง การกระทาํท่ีใหบุ้คคลอ่ืนกระทาํตามท่ีผูมี้อาํนาจ
ตอ้งการ เน่ืองจากเพราะอยูใ่ตบ้งัคบับญัชา ความเกรงกลวับารมี กลวัภยัคุกคามท่ีอาจเกิดข้ึน หรือไม่
อยากเป็นศตัรูจึงตอ้งทาํตาม ก่อใหเ้กิดอิทธิพล การใชก้ลอุบาย 
 คุณลกัษณะและความสําคญัของอาํนาจ 
 ความเขา้ใจถึงคุณลกัษณะท่ีสําคญัของอาํนาจ จะช่วยทาํให้สามารถเขา้ใจความหมายท่ี
แทจ้ริงของคาํว่า “อาํนาจ” ไดช้ดัเจนข้ึน ซ่ึง จุพล หนิมพานิช (2547) กล่าวว่า คุณลกัษณะของอาํนาจ
ประกอบดว้ยลกัษณะสาํคญั ๆ ดงัน้ี 
 1) มีความสมัพนัธ์ (relation) หมายถึง อาํนาจของบุคคลหน่ึงจะเกิดข้ึนกต่็อเม่ือบุคคลมี
ความสมัพนัธ์กนัทางสงัคม 
 2) มีลกัษณะของการพ่ึงพา (dependence) หมายถึง การท่ีบุคคลหน่ึงมีอาํนาจเหนือ
บุคคลหน่ึงเน่ืองมาจาก การท่ีบุคคลหน่ึงตอ้งพ่ึงพาอีกบุคคลหน่ึงนัน่เอง 
 3) มีลกัษณะของความน่าจะเป็น (probability) หมายถึง ความเป็นไปไดห้รือความ
น่าจะเป็นท่ีบุคคลใดบุคคลหน่ึงจะปฏิบติัตามผูท่ี้ใชอ้าํนาจ 
 4) มีการขยายเขตอาํนาจ (power expansion) หมายถึง อาํนาจนั้นสามารถเพ่ิมหรือขยาย
ได ้เพราะยิง่มีอาํนาจมากกย็ิง่มีแนวทางท่ีจะเลือกปฏิบติัไดม้ากข้ึน 
 5) มีระดบัหรือขั้นของอาํนาจ (degree) ซ่ึงสามารถรับรู้ไดโ้ดยบุคคลอ่ืน 
 6) มีการแลกเปล่ียนหรือมีความสมัพนัธ์ระหว่างกนั 
 7) มีความเฉพาะเจาะจง (specificity) คือ อาํนาจมกัเป็นเร่ืองเฉพาะเจาะจงต่อประเด็น
ใดประเดน็หน่ึง สถานการณ์ใดสถานการณ์หน่ึง หรือเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง 

อาํไพ อินทรประเสริฐ (2542 อา้งถึงใน ชานน ตรงดี, 2551) กล่าวถึงลกัษณะท่ีสาํคญัของ
อาํนาจว่า อาํนาจเป็นคาํท่ียิง่ใหญ่แมแ้ต่ประธานาธิบดีแห่งสหรัฐอเมริกา คือ เจฟเฟอร์สัน (Jefferson) ก็
เคยกล่าวว่า เร่ืองทั้งหมดของการปกครองอยู่ท่ีศิลปะของการใชอ้าํนาจ อาํนาจจึงมีความสาํคญัต่อการ
ปกครอง แต่การจะใช้อาํนาจให้ประสบผลสําเร็จอย่างราบร่ืนและเกิดความพึงพอใจต่อกันนั้ น
จาํเป็นตอ้งมีศิลปะหรือกระบวนการท่ีหลากหลายเพื่อให้คนศรัทธา เช่ือถือ ยอมรับ และพร้อมท่ีจะ
ปฏิบติัตามดว้ยความเตม็ใจและเตม็กาํลงัความสามารถ มีปัจจยัหลายอยา่งท่ีมีอิทธิพลต่อการใชอ้าํนาจ
ให้มีประสิทธิผล เช่น การควบคุมบงัคบับญัชา การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจแบบของผูน้าํ และวุฒิ
ของผูต้าม 
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 Mitchell, Hopper, Daniels, Falvy, & Ferris, (1998) มีความคิดเห็นท่ีสอดคลอ้งกนัคือ เม่ือ
คนเราไดรั้บอาํนาจและมีการใช้อาํนาจนั้น มกัจะมองตนเองในทางท่ีดี ในขณะเดียวกนั จะมอง 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในเชิงลบ และอาจทาํใหผู้บ้งัคบับญัชา มีการตรวจสอบและควบคุมลูกนอ้งมากข้ึน ลด
การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ และมีความห่างเหินหรือแปลกแยกทางสงัคมเพ่ิมข้ึน 
 จากคุณลกัษณะและความสําคญัท่ีกล่าวมาสรุปไดว้่า อาํนาจมีความสําคญัต่อการบริหาร
องคก์ารใหเ้กิดประสิทธิภาพ ผูบ้ริหารจาํเป็นตอ้งใชอ้าํนาจเพ่ือทาํใหอ้งคก์ารประสบผลสาํเร็จ แต่การ
ใชอ้าํนาจตอ้งมีคุณธรรมและความเมตตา เพื่อทาํใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความศรัทธา เช่ือมัน่ ยอมรับ 
และยนิดีปฏิบติัตามดว้ยความเตม็ใจ 
 แหล่งทีม่าของอาํนาจ 
 แหล่งท่ีมาของอาํนาจ และฐานอาํนาจมีความหมายใกลเ้คียงกนัมา ยากต่อการแยกแยะใน
เร่ืองของความหมาย ในบางคร้ังมีผูใ้ช้ในความหมายเดียวกนั ดงันั้นจึงมีผูก้ล่าวถึงแหล่งท่ีมาของ
อาํนาจไวอ้ยา่งมากกมาย ดงัน้ี 
 Robbins (1994 อา้งถึงใน เยาวลกัษณ์ คาํรอต, 2549) ไดใ้หแ้นวคิดเก่ียวกบัแหล่งท่ีมาของ
อาํนาจวา่มาจากส่ิงต่าง ๆ ต่อไปน้ี 
 1. อาํนาจมาจากตาํแหน่ง (Position Power) เกิดจากการท่ีกลุ่มคนและองคก์ารส่วน
ใหญ่ยอมรับบุคคลท่ีมีอาํนาจตามตาํแหน่งของบุคคลนั้น 
 2. อาํนาจเฉพาะตวับุคคล (Personal Power) เกิดจากการมีบุคลิกภาพท่ีมีลกัษณะเด่น 
เป็นท่ีศรัทธาของผูอ่ื้น บางคร้ังมกัจะอนุโลมเรียกว่า เป็นอาํนาจท่ีจากบารมี สามารถทาํให้คนอ่ืน
กระทาํตามในส่ิงท่ีตนปรารถนา 
 3. อาํนาจความเช่ียวชาญ (Expert Power) ผูเ้ช่ียวชาญเป็นผูท่ี้มีอาํนาจในการควบคุม
ข่าวสารพเิศษ ซ่ึงเป็นท่ีถกเถียงกนัวา่อาํนาจน้ีเป็นอาํนาจเก่ียวกบัความรู้ ผูเ้ช่ียวชาญส่วนมากจะเห็นผูมี้
อาํนาจในแหล่งท่ีมีอิทธิพลและจะเป็นผูเ้ช่ียวชาญท่ีจะนาํไปสู่จุดหมายปลายทาง 
 4. อาํนาจทางโอกาส (Opportunity Power) เป็นการจดัความเหมาะสมในเร่ืองของเวลา
และโอกาสใหก้บับุคคลท่ีมีอาํนาจความเช่ียวชาญ 
 French & Raven (2001) ไดแ้บ่งแหล่งท่ีเกิดอาํนาจหรือฐานอาํนาจออกเป็น 5 ดา้น ไดแ้ก่ 
 1. ดา้นอาํนาจการใหร้างวลั (Reward Power) ซ่ึงหมายถึง ความสามารถของผูน้าํในการ
ใหร้างวลัท่ีมีคุณค่าแก่บุคคลอ่ืน เช่น การข้ึนเงินเดือน เล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่ง การยกยอ่ง การฝึกอบรม
พิเศษ และการมอบหมายงานท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตอ้งการ หากผูบ้ริหารมีการควบคุมการใหร้างวลัมาก 
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อาํนาจการให้รางวลัของผูบ้ริหารก็จะยิ่งสูงข้ึน ในทางกลบักนัหากผูใ้ตบ้งัคบับญัชารับรู้ว่าผูบ้ริหาร
ควบคุมการใหร้างวลัไดน้อ้ย ผูบ้ริหารกจ็ะมีอาํนาจการใหร้างวลันอ้ย 
 2. ดา้นอาํนาจการบงัคบั (Coercive Power) เป็นความสามารถของผูน้าํท่ีจะตาํหนิ ลด
ตาํแหน่ง ไม่ข้ึนเงินเดือน หรือใชว้ิธีอยา่งอ่ืนในการลงโทษบุคคล 
 3. ดา้นอาํนาจตามกฎหมาย (Legitimate Power) คือ อาํนาจหนา้ท่ีท่ีเป็นสิทธิตาม
ตาํแหน่งขององคก์าร ดงันั้นผูบ้ริหารสามารถสัง่การผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดอ้ยา่งชอบธรรม 
 4. ดา้นอาํนาจการอา้งอิง (Referent Power) คือความสามารถของผูน้าํท่ีจะสามารถปลุก
เร้าความเคารพ ความช่ืนชม และความจงรักภกัดี มกัเกิดข้ึนจากคุณสมบติัของบุคคลโดยตรง 
 5. ดา้นอาํนาจจากความเช่ียวชาญ (Expert Power) คือ ทกัษะ ความรู้และประสบการณ์
ส่วนบุคคลของผูน้าํ อาํนาจน้ีจะเก่ียวพนักบัความสามารถของบุคคลท่ีจะเขา้ถึงหรือใชข้อ้มูลบุคคล ณ 
ทุกระดบัขององคก์าร ผูบ้ริหารจะมีอาํนาจความเช่ียวชาญมากข้ึนเม่ือพนกังานยอมรับความสามารถ
และความเช่ียวชาญของพวกเขา ซ่ึงต่อมา เฟรนซ์ และราเวน ผูซ่ึ้งเป็นท่ียอมรับในวงการศึกษาวิจยั
เก่ียวกบัเร่ืองอาํนาจอยา่งยาวนานกว่า 30 ปีท่ีผ่านมา แต่กมี็ผูม้องเห็นว่าประเภทอาํนาจดงักล่าวนั้นยงั
ไม่สามารถครอบคลุมอาํนาจทั้งหลายท่ีผูบ้ริหารใชอ้ยูใ่นองคก์ารไดอ้ยา่งครบถว้น เช่น อาํนาจในการ
ควบคุมขอ้มูลข่าวสาร (Information power) ซ่ึงเป็นอาํนาจอยา่งหน่ึงท่ีสาํคญัมากต่อการเป็นผูบ้ริหาร 

สรุปไดว้่า แหล่งท่ีมาของอาํนาจไม่ว่าจะเป็นอาํนาจส่วนบุคคล ซ่ึงเกิดจากบุคลิกลกัษณะ
ของบุคคล หรืออาํนาจจากตาํแหน่งท่ีเกิดจากการไดรั้บการแต่งตั้งใหป้ฏิบติัหนา้ท่ีการงาน ลว้นแต่มี
ความสาํคญั การใชอ้าํนาจจะก่อให้เกิดผลดีหรือผลเสียข้ึนอยู่กบัตวับุคคลท่ีตอ้งไดรั้บการยอมรับนบั
ถือ เช่ือมัน่และศรัทธา รวมถึงใชใ้หเ้หมาะสมกบับุคคลและสถานการณ์ 
 จากทรรศนะของนกัวิชาการจะเห็นไดว้า่ อาํนาจ (Power) เป็นความสามารถของบุคคลในท่ี
จะช้ีให้บุคคลกระทาํส่ิงท่ีผูมี้อาํนาจตอ้งการ ส่วนอาํนาจหนา้ท่ี (Authority) เป็นอาํนาจท่ีเกิดจากการ
ไดรั้บสิทธิในการใชอ้าํนาจ เพ่ือทาํให้เกิดประสิทธิผลในส่ิงท่ีผูใ้ช้อาํนาจตั้งเป้าหมายไว ้ซ่ึงการนาํ
อาํนาจทั้ งสองชนิดไปใช้ผูใ้ช้อาํนาจต้องทาํให้เกิดการยอมรับในตวัผูใ้ช้อาํนาจจึงจะเป็นผลดีต่อ
องคก์าร 
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2.3 ความสุขในการทาํงาน 
 ความหมายของความสุขในการทาํงาน 
 เม่ือกล่าวถึงความหมายของคาํว่า “ความสุข” (Happiness) นั้น เป็นการยากท่ีหาคาํจาํกดั
ความท่ีไดค้วามหมายท่ีแทจ้ริง เน่ืองจากคาํว่า “ความสุข” ในบริบทของแต่ละบุคคล กลุ่ม องคก์ร 
สงัคม ประเทศ ต่างมีความหมายท่ีแตกต่างกนั ดงัตวัอยา่งคาํนิยามเหล่าน้ี 
 พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2525 ไดใ้ห้ความหมายว่า ความสุข หมายถึง 
ความสบาย ความสาํราญ ความปราศจากโรค (พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน, 2525) 
 ความสุขตามทฤษฎีจริยศาสตร์ของอริสโตเติล นกัปราชญช์าวกรีก (Gavin and Mason, 
2004) กล่าวว่า มนุษยทุ์กคนอยากมีความสุขและแสวงหาหนทางท่ีจะนาํชีวิตไปสู่ความสุข รวมถึง
ความสุขแต่ละประเภทจะสัมพนัธ์กบัส่ิงหน่ึงอย่างสมเหตุสมผล หากมนุษยจ์ะพบกบัชีวิตท่ีดีงาม 
มนุษยก์็ตอ้งอยู่ในสังคมท่ีดีเช่นกนั ซ่ึงสังคมน้ีก็เปรียบเหมือนกบัการทาํงานในองคก์ร เพราะบุคคล
ตอ้งใชเ้วลามากมายอยูก่บัการทาํงาน นอกจากน้ียงัตอ้งทุ่มเททั้งพลงักายและพลงัใจสู่การทาํงาน และ
องคก์รเป็นแหล่งของความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล เปรียบเหมือนความสมัพนัธ์ทางสังคม ซ่ึงลกัษณะท่ี
สาํคญัต่อการสร้างความสุขตามแนวคิดของอริสโตเติล คือ ความอิสระ (Freedom) ความสุขเป็นผลมา
จากการท่ีบุคคลสามารถสร้างทางเลือกได ้ความรู้ (Knowledge) ความสุขจาํเป็นตอ้งมีความรู้เพ่ือท่ีจะ
ทาํให้มีเหตุผลต่อการตดัสินใจท่ีสําคญัได้ และคุณธรรม (Virtue) และความเคารพในตนเอง 
อริสโตเติลไดช้ี้ใหเ้ห็นถึงแนวท่ีนาํไปสู่ความผาสุกหรือท่ีเรียกว่า “Eduaemonia” ซ่ึงต่อมาไดเ้ปล่ียนให้
เป็นคาํศพัทส์มยัใหม่คือ “Happiness” และไดน้าํมาหลอมรวมเขา้กบัความคิดของนกัปรัชญาตะวนัตก
ดว้ย 
 วิลเลียม เจมส์ นกัจิตวิทยาอเมริกนั (อา้งถึงใน วิทยาการ เชียงกลู, 2548) ไดก้ล่าวเก่ียวกบั
ความสุขว่า “แรงจูงใจในการทาํกิจกรรมทุกอยา่งของคนแทบทุกคน คือ ทาํอย่างไรจะไดม้ารักษาไว ้
และฟ้ืนฟูความสุข เพราะการท่ีคนเรามีความสุขหรือไม่มีความสุขนั้นเป็นตวักาํหนดทุกอย่างในชีวิต 
คนท่ีมีความสุขจะมองโลกเป็นท่ี ๆ ปลอดภยัมากกว่า เป็นคนท่ีตดัสินใจไดเ้ก่งกว่า ร่วมมือกบัคนอ่ืน
ไดง่้ายกว่า มีชีวิตท่ีมีสุขภาพดี มีพลงัและความพอใจมากกวา่คนท่ีไม่มีความสุข” 
 Warr (2007) กล่าวถึง ความสุขในการทาํงานว่าเป็นความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนภายในจิตใจของ
บุคคลท่ีตอบสนองต่อเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนในการทาํงานหรือประสบการณ์ของบุคคลในการทาํงาน เป็น
พ้ืนฐานของการมีชีวิตท่ีดี มีความสาํคญัมาก สาํหรับทุกคนทั้งในการทาํงานและชีวิตส่วนตวั ทุกคน
เสาะแสวงหาและปรารถนาท่ีจะมีความสุข สามารถพฒันาใหเ้กิดความสุขในการทาํงานได ้
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 อภิชยั มงคล และคณะ (2544) กล่าวว่า ความสุข หมายถึง สภาพชีวิตท่ีเป็นสุข มีศกัยภาพท่ี
เป็นสุข อนัเป็นผลมาจากการมีความสามารถในการจดัการปัญหาในการดาํเนินชีวิต มีศกัยภาพท่ีจะ
พฒันาตนเองเพื่อคุณภาพความดีงามในจิตใจภายใตส้ภาพสังคมแลส่ิงแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป 
ความสุขกบัสุขภาพจิตตามบริบทของสงัคมไทยถือเป็นเร่ืองเดียวกนั 
 จงจิต เลิศวิบูลยม์งคล (2547) กล่าวว่า ความสุขในการทาํงาน หมายถึง บุคคลท่ีไดก้ระทาํ
ในส่ิงท่ีตนรักและพึงพอใจชอบและศรัทธาในงานท่ีทาํ พึงพอใจในประสบการณ์ชีวิตท่ีตนเองไดรั้บ 
ตลอดจนประสบการณ์เหล่านั้นให้ผลต่อความรู้สึกทางบวกมากกว่าอารมณ์ความรู้สึกทางลบ ทาํให้
เกิดการสร้างสรรคท่ี์ดีงามบนพ้ืนฐานเชิงเหตุผลและศีลธรรม 
 สรุปไดว้่า หากตอ้งการท่ีจะมีความรู้สึกมีความสุขกบัการทาํงาน บุคคลนั้นจะตอ้งสร้าง
ความรู้สึกบวกข้ึนภายในตวัเองเพ่ือตอบสนองกบัการทาํงานในหนา้ท่ีของตนเอง ซ่ึงจะทาํให้บุคคล
นั้นเกิดความรู้สึกสนุกสนาน กระตือรือร้นในงานท่ีทาํ มีความพึงพอใจและภาคภูมิใจในงาน ได้
ทาํงานกบัเพื่อนร่วมงานท่ีดี รับรู้ว่างานท่ีตนทาํนั้นมีความสาํคญั มีคนเห็นคุณค่าของงานท่ีทาํ และมี
ความสุขในท่ีทาํงาน 
 แนวคดิเกีย่วกบัความสุขในการทาํงาน 
 Diener (2010) กล่าวว่า สุขภาวะท่ีดี (Subjective Well-Being) เป็นคาํศพัทท์างวิทยาศาสตร์ 
นักวิจยัหลายท่านมกัจะนิยมใช้คาํว่า สุขภาวะท่ีดี เพ่ือหลีกเล่ียงท่ีจะใช้คาํว่า ความสุข (Happiness) 
เน่ืองจากในภาษาองักฤษคาํว่า ความสุขมีความหมายใกลเ้คียงกบัหลายคาํ เช่น ความสุขสันต ์(Joy) 
ความพึงพอใจ (Satisfaction) หรือ ความพึงพอใจในชีวิต (Life Satisfaction) หรือความรู้สึกของการ
บรรลุเป้าหมายในชีวิต (Feeling of fulfillment) สภาวะเป่ียมไปดว้ยความสุข (Joyful State) ความรู้สึก
ทางบวกในระยะยาว (Long-Term Positive Feeling) และมีความหมายครอบคลุมถึงความนบัถือตน้เอง 
(Self-Esteem) ความสนุกสนาน (Joy) เป็นตน้ 
 คาํว่า “ความสุข” (Happiness or Subjective Well-Being) ตามแนวคิดของ ไดเนอร์ (Diener, 
2000) มุ่งอธิบายดว้ยองคป์ระกอบของความสุข ไดแ้ก่ ความพึงพอใจในชีวิต (Life Satisfaction) การมี
ความรู้สึกทางบวก (Positive Affect) และการไม่มีความรู้สึกทางลบ (Negative Affect) ซ่ึงบุคคลจะ
ประเมินความพึงพอใจในชีวิตจากหลาย ๆ ดา้นของชีวิต เช่น ชีวิตการงาน ชีวิตสมรส เป็นตน้ เป็นการ
ประเมินจากอารมณ์และความรู้สึกจากส่ิงท่ีเกิดข้ึนในชีวิต โดยบุคคลท่ีมีความสุขจะมีความสมดุล
ระหว่างความรู้สึกทางบวกและความรู้สึกทางลบ โดยท่ีมีความรู้สึกทางบวกสูงกว่าทางลบ ซ่ึงอารมณ์
ความรู้สึกเชิงบวกจะเพ่ิมข้ึนจากการประเมินของเหตุการณ์ในเชิงบวก ทั้งน้ีบุคคลสามารถมีความรู้สึก
ทางบวกในระดับท่ีสูง โดยท่ีอาจจะมีความรู้สึกทางลบในระดับท่ีสูงได้ในเวลาเดียวกัน ดังนั้ น 
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ความสุขจึงตอ้งใชมุ้มมองในหลายมิติ เพื่อท่ีจะทาํความเขา้ใจได ้(Diemer, 2010) เช่นเดียวกบัผล
การศึกษาของ วาร์ (Warr, 2007) พบวา่ บุคคลสามารถมีความสุขและความทุกขใ์นระดบัท่ีสูงใกลเ้คียง
กนัได ้ยกตวัอย่างเช่น บุคคลนั้นรู้สึกมีความสุขกบัสภาพแวดลอ้มในงานท่ีดีแต่ขณะเดียวกนั บุคคล
นั้นมีสุขภาพไม่แข็งแรง ทาํให้มีความสุขในการทาํงานอยู่ในระดบัตํ่า หรือเกิดความรู้สึกเชิงลบใน
ระดบัสูง 
 ท่ีผา่นมามีการรวบรวมการศึกษาดา้นความสุขหรือสุขภาวะท่ีดี โดยไดเนอร์ (Diener, 1984) 
ไดส้รุปวา่ การพฒันามาตรวดัทางดา้นสุขภาวะท่ีดีทางอารมณ์ ของ เบรนเนอร์ (Brenner, 1975) พบว่า 
การพมันามาตรวดัทางดา้นสุขภาวะท่ีดีทางอารมณ์ ของ เบรนเนอร์ (Brenner, 1975) พบว่า 
องคป์ระกอบของความสุขคือ ความรู้สึกทางบวก (Positive Affect) และความรู้สึกทางลบ(Negative 
Affect) และผลวิจยัของ Andrews and Withey (1976) พบว่าความสุขประกอบดว้ยการประเมินความ
พึงพอใจในชีวิต (Life Satisfaction Judgments) ความรู้สึกทางบวก (Positive Affect) และความรู้สึก
ทางลบ (Negative Affect) ซ่ึงความสุขหรือสุขภาวะท่ีดีตามทฤษฎีของ Diener (2000) ประกอบไปดว้ย 
4 องคป์ระกอบคือ 
 1. ความพึงพอใจในชีวิต (Life Satisfaction) หมายถึง กระบวนการท่ีเก่ียวกบัการคิดและ
การตดัสินประเมิน เป็นการประเมินโดยทัว่ไป ถึงคุณภาพชีวิตของบุคคลจากการท่ีบุคคลนั้นกาํหนด
ข้ึนมา ซ่ึงการประเมินความพึงพอใจข้ึนอยู่กบัการเปรียบเทียบสภาพความเป็นอยู่ของบุคคลกับ
มาตรฐานท่ีบุคคลนั้นคิดว่าเหมาะสม ซ่ึงขอบเขตการประเมินความพึงพอใจไม่ไดข้ึ้นอยูก่บันกัวิจยั แต่
ข้ึนอยูก่บัเกณฑก์ารประเมินของบุคคลนั้น เพราะบุคคลใหคุ้ณค่าความสาํคญักบัประเดน็ท่ีแตกต่างกนั 
(Diener,1985) 
 2. ความพึงพอใจในส่วนท่ีสาํคญัของชีวิต (Satisfaction with Importance Domains) 
ยกตวัอย่างเช่น การงาน ครอบครัว ความรัก มิตรภาพกลุ่มเพ่ือน สุขภาพ การศึกษา กิจกรรมในเวลา
ว่าง ท่ีอยูอ่าศยั เป็นตน้ 
 3. ความรู้สึกทางบวก (Positive Affect) หมายถึง การท่ีบุคคลมีอารมณ์ความรู้สึกเป็นสุข
การเหตุการณ์ดีท่ีเกิดข้ึน ทาํให้อารมณ์ความรู้สึกร่ืนรมย ์สนุกสนาน ยิม้แยม้แจ่มใสเบิกบานใจ ความ
ยนิดีพอใจ มองผูอ่ื้นในดา้นบวก เกิดความกระตือรือร้นท่ีจะทาํส่ิงต่าง ๆ  
 4. ความรู้สึกทางลบ (Negative Affect) หมายถึง การท่ีบุคคลมีอารมณ์ความรู้สึกท่ีเป็นทุกข์
กบัเหตุการณ์แยห่รือเลวร้ายท่ีเกิดข้ึน ทาํให้เกิดอารมณ์ความรู้สึกไม่ดี เช่น คบัขอ้งใจ เบ่ือหน่าย เศร้า
หมอง หดหู่ โกรธเคือง ไม่สบายใจ  
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 ความรู้สึก (Affect) ไดห้มายรวมถึง สภาวะทางอารมณ์ (Mood) และอารมณ์ (Emotion) ซ่ึง
สภาวะทางอารมณ์(Mood) และอารมณ์ (Emotion) ในขณะปัจจุบนั กบัความรู้สึก (Affect) ในระยะ
ยาวมีอิทธิพลต่อความสุขและความพึงพอใจ (Diener, 1984) 
 อารมณ์ (Emotion) เป็นปฏิกิริยาท่ีมีต่อวตัถุทั้งกบับุคคลและส่ิงของ ไม่ใช่ลกัษณะนิสัย
(Trait) ซ่ึงอารมณ์ (Emotion) เกิดข้ึนในช่วงเวลาหน่ึงและมกัจะแสดงออกมาทางพฤติกรรม เป็นส่ิงท่ี
สมัพนัธ์กบัแรงจูงใจ เช่น รู้สึกมีความสุขเม่ือไดอ้ยูใ่กลชิ้ดกบัคนรัก รู้สึกโกรธกบัเหตุการณ์ท่ีถูกขโมย
ส่ิงของ เป็นตน้ แต่สภาวะทางอารมณ์(Mood) ไม่ไดเ้ป็นการแสดงออกท่ีมาจากวตัถุ เป็นเพียงสภาวะ
ทางอารมณ์ท่ีเกิดข้ึนโดยมีระดบัความเขม้ขน้น้อยกว่าคาํว่าอารมณ์(Emotion) เช่นวนัน้ีอารมณ์
หงุดหงิดแต่ไม่รู้ว่าหงุดหงิดเพราะส่ิงใด (Luthans, 1998; Beck, 2004) 
 เหตุการณ์ท่ีดีจะสัมพนัธ์กบัความรู้สึกทางบวกและเหตุการณ์ท่ีแยจ่ะสัมพนัธ์กบัความรู้สึก
ทางลบ (Diener, 1984) และความรู้สึกทางบวกในระยะส้ันมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความสุขใน
ระยะยาว โดยท่ีความสุขจะเก่ียวขอ้งกบัการรับรู้เชิงบวกของทุก ๆ ดา้นในชีวิต เช่น พึงพอใจกบัชีวิต
ครอบครัว ความรัก มิตรภาพกลุ่มเพ่ือน สุขภาพ การศึกษา การทาํงาน กิจกรรมในเวลาว่าง ท่ีอยูอ่าศยั
และความสะดวกในการเดินทาง (Lyubomirsky, King and Diener, 2005) 
 ความสุขและความพึงพอใจในชีวิต ต่างกมี็ความสัมพนัธ์กบัความถ่ีของความรู้สึกทางบวก
หรืออารมณ์อนัน่ายินดี เช่น ความรู้สึกสุขสาํราญ (Joy) ความพอใจ (Contentment) ความต่ืนเตน้
(Excitement) ความรัก(Affection) และความกระตือรือร้น(Energy) ซ่ึงอารมณ์ความรู้สึกในดา้นท่ี
เกิดข้ึนจาํนวนท่ีบ่อยคร้ังนั้น จะเป็นเคร่ืองชีวดัส่ิงท่ีดีในชีวิตของบุคคลหน่ึง (Lucus, Diener and 
Larsen, 2009) 
 ดงันั้น บุคคลท่ีมีความสุขในระดบัสูงจากพิจารณาจากความรู้สึกทางบวก ความรู้สึกทางลบ 
ความพึงพอใจกบัชีวิตและส่วนสาํคญัของชีวิต (Domain of Life) โดยเฉพาะส่วนหนา้ท่ีการงานใน
สังคมสมยัใหม่ของชาวตะวนัตก ในแต่ละวนัมีสัดส่วนการใชเ้วลาในการทาํงานสูงมากนอกจากการ
ทาํงานจะสาํคญัต่อการสร้างรายไดแ้ลว้แจง้มีอิทธิพลต่อการยอมรับนบัถือตนเองรวมถึงการมีโอกาส
ไดท้าํกิจกรรมท่ีมีคุณค่า ตลอดจนการสร้างสินคา้และบริการอนัเป็นท่ีตอ้งการแก่สังคม ดงันั้น การ
ทาํงานถือเป็นส่ิงท่ีมีคุณค่าสูง ซ่ึงความพึงพอใจในงานส่งผลต่อตวัแปรทั้ ง 3 ตัว คือ ความรู้สึก
ทางบวก ความรู้สึกทางลบ ความพึงพอใจกบัชีวิต โดยเฉพาะความพึงพอใจในชีวิต ซ่ึงมีความสัมพนัธ์
กบัความพึงพอใจในงาน กล่าวคือผูท่ี้มีความพึงพอใจในชีวิตมีแนวโนม้ว่าเขาจะมีความพึงพอใจใน
งานดว้ยเช่นกนั (Diener and Suh, 1997; Diener,Suh,Lucas, and Smith. 1999: Lyubomirsky, King 
and Diener, 2005) 
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 ในขณะเดียวกนั ความรู้สึกทางบวกสามารถทาํนายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์รได ้โดยผูท่ี้มีความรู้สึกทางบวกมกัจะช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน ปกป้ององคก์ร ให้คาํแนะนาํท่ี
เป็นประโยชนต่์อการพฒันาองคก์าร และช่วยพฒันาความสามารถของผูอ่ื้นในองคก์าร ผูท่ี้มีความรู้สึก
ทางบวกสูง หรือเป็นผูท่ี้มีความสุข มักจะมีเพ่ือนมากมายและได้รับการสนับสนุนทางสังคมใน
ระดบัสูง (Lyubomirsky, King and Diener, 2005) ส่วนบุคคลท่ีมกัมีความรู้สึกทางลบอยูบ่่อยคร้ัง 
มกัจะเป็นบุคคลท่ีเกิดความเครียดไดง่้ายและรู้สึกเศร้าใจเป็นกงัวลต่อการทาํงานท่ีตอ้งอยูภ่ายใตแ้รง
กดดนั (Dubrin, 1994) 
 ดงันั้น การศึกษาเร่ืองความสุขในการทาํงานคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดน้าํตวัแปรในเพชรีความสุข
ของ Diener (2000) ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ คือความพึงพอใจในชีวิต(Life Satisfaction) ความ
พึงพอใจในส่วนสาํคญัของชีวิต (Satisfaction with Importance Domains) ความรู้สึกทางบวก(Positive 
Affect) และความรู้สึกทางลบ (Negative Affect) และผูศึ้กษาไดน้าํปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงาน 
(Job Satisfaction) มาประกอบในการศึกษา เพราะมิติของการทาํงานเป็นส่วนสาํคญัในชีวิต (Domain 
of Life) ท่ีจะส่งผลใหเ้กิดความสุขเช่นกนัและเพ่ือใหค้รอบคลุมถึงปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสุขในการ
ทาํงานดงันั้นในการศึกษาคร้ังน้ีจะมีองคป์ระกอบทั้งหมด 4 ดา้นคือ ความพึงพอใจในชีวิต ความพึง
พอใจในงาน ความรู้สึกทางบวก และความรู้สึกทางลบ 
 ปัจจัยทีเ่กีย่วข้องกบัความสุขในการทาํงาน 

Heylighen (1999) กล่าวว่า ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัความสุขมี 8 ประการ คือ 
 1. ความมัน่คง (Wealth) วดัจากกาํลงัซ้ือและความสามารถในการครอบครองวตัถุท่ี
ตอบสนองความตอ้งการพ้ืนฐานได ้แต่ความมัง่คัง่ช่วยเพ่ิมความสุขไดเ้พียงเลก็นอ้ยเท่านั้น 
 2. การเขา้ถึงความรู้ (Access to Knowledge) วดัจากการอ่านออกเขียนได ้การส่ือสาร
และการตอบสนองจากความสามารถทางสติปัญญาของตนเอง 
 3. การมีอิสระส่วนบุคคล (Personal Freedom) บุคคลจะพึงพอใจนอ้ยลงในสภาพ
สงัคมท่ีจาํกดัอิสรภาพในการทาํงานหรือการใชชี้วิต และจะมีความสุขในสถานท่ีท่ีสามารถควบคุมได้
มากกว่าถูกควบคุม แต่เม่ือรู้สึกถูกควบคุมกจ็ะกลบัสู่ความตอ้งการทางวตัถุข้ึนมาแทน 
 4. ความเสมอภาค (Equality) กล่าวคือ ผูท่ี้มีตาํแหน่งตํ่ากว่าจะมิสิทธ์ิในเร่ืองต่าง ๆ ได้
นอ้ยกว่าผูท่ี้มีตาํแหน่งสูง ซ่ึงจะมีสิทธิพิเศษต่าง ๆ มากกวา่ 
 5. สุขภาพแขง็แรง (Health) บุคคลท่ีมีความสุขมกัจะไม่ค่อยเจ็บป่วยและมีชีวิตยนืยาว
มากกว่าผูท่ี้ไม่มีความสุข และพบถึงความสมัพนัธ์เชิงบวกระหวา่งความสุขกบัสุขภาพกาย  
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 6. สุขภาพจิตดี (Psychological Characterized) กล่าวคือ บุคคลท่ีมีความสุขจะเช่ือว่า
ตนเองสามารถกาํหนดชีวิตของตนได ้ส่วนบุคคลท่ีไม่มีความสุขจะเช่ือว่าตนเองถูกบงัคบัให้กระทาํ
ตาม และบุคคลท่ีมีความสุขจะสามารถฟ้ืนฟูสภาพจิตใจไดเ้ร็ว ใส่ใจความรู้สึกผูอ่ื้น เปิดเผยและ
ตอ้งการตอบสนองความตอ้งการในระดบัประจกัษใ์นตนเอง (Self-Actualization) 
 7. ตาํแหน่งทางสังคม (Social Position) เป็นความสุขท่ีเกิดจากความสามารถในการ
ควบคุมสถานการณ์ การมีส่วนช่วยสนบัสนุนผูอ่ื้น บุคคลท่ีมีความสุขในการทาํงานจะมีตาํแหน่งสูง
เป็นส่วนใหญ่ เช่น ผูเ้ช่ียวชาญ และผูจ้ดัการ เน่ืองจากบุคคลเหล่าน้ีมีความสามารถในการควบคุม
ช้ินงานท่ีทาํไดม้ากกวา่การถูกสัง่การจากหวัหนา้งานเพียงอยา่งเดียว 
 8. เหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนในชีวิต (Life Event) คือ ความสุขท่ีเกิดจากเหตุการณ์ในชีวิตท่ี
น่ายินดี เช่น การแต่งงาน การไดเ้ล่ือนตาํแหน่งงาน และไม่มีเหตุการณ์เลวร้ายเขา้มาในชีวิต เช่น 
อุบติัเหตุ การให้ออกจากงาน เป็นตน้ บุคคลท่ีมีความสุขจะเช่ือว่าตนเองสามารถกาํหนดชีวิตหรือ
เป้าหมายในชีวิตได ้แมเ้กิดความลม้เหลวข้ึนมาก็ตาม โดยเช่ือว่าตนเองสามารถตดัสินใจและควบคุม
เหตุการณ์ต่าง ๆ ได ้

จากการศึกษาของแมเนียน (Manion, 2003) พบว่า ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความสุขในการทาํงาน 
มีดงัน้ี 
 1. ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวังาน ไดแ้ก่ ลกัษณะของงาน ชนิดของงาน ความแตกต่างของ
งาน ความอิสระในงาน ความกา้วหนา้ ความสาํเร็จ และความสมบูรณ์ของงาน 
 2. ปัจจัยท่ีเ ก่ียวกับคนและสัมพันธภาพระหว่างบุคคล ได้แก่ ความสัมพันธ์กับ
ผูร่้วมงาน การไดรั้บการยอมรับและการเป็นท่ีรู้จกั การไดรั้บความช่ืนชมจากผูร่้วมงาน 
 3. ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัตนเอง ไดแ้ก่ ทศันคติ การมีความสามารถ การเห็นคุณค่าในตนเอง 
ทศันคติและความเช่ือเก่ียวกบังาน 
 4. ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ไดแ้ก่ วฒันธรรมองค์การ และการ
รับรู้ของสงัคมเก่ียวกบังาน 

นอกจากน้ี แมเนียน ได้เสนอแนวคิดความสุขในการทาํงาน ว่ามุ่งอธิบายปัจจัยหรือ
องคป์ระกอบ 4 ดา้น ดงัน้ี 
 1. ด้านการติดต่อสัมพนัธ์ (Connections) หมายถึง การรับรู้พ้ืนฐานท่ีทาํให้เกิด
ความสัมพนัธ์ของบุคลากรในสถานท่ีทาํงาน โดยบุคลากรท่ีร่วมกนัทาํงานเกิดสังคมการทาํงานข้ึน 
เกิดสัมพนัธภาพท่ีดีกบับุคลากรท่ีตนปฏิบติังาน ให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั การสนทนา
พูดคุยอย่างเป็นมิตร ให้การช่วยเหลือและรับความช่วยเหลือจากผูร่้วมงาน เกิดมิตรภาพระหว่าง
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ปฏิบติังานกบับุคลากรต่าง ๆ และความรู้สึกเป็นสุข ตลอดจนรับรู้ไดว้่าอยูท่่ามกลางเพ่ือนร่วมงานท่ีมี
ความรักและความปรารถนาดีต่อกนั 
 2. ดา้นความรักในงาน หมายถึง การรับรู้ถึงความรู้สึกรักและผูกพนัอย่างเหนียวแน่น
กบังาน รับรู้ว่าตนมีพนัธกิจในการปฏิบติังานใหส้าํเร็จ มีความยินดีในส่ิงท่ีเป็นองคป์ระกอบของงาน 
กระตือรือร้น ต่ืนเตน้ ดีใจ เพลิดเพลินในการท่ีจะปฏิบติังาน และปรารถนาท่ีจะปฏิบติังานดว้ยความ
เตม็ใจ รู้สึกเป็นสุขเม่ือไดป้ฏิบติังาน มีความภาคภูมิใจในหนา้ท่ีท่ีตนรับผดิชอบ 
 3. ด้านความสําเร็จในงาน หมายถึง การรับรู้ว่าตนปฏิบติังานได้บรรลุเป้าหมายท่ี
กาํหนดไว ้ไดรั้บมอบหมายให้ทาํงานท่ีทา้ทายใหส้าํเร็จ มีอิสระในการทาํงาน เกิดผลลพัธ์การทาํงาน
ในทางบวก ทาํให้มีความรู้สึกมีคุณค่าในชีวิต เกิดความภาคภูมิใจในการพฒันาและเปล่ียนแปลงส่ิง
ต่าง ๆ เพ่ือปฏิบติังานใหส้าํเร็จ มีความกา้วหนา้และทาํใหอ้งคก์รเกิดการพฒันา 
 4. ดา้นการเป็นท่ียอมรับ หมายถึง การไดรั้บรู้ว่าตนเองไดรั้บการยอมรับ และความ
เช่ือถือจากผูร่้วมงาน ผูร่้วมงานไดรั้บรู้ถึงความพยายามเก่ียวกบัเร่ืองงานท่ีตนไดป้ฏิบติั ไดรั้บการ
ยอมรับจากผูร่้วมงานและผูบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติังาน ไดรั้บความคาดหวงัท่ีดีในการปฏิบติังาน 
และความไวว้างใจจากผูร่้วมงาน ร่วมแลกเปล่ียนประสบการณ์กบัผูร่้วมงาน ตลอดจนไดใ้ชค้วามรู้
อยา่งต่อเน่ือง 

จากองค์ประกอบทั้ ง 4 ความสุขในการทาํงานมีส่วนช่วยให้ผูบ้ริหารนําไปพิจารณา
ปรับเปล่ียนรูปแบบการบริหารงานท่ีส่งเสริมใหบุ้คลากรเกิดความรู้สึกอยากทาํงาน จดัสภาพแวดลอ้ม
ใหจู้งใจ มีผลใหบุ้คลากรเกิดความยนิดีในงานท่ีทาํ มีส่วนร่วมในงาน และเกิดความสุขในงานตามมา 

Gavin and Mason (2004) กล่าวว่า ปัจจยัท่ีทาํให้เกิดความสุขในการทาํงาน มี 3 ปัจจยั 
ไดแ้ก่ 
 1. ความมีอิสระ ความสุขเกิดไดจ้ากการท่ีคนเราสามารถท่ีจะมีอิสระทางความคิดและ
การกระทาํ ถา้ตอ้งการให้บุคลากรในองคก์ารมีความสุข ผูบ้ริหารจะตอ้งให้อิสระในการคิดและการ
ทาํงาน 
 2. ความรู้ ความสุขเกิดจากการไดรั้บความรู้ ขอ้มูลข่าวสาร และสามารถนาํความรู้
เหล่านั้นมาช่วยในการตดัสินใจแกปั้ญหาอยา่งมีเหตุผล ถา้องคก์ารสนบัสนุนใหบุ้คลากรของตนไดรั้บ
ขอ้มูลข่าวสาร และความรู้ท่ีเป็นประโยชน ์จะทาํใหบุ้คลากรปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ ผลการ
ปฏิบติังานดี เกิดความสุขในการทาํงาน 
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 3. ความดี การให้คุณค่าในเร่ืองคุณธรรมและจริยธรรมของคนในองคก์ร การกระทาํ
หรือการตดัสินใจภายใตก้รอบคุณธรรม จะทาํใหบุ้คลากรเกิดการรับรู้ถึงคุณค่าในตนเอง ยอมรับและ
นบัถือตนเอง ก่อใหเ้กิดความสุขในการทาํงาน 

ปัจจยัภายในท่ีเป็นอุปสรรคของการสร้างทุนแห่งความสุขในการทาํงานมากท่ีสุด คือ ปัญหา
ความขัดแย้งในองค์กร  และการไม่ทํางานร่วมกันเป็นทีม  การขาดการควบคุมอารมณ์  ขาด
ผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีความเขา้ใจและมีภาวะผูน้าํ  

วิธีการท่ีจะสร้างทุนแห่งความสุขในการทาํงานให้กบัตนเองไดม้ากท่ีสุด คือ ตอ้งรักและ
ภูมิใจในงานท่ีทาํ รู้จกัควบคุมอารมณ์ รู้จกัเขา้ใจตนเองและผูอ่ื้น และมองโลกในแง่บวก  

วิธีท่ีจะสร้างทุนแห่งความสุขในการทาํงานให้กบัเพ่ือนร่วมงานไดม้ากท่ีสุด คือ การเขา้ใจ
ผูอ่ื้น มีมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดี รู้จกัเอาใจเขามาใส่ใจเรา คิดแง่บวก รวมทั้งการให้กาํลงัใจ ให้คาํแนะนาํ
ปรึกษาซ่ึงกนัและกนั 

วิธีการท่ีจะสร้างทุนแห่งความสุขในการทาํงานให้กบัองค์กรไดม้ากท่ีสุด คือ การมีความ
ภาคภูมิใจในงานและมีความรับผิดชอบต่องาน มีความสามคัคีทาํงานเป็นทีม ยกย่องให้เกียรติเพ่ือน
ร่วมงาน สร้างบรรยากาศในการทาํงานท่ีดี มีเป้าหมายเดียวกนั คือ ความสาํเร็จขององคก์ร 

จากการวดัระดบัความสุขของตนเองกบัความสุขขององคก์ร ปรากฏว่า คนในองคก์รตอบว่า 
ความสุขของตนเองมีมากกว่าความสุขขององค์กร สะท้อนให้เห็นว่าองค์กรจะต้องสร้างทุนแห่ง
ความสุขในการอยูร่่วมกนัในองคก์รและการทาํงานท่ีเพ่ิมมากข้ึน เพราะนัน่หมายถึงประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลท่ีจะเพ่ิมข้ึนดว้ย 

ประพนธ์ ผาสุกยดื (2549) กล่าวถึง ปัจจยัหลกัท่ีทาํใหค้นทาํงานไดอ้ยา่งมีความสุข มี 4 ปัจจยั 
คือ 
 1. งานท่ีทาํนั้นมีความทา้ทายหรือไม่ เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานไดแ้สดงศกัยภาพอยา่ง
เตม็ท่ีหรือไม่ ทาํใหผู้ป้ฏิบติัรู้สึกมีคุณค่าหรือไม่เพียงใด 
 2. วฒันธรรมการทาํงาน เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานไดต้ดัสินใจมีส่วนร่วม มีความรู้สึก
เป็นเจา้ของหรือไม่เพียงใด 
 3. ปัจจยัแวดลอ้ม สภาพแวดลอ้มในท่ีทาํงานส่งเสริมหรือเอ้ืออาํนวยต่อการทาํงาน
หรือไม่ ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงานเป็นอยา่งไร 
 4. ภาวะผูน้าํ ผูน้าํส่งเสริมการทาํงานหรือไม่ มีการกาํหนดให้ทิศทางท่ีชดัเจนในการ
ทาํงานหรือไม่ สามารถสร้างขวญัและกาํลงัใจไดดี้เพียงใด 
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 อภิชาต ภู่พานิช (2550) ไดส้ังเคราะห์แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสุขในการ
ทาํงานพบว่า การวดัระดบัความสุขในการทาํงาน ตอ้งวดัจาก 7 องคป์ระกอบ คือ 
 1. นโยบายและการบริหารองคก์าร ไดแ้ก่ การมีส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบายและ
การบริหาร การปกครองบงัคบับญัชา การนิเทศงาน นโยบายขององคก์าร ธรรมนูญองคก์าร ฯลฯ 
 2. การจดัสวสัดิการดา้นการเดินทางและท่ีอยูอ่าศยั โดยหน่วยงานเป็นผูจ้ดัให ้  
 3. ค่าจา้ง เงินเดือน ค่าตอบแทน ท่ีตอ้งเป็นธรรมและเพยีงพอเหมาะสมกบังานท่ีทาํ 
 4. ความสัมพนัธ์ทางสังคมภายในหน่วยงาน ทั้งกบัผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน 
ไดแ้ก่ ความรู้สึก   รักใคร่ ปรองดอง ความรู้สึกต่อชุมชนขององคก์าร สัมพนัธ์สนิทสนม ไม่แบ่งชั้น
วรรณะในหน่วยงาน ฯลฯ 
 5. ลกัษณะสภาพแวดลอ้มหรือสภาพการทาํงาน ไดแ้ก่ สถานท่ีทาํงาน สภาพแวดลอ้ม
ทางกายภาพขนาดขององคก์าร ช่ือเสียง ความรับผดิชอบต่อสังคมขององคก์าร บทบาทและหนา้ท่ี การ
ทาํงานในองคก์รท่ีสมัพนัธ์กบัความรู้ความสามารถ ฯลฯ 
 6. โอกาสในความกา้วหน้าในการทาํงาน ความสําเร็จในการทาํงานและการเล่ือน
ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน 
 7. ความสมดุลระหว่างชีวิตการทาํงานและดา้นอ่ืน ๆ ไดแ้ก่ การสร้างความสมดุลทาง
ชีวิตทั้งในการทาํงานและครอบครัว หรือความเป็นส่วนตวัของบุคคลและการแบ่งปันเวลาในการ
ทาํงานและการเดินทาง ฯลฯ 
 

2.4 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
   ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
  คาํว่า “ประสิทธิภาพการทาํงาน” ประกอบดว้ยคา 2 คาํ ไดแ้ก่ “ประสิทธิภาพ” กบั “การ
ทาํงาน” สาํหรับความหมายของประสิทธิภาพการทาํงานไดมี้ผูใ้หค้วามหมายไวห้ลายความหมายดงัน้ี 
พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 (2546) ให้ความหมายไวว้่า “ความสามารถท่ีทาํให้
เกิดผลในการงาน” 
  พิทยา บวรวฒันา (2552) กล่าวว่า “ประสิทธิภาพหมายถึง อตัราส่วนท่ีสะทอ้นให ้
เห็นการเปรียบเทียบระหว่างการปฏิบติังานหน่ึงหน่วยต่อค่าใชจ่้ายต่าง ๆ ท่ีตอ้งเสียไปสําหรับการ
ปฏิบติังานหน่ึงหน่วยนั้น ๆ ” 
  นนัทนา ธรรมบุศย ์(2540) กล่าวว่า “ประสิทธิภาพหมายถึง วิธีการทาํงานโดยส้ินเปลือง
เวลา และสูญเสียพลงังานในการทาํงานนอ้ยท่ีสุดแต่เกิดประโยชน ์และความพึงพอใจสูงสุด” 



 
40 

 

   Taylor (1911 อา้งใน พิทยา บวรวฒันา, 2552) กล่าวถึงประสิทธิภาพในเชิงการผลิตว่า 
“การผลิตสินคา้และบริการได้อย่างมีประสิทธิภาพ หมายถึง มีตน้ทุนตํ่า ผลิตได้จาํนวนมากและ
ผลผลิตมีมาตรฐานสูง” 
  พิริยะ ผลพิรุฬห์ (2552) กล่าวถึงประสิทธิภาพในเชิงการประเมินผลโครงการว่า “ผลลพัธ์ท่ี
ไดน้ั้นใชเ้วลา ค่าใชจ่้าย หรืองบประมาณในการลงทุนนอ้ยท่ีสุดหรือไม่” 
  สมบูรณ์ ศิริสรรหิรัญ (2553) กล่าวว่า “ประสิทธิภาพมกัพิจารณาจากการเปรียบเทียบ
ระหว่างผลผลิตท่ีไดก้บัทรัพยากรท่ีใชไ้ป หรือเปรียบเทียบระหว่าง Output กบั Input ว่าในการ
ดาํเนินการเพ่ือใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์รผลท่ีไดน้ั้นดีแค่ไหน อยา่งไร ซ่ึงอาจเปรียบเทียบไดห้ลาย
มิติ เช่น มิติทางเศรษฐศาสตร์โดยไม่ใช่เพียงเร่ืองเงินแต่อยา่งเดียวแต่หมายถึงทรัพยากรอ่ืน ๆ ท่ีใชใ้น
กระบวนการผลิตนั้น ๆ ดว้ย เช่น เวลาหรือวตัถุดิบ มิติทางการบริหารอาจพิจารณาจากความพึงพอใจ
ของสมาชิกในองค์กรต่อวิธีการบริหารเพ่ือบรรลุเป้าหมาย มิติทางสังคมอาจพิจารณาจากผลการ
สะทอ้นกลบั” 
  จากท่ีกล่าวมาเก่ียวกบัความหมายของประสิทธิภาพในการทาํงานสรุปไดว้่า การปฏิบติังาน
ของบุคคลโดยใชท้รัพยากรขององค์กรทั้งในเร่ืองตน้ทุนและเวลาให้น้อยท่ีสุดโดยไดผ้ลงานท่ีมาก
ท่ีสุดอยา่งมีคุณภาพและเพ่ือบรรลุเป้าหมายขององคก์ร 
  แนวคดิเกีย่วกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
  การท่ีจะเกิดประสิทธิภาพการทาํงานนั้นตอ้งมีองคป์ระกอบ 2 ส่วนหลกั คือ ผูท่ี้ทาํงาน กบั
โครงสร้างการทาํงาน สาํหรับในเร่ืองของคนทาํงานจะตอ้งมีแนวคิดการปฏิบติัตวัในการทาํงานและ
การพฒันาตนเองอยูเ่สมอ คนทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพควรมีลกัษณะดงัน้ี (สมพิศ สุขแสน, 2556) 
   1) ความฉบัไว หมายถึง การใชเ้วลาไดอ้ยา่งดีท่ีสุด รวดเร็ว ไม่ทาํงานล่าชา้ นัน่คือคนท่ี
มีประสิทธิภาพ ควรทาํงานให้เสร็จตามกาํหนดเวลา หรืองานบริการ ผูรั้บบริการยอ่มตอ้งการความ
รวดเร็ว ดงันั้นผูใ้ห้บริการจะตอ้งสร้างวฒันธรรมการให้บริการแบบเบ็ดเสร็จจุดเดียว (One Stop 
Service) 
  2) ความถูกต้องแม่นยา  หมายถึง  การผิดพลาดในงานน้อย  มีความแม่นยาํใน
กฎระเบียบ ขอ้มูล ตวัเลข หรือสถิติต่าง ๆ ไม่เลินเล่อจนทาํใหเ้กิดความเสียหายแก่องคก์ร 
  3) ความรู้ หมายถึง การมีองคค์วามรู้ในงานดี รู้จกัศึกษาหาความรู้ในเร่ืองงานท่ีทาํอยู่
ตลอดเวลา คนท่ีมีประสิทธิภาพควรแสวงหาความรู้อยู่ตลอดเวลา ทั้งการเรียนรู้ดว้ยตนเอง องค์กร 
ผูอ่ื้น อินเทอร์เน็ต เป็นตน้ และสามารถนาํความรู้นั้นมาปรับปรุงการทาํงานใหดี้ข้ึน 



 
41 

 

  4) ประสบการณ์ หมายถึง การรอบรู้ หรือรู้รอบดา้น จากการไดเ้ห็น ไดส้ัมผสั ไดล้ง
มือปฏิบติับ่อย ๆ มิใช่มีความรู้ดา้นวิชาการแต่เพียงอยา่งเดียว การเป็นผูมี้ประสบการณ์ในการทาํงาน
สูง จะทาํงานผิดพลาดน้อย สมควรท่ีองคก์รจะตอ้งรักษาบุคคลเหล่าน้ีให้อยู่กบัองคก์รให้นานท่ีสุด 
เพียงเพราะคนเหล่าน้ีจะทาํใหอ้งคก์รพฒันาไดเ้ร็ว 
  5) ความคิดสร้างสรรค ์หมายถึง การคิดริเร่ิมส่ิงใหม่ ๆ มาใชใ้นองคก์ร เช่น คิดระบบ
การใหบ้ริการท่ีลดขั้นตอน การประเมินผลการปฏิบติังานแบบใหม่ การบริหารงานแบบเชิงรุก เป็นตน้ 
คนท่ีมีประสิทธิภาพจึงเป็นคนท่ีชอบคิด หรือ เก่งคิด หรือมองไปขา้งหนา้ตลอดเวลา ไม่ใช่คนท่ีชอบ
ทาํงานตามคาํสัง่ และจะตอ้งไม่ทาํงานประจาํวนัเหมือนกบัหุ่นยนต ์
  ผูท่ี้จะทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพควรมีความสุขในการทาํงาน มีการพฒันาการทาํงาน ท่ี
ดี และควรมีเทคนิคในการทาํงานร่วมดว้ยงานจึงจะมีประสิทธิภาพ ดงัน้ี 
  1) ตั้งเป้าหมายในการทาํงาน ก่อนท่ีจะเร่ิมตน้ในการทาํงานทุกคร้ัง ตอ้งตั้งเป้าหมายใน
การทาํงานล่วงหน้า และตอ้งเป็นเป้าหมายท่ีชัดเจน กาํหนดให้อยู่ในรูปของการปฏิบติัไดจ้ริง ทั้ง
เป้าหมายระยะสั้น ระยะกลาง และระยะยาว การตั้งเป้าหมายจึงเป็นการวางแผนการทาํงานไวล่้วงหนา้ 
ซ่ึงจะช่วยทาํใหก้ารปฏิบติังานมีทิศทาง ผดิพลาดนอ้ย และตรงจุดมุ่งหมายขององคก์ร 
 2) บริหารเวลา การบริหารเวลาให้เป็นจะช่วยลดความไม่เป็นระเบียบในชีวิต เพ่ิม
ความสุขและความสาํเร็จใหแ้ก่ตนเองและการทาํงาน โดยเฉพาะภาคธุรกิจเร่ืองเวลาเป็นส่ิงสาํคญัมาก 
 3) การเพ่ิมความมัน่ใจในการทาํงานใหต้นเอง ปัจจุบนัมีคนจาํนวนไม่นอ้ยท่ีขาดความ
เช่ือมั่นในตนเองหรือขาดความมั่นใจในการทํางาน ไม่กล้าแสดงออกในทางท่ีถูกท่ีควร ดูถูก
ความสามารถของตนเอง คิดว่ามีปมด้อย ไม่เก่งเหมือนคนอ่ืน และคิดว่าหมดหวงัท่ีจะประสบ
ความสาํเร็จในชีวิต 
 4) มีความร่วมมือร่วมใจในการทาํงานเป็นทีมหรือสร้างการทาํงานเป็นทีมใหเ้ขม้แขง็ 
เพราะทีมงานเป็นกุญแจสาํคญัแห่งความสาํเร็จและความลม้เหลวในการทาํงานได ้โดยผูน้าํตอ้งเป็นผู ้
ท่ีมีความสามารถ มีการยอมรับซ่ึงกนัและกนั มีความไวว้างใจกนั มีความรักในทีมงาน ร่วมมือร่วมใจ
ในการทาํงานอย่างจริงจงัจริงใจ ขจดัปัญหาความขดัแยง้ระหว่างบุคคลในทีมงาน แบ่งผลประโยชน์
ร่วมกนัอย่างยุติธรรม มีการติดต่อประสานงานท่ีดีระหว่างกนั และการสร้างบรรยากาศท่ีดีในการ
ทาํงานร่วมกนั 
 5) ต้องมีคุณธรรมในการทาํงาน คือต้องมีความพอใจและรักใคร่ในงานท่ีทาอย่าง
จริงจงัมีความเพียรพยายามในงานท่ีไดรั้บมอบหมายใหบ้รรลุผลสาํเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพ อยา่งมีใจ
จดจ่อต่องานท่ีทาํ มีสมาธิไม่วอกแวกการทาํงานผิดพลาดนอ้ย และมีการทบทวนตรวจสอบงานท่ีทาํ
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อยูเ่สมอ หากเบ่ียงเบนไปจากเป้าหมายหรือผิดพลาดตอ้งปรับปรุงแกไ้ข นอกจากนั้นผูป้ฏิบติังานใน
องคก์รทุกคน จะตอ้งไม่ปฏิบติัหรือประพฤติในส่ิงท่ีอาจทาํให้เกิดความเสียหายต่อองคก์ร หรือเกิด
ความลาํเอียงในการปฏิบติัหน้าท่ีตลอดจนมีความรับผิดชอบ ซ่ือสัตยสุ์จริต ยุติธรรม และโปร่งใส
ตรวจสอบได ้โดยยดึหลกัธรรมาภิบาล (Good Governance) ในการบริหารงานและปฏิบติังานอย่าง
เคร่งครัด 
 6) ฝึกเป็นคนท่ีชอบกระทาํหรือลงมือปฏิบติัมากกวา่พดู 
 7) กระตุน้เตือนตวัเองหรือสร้างแรงจูงใจภายในใหอ้ยากทาํงานตลอดเวลา โดยไม่ตอ้ง
ใหใ้ครบงัคบั มีศรัทธาในงานและองคก์รท่ีทาํงานอยู ่
 8) ปรับทศันคติและค่านิยมท่ีไม่เหมาะสมเสียใหม่ เช่น การทาํงานโดยไม่ตั้งใจ การ
ประจบสอพลอ การมีระบบพรรคพวก การเกรงใจอยา่งไร้เหตุผลตลอดจนนิสยัท่ีไม่พึงประสงคต่์าง ๆ  
 9) สร้างมนุษยสัมพนัธ์ในการทาํงาน เช่น รู้จกัช่วยเหลือเก้ือกลูกนั การยิ้มแยม้แจ่มใส
ต่อกนั ใหอ้ภยักนั รู้จกัเอาใจเขามาใส่ใจเรา โดยปกติคนส่วนใหญ่เตม็ใจและยนิดีท่ีจะผกูมิตรไมตรีแก่
กนัความสัมพนัธ์ในองค์กรจะเป็นเสมือนโซ่ทองคลอ้งใจซ่ึงกนัและกนั และจะช่วยผลกัดนัให้งาน
บรรลุผลสาํเร็จไดต้ามท่ีมุ่งหมายไว ้
  พรทิพย ์เยน็จะบก และกมลรัฐ อินทรทศัน์ (2556) กล่าวถึง ปัจจยัท่ีมีผลให้การทาํงานมี
ประสิทธิภาพไว ้5 ขอ้ ไดแ้ก่ 1) การทาํตวัให้เป็นคนงานท่ีดี 2) การรักษามารยาทและระเบียบในท่ี
ทาํงาน 3) การสร้างบรรยากาศสดใสในท่ีทาํงาน 4) การสร้างสัมพนัธภาพท่ีดี และ 5) การส่ือสารใน
องคก์รหรือในการทาํงาน โดยเฉพาะเร่ืองการส่ือสารภายในองคก์รนั้น เป็นเคร่ืองมือสาํคญัอยา่งหน่ึง
ในการตดัสินความสาํเร็จหรือการลม้เหลวของการทาํงานร่วมกนัของบุคลากร ทั้งการส่ือสารภายใน
องคก์รและนอกองคก์ร ดงันั้นจึงมีความจาํเป็นอย่างยิ่งท่ีบุคลากรภายในองคก์รจาเป็นตอ้งมีความรู้
และทกัษะเก่ียวกบัส่ือสารเพ่ือใชใ้นการปฏิบติังานเพ่ือทาํใหเ้กิดประสิทธิภาพ 

 
2.5 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 
 งานวิจยัทีเ่กีย่วข้องกบัภาวะผู้ตาม 
 สุกญัญา  มีสมบติั (2557) ไดศึ้กษาภาวะผูต้ามและประสิทธิภาพทีมงานท่ีมีอิทธิพลต่อ
องคก์รแห่งการเรียนรู้ : กรณีศึกษา กรมวิทยาศาสตร์การแพทย ์กระทรวงสาธารณสุข ผลการศึกษา
พบวา่ ภาวะผูต้ามและประสิทธิภาพทีมงานมีอิทธิพลต่อการทาํงานโดยแบบของภาวะผูต้ามท่ีแตกต่าง
กนัจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05 
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 พรจนัทร์ เทพพิทกัษ ์(2549) ไดศึ้กษาความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํ การเปล่ียนแปลงของ
หวัหนา้หอผูป่้วย ภาวะผูต้ามท่ีมีประสิทธิผลของพยาบาลประจาํการกบัประสิทธิผลของหอผูป่้วยตาม
การรับรู้ของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัพบว่า ประสิทธิผลของ
พยาบาลประจาํการอยูใ่นระดบัสูง ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วยและภาวะผูต้ามท่ีมี
ประสิทธิผลของพยาบาลประจาํการมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลของหอผูป่้วยอย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (r = 0.549, 0.680 ตามลาํดบั) 
 อโณทยั จิระดา (2552) ศึกษารูปแบบภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัรูปแบบภาวะผู ้
ตามของครู ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของสถานศึกษา สังกดัเทศบาลนครเชียงราย 
ผลการวิจยัพบว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษามีแบบภาวะผูน้าํส่วนใหญ่ 2 แบบ ดว้ยกนั คือ แบบภาวะผูน้าํ
เป็นผูมี้ส่วนร่วม (Participating) และแบบผูน้าํเป็นผูข้ายความคิดให้ทาํ (Selling) และการศึกษา
รูปแบบภาวะผูต้ามของครู ส่งผลให้ประสิทธิภาพการบริหารงานของสถานศึกษาอยู่ในระดบัมี
ประสิทธิภาพมาก 
 Brown and Thomborrow (1996) ศึกษาผูต้ามท่ีพึงประสงคข์ององคก์าร โดยการสัมภาษณ์
ผูบ้ริหารทุกระดบัจากสถาบนัการเงินฮาริแฟกซ์ บริษทัผลิตอุตสาหกรรมธอร์นทนั และบริษทัผลิต
เคร่ืองใชไ้ฟฟ้า อาร์ อี ซี รวมจาํนวน 250 คน พบว่า ลกัษณะผูต้ามท่ีพึงประสงค ์3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ มี
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์เป็นท่ีน่าไวว้างใจ ไม่ใหค้วามร่วมมือ ไม่มีความรับผิดชอบ ขาดความเฉลียว
ฉลาดและขาดประสิทธิภาพ 
 สิริพร วิทยานุกูล (2545) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้าํท่ีเป็นแบบอย่าง ผูต้ามท่ีเป็น
แบบอย่างกบัสุขภาพของกลุ่มงานการพยาบาลตามการรับรู้ของพยาบาลกลุ่มตวัอย่าง คือ พยาบาล
ประจาํการสังกดักระทรวงกลาโหม จาํนวน 317 คน เกบ็ขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามผลการวิจยั พบว่า 
ผูต้ามท่ีเป็นแบบอยา่งมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัสุขภาพของกลุ่มงาน   การพยาบาลอย่างมีนยัสาํคญั
ทางสถิติ (r = 596, p < 0.01) 
 Sooksan (2006) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นผูน้าํและผูต้าม กบัความพึงพอใจ
ของลูกคา้ และความพึงพอใจของพนักงาน กลุ่มตวัอย่างเป็นผูจ้ดัการ พนักงาน และลูกคา้ร้านขาย
เส้ือผา้ท่ีเมืองซิดนีย ์ประเทศออสเตรเลีย จากผูจ้ดัการจาํนวน 111 คน พนกังาน 148 คน และลูกคา้ 
จาํนวน 214 คน โดยใชแ้บบสอบถาม พบว่า การแลกเปล่ียนความคิดเห็นระหว่างผูน้าํและผูต้ามมี
ความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัความพึงพอใจของลูกคา้ และความพึงพอใจของพนกังาน 
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งานวิจยัทีเ่กีย่วข้องกบัการรับรู้รูปแบบการใช้อาํนาจของหัวหน้างาน 
 ดวงพร ว่องสุนทร (2556) ไดท้าํการวิจยัความสัมพนัธ์ระหว่างการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหาร
สถานศึกษากบัขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัสาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
ปทุมธานี เขต 1 พบว่าการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหาร มีผลต่อขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู อยูใ่น
ระดบัท่ีสูงโดยสามารถแบ่งไดเ้ป็น 4 ดา้นคือ ดา้นการให้รางวลั ดา้นการบงัคบับญัชา ดา้นกฎหมาย 
และดา้นความเช่ียวชาญ ซ่ึงมีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.01 มีความสาํพนัธ์กนัในทางบวกทุกค่า อยูใ่นระดบั
ปานกลาง โดยดา้นท่ีมีความสัมพนัธ์สูงท่ีสุดคือ อาํนาจการใหร้างวลั (r = .697) รองลงมาคือ อาํนาจ
ตามกฎหมาย (r = .650) และดา้นท่ีมีความสมัพนัธ์กนัตํ่าท่ีสุดคือ อาํนาจการบงัคบับญัชา (r = .586) 
 สุนทรี วรรณไพเราะ (2550) ไดศึ้กษาการใชพ้ลงัอาํนาจของผูบ้ริหารกบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานครูสังกดัเทศบาลเมืองชลบุรี พบว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัเทศบาลชลบุรี 
ใชพ้ลงัอาํนาจโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก ยกเวน้พลงัอาํนาจการบงัคบัมีการใชอ้าํนาจอยูใ่น
ระดบัปานกลาง ในด้านแรงจูงใจพบว่า พนักงานครูสังกดัเทศบาลเมืองชลบุรี มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบั ส่วนการใชพ้ลงัอาํนาจของผูบ้ริหารและแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานครู มีความสมัพนัธ์กนัในทางบวก อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 พฤษภา แกว้ภู่ และคณะ (2551) ไดศึ้กษาการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
สังกดัสาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาพิษณุโลกเขต 1 ผลการศึกษาพบว่า 1) การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานสังกดัสาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาพิษณุโลกเขต 1 โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 2) 
ผลการเปรียบเทียบการใช้อาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาพิษณุโลกเขต 1 จาํแนกตามสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม พบว่าโดยรวมแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 3) ผลการเปรียบเทียบการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐานสังกดัสาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาพิษณุโลกเขต 1 จาํแนกตามประสบการณ์ในตาํแหน่งของ
ผูต้อบแบบสอบถาม พบว่าโดยรวมไม่แตกต่างกนั 4) ผลการเปรียบเทียบการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั้ นพ้ืนฐานสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาพิษณุโลกเขต 1 จําแนกตามขนาด
สถานศึกษา พบว่า ขนาดสถานศึกษาแตกต่างกนั การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 ชานน ตรงดี (2551) ความสัมพนัธ์ระหว่างการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารกบัแรงจูงใจในการ
ทาํงานของครูโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาหนองคาย พบว่า 1) การใช้
อาํนาจของผูบ้ริหาร ตามการรับรูของครูโรงเรียนมธัยมศึกษา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ครู
โรงเรียนมธัยมศึกษาท่ีมีเพศ ขนาดโรงเรียน และประสบการณ์ต่างกนั มีการรับรู้การใชอ้าํนาจของ
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ผูบ้ริหารโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั 2) ครูโรงเรียนมธัยมศึกษามีแรงจูงใจในการทาํงานโดยภาพรวม 
อยู่ในระดบัมาก ครูท่ีมีเพศ ขนาดโรงเรียน และประสบการณ์ต่างกนั มีแรงจูงใจในการทาํงานไม่
แตกต่างกนั 3) การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัแรงจูงใจในการทาํงานของครู
โรงเรียนมธัยมศึกษาอยูใ่นระดบัตํ่า อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 Halar (2003 อา้งถึงใน ชานน ตรงดี, 2551) มหาวิทยาลยัโอไฮโอไดศึ้กษาเร่ืองการสาํรวจ
การเขา้ใจโครงร่างการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารระดบักลางในรัฐโอไฮโอ ในการศึกษาคร้ังน้ีใชแ้นวคิด
ทฤษฎีเก่ียวกบัฐานอาํนาจของเฟรนซ์และราเวน (French & Raven, 1959) ราเวนและครูแกลนสกี 
(Ravan & Kruglanski, 1975) และเฮอร์เซ และบลนัชาร์ค (Hersey & Blanchard, 1993) ในฐานอาํนาจ
ทั้ง 7 ฐาน แหล่งอาํนาจ ไดแ้ก่ อาํนาจอา้งอิง อาํนาจบงัคบั อาํนาจจากความเช่ียวชาญ อาํนาจตาม
กฎหมาย อาํนาจการใหร้างวลั อาํนาจขอ้มูลข่าวสาร และอาํนาจเช่ือมโยง ผลการวิจยัพบว่า ผูห้ญิงและ
ผูช้ายใหค้วามสาํคญัอยา่งมากในการใชพ้ลงัอาํนาจจากความเช่ียวชาญและผูช้ายใหค้วามสาํคญัอยา่ง
มากในการใชอ้าํนาจจากขอ้มูลข่าวสารและอาํนาจบงัคบั และพบว่า ประสบการณ์ในการบริหาร 4-7 
ปี และ 8 ปีข้ึนไปใชพ้ลงัอาํนาจตามกฎหมายมาก 
 งานวิจยัทีเ่กีย่วข้องกบัความสุขในการทาํงาน 
 สิรินทร แซ่ฉัว่ (2553) ไดท้าํการศึกษา ความสุขในการทาํงานของบุคลากรเชิงสร้างสรรค ์: 
กรณีศึกษา อุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรคก์ลุ่มส่ือและกลุ่มงานสร้างสรรคเ์พ่ือการใชง้าน พบว่า ปัจจยั
ภายในองคก์าร มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความสุขในการทาํงาน ในระดบัสูง อย่างมีนยัสําคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสหสัมพนัธ์ท่ี 0.702** ซ่ึงปัจจยัภายในองคก์าร ประกอบไปดว้ย ดา้น
สภาพแวดลอ้มในงาน ดา้นคุณลกัษณะของงาน ดา้นผลลพัธ์ท่ีคาดหวงั และดา้นความสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคคล ซ่ึงในทุกดา้นต่างก็ มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลางกบัความสุขในการทาํงานของ
บุคลากรเชิงสร้างสรรค์ อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสหสัมพนัธ์ท่ี 0.644**, 
0.524**, 0.501** และ 0.585** ตามลาํดบั 
 Foren (2004) ศึกษาพฤติกรรมการทาํงานของพยาบาลต่อผูป่้วยพบว่าพยาบาลท่ีมีวิธีการ
ทาํงานใหเ้กิดความสนุก ความสุขในการทาํงาน คือ สร้างความรู้สึกท่ีดีต่องาน การนาํปัญหาของผูป่้วย
มาร่วมวางแผนแกปั้ญหา ช่วยลดความวิตกกงัวลใหผู้ป่้วยเป็นงานท่ีทา้ทาย ความสนุกทาํให้พยาบาล
และผูป่้วยเกิดความสุขร่วมกนั พยาบาลรับรู้ว่าลกัษณะงานท่ีมีการช่วยเหลือกนั ส่งเสริมให้เกิด
ความสุขในการทาํงาน 
 Albano (2009) ไดศึ้กษาเพื่อพฒันาเคร่ืองมือวดัความเขา้ใจความสุขในการทาํงาน (The 
Workplace Happiness Index-WHI) โดยมีวตัถุประสงคเ์พ่ือ นิยามและประเมินความสุขในการทาํงาน 
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และวดัความสัมพนัธ์ระหว่างความสุขกบัการทาํงาน ดชันีน้ีใชใ้นการบ่งช้ีและสัมภาษณ์ความสุขใน
การทํางานของแต่ละบุคคลว่าอยู่ในระดับตํ่า หรือ สูง โดยยึดตามหลักทฤษฎีของอริสโตเติล 
ประกอบดว้ย 6 มิติคือ 1. ความมีนยัสาํคญัของงาน 2. ความมีอิสระในการทาํงาน 3. บรรทดัฐานทาง
พฤติกรรม 4. ผลสะทอ้นกลบัของงาน 5. การไดรั้บการสนบัสนุน 6. ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
 ปิยอร ลีระเติมพงษ ์(2552) ทาํการวิจยัเร่ือง ความสุขในการทาํงานของพยาบาล งานการ
พยาบาลศลัยศาสตร์และศลัยศาสตร์ออร์โธปิดิกส์ โรงพยาบาลศิริราช ผลการศึกษาพบว่า ความสุขใน
การทาํงานของพยาบาล งานการพยาบาลศลัยศาสตร์และศลัยศาสตร์ออร์โธปิดิกส์ โรงพยาบาลศิริราช
โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง (  = 3.50) และพบว่า องคป์ระกอบท่ี 1. ดา้นความพึงพอใจในชีวิต 2. ดา้น
ความพึงพอใจในงาน 3. ดา้นอารมณ์ทางบวกคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง (  = 3.50, 3.85, 3.96 
ตามลาํดบั) ส่วนองคป์ระกอบท่ี 4. ดา้นอารมณ์ทางลบคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (  = 2.67) 
 นนัทรัตน์ อุ่ยประเสริฐ (2552) ทาํการวิจยัเร่ือง ความสุขในการทาํงานของพนกังานบริษทั 
เฟิสทด์รัก จาํกดั จงัหวดัเชียงใหม่ ผลจากการศึกษาพบว่า พนกังานส่วนใหญ่มีความสุขในการทาํงาน
อยูร่ะดบัสูง มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.95 และจากการเปรียบเทียบปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ 
เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา อายงุาน ระดบัตาํแหน่งและรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนั มี
ความสุขในการทาํงานท่ีไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนดา้นคิดเห็นของ
พนกังานต่อองคป์ระกอบ 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นผูน้าํ ดา้นความสัมพนัธ์ในท่ีทาํงาน ดา้นลกัษณะงาน ดา้น
ค่านิยมร่วมขององคก์ร และดา้นคุณภาพชีวิตในการทาํงานอยู่พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัเห็นดว้ยมาก และพบว่าปัจจยัดา้นอายแุละระดบัการศึกษาของพนกังาน ไม่มีผลต่อความคิดเห็น
ต่อองคป์ระกอบใน 5 ดา้นดงักล่าว นอกจากน้ีจากผลการวิเคราะห์การถดถอยพหูคุณแบบขั้นตอน 
พบว่า มีเพียงองคป์ระกอบในดา้นความสัมพนัธ์ในท่ีทาํงาน ดา้นลกัษณะงาน ดา้นค่านิยมร่วมของ
องคก์ร และดา้นคุณภาพชีวิตในการทาํงานท่ีสามารถทาํนายความสุขในการทาํงานของพนกังานได้
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยองคป์ระกอบทั้ง 4 ดา้น สามารถทาํนายความสุขในการ
ทาํงานไดร้้อยละ 77.4 (R2 = 0.774) 
 งานวิจยัทีเ่กีย่วข้องกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน 
 ธนาภรณ์ ลีสุริยาภรณ์ (2547) ศึกษาเร่ืองการประเมินปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานกรณีศึกษาพนกังานบริษทั เอส.แอล.พาราวูด้ จาํกดั พบว่า พนกังานมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ไดแ้ก่ ดา้นค่าใชจ่้ายและวิธีการในการปฏิบติังาน ดา้นปริมาณงาน 
ดา้นคุณภาพงาน ดา้นเวลาท่ีใชท้าํงาน และดา้นปริมาณงาน นอกจากน้ีพนกังานท่ีมีเพศ อาย ุระยะเวลา
การปฏิบติังาน การปฏิบติัหนา้ท่ีในหน่วยงาน แตกต่างกนัจะมีประสิทธิภาพในการดา้นคุณภาพงาน 
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ดา้นปริมาณงาน ดา้นเวลาท่ีใชใ้นการทาํงาน และดา้นค่าใชจ่้าย ตลอดจนวิธีการในการปฏิบติังานและ
ประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังานโดยรวมไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 
  ปิติ วลัยะเพช็ร์ (2548) ไดท้าํการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการกรมกิจการพลเรือนทหารเรือในภาพรวมอยู่ในระดบัสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน
ปรากฏว่า เกือบทุกดา้นอยูใ่นระดบัสูง โดยเรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นสภาพการปฏิบติังาน 
ดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ทาง 
ด้านความพึงพอใจในงาน ด้านสวสัดิการในหน่วยงาน ด้านโอกาสความก้าวหน้าและดา้นความ
ยติุธรรมในหน่วยงานเป็นลาํดบัสุดทา้ยมีเพียงดา้นเดียวท่ีอยูใ่นระดบัตํ่า ไดแ้ก่ ดา้นความเพียงพอของ
รายได ้ขา้ราชการกรมกิจการพลเรือนทหารท่ีมียศทางทหารและมีตาํแหน่งหน้าท่ีท่ีแตกต่างกนั มี
ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติ ส่วนขา้ราชการ
กรมกิจการพลเรือนท่ีมีอายรุาชการแตกต่างกนั มีปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ไม่แตกต่างกนั 
  รัฐพล ศรีกตญัญู (2551) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลของการ
ปฏิบติังานของพนกังาน ธนาคารธนชาต จาํกดั (มหาชน) สาํนกังานอาคารกลาสเฮา้ส์รัชดาภิเษก โดยมี
จุดมุ่งหมายในการวิจยัเพ่ือศึกษาเพ่ือศึกษา ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลของการปฏิบติังาน
ของพนักงาน ธนาคารธนชาต จํากัด (มหาชน) สํานักงานอาคารกลาส เฮ้าส์ รัชดาภิเษก ใช้
แบบสอบถามเก็บข้อมูลจากกลุ่มอย่างคือ พนักงานธนาคารธนชาต จาํกัด (มหาชน) ส่วนงาน
สนับสนุน จาํนวน 367 คน สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ความเบ่ียงเบน
มาตรฐาน การทดสอบค่าที การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว การวิเคราะห์ความถดถอย
เชิงซ้อน ผลการวิจยัพบว่า ความคิดเห็นของพนกังานดา้นปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน
โดยรวม อยู่ระดบัปานกลาง ความคิดเห็นของพนกังานดา้นบรรยากาศในการทาํงานของพนักงาน
โดยรวม อยู่ในระดบัเห็นดว้ย ความคิดเห็นของพนกังานดา้นความผูกพนัในองคก์รโดยรวม อยู่ใน
ระดบัเห็นดว้ย ความคิดเห็นของพนกังานดา้นประสิทธิผลของการปฏิบติังานโดยรวม อยูใ่นระดบัเห็น
ด้วย และปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการทาํงาน บรรยากาศในการทาํงาน และความผูกพนัต่อองค์กร 
สามารถทาํนาย ประสิทธิผลของการปฏิบติังานของพนกังานไดอ้ยา่งมีนยัสาํคญั 
  สมยศ แยม้เผื่อน (2551) ศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของ
พนกังานปฏิบติัการ บริษทั เอเชียน มารีน เซอร์วิสส์ จาํกดั (มหาชน) โดยมีวตัถุประสงค์เพ่ือศึกษา
ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงาน และความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัทางดา้นส่ิงแวดลอ้มในการ
ทาํงานและปัจจยัความพึงพอใจในการบริหารทรัพยากรมนุษยก์บัประสิทธิภาพในการทาํงานของ
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พนกังานปฏิบติัการ กลุ่มตวัอยา่งเป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีปฏิบติังานอยูใ่นบริษทั เอเชียน มารีน 
เซอร์วิสส์ จาํกดั (มหาชน) จาํนวน 250 คน ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
สถิติท่ีใชวิ้เคราะห์ขอ้มูลคือ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานโดยใช้
ค่าที การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน 
ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานด้านบรรยากาศในการทาํงานกับเพ่ือน
ร่วมงานและดา้นความสมัพนัธ์ระหว่างผูป้ฏิบติังานกบัผูบ้งัคบับญัชา มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ
ในการทาํงานของพนกังานปฏิบติัการ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ความสัมพนัธ์ระหว่างผูป้ฏิบติังานกบั
เพ่ือนร่วมงานกบัประสิทธิภาพในการทาํงาน พบวา่มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ปัจจยั
ความพึงพอใจต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นดา้นการจ่ายค่าตอบแทนและดา้นการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังานปฏิบติัการ อย่างมีนยัสาํคญัทาง
สถิติ 
  มทัณี บุญประเสริฐ (2558) ศึกษาวิจยัเร่ือง วฒันธรรมขององคก์ร พฤติกรรม และคุณภาพ
ชีวิตการทาํงานท่ีส่งผลต่อระดบัความสาํเร็จในการทาํงานของพนกังานระดบัปฏิบติัการบริษทัเอกชน 
เขตห้วยขวาง โดยมีวตัถุประสงค ์เพ่ือ 1) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองคก์ร พฤติกรรม 
และคุณภาพชีวิตของพนกังานบริษทัเอกชน 2) ศึกษาอิทธิพลของวฒันธรรมองคก์ร และคุณภาพชีวิต
ของพนกังาน ท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนกังานบริษทัเอกชน กลุ่มตวัอยา่งคือ พนกังาน
บริษทัเอกชน ในเขตห้วยขวาง 6 แห่ง จาํนวน 400 คน โดยใชแ้บบสอบถาม การวิเคราะห์ขอ้มูลใช้
วิธีการตรวจสอบความเท่ียงตรงโครงสร้างดว้ยการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั วิเคราะห์อิทธิพล
และตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รของ
บุคลากรและตรวจสอบความสมัพนัธ์ของวฒันธรรมองคก์ร พฤติกรรม และคุณภาพชีวิตของพนกังาน 
ว่ามีความสมัพนัธ์กนัอยา่งไร เพ่ือวดัระดบัความสาํเร็จในการทาํงานของพนกังานในองคก์รท่ีส่งผลต่อ
ความเจริญกา้วหน้าขององคก์ร ผลการวิจยั พบว่า ระดบัความคิดเห็นของพนกังานบริษทัเอกชนใน
ระดับปฏิบัติการท่ีมีปัจจัยด้านวฒันธรรมองค์กร พฤติกรรม และคุณภาพชีวิต ท่ีส่งผลต่อระดบั
ความสาํเร็จในการทาํงาน สาํหรับระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัท่ีเห็นดว้ยมาก (x ̅= 4.46, SD = 
0.5634) 
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บทท่ี 3 
วธีิดาํเนินการวจิัย 

 
ในการศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาภาวะผูต้าม การรับรู้รูปแบบการใชอ้าํนาจของ

หัวหนา้งาน ท่ีส่งผลต่อความสุขในการทาํงานและประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน เป็นการวิจยัเชิง
สาํรวจ (Survey Research) โดยใชแ้บบสอบถาม (Questionnaires) โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
 3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 3.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
 3.3 การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
 3.4 การวิเคราะห์ขอ้มูล 
 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากร 
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคน้ควา้ในคร้ังน้ี เป็นบุคลากรของบริษทั ไทยซูซูกิมอเตอร์ 
จาํกดั ในจงัหวดั ปทุมธานี ซ่ึงมีจาํนวนพนักงานของบริษทั ทั้ งหมด 1,154 คน (บริษทั ไทยซูซูกิ
มอเตอร์ จาํกดั, 2559) 
 กลุ่มตวัอย่าง 
 กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ บุคลากรของบริษทั ไทยซูซูกิมอเตอร์ จาํกดั โดย
คาํนวณขนาดกลุ่มตวัอยา่งจากสูตรของ Taro Yamane (1967) ดงัสูตรต่อไปน้ี 
 
 สูตร   n = 

2Ne1

N


 

 
 โดยท่ี   n คือ ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
    N คือ ขนาดของประชากร 
    e คือ ค่าความคลาดเคล่ือนของกลุ่ม   

ตวัอยา่งในการศึกษาซ่ึงกาํหนดให ้
เท่ากบั 0.05 
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 เม่ือแทนค่าสูตรขา้งตน้ จะได ้
     n = 

2)05.0)(154,1(1

)154,1(


 

 
      = 03297.   คน 
 
 ดงันั้น ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีเท่ากบั 298 คน 
 ผูศึ้กษาไดเ้ลือกกลุ่มตวัอยา่งตามหลกัการสุ่มตวัอยา่งแบบช่วงชั้น (Stratified Sampling) ซ่ึง
แบ่งตามหน่วยงานต่าง ๆ ดงัน้ี 
 
ตารางที ่3.1 จาํนวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง โดยจาํแนกตามกลุ่มยอ่ย 

หน่วยงาน ประชากร 
ทั้งหมด (คน) 

จาํนวนกลุ่ม 
ตวัอยา่ง (คน) 

1. แผนกการขายและการตลาด 24 6 
2. แผนกบุคคล 15 4 
3. แผนกงานวิศวกรรม 43 11 
4. แผนกจดัซ้ือ 7 2 
5. แผนกกระบวนการผลิต 876 226 
6. แผนกวิจยัและพฒันา 32 8 
7. แผนกเคร่ืองยนตเ์รือ 157 41 
รวม 1,154 298 
การศึกษาคร้ังน้ีใชค้วามคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่ง โดยกาํหนดระดบัความคลาดเคล่ือนท่ี 0.05 
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3.2 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวจิัย 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นงานวิจยั คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) โดยแบ่งออกเป็น 4 ส่วนคือ 
 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัแบบภาวะผูต้าม ซ่ึงในการศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาใชเ้คร่ืองมือ
วดัภาวะผูต้าม (สุกญัญา มีสมบติั, 2557 และกฤษดา เชียรวฒันสุข) จากแนวคิดของ เคลล่ี (Kelley, 
1992) ซ่ึงแบ่งลกัษณะของผูต้ามออกเป็น 5 ประเภทโดยใชเ้กณฑจ์าก 2 มิติ ไดแ้ก่ ความอิสระและ
ความคิดสร้างสรรค ์(independent, critical thinking) กบัความผกูพนัอย่างกระตือรือร้น (active 
engagement) โดยแบบสอบถามในส่วนท่ี 1 มีจาํนวน 21 ขอ้ ดงัน้ี 

1. ดา้นความอิสระและความคิดสร้างสรรค ์(independent, critical thinking) จาํนวน 11 ขอ้ 
ลกัษณะการกาํหนดค่าคะแนนของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (rating scale)  
มีลกัษณะดงัน้ี 

คะแนน 1 2 3 4 5 6 7 
ความหมาย ไม่เคยเลย เป็นบางคร้ัง เป็นประจาํอยูเ่สมอ 

 ในการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัคะแนนรวมของความเห็นด้านต่าง ๆ ขา้งต้น ผูศึ้กษาใช้
หลกัเกณฑใ์นการคาํนวณค่าอนัตรภาคชั้น ดงัน้ี 
  

 อนัตรภาคชั้น = 
จาํนวนระดบั

ดคะแนนตํ่าสุ-ดคะแนนสูงสุ    

  
      = 

3

1177     

 
      = 22  
 การพิจารณาระดับการแสดงออกถึงความอิสระและความคิดสร้างสรรค์ กับความ
กระตือรือร้นของผูต้อบแบบสอบถาม จะพิจารณาคะแนนรวมของแต่ละมิติ โดยแบ่งช่วงระดบัดงัน้ี 

11 -  33 คะแนน  ถือวา่อยูใ่นระดบัตํ่า (low) 
 34 - 55 คะแนน  ถือวา่อยูใ่นระดบักลาง (middle) 
 56 - 77 คะแนน  ถือวา่อยูใ่นระดบัสูง (high) 
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2. ดา้นความผกูพนัอยา่งกระตือรือร้น (active engagement) จาํนวน 10 ขอ้ 
ลกัษณะการกาํหนดค่าคะแนนของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (rating scale) มี
ลกัษณะดงัน้ี 

 คะแนน 1 2 3 4 5 6 7 
ความหมาย ไม่เคยเลย เป็นบางคร้ัง เป็นประจาํอยูเ่สมอ 

 ในการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัคะแนนรวมของความเห็นด้านต่าง ๆ ขา้งต้น ผูศึ้กษาใช้
หลกัเกณฑใ์นการคาํนวณค่าอนัตรภาคชั้น ดงัน้ี 
  

 อนัตรภาคชั้น = 
จาํนวนระดบั

ดคะแนนตํ่าสุ-ดคะแนนสูงสุ     

      = 
3

1070     

 
      = 20  
 การพิจารณาระดับการแสดงออกถึงความอิสระและความคิดสร้างสรรค์ กับความ
กระตือรือร้นของผูต้อบแบบสอบถาม จะพิจารณาคะแนนรวมของแต่ละมิติ โดยแบ่งช่วงระดบัดงัน้ี 
 10 - 30 คะแนน  ถือวา่อยูใ่นระดบัตํ่า (low) 
 31 - 50 คะแนน  ถือวา่อยูใ่นระดบักลาง (middle) 
 51 - 70 คะแนน  ถือวา่อยูใ่นระดบัสูง (high) 

เม่ือนาํคะแนนจากการตอบแบบสอบถามท่ีวดัระดบัการแสดงออกแต่ละมิติมารวมกนั และ
จดัระดบัของความอิสระ (independent, critical thinking) กบัความผกูพนัอยา่งกระตือรือร้น (active 
engagement) แลว้นาํระดบัของทั้ง 2 มิติท่ีวดัไดม้าวิเคราะห์แบบภาวะผูต้ามแสดงในตารางท่ี 3.2 (สุเทพ 
พงศศ์รีวฒัน,์ 2548) 
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ตารางที ่3.2 หลกัเกณฑก์ารประเมินแบบภาวะผูต้าม 
แบบภาวะผูต้าม 

(followership styles) 
คะแนนดา้นความคิดอิสระ 

(independent thinking) 
คะแนนดา้นความผกูพนัอยา่ง

กระตือรือร้น 
(active engagement) 

แบบมีประสิทธิผล (effective) สูง สูง 
แบบห่างเหิน (alienated) สูง ตํ่า 
แบบทาํงานเอาตวัรอด 
(pragmatic survivor) 

ปานกลาง ปานกลาง 

แบบปรับตาม (conformist) ตํ่า สูง 
แบบเฉ่ือยชา (passive) ตํ่า ตํ่า 

ทีม่า : Kelley (1992) 
 การแปลผลแบบสอบถามในส่วนท่ี 1 ใชค่้าเฉล่ีย (Average) โดยมีเกณฑค์ะแนนตามวิธีการ
คาํนวณ โดยใชสู้ตรการคาํนวณความกวา้งของอนัตรภาคชั้น ดงัน้ี 
 

 อนัตรภาคชั้น = 
จาํนวนระดบั

ดคะแนนตํ่าสุ-ดคะแนนสูงสุ     

      = 
7

17   = 86.0  

  
เกณฑก์ารแปลความหมายของค่าเฉล่ียของคะแนนในแบบสอบถาม มีดงัน้ี 

ค่าเฉล่ียของคะแนน แปลผล 
6.17 - 7.00 การแสดงออกเป็นประจาํอยูเ่สมอ ระดบั 6 
5.31 - 6.16 การแสดงออกเป็นประจาํอยูเ่สมอ ระดบั 5 
4.45 - 5.30 การแสดงออกเป็นประจาํอยูเ่สมอ ระดบั 4 
3.59 - 4.44 การแสดงออกเป็นบางคร้ัง ระดบั 3 
2.73 - 3.58 การแสดงออกเป็นบางคร้ัง ระดบั 2 
1.87 - 2.72 การแสดงออกเป็นบางคร้ัง ระดบั 1 
1.00 - 1.86 การแสดงออกไม่เคยเลย 
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 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัการใชอ้าํนาจของหัวหน้างานตามแนวคิดและทฤษฎีของ 
French & Raven (2001) ประกอบดว้ยการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหาร 5 ดา้น โดยแบบสอบถามท่ีใชใ้น
การศึกษานาํมาจากการวิจยัของ ดวงพร วอ่งสุนทร (2556) ดงัน้ี 

1. อาํนาจการใหร้างวลั (reward power)    จาํนวน 5 ขอ้ 
2. อาํนาจการบงัคบับญัชา (coercive power)   จาํนวน 5 ขอ้ 
3. อาํนาจตามกฎหมาย (legitimate power)   จาํนวน 5 ขอ้ 
4. อาํนาจอา้งอิง (referent power)    จาํนวน 5 ขอ้ 
5. อาํนาจความเชียวชาญ (expert power)   จาํนวน 5 ขอ้ 

 
 ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (ไลเคิร์ท Likert’s five 
rating scale อา้งถึงใน บุญชม ศรีสะอาด, 2545) โดยผูศึ้กษากาํหนดค่าระดบั คะแนนของช่วงนํ้าหนกั 
ซ่ึงมีความหมายดงัน้ี 
 

5 หมายถึง การใชอ้าํนาจของหวัหนา้งาน มีการปฏิบติั อยูใ่นระดบั มากท่ีสุด 
  4 หมายถึง การใชอ้าํนาจของหวัหนา้งาน มีการปฏิบติั อยูใ่นระดบั มาก 
  3 หมายถึง การใชอ้าํนาจของหวัหนา้งาน มีการปฏิบติั อยูใ่นระดบั ปานกลาง 
  2 หมายถึง การใชอ้าํนาจของหวัหนา้งาน มีการปฏิบติั อยูใ่นระดบั นอ้ย 
  1 หมายถึง การใชอ้าํนาจของหวัหนา้งาน มีการปฏิบติั อยูใ่นระดบั นอ้ยท่ีสุด 
การแปลผลแบบสอบถามในส่วนท่ี 2 ใชค่้าเฉล่ีย (Average) โดยมีเกณฑค์ะแนนตามวิธีการคาํนวณ 
โดยใชสู้ตรการคาํนวณความกวา้งของอนัตรภาคชั้น ดงัน้ี 
  

  อนัตรภาคชั้น  = 
จาํนวนระดบั

ดคะแนนตํ่าสุ-ดคะแนนสูงสุ  

 
            =             

5

15   = 80.0  
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 เกณฑก์ารแปลความหมายของค่าเฉล่ียของคะแนนในแบบสอบถามส่วนท่ี 2 ระดบัการใช้
อาํนาจของหวัหนา้งาน มีดงัน้ี 

ค่าเฉล่ียของคะแนน แปลผล 
4.21 - 5.00 การแสดงออกอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
3.41 - 3.42 การแสดงออกอยูใ่นระดบัมาก 
2.61 - 3.40 การแสดงออกอยูใ่นระดบัปานกลาง 
1.81 - 2.60 การแสดงออกอยูใ่นระดบันอ้ย 
1.00 - 1.80 การแสดงออกอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

 ส่วนที่ 3 แบบสอบถามความคิดเห็นต่อความสุขในการทาํงาน ใชแ้นวคิดและทฤษฎีของ 
ไดเนอร์ (Diener, 2000 อา้งใน สิรินทร แซ่ฉัว่, 2553) โดยคาํถามจะเป็นแบบปลายปิด ซ่ึงขอ้ความใน
แบบสอบถามจะเป็นคาํถามทางบวกทั้งหมด เน่ืองจากงานวิจยัในปัจจุบนัพบว่าสัดส่วนของขอ้ความ
ทางบวกและขอ้ความทางลบ ให้ผลไม่แตกต่างกนั ซ่ึงแบบสอบถามท่ีใช้ในการศึกษานาํมาจาก
งานวิจยัของสิรินทร แซ่ฉัว่ (2553) โดยแบ่งหวัขอ้ดงัน้ี  
  1.ความพึงพอใจในชีวิต  5 ขอ้ 
  2. ความพึงพอใจในงาน  5 ขอ้ 
  3. ความรู้สึกทางบวก   5 ขอ้ 
  4. ความรู้สึกทางลบ   5 ขอ้ 
 
 แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) แบ่งเป็น 7 ช่วง  
จาํนวน 20 ขอ้ ซ่ึงมีการกาํหนดระดบัคะแนน ดงัน้ี  
   ระดบัความคิดเห็นตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด    มีค่าเท่ากบั 7 คะแนน 
   ระดบัความคิดเห็นตรงกบัความเป็นจริงมาก    มีค่าเท่ากบั 6 คะแนน 
   ระดบัความคิดเห็นตรงกบัความเป็นจริงค่อนขา้งมาก  มีค่าเท่ากบั 5 คะแนน 
   ระดบัความคิดเห็นตรงกบัความเป็นจริงปานกลาง    มีค่าเท่ากบั 4 คะแนน 
   ระดบัความคิดเห็นตรงกบัความเป็นจริงค่อนขา้งนอ้ย  มีค่าเท่ากบั 3 คะแนน 
   ระดบัความคิดเห็นตรงกบัความเป็นจริงนอ้ย    มีค่าเท่ากบั 2 คะแนน 
   ระดบัความคิดเห็นตรงกบัความเป็นจริงนอ้ยท่ีสุด    มีค่าเท่ากบั 1 คะแนน 

การแปลผลแบบสอบถามในส่วนท่ี 3 ใชค่้าเฉล่ีย (Average) โดยมีเกณฑค์ะแนนตามวิธีการ
คาํนวณ โดยใชสู้ตรการคาํนวณความกวา้งของอนัตรภาคชั้น ดงัน้ี 
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 อนัตรภาคชั้น = 
จาํนวนระดบั

ดคะแนนตํ่าสุ-ดคะแนนสูงสุ    

  
   = 

7

17   = 86.0  

 
 เกณฑก์ารแปลความหมายของค่าเฉล่ียของคะแนนในแบบสอบถาม มีดงัน้ี 

ค่าเฉล่ียของคะแนน แปลผล 
6.22 - 7.00 ความสุขในการทาํงานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
5.35 - 6.21 ความสุขในการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก 
4.48 - 5.34 ความสุขในการทาํงานอยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก 
3.61 - 4.47 ความสุขในการทาํงานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
2.74 - 3.60 ความสุขในการทาํงานอยูใ่นระดบัค่อนขา้งนอ้ย 
1.87 - 2.73 ความสุขในการทาํงานอยูใ่นระดบันอ้ย 
1.00 - 1.86 ความสุขในการทาํงานอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

  
ส่วนที ่4 เป็นคาํถามท่ีเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  
ผูศึ้กษาใชแ้นวคิดของ ปีเตอร์สนัและโพลแมน (Peterson and Plowman, 1989) ซ่ึงพฒันาโดย 

กชกร เอน็ดูราษฎร์ (2547)โดยมีขอ้คาํถามทั้งส้ิน 13 ขอ้ไดแ้ก่ 1) คุณภาพของงาน 2) ปริมาณงาน และ 
3) เวลาท่ีใชท้าํงาน ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (ไลเคิร์ท Likert’s 
five rating scale อา้งถึงใน บุญชม ศรีสะอาด, 2545) โดยผูศึ้กษากาํหนดค่าระดบั คะแนนของช่วง
นํ้าหนกั ซ่ึงมีความหมายดงัน้ี 

5 หมายถึง มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบั มากท่ีสุด 
  4 หมายถึง มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบั มาก 
  3 หมายถึง มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบั ปานกลาง 
  2 หมายถึง มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบั นอ้ย 
  1 หมายถึง มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบั นอ้ยท่ีสุด 
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เกณฑ์การแปลความหมายของค่าเฉล่ียของคะแนนในแบบสอบถามส่วนท่ี 4 ระดับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน มีดงัน้ี 

ค่าเฉล่ียของคะแนน แปลผล 
4.21 - 5.00 การแสดงออกอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
3.41 - 3.42 การแสดงออกอยูใ่นระดบัมาก 
2.61 - 3.40 การแสดงออกอยูใ่นระดบัปานกลาง 
1.81 - 2.60 การแสดงออกอยูใ่นระดบันอ้ย 
1.00 - 1.80 การแสดงออกอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

 การสร้างเคร่ืองมือวจิยั 
ผูศึ้กษาทาํเป็นแบบสอบถาม มีขั้นตอนดงัน้ี 

 1) ศึกษาเอกสารรายงานการวิจยั ตาํรา วารสาร วิทยานิพนธ์ และดุษฎีนิพนธ์เก่ียวขอ้ง 
ทั้งในประเทศและต่างประเทศท่ีเก่ียวกบัตวัแปรท่ีตอ้งการศึกษา  
 2) กาํหนดคาํนิยามในเชิงทฤษฎีและเชิงปฏิบติัการของทุกตวัแปรท่ีผูศึ้กษาตอ้งการ
ศึกษา พร้อมทั้ง ทาํการระบุประเดน็สาํคญัในแต่ละปัจจยัแลว้ระบุพฤติกรรมในการวดั 
 3) พิจารณาลกัษณะของประเภทคาํถามท่ีเหมาะสม และมาตรประเมินค่า (rating scale) 
ของแต่ละตวัแปร โดยผูศึ้กษาทาํการทบทวนวรรณกรรม แนวคิด เก่ียวกบัปัจจัยท่ีต้องการศึกษา 
เพ่ือใหเ้กิดความเขา้ใจเก่ียวกบัการเลือกใชม้าตรประเมินค่าของแต่ละตวัแปรมากข้ึน โดยแต่ละตวัแปร
ใชม้าตรวดัดงัต่อไปน้ี 
 ภาวะผูต้าม เป็นแบบสอบถามที่ผูศ้ ึกษานํามาใชจ้ากงานวิจยัของสุกญัญา  มีสมบติั
และกฤษดา เชียรวฒันสุข (2557) จากแนวคิดของ เคลล่ี (Kelley, 1992) ซ่ึงแบ่งลกัษณะของผูต้าม
ออกเป็น 5 ประเภท โดยใชเ้กณฑจ์าก 2 มิติ ไดแ้ก่ ความอิสระและความคิดสร้างสรรค ์(independent, 
critical thinking) กบัความผกูพนัอยา่งกระตือรือร้น (active engagement) 
 รูปแบบการใชอ้าํนาจของหวัหนา้งาน เป็นแบบสอบถามท่ีผูศึ้กษานาํมาใชจ้ากงานวิจยัของ 
ดวงพร ว่องสุนทร (2556) ซ่ึงนาํแนวคิดมาจากทฤษฎีของ French & Raven (2001) ประกอบดว้ยการ
ใชอ้าํนาจของผูบ้ริหาร 5 ดา้น คือ อาํนาจการให้รางวลั (reward power) อาํนาจการบงัคบับญัชา 
(coercive power) อาํนาจตามกฎหมาย (legitimate power) อาํนาจอา้งอิง (referent power) และอาํนาจ
ความเชียวชาญ (expert power) 
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 ความสุขในการทาํงาน เป็นแบบสอบถามท่ีผูศึ้กษานาํมาใชจ้ากงานวิจยัของ สิรินทร แซ่ฉัว่
(2553)โดยใชท้ฤษฎีของ ไดเนอร์ (Diener, 2000 อา้งใน สิรินทร แซ่ฉัว่, 2553) โดยแบ่งไดเ้ป็น 4 
หวัขอ้คือความพึงพอใจในชีวิต ความพงึพอใจในงาน ความรู้สึกทางบวกและความรู้สึกทางลบ 
 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ผู ้ศึกษาใช้แนวคิดของ ปีเตอร์สันและ
โพลแมน (Peterson and Plowman, 1989 อา้งใน กชกร เอน็ดูราษฎร์, 2547) ประกอบดว้ย คุณภาพของ
งาน ปริมาณงานและเวลาท่ีใชท้าํงาน 
 4. ทดสอบคุณภาพของแบบสอบถามเพ่ือหเ้กิดความเท่ียงตรงดา้นเน้ือหา (Content validity) 
และความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
    4.1 การทดสอบหาความตรงเชิงเน้ือหา ผูศึ้กษานาํแบบสอบถามไปทดสอบความตรง เชิง
เน้ือหาโดยผูเ้ชียวชาญ จาํนวน 3 ท่าน ในการคดัเลือกขอ้คาํถามท่ีผูเ้ช่ียวชาญประเมิน ตรวจสอบ
เก่ียวกบัการใชภ้าษาและความสอดคลอ้งระหว่างขอ้คาํถามกบันิยามศพัทใ์นแต่ละดา้นเป็นรายขอ้และ
ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาโดยใช้ดชันีความสอดคลอ้ง (Index of Item Objective 
Congruence—IOC) ท่ีมีค่าเท่ากบั 0.05 ข้ึนไป (พิชิต ฤทธ์ิจรูญ, 2549) จึงจะนาํไปทาํการทดลองใช ้
ผลสรุปค่าดชันีความสอดคลอ้งอยูร่ะหว่าง 0.60 ถึง 1 ผูศึ้กษาจึงนาํแบบสอบถามไปทดสอบความ
เช่ือมัน่ในขั้นต่อไป 
    4.2 การทดสอบความเช่ือมัน่ ผูศึ้กษานาํแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนและผา่นการทดสอบ จาก
ผูเ้ช่ียวชาญและทาํการปรับปรุงแกไ้ขเรียบร้อยแลว้ไปทดลองใชก้บัพนงังานในองค์กรท่ีไม่ใช่กลุ่ม
ตัวอย่างจ ํานวน 30 คนแล้วนําผลท่ีได้จากการทดลองใช้มาวิเคราะห์ เ พ่ือตรวจสอบคุณภาพ
แบบสอบถาม เพ่ือหาคุณภาพเคร่ืองมือโดยนาํผลท่ีไดม้าวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิของ Cronbach 
(Cronbach’s Alpha coefficient) ท่ีมีค่าเท่ากบั 0.70 ข้ึนไป (ศิริชยั พงษว์ิชยั, 2556) ผลสรุปค่าความ
เช่ือมัน่ของแบบสอบถามทั้งชุดพบวา่ ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามอยูใ่นระหว่าง 0.788 ถึง 0.938 
ผูศึ้กษาจึงนาํแบบสอบถามไปใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูลในการศึกษาคร้ังน้ี 

 
3.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) โดยใชก้ารออกแบบสอบถาม เกบ็รวบรวมจากบุคลากรของ
บริษทั ยานภณัฑ ์จาํกดั (มหาชน) จาํนวน 298 คน  

  ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ไดจ้ากการศึกษาจากเอกสาร หนงัสือ ผลงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้ง และระบบสืบคน้จากวิทยานิพนธ์และสารนิพนธ์ของนกัศึกษาปริญญาโทของมหาวิทยาลยั
ต่าง ๆ ผา่นระบบอินเตอร์เน็ต 
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3.4 วธีิการวเิคราะห์ข้อมูล 
 3.4.1 การเก็บขอ้มูลเรียบร้อย ตรวจสอบความถูกตอ้ง และสมบูรณ์ของขอ้มูลเพ่ือนาํไป
ประมวลผล 
 3.4.2 จดัทาํการลงรหสั แลว้นาํขอ้มูลไปวิเคราะห์หาค่าสถิติกบัเคร่ืองคอมพิวเตอร์ โดยท่ีใช้
โปรแกรมสาํเร็จรูป 
  3.4.2.1 นาํขอ้มูลท่ีไดไ้ปวิเคราะห์ประมวลผลเชิงพรรณนา โดยใช้ค่าสถิติเชิง
พรรณนา (Descriptive Statistics) หรือการหาค่าสถิติขั้นพ้ืนฐาน ไดแ้ก่ 
   2.1.1 ค่าร้อยละ (Percentage) 
   2.1.2 ค่าความถ่ี (Frequency) 
   2.1.3 ค่าคะแนนเฉล่ีย (Mean) 
   2.1.4 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

3.4.3 สถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน ใชส้ถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) ใช้
วิเคราะห์เพ่ือทดสอบสมมติฐานแต่ละขอ้ ดงัน้ี 

3.4.3.1 การทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 1 แบบของภาวะผูต้ามในมิติความคิดอิสระอยา่ง
สร้างสรรค์มีความสัมพันธ์กับความสุขในการทํางานของหน่วยงานใช้สถิติ  ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Correlation Coefficient) ในการทดสอบสมมติฐาน แสดงระดบั
ความสมัพนัธ์ของสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) มีเกณฑด์งัน้ี (ศิริวรรณ เสรีรัตน ์และคณะ, 2549) 
 เกณฑใ์นการประเมินระดบัความสมัพนัธ์ของตวัแปรท่ีทาํการทดสอบสมมติฐาน ดงัน้ี 
 +0.81 ถึง +1.0  = มีความสมัพนัธ์สูงมาก 
 +0.61 ถึง +0.80  = มีความสมัพนัธ์สูง 
 +0.41 ถึง +0.60  = มีความสมัพนัธ์ปานกลาง 
 +0.21 ถึง +0.40  = มีความสมัพนัธ์ตํ่า 
 +0.01 ถึง +0.20  = มีความสมัพนัธ์ตํ่ามาก 
 ค่า r เป็นลบ แสดงว่า X และ Y มีความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงกนัขา้ม คือ ถา้ X เพ่ิม Y จะ
ลด แต่ถา้ X ลด Y จะเพ่ิม แต่ถา้ 
 ค่า r เป็นบวก แสดงว่า X และ Y มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัคือ ถา้ X เพ่ิม Y จะเพ่ิม 
แต่ถา้ X ลด Y จะลด 

 3.4.3.2 การทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 2 แบบของภาวะผูต้ามในมิติความผูกพนัอย่าง
กระตือรือร้นมีความสัมพนัธ์กับความสุขในการทาํงานของหน่วยงานใช้สถิติ ค่าสัมประสิทธ์ิ
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สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Correlation Coefficient) ในการทดสอบสมมติฐาน แสดงระดบั
ความสมัพนัธ์ของสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) มีเกณฑด์งัน้ี (ศิริวรรณ เสรีรัตน ์และคณะ, 2549) 
 เกณฑใ์นการประเมินระดบัความสมัพนัธ์ของตวัแปรท่ีทาํการทดสอบสมมติฐาน ดงัน้ี 
 +0.81 ถึง +1.0  = มีความสมัพนัธ์สูงมาก 
 +0.61 ถึง +0.80  = มีความสมัพนัธ์สูง 
 +0.41 ถึง +0.60  = มีความสมัพนัธ์ปานกลาง 
 +0.21 ถึง +0.40  = มีความสมัพนัธ์ตํ่า 
 +0.01 ถึง +0.20  = มีความสมัพนัธ์ตํ่ามาก 
 ค่า r เป็นลบ แสดงว่า X และ Y มีความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงกนัขา้ม คือ ถา้ X เพ่ิม Y จะ
ลด แต่ถา้ X ลด Y จะเพ่ิม แต่ถา้ 
 ค่า r เป็นบวก แสดงว่า X และ Y มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัคือ ถา้ X เพ่ิม Y จะเพ่ิม 
แต่ถา้ X ลด Y จะลด 
        3.4.3.3 การทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 3 แบบของภาวะผูต้ามในมิติความคิดอิสระอยา่ง
สร้างสรรค์มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานใชส้ถิติ ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Correlation Coefficient) ในการทดสอบสมมติฐาน แสดงระดบั
ความสัมพนัธ์ของสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) มีเกณฑด์งัน้ี (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2549)
 เกณฑใ์นการประเมินระดบัความสัมพนัธ์ของตวัแปรท่ีทาํการทดสอบสมมติฐาน ดงัน้ี 
 +0.81 ถึง +1.0  = มีความสมัพนัธ์สูงมาก 
 +0.61 ถึง +0.80  = มีความสมัพนัธ์สูง 
 +0.41 ถึง +0.60  = มีความสมัพนัธ์ปานกลาง 
 +0.21 ถึง +0.40  = มีความสมัพนัธ์ตํ่า 
 +0.01 ถึง +0.20  = มีความสมัพนัธ์ตํ่ามาก 
 ค่า r เป็นลบ แสดงว่า X และ Y มีความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงกนัขา้ม คือ ถา้ X เพ่ิม Y จะ
ลด แต่ถา้ X ลด Y จะเพ่ิม แต่ถา้ 
 ค่า r เป็นบวก แสดงว่า X และ Y มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัคือ ถา้ X เพ่ิม Y จะเพ่ิม 
แต่ถา้ X ลด Y จะลด 

  3.4.3.4 การทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 4 แบบของภาวะผูต้ามในมิติความผกูพนัอยา่ง
กระตือรือร้นมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการการปฏิบัติงานของพนักงานใช้สถิติ ค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Correlation Coefficient) ในการทดสอบสมมติฐาน 
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แสดงระดบัความสัมพนัธ์ของสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) มีเกณฑด์งัน้ี (ศิริวรรณ เสรีรัตน ์และคณะ, 
2549) 
 เกณฑใ์นการประเมินระดบัความสมัพนัธ์ของตวัแปรท่ีทาํการทดสอบสมมติฐาน ดงัน้ี 
 +0.81 ถึง +1.0  = มีความสมัพนัธ์สูงมาก 
 +0.61 ถึง +0.80  = มีความสมัพนัธ์สูง 
 +0.41 ถึง +0.60  = มีความสมัพนัธ์ปานกลาง 
 +0.21 ถึง +0.40  = มีความสมัพนัธ์ตํ่า 
 +0.01 ถึง +0.20  = มีความสมัพนัธ์ตํ่ามาก 
 ค่า r เป็นลบ แสดงว่า X และ Y มีความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงกนัขา้ม คือ ถา้ X เพ่ิม Y จะ
ลด แต่ถา้ X ลด Y จะเพ่ิม แต่ถา้ 
 ค่า r เป็นบวก แสดงว่า X และ Y มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัคือ ถา้ X เพ่ิม Y จะเพ่ิม 
แต่ถา้ X ลด Y จะลด 

3.4.3.5 การทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 5 การรับรู้รูปแบบการใชอ้าํนาจมีความสัมพนัธ์
กบัความสุขในการทาํงานของหน่วยงานใชส้ถิติ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson 
Correlation Coefficient) ในการทดสอบสมมติฐาน แสดงระดบัความสัมพนัธ์ของสัมประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์ (r) มีเกณฑด์งัน้ี (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2549) 
 เกณฑใ์นการประเมินระดบัความสมัพนัธ์ของตวัแปรท่ีทาํการทดสอบสมมติฐาน ดงัน้ี 
 +0.81 ถึง +1.0  = มีความสมัพนัธ์สูงมาก 
 +0.61 ถึง +0.80  = มีความสมัพนัธ์สูง 
 +0.41 ถึง +0.60  = มีความสมัพนัธ์ปานกลาง 
 +0.21 ถึง +0.40  = มีความสมัพนัธ์ตํ่า 
 +0.01 ถึง +0.20  = มีความสมัพนัธ์ตํ่ามาก 
 ค่า r เป็นลบ แสดงว่า X และ Y มีความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงกนัขา้ม คือ ถา้ X เพ่ิม Y จะ
ลด แต่ถา้ X ลด Y จะเพ่ิม แต่ถา้ 
 ค่า r เป็นบวก แสดงว่า X และ Y มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัคือ ถา้ X เพ่ิม Y จะเพ่ิม 
แต่ถา้ X ลด Y จะลด 

3.4.3.6 การทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 6 การรับรู้รูปแบบการใชอ้าํนาจมีความสัมพนัธ์
กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานใช้สถิติ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน 
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(Pearson Correlation Coefficient) ในการทดสอบสมมติฐาน แสดงระดบัความสัมพนัธ์ของ
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (r) มีเกณฑด์งัน้ี (ศิริวรรณ เสรีรัตน ์และคณะ, 2549) 
 เกณฑใ์นการประเมินระดบัความสมัพนัธ์ของตวัแปรท่ีทาํการทดสอบสมมติฐาน ดงัน้ี 
 +0.81 ถึง +1.0  = มีความสมัพนัธ์สูงมาก 
 +0.61 ถึง +0.80  = มีความสมัพนัธ์สูง 
 +0.41 ถึง +0.60  = มีความสมัพนัธ์ปานกลาง 
 +0.21 ถึง +0.40  = มีความสมัพนัธ์ตํ่า 
 +0.01 ถึง +0.20  = มีความสมัพนัธ์ตํ่ามาก 
 ค่า r เป็นลบ แสดงว่า X และ Y มีความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงกนัขา้ม คือ ถา้ X เพ่ิม Y จะ
ลด แต่ถา้ X ลด Y จะเพ่ิม แต่ถา้ค่า r เป็นบวก แสดงว่า X และ Y มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัคือ 
ถา้ X เพ่ิม Y จะเพ่ิม แต่ถา้ X ลด Y จะลด 
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บทท่ี 4  
ผลการวเิคราะห์ 

 
 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเร่ืองภาวะผูต้าม การรับรู้รูปแบบการใชอ้าํนาจของหัวหน้า
งาน ท่ีส่งผลต่อความสุขในการทาํงานและประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน โดยเกบ็ขอ้มูลจากพนกังาน
บริษทั ไทยซูซูกิมอเตอร์ จาํกดั ไดรั้บแบบสอบถามกลบัคือมาทั้งส้ิน 298 ชุด คิดเป็น 100 เปอร์เซ็นต ์ 
 

4.1 การนําเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ผูศึ้กษาไดน้าํขอ้มูลมาวิเคราะห์ และนาํเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลในรูปแบบตาราง และ
ประกอบการบรรยาย แบ่งออกเป็น 5 ส่วนดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์มิติของภาวะผูต้ามของบุคลากรบริษทั ไทยซูซูกิมอเตอร์ จาํกดั 
 ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์การรับรู้รูปแบบการใชอ้าํนาจของหวัหนา้งานต่อบุคลากรบริษทั 
ไทยซูซูกิมอเตอร์ จาํกดั 
 ส่วนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ความสุขในการทาํงานของบุคลากรบริษทั ไทยซูซูกิมอเตอร์ 
จาํกดั 

ส่วนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรบริษทั ไทยซูซูกิ
มอเตอร์ จาํกดั 

ส่วนท่ี 5 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

 ในการวิเคราะห์ขอ้มูลสาํหรับการวิจยัในคร้ังน้ี ผูศึ้กษาใชช่ื้อยอ่สญัลกัษณ์ต่าง ๆ ดงัน้ี 
 X   หมายถึง  คะแนนเฉล่ีย 
 SD  หมายถึง  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคะแนน 
 n  แทน  จาํนวนคนในกลุ่มตวัอยา่ง 
 *  แทน  มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 **  แทน  มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 r  แทน  สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 
 p.  แทน  ค่าสมัประสิทธ์ิสัมพนัธ์ของเพียร์สนั 
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4.2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
ส่วนที ่1 การวิเคราะห์แบบภาวะผูต้ามของบุคลากรบริษทั ไทยซูซูกิมอเตอร์ จาํกดั  

              การวิเคราะห์แบบภาวะผูต้ามของบุคลากร ผูศึ้กษาประเมินจากขอ้มูลดา้นความอิสระและ
ความคิดสร้างสรรค ์และดา้นความผกูพนัอยา่งกระตือรือร้น ผลการวิเคราะห์แสดงดงัตารางต่อไปน้ี 
 
ตารางที ่4.1 แสดงระดบัความอิสระและความคิดสร้างสรรคข์องบุคลากร 
ระดบัความอิสระและความคิดสร้างสรรค ์ จาํนวน (คน) ร้อยละ 

ตํ่า 0 0.00 
กลาง 157 52.68 
สูง 141 47.32 
รวม 298 100 

 จากตารางท่ี 4.1 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดอิสระและความคิด
สร้างสรรค์ของบุคลากรในภาพรวม พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่ มีระดับความอิสระและความคิด
สร้างสรรค ์อยู่ในเกณฑก์ลาง จาํนวน 157 คน คิดเป็นร้อยละ 52.68 รองลงมาคืออยู่ในเกณฑสู์ง 141 
คน คิดเป็นร้อยละ 47.32  
  
ตารางที ่4.2 แสดงระดบัความผกูพนัอยา่งกระตือรือร้นของบุคลากร 

ระดบัความผกูพนัอยา่งกระตือรือร้น จาํนวน (คน) ร้อยละ 
ตํ่า 0 0.00 
กลาง 125 41.95 
สูง 173 58.05 
รวม 298 100 

 จากตารางท่ี 4.2 แสดงใหเ้ห็นถึงผลการวิเคราะห์ระดบัความผกูพนัอยา่งกระตือรือร้นของ
บุคลากรในภาพรวม พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่ มีระดบัความผกูพนัอยา่งกระตือรือร้น อยูใ่นเกณฑสู์ง 
จาํนวน 173 คน คิดเป็นร้อยละ 58.05 และอยูใ่นเกณฑก์ลาง จาํนวน 125 คน คิดเป็นร้อยละ 41.95  
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ตารางที ่4.3 แสดงผลการวิเคราะห์แบบภาวะผูต้ามของบุคคลากร 
ระดบัความคิดอิสระและ
ความคิดสร้างสรรค ์

ระดบัความผกูพนัอยา่งกระตือรือร้น รวม 
ปานกลาง สูง 

ปานกลาง 64 93 157 
(21.48) (31.20) (52.68) 

สูง 61 80 141 
(20.47) (26.85) (47.32) 

รวม 125 173 298 
(41.95) (58.05) (100.00) 

หมายเหตุ ตวัเลขในวงเลบ็ ( ) หมายถึง ค่าร้อยละ 
 จากตารางท่ี 4.3 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์แบบภาวะผูต้ามของบุคลากรในภาพรวม
โดยพิจารณาจากมิติความอิสระอยา่งสร้างสรรคแ์ละมิติความผกูพนัอยา่งกระตือรือร้น ดงัน้ี 
 1. บุคลากร จาํนวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 21.48 มีระดบัความอิสระและความคิด
สร้างสรรค ์และระดบัความผกูพนัอยา่งกระตือรือร้น อยู่ในเกณฑป์านกลาง ดงันั้นจดัเป็นผูต้ามแบบ
ทาํงานเอาตวัรอด 
 2. บุคลากร จาํนวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 26.85 มีระดบัความอิสระและความคิด
สร้างสรรค์ และระดับความผูกพนัอย่างกระตือรือร้น อยู่ในเกณฑ์สูง ดงันั้นจัดเป็นผูต้ามแบบมี
ประสิทธิผล 
 3. บุคลากร จาํนวน 93 คนคิดเป็นร้อยละ 31.20 มีระดบัความอิสระและความคิด
สร้างสรรค์ อยู่ในเกณฑ์ปานกลาง และระดบัความผูกพนัอย่างกระตือรือร้น อยู่ในเกณฑ์สูง และ
บุคลากรจาํนวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 20.47 มีระดบัความอิสระและความคิดสร้างสรรค ์อยูใ่นเกณฑ์
สูง และระดบัความผูกพนัอย่างกระตือรือร้นอยู่ในเกณฑ์ปานกลาง ซ่ึงมีแนวโน้มเป็นผูต้ามทั้งแบบ
ทาํงานเอาตวัรอดและแบบมีประสิทธิผล 
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ตารางที ่4.4 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัการแสดงออกของพนกังานใน 
    ภาพรวมแต่ละมิติ 

มิติ 
  

ระดบัการแสดงออก 
   X  SD แปลผล อนัดบั 

ความอิสระและความคิดสร้างสรรค ์ 5.06 0.366 ระดบั 4 (2) 
ความผกูพนัอยา่งกระตือรือร้น 5.13 0.468 ระดบั4 (1) 

รวม 5.10 0.312 ระดบั 4  
 จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่มีการแสดงออกโดยภาพรวมแต่ละมิติเป็นประจาํ
อยู่เสมอ ระดบั 4 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 5.10 และเม่ือพิจารณารายมิติพบว่า มิติท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ มิติ
ความผูกพนัอย่างกระตือรือร้น มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 5.13 รองลงมาคือมิติความอิสระและความคิด
สร้างสรรค ์มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 5.06 
 
ตารางที ่4.5 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัการแสดงออกของพนกังานในมิติ 
    ความอิสระและความคิดสร้างสรรค ์

มติิความอสิระและความคดิสร้างสรรค์ 
  

ระดบัการแสดงออก 

   X  SD แปลผล อนัดบั 
1.งานท่ีทาํช่วยใหท่้านบรรลุเป้าหมายเชิงสังคมและ
ความฝันท่ีสาํคญัของท่าน 

5.19 1.149 ระดบั 4 (5) 

2.ท่านเคยเสนอแนะความคิดและกิจกรรมท่ีมี
ความสําคัญต่อการบรรลุเ ป้าหมายตามลําดับ
ความสาํคญัขององคก์ารมากเพียงไร 

5.10 1.118 ระดบั 4 (8) 

 3.ท่านพยายามแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนในงานดว้ยตนเอง 
(อาจเป็นปัญหาดา้นเทคนิคหรือระดบัองคก์าร) 

5.15 1.079 ระดบั 4 (7) 

4.ท่านพยายามแกปั้ญหายาก ๆ ท่ีเกิดข้ึนในงานดว้ย
ตนเอง (อาจเป็นปัญหาดา้นเทคนิคหรือระดบั
องคก์าร) 

5.42 1.138 ระดบั 5 (2) 

 
 
 
 



 
67 

 

ตารางที ่4.5 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัการแสดงออกของพนกังานในมิติ 
   ความอิสระและความคิดสร้างสรรค ์(ต่อ) 

มิติความอิสระและความคิดสร้างสรรค ์
  

ระดบัการแสดงออก 
   X  SD แปลผล อนัดบั 

5. ท่านไดช่้วยผูน้าํหรือกลุ่มใหม้องเห็นแง่มุมทั้ง
สองดา้นทั้งดา้นท่ีจะเกิดผลดีและดา้นท่ีมีความเส่ียง
ต่อความลม้เหลวของความคิดหรือโครงการ และก ็
พร้อมจะเขา้ร่วมมือดว้ยไม่วา่ผูน้าํจะเลือกตดัสินใจ
ทางใดกต็าม 

5.23 0.966 ระดบั 4 (4) 

6. ท่านสามารถวิเคราะห์จุดแขง็จุดอ่อนของตนเอง
ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

5.59 1.086 ระดบั 5 (1) 

7. ท่านสามารถวิเคราะห์จุดแขง็จุดอ่อนขององคก์ร
ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

4.79 1.063 ระดบั 4 (9) 

8. ท่านตั้งคาํถามในใจตนเองเก่ียวกบัความ
เหมาะสมของการตดัสินใจของผูน้าํมากกวา่การรับ
การตดัสินใจนั้นไปปฏิบติัเม่ือถูกมอบหมายทนัที 

5.17 1.002 ระดบั 4 (6) 

9. เม่ือท่านถูกผูน้าํขอร้องใหท้าํในส่ิงท่ีขดัแยง้ต่อ
วิชาชีพหรือส่ิงท่ีท่านไม่ชอบ ท่านกลา้ท่ีจะตอบ
ปฏิเสธ 

4.76 1.144 ระดบั 4 (11) 

10. ท่านมีอิสระทางความคิดในการปฏิบติัตนตาม
กฎระเบียบขอ้บงัคบัขององคก์ร 

4.76 1.089 ระดบั 4 (10) 

11. ท่านสามารถใหข้อ้มูลป้อนกลบัเก่ียวกบั
แผนงานโครงการ และประเดน็ท่ีสาํคญัอยา่ง
ตรงไปตรงมา 

5.25 1.328 ระดบั 4  (3) 

รวม 5.06 0.366 ระดบั 4  
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จากตารางท่ี 4.5 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ระดบัการแสดงออกของบุคลากร ในมิติ
ความอิสระและความคิดสร้างสรรค์ พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีการแสดงออกเป็นประจาํอยู่เสมอ 
ระดบัท่ี 4 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 5.06 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ เรียงตามค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรกพบว่า อนัดบัท่ี 1 
ท่านสามารถวิเคราะห์จุดแขง็จุดอ่อนของตนเองไดอ้ย่างถูกตอ้งส่วนใหญ่มีการแสดงออกเป็นประจาํ
อยูเ่สมอ ระดบั 5 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 5.59 อนัดบั 2 คือ ท่านพยายามแกปั้ญหายาก ๆ ท่ีเกิดข้ึนในงานดว้ย
ตนเอง (อาจเป็นปัญหาดา้นเทคนิคหรือระดบัองคก์าร) ส่วนใหญ่มีการแสดงออกเป็นประจาํอยู่เสมอ 
ระดบั 5 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 5.42 และอนัดบั 3 คือ ท่านสามารถให้ขอ้มูลป้อนกลบัเก่ียวกบัแผนงาน
โครงการและประเด็นท่ีสาํคญัอยา่งตรงไปตรงมาส่วนใหญ่มีการแสดงออกเป็นประจาํอยูเ่สมอ ระดบั 
4 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 5.25 
 
ตารางที ่4.6 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัการแสดงออกของพนกังานในมิติ 
   ความผกูพนัอยา่งกระตือรือร้น 

มติิความความผูกพนัอย่างกระตอืรือร้น 
  

ระดบัการแสดงออก 

   X  SD แปลผล อนัดบั 
1. เป้าหมายของงานส่วนท่ีท่านทาํ สอดคลอ้งตาม
เป้าหมายและตามลาํดบัความสําคญัขององค์การ
เพียงไร 

4.87 1.402 ระดบั 4 (9) 

2. ท่านมีความผูกพนัและใชพ้ลงัเพ่ิม เพ่ือทาํงาน
รับผดิชอบและต่อองคก์าร ดว้ยการใหค้วามคิดและ
วิธีการทาํงานท่ีดีท่ีสุด 

5.21 1.511 ระดบั 4 (6) 

3. ท่านมีความกระตือรือร้นต่องาน ซ่ึงสามารถ
ส่งผลกระทบขยายวงกวา้งไปยงัเพ่ือนร่วมงาน 

5.49 1.264 ระดบั 5 (1) 

4. ท่านมีความสนใจและกระตือรือร้นท่ีจะพฒันา
ขีดความสามารถตนเองท่ีจาํเป็นต่อการทาํงาน 
เพ่ือใหต้วัท่านเองเพ่ิมคุณค่าต่อผูน้าํและต่อองคก์าร 

4.87 1.217 ระดบั 4 (8) 
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ตารางที ่4.6 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัการแสดงออกของพนกังานในมิติ 
   ความผกูพนัอยา่งกระตือรือร้น (ต่อ) 

มิติความอิสระและความคิดสร้างสรรค ์
  

ระดบัการแสดงออก 
   X  SD แปลผล อนัดบั 

5. เม่ือเร่ิมลงมือทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายใหม่ ท่าน
พร้อมท่ีจะสร้างประวติัความสาํเร็จในงานใหแ้ก่
ผูน้าํ 

5.39 1.330 ระดบั 5 (2) 

6. ท่านเป็นผูท่ี้ไวว้างใจไดใ้นการปฏิบติัหนา้ท่ีท่ี
ไดรั้บมอบหมาย โดยไม่ตอ้งมีคนมากาํกบัดูแล 

4.99 1.495 ระดบั 4 (7) 

7. ท่านเคยเสาะหาหรือริเร่ิมกิจกรรมใหม่ ๆ และ
สามารถดาํเนินการไดส้าํเร็จเป็นผลดี โดยงานท่ีทาํ
นั้นอยูเ่กินขอบเขตงานรับผดิชอบปกติ 

3.85 1.538 ระดบั 3 (10) 

8. ท่านใหค้วามร่วมมือในการดาํเนินงาน เพ่ือให้
องคก์รบรรลุผลสาํเร็จท่ีคาดหวงัไว ้

5.30 1.445 ระดบั 4 (4) 

9. ท่านเคยช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานคนอ่ืนท่ีมีปัญหา 
เพ่ือใหค้นเหล่าน้ีมีสภาพดีข้ึน แมว้่าการกระทาํของ
ท่านจะไม่ไดรั้บคาํชมหรือขอบคุณกต็าม 

5.38 1.354 ระดบั 5 (3) 

10. ท่านมีความเขา้ใจต่อความตอ้งการ เป้าหมาย
และขอ้จาํจดัของผูน้าํและพยายามทาํงานหนกั 
เพ่ือใหก้ารช่วยเหลือผูน้าํของท่าน 

5.23 1.314 ระดบั 4 (5) 

รวม 5.13 0.468 ระดบั4  
จากตารางท่ี 4.6 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ระดบัการแสดงออกของบุคลากร ในมิติ

ความผกูพนัอยา่งกระตือรือร้น พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีการแสดงออกเป็นประจาํอยู่เสมอ ระดบั 4 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 5.13 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ เรียงตามค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก พบว่า อนัดบั 1 
ท่านมีความกระตือรือร้นต่องาน ซ่ึงสามารถส่งผลกระทบขยายวงกวา้งไปยงัเพ่ือนร่วมงานส่วนใหญ่มี
การแสดงออกเป็นประจาํอยูเ่สมอ ระดบั 5 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 5.49 อนัดบั 2 คือ เม่ือเร่ิมลงมือทาํงานท่ี
ไดรั้บมอบหมายใหม่ ท่านพร้อมท่ีจะสร้างประวติัความสาํเร็จในงานให้แก่ผูน้าํ ส่วนใหญ่มีการแสดง
ออกเป็นประจาํอยูเ่สมอ ระดบั 5 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 5.39 และอนัดบัท่ี 3 คือ ท่านเคยช่วยเหลือเพ่ือน
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ร่วมงานคนอ่ืนท่ีมีปัญหา เพ่ือให้คนเหล่าน้ีมีสภาพดีข้ึน แมว้่าการกระทาํของท่านจะไม่ไดรั้บคาํชม
หรือขอบคุณกต็าม ส่วนใหญ่มีการแสดงออกเป็นประจาํอยูเ่สมอ ระดบั 5 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 5.38 

ส่วนที ่2 ผลการวิเคราะห์การรับรู้รูปแบบการใชอ้าํนาจของหวัหนา้งาน 
              ผลการวิเคราะห์การรับรู้รูปแบบการใชอ้าํนาจของหัวหนา้งาน ผูศึ้กษาประเมินจากขอ้มูล
ดา้นการรับรู้รูปแบบการใชอ้าํนาจของหวัหนา้งาน ผลการวิเคราะห์แสดงดงัตารางต่อไปน้ี 
 
ตารางที ่4.7 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การรับรู้รูปแบบการใชอ้าํนาจของหวัหนา้ 
   งานตามความคิดเห็นของบุคลากร ในภาพรวมแต่ละดา้น รวม 5 ดา้น 

การรับรู้รูปแบบการใชอ้าํนาจของหวัหนา้งาน 
  

ระดบัความคิดเห็น 
   X  SD แปลผล อนัดบั 

1. ดา้นอาํนาจการใหร้างวลั 3.74 0.504 มาก (5) 
2. ดา้นอาํนาจการบงัคบับญัชา 4.30 0.420 มากท่ีสุด (1) 
3. ดา้นอาํนาจตามกฎหมาย 4.12 0.567 มาก (4) 
4. ดา้นอาํนาจอา้งอิง 4.22 0.371 มากท่ีสุด (2) 
5. ดา้นอาํนาจความเช่ียวชาญ 4.22 0.445 มากท่ีสุด (3) 

รวม 4.13 0.412 มาก  
 จากตารางท่ี 4.7 พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการรับรู้รูปแบบการใช้
อาํนาจของหวัหนา้งานโดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.13 และเม่ือพิจารณารายดา้น 
พบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ดา้นอาํนาจการบงัคบับญัชา มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.30 รองลงมาคือดา้น
อาํนาจอา้งอิง มีค่าเฉล่ียน้อยกว่าเล็กนอ้ยคือ 4.22 รองลงมาคือดา้นอาํนาจความเช่ียวชาญ มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.22 ส่วนดา้นอาํนาจตามกฎหมาย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.12 และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดคือ ดา้น
อาํนาจใหร้างวลั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.74 ตามลาํดบั 
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ตารางที ่4.8 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การรับรู้รูปแบบการใชอ้าํนาจของหวัหนา้งาน 
   ดา้นอาํนาจการใหร้างวลั 
ดา้นอาํนาจการใหร้างวลั 

  
ระดบัความคิดเห็น 

   X  SD แปลผล อนัดบั 
1. หวัหนา้งานมีการยกยอ่งหรือใหร้างวลัในการทาํ
ความดีแก่บุคลากรตามโอกาสท่ีเหมาะสม 

4.32 0.951 มากท่ีสุด (1) 

2. หวัหนา้งานมีการพิจารณาความดีความชอบดว้ย
ความเป็นธรรม 

4.12 1.068 มาก (2) 

3. หวัหนา้งานส่งเสริม สนบัสนุนใหบุ้คลากรไดมี้
โอกาสพฒันาตนเอง และ/หรือเล่ือนตาํแหน่งให้
สูงข้ึน 

3.09 1.097 ปานกลาง (5) 

4. หวัหนา้งานใหค้วามสนใจ ช่วยเหลือและให้
กาํลงัใจแก่บุคลากรอยา่งสมํ่าเสมอ 

4.05 1.120 มาก (3) 

5. หวัหนา้งานใหโ้อกาสบุคลากรรับผดิชอบงานท่ี
สาํคญัอยา่งเตม็ท่ี และทัว่ถึง 

3.12 1.211 ปานกลาง (4) 

รวม 3.74 0.504 มาก  
 จากตารางท่ี 4.8 พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการรับรู้รูปแบบการใช้
อาํนาจของหวัหนา้งานดา้นอาํนาจการใหร้างวลัโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.74 
 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ หัวหนา้งานมีการยกยอ่งหรือให้รางวลั
ในการทาํความดีแก่บุคลากรตามโอกาสท่ีเหมาะสม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.32 รองลงมาคือ หวัหนา้งานมี
การพิจารณาความดีความชอบดว้ยความเป็นธรรม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.12 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุดคือ 
หวัหนา้งานส่งเสริม สนบัสนุนใหบุ้คลากรไดมี้โอกาสพฒันาตนเอง และ/หรือเล่ือนตาํแหน่งให้สูงข้ึน 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.09 อยูใ่นระดบัปานกลาง ตามลาํดบั 
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ตารางที ่4.9 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การรับรู้รูปแบบการใชอ้าํนาจของหวัหนา้งาน 
   ดา้นอาํนาจการบงัคบับญัชา 
ดา้นอาํนาจการบงัคบับญัชา 

  
ระดบัความคิดเห็น 

   X  SD แปลผล อนัดบั 
1. หวัหนา้งานมีการยกยอ่งหรือใหร้างวลัในการทาํ
ความดีแก่บุคลากรตามโอกาสท่ีเหมาะสม 

4.25 0.898 มากท่ีสุด (3) 

2. หวัหนา้งานมีการพิจารณาความดีความชอบดว้ย
ความเป็นธรรม 

4.22 0.972 มากท่ีสุด (5) 

3. หวัหนา้งานส่งเสริม สนบัสนุนใหบุ้คลากรไดมี้
โอกาสพฒันาตนเอง และ/หรือเล่ือนตาํแหน่งให้
สูงข้ึน 

4.40 0.851 มากท่ีสุด (2) 

4. หวัหนา้งานใหค้วามสนใจ ช่วยเหลือและให้
กาํลงัใจแก่บุคลากรอยา่งสมํ่าเสมอ 

4.24 0.914 มากท่ีสุด (4) 

5. หวัหนา้งานใหโ้อกาสบุคลากรรับผดิชอบงานท่ี
สาํคญัอยา่งเตม็ท่ีและทัว่ถึง 

4.40 0.891 มากท่ีสุด (1) 

รวม 4.30 0.420 มากท่ีสุด  
 จากตารางท่ี 4.9  พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการรับรู้รูปแบบการใช้
อาํนาจของหวัหนา้งานดา้นอาํนาจการบงัคบับญัชา โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.30 
 เ ม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ หัวหน้างานให้โอกาสบุคลากร
รับผิดชอบงานท่ีสาํคญัอย่างเต็มท่ีและทัว่ถึง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.40 รองลงมาคือ หวัหนา้งานส่งเสริม 
สนับสนุนให้บุคลากรไดมี้โอกาสพฒันาตนเอง และ/หรือเล่ือนตาํแหน่งให้สูงข้ึน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.40 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุดคือ หัวหนา้งานมีการพิจารณาความดีความชอบดว้ยความเป็นธรรม มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.22 อยูใ่นระดบัมากสุด ตามลาํดบั 
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ตารางที ่4.10 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การรับรู้รูปแบบการใชอ้าํนาจของหวัหนา้ 
     งาน ดา้นอาํนาจตามกฎหมาย 

ดา้นอาํนาจตามกฎหมาย ระดบัความคิดเห็น 
   X  SD แปลผล อนัดบั 

1. หวัหนา้งานมีการส่ังงานและมอบหมายงานเป็น
ขั้นตอนตามลาํดบัของสายงาน 

3.96 0.930 มาก (4) 

2. หวัหนา้งานให้ความเท่ียงตรง เป็นธรรมในการ
บงัคบับญัชา 

4.05 1.120 มาก (3) 

3. หวัหนา้งานแจง้ภาระหนา้ท่ี ขอบข่ายงานใน
ตาํแหน่งใหบุ้คลากรทราบอยา่งชดัเจน 

4.25 0.903 มากท่ีสุด (2) 

4. หวัหนา้งานพิจารณาการปฏิบติังานของบุคลากร
ตามระเบียบกฎเกณฑข์องทางหน่วยงาน 

4.37 0.864 มากท่ีสุด (1) 

5. หวัหนา้งานใชอ้าํนาจตามบทบาทหนา้ท่ีในการ
บริหารงานหรือแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน 

3.95 0.987 มาก (5) 

รวม 4.12 0.567 มาก  
 จากตารางท่ี 4.10  พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการรับรู้รูปแบบการใช้
อาํนาจของหวัหนา้งานดา้นอาํนาจตามกฎหมาย โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.12 
 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ หวัหนา้งานพิจารณาการปฏิบติังานของ
บุคลากรตามระเบียบกฎเกณฑข์องทางหน่วยงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.37 รองลงมาคือ หวัหนา้งานแจง้
ภาระหนา้ท่ี ขอบข่ายงานในตาํแหน่งให้บุคลากรทราบอยา่งชดัเจน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.25 และขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุดคือ หัวหน้างานใช้อาํนาจตามบทบาทหน้าท่ีในการบริหารงานหรือแกไ้ขปัญหาท่ี
เกิดข้ึน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.95อยูใ่นระดบัมาก ตามลาํดบั 
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ตารางที ่4.11 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การรับรู้รูปแบบการใชอ้าํนาจของหวัหนา้ 
     งานดา้นอาํนาจอา้งอิง 

ดา้นอาํนาจอา้งอิง ระดบัความคิดเห็น 
   X  SD แปลผล อนัดบั 

1. หวัหนา้งานแต่งกายสุภาพ เหมาะสมกบัตาํแหน่ง
และเป็นแบบอยา่งใหแ้ก่บุคลากร 

4.52 0.652 มากท่ีสุด (1) 

2. หวัหนา้งานประพฤติตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีทั้งใน
ชีวิตส่วนตวัและหนา้ท่ีการงาน 

4.09 0.778 มาก (4) 

3. หวัหนา้งานมีบุคลิกภาพดี พดูจาไพเราะ มีเหตุผล
น่าเช่ือถือและเป็นท่ียอมรับ 

4.23 0.788 มากท่ีสุด (3) 

4. หวัหนา้งานเป็นผูมี้วิสัยทศันก์วา้งไกล สามารถ
แสดงความคิดเห็นเป็นท่ียอมรับแก่บุคลากรและผูท่ี้
เก่ียวขอ้ง 

4.35 0.724 มากท่ีสุด (2) 

5. หวัหนา้งานมีความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานให้
ประสบผลสาํเร็จเป็นท่ียอมรับ 

3.93 0.671 มาก (5) 

รวม 4.22 0.371 มากท่ีสุด  
 จากตารางท่ี 4.10  พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการรับรู้รูปแบบการใช้
อาํนาจของหวัหนา้งานดา้นอาํนาจอา้งอิง โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมากสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.22 
 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ หวัหนา้งานแต่งกายสุภาพ เหมาะสมกบั
ตาํแหน่งและเป็นแบบอย่างให้แก่บุคลากร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.52 รองลงมาคือ หัวหน้างานเป็นผูมี้
วิสัยทศัน์กวา้งไกล สามารถแสดงความคิดเห็นเป็นท่ียอมรับแก่บุคลากรและผูท่ี้เก่ียวขอ้ง มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.35และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุดคือ หัวหน้างานมีความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานให้ประสบ
ผลสาํเร็จเป็นท่ียอมรับ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.93 อยูใ่นระดบัมาก ตามลาํดบั 
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ตารางที่ 4.12 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การรับรู้รูปแบบการใชอ้าํนาจของหัวหน้า
     งานดา้นอาํนาจความเช่ียวชาญ 

ดา้นอาํนาจความเช่ียวชาญ ระดบัความคิดเห็น 
   X  SD แปลผล อนัดบั 

1. หัวหนา้งานมีความสามารถในการวางแผนการ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

4.31 0.760 มากท่ีสุด (2) 

2. หวัหนา้งานเป็นผูมี้ความรู้ความสามารถ ฉลาด มี
ไหวพริบและสติปัญญาในการบริหารงาน 

4.32 0.642 มากท่ีสุด (1) 

3. หวัหนา้งานมีความรู้ ความเชียวชาญในการ
แนะนาํช่วยเหลือท่านในทุกเร่ือง 

4.28 0.544 มากท่ีสุด (3) 

4. หวัหนา้งานแสดงออกถึงความกลา้คิด กลา้ทาํ 
เป็นผูน้าํองคก์ารภายใตเ้ง่ือนไขของความโปร่งใส
และจริยธรรมนกับริหาร 

4.25 0.519 มากท่ีสุด (5) 

5. หวัหนา้งานมีการประยกุตใ์ชแ้นวคิด ทฤษฎีการ
บริหารใหม่ ๆ ในการบริหารงาน 

4.26 0.481 มากท่ีสุด (4) 

รวม 4.22 0.445 มากท่ีสุด  
 จากตารางท่ี 4.10  พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการรับรู้รูปแบบการใช้
อาํนาจของหัวหนา้งานดา้นอาํนาจความเช่ียวชาญโดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมากสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.22 
 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ หวัหนา้งานเป็นผูมี้ความรู้ความสามารถ 
ฉลาด มีไหวพริบและสติปัญญาในการบริหารงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.32 รองลงมาคือ หัวหนา้งานมี
ความสามารถในการวางแผนการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.31 และขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุดคือ หวัหนา้งานแสดงออกถึงความกลา้คิด กลา้ทาํ เป็นผูน้าํองคก์ารภายใตเ้ง่ือนไขของ
ความโปร่งใสและจริยธรรมนกับริหาร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.25 อยูใ่นระดบัมากสุด ตามลาํดบั 
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ส่วนที ่3 ผลการวิเคราะห์ระดบัความสุขในการทาํงาน 
              ผลการวิเคราะห์ระดบัความสุขในการทาํงาน ผูศึ้กษาประเมินจากขอ้มูลดา้นระดบัความสุข
ในการทาํงาน ผลการวิเคราะห์แสดงดงัตารางต่อไปน้ี 
 
ตารางที ่4.13 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ความสุขในการทาํงานตามความคิดเห็นของ 
     บุคลากรในภาพรวมแต่ละดา้น รวม 5 ดา้น 

ความสุขในการทาํงาน ระดบัความคิดเห็น 
   X  SD แปลผล อนัดบั 

1. ดา้นความพึงพอใจในชีวิต 5.55 0.508 มาก (3) 
2. ดา้นความพึงพอใจในงาน 5.49 0.441 มาก (4) 
3. ดา้นความรู้สึกทางบวก 6.20 0.404 มาก (2) 
4. ดา้นความรู้สึกทางลบ 6.52 0.285 มากท่ีสุด (1) 

รวม 5.95 0.397 มาก  
 จากตารางท่ี 4.13 พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัความสุขในการทาํงาน
โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 5.95 และเม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุดคือ ดา้นความรู้สึกทางลบ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 6.52 รองลงมาคือดา้นความรู้สึกทางบวก มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 6.20 รองลงมาคือดา้นความพึงพอใจในชีวิต มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 5.55 และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด
คือ ดา้นความพึงพอใจในงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 5.49 ตามลาํดบั 
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ตารางที ่4.14 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ความสุขในการทาํงาน ดา้นความพึงพอใจใน 
     ชีวิต 

ดา้นความพึงพอใจในชีวิต ระดบัความคิดเห็น 
   X  SD แปลผล อนัดบั 

1. ความสัมพนัธ์ท่ีดีในครอบครัว มีผลต่อความสุข
ในการทาํงานของท่าน 

5.54 1.223 มาก (3) 

2. การเป็นสมาชิกครอบครัวท่ีดี มีผลต่อความสุขใน
การทาํงานของท่าน 

5.56 1.088 มาก (2) 

3. ท่านรู้สึกสมหวงักบัเป้าหมายของชีวิตท่ีกาํหนด
ไว ้

5.52 0.992 มาก (4) 

4. ท่านมีความพอใจตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานของ
ท่านในปัจจุบนั 

5.29 0.977 ค่อนขา้งมาก (5) 

5. ท่านมีความสุขในการใชชี้วิตของท่าน 5.82 0.961 มาก (1) 
รวม 5.55 0.508 มาก  

 จากตารางท่ี 4.14  พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัความสุขในการทาํงาน
ดา้นความพึงพอใจในชีวิตโดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 5.55 
 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ท่านมีความสุขในการใชชี้วิตของท่าน มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 5.82 รองลงมาคือ การเป็นสมาชิกครอบครัวท่ีดี มีผลต่อความสุขในการทาํงานของ
ท่าน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 5.56 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุดคือ ท่านมีความพอใจตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานของ
ท่านในปัจจุบนั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 5.29 อยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก ตามลาํดบั 
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ตารางที ่4.15 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ความสุขในการทาํงาน ดา้นความพึงพอใจใน 
     งาน 

ดา้นความพึงพอใจในงาน ระดบัความคิดเห็น 
   X  SD แปลผล อนัดบั 

1. ท่านรู้สึกมีความสุขและอยากมาทาํงานทุกวนั 4.92 1.231 ค่อนขา้งมาก (4) 
2. ท่านรู้สึกเพลิดเพลินกบัการทาํงานของท่านจน
ลืมเวลา 

4.89 1.034 ค่อนขา้งมาก (5) 

3. ท่านรู้สึกรัก และเอาใจใส่กบังานท่ีทาํอยูเ่สมอ 5.72 1.012 มาก (2) 
4. ท่านมกัจะประสบความสาํเร็จตามเป้าหมายใน
การทาํงาน 

6.33 0.575 มากท่ีสุด (1) 

5. ลกัษณะงานท่ีท่านทาํอยูต่รงกบัความชอบ
ส่วนตวัของท่าน 

5.60 1.091 มาก (3) 

รวม 5.49 0.441 มาก  
 จากตารางท่ี 4.15  พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัความสุขในการทาํงาน
ดา้นความพึงพอใจในงานโดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 5.49 
 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ท่านมกัจะประสบความสําเร็จตาม
เป้าหมายในการทาํงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 6.33 รองลงมาคือ ท่านรู้สึกรัก และเอาใจใส่กบังานท่ีทาํอยู่
เสมอ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 5.72 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุดคือ ท่านรู้สึกเพลิดเพลินกบัการทาํงานของท่าน
จนลืมเวลา มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.89 อยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก ตามลาํดบั 
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ตารางที ่4.16 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ความสุขในการทาํงาน ดา้นความรู้สึก 
     ทางบวก 

ดา้นความรู้สึกทางบวก ระดบัความคิดเห็น 
   X  SD แปลผล อนัดบั 

1. ท่านมีความกระตือรือร้น เป่ียมดว้ยพลงักายและ
พลงัใจพร้อมท่ีจะทาํงานตลอดเวลา 

5.96 1.044 มาก (4) 

2. ท่านรู้สึกวา่ชีวิตมีคุณค่าเม่ือไดท้าํงาน 6.24 0.760 มากท่ีสุด (3) 
3. ท่านสามารถยิม้แยม้แจ่มใสไดเ้สมอขณะทาํงาน 6.44 0.607 มากท่ีสุด (2) 
4. ท่านมีความสุขกบักิจกรรมในชีวิตประจาํวนั
ตามปกติได ้

6.44 0.799 มากท่ีสุด (1) 

5. ท่านมกัมองวา่ปัญหาอุปสรรคเป็นโอกาสในการ
พฒันา 

5.90 1.013 มาก (5) 

รวม 6.20 0.404 มาก  
 จากตารางท่ี 4.16  พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัความสุขในการทาํงาน
ดา้นความรู้สึกทางบวกโดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 6.20 
 เ ม่ือพิจารณารายข้อ  พบว่า  ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ  ท่านมีความสุขกับกิจกรรมใน
ชีวิตประจาํวนัตามปกติได ้มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 6.44 รองลงมาคือ ท่านสามารถยิ้มแยม้แจ่มใสไดเ้สมอ
ขณะทาํงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 6.44 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุดคือ ท่านมกัมองว่าปัญหาอุปสรรคเป็น
โอกาสในการพฒันา มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 5.90 อยูใ่นระดบัมาก ตามลาํดบั 
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ตารางที ่4.17 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ความสุขในการทาํงาน ดา้นความรู้สึก 
     ทางบวก 

ดา้นความรู้สึกทางลบ ระดบัความคิดเห็น 
   X  SD แปลผล อนัดบั 

1.ท่านพบเห็นการทาํงานท่ีไม่ซ่ือสัตย  ์ทาํให้ท่าน
รู้สึกอึดอดัใจ 

6.54 0.686 มากท่ีสุด (3) 

2.ท่านรู้สึกซึมเศร้า  จิตใจหดหู่ในท่ีทํางานอยู่
บ่อยคร้ัง 

6.35 0.584 มากท่ีสุด (5) 

3.ท่านรู้สึกวิตกกงัวลต่อการเล่นพรรคเล่นพวกใน
บริษทัท่ีมีมากเกินไป 

6.38 0.729 มากท่ีสุด (4) 

4.ท่านมกัจะรู้สึกแยก่บัความขดัแยง้ในการทาํงานท่ี
เกิดจากอารมณ์และความเครียด 

6.71 0.454 มากท่ีสุด (1) 

5.ท่านมกัเบ่ือหน่ายกบัการขาดความสามคัคีในการ
ทาํงาน 

6.64 0.600 มากท่ีสุด (2) 

รวม 6.52 0.285 มากท่ีสุด  
 จากตารางท่ี 4.17  พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัความสุขในการทาํงาน
ดา้นความรู้สึกทางลบโดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 6.52 
 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ท่านมกัจะรู้สึกแยก่บัความขดัแยง้ในการ
ทาํงานท่ีเกิดจากอารมณ์และความเครียด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 6.71 รองลงมาคือ ท่านมกัเบ่ือหน่ายกบัการ
ขาดความสามคัคีในการทาํงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 6.64 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุดคือ ท่านรู้สึกซึมเศร้า 
จิตใจหดหู่ในท่ีทาํงานอยูบ่่อยคร้ัง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 6.35 อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ตามลาํดบั 

ส่วนที ่4 ผลการวิเคราะห์ระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
              ผลการวิเคราะห์ระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ผูศึ้กษาประเมินจากขอ้มูลดา้นระดบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ผลการวิเคราะห์แสดงดงัตารางต่อไปน้ี 
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ตารางที ่4.18 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
    ตามความคิดเห็นของบุคลากร ในภาพรวมแต่ละดา้น รวม 3 ดา้น 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ระดบัความคิดเห็น 

   X  SD แปลผล อนัดบั 
1. คุณภาพของงาน 4.73 0.252 มากท่ีสุด (2) 
2. ปริมาณงาน 4.69 0.247 มากท่ีสุด (1) 
3. เวลาท่ีใชท้าํงาน 4.88 0.167 มากท่ีสุด (3) 

รวม 4.77 0.213 มากท่ีสุด  
 จากตารางท่ี 4.18 พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.77 และเม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า 
ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ปริมาณงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.69 รองลงมาคือคุณภาพงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.73 และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุดคือ เวลาท่ีใชท้าํงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.88 ตามลาํดบั 
 
ตารางที ่4.19 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดา้นคุณภาพ 
     งาน 

คุณภาพของงาน ระดบัความคิดเห็น 
   X  SD แปลผล อนัดบั 

1.ผลงาน ท่ีป ฏิบัติ ออกมานั้ น มีความถูกต้อ ง
เรียบร้อย 

4.28 0.801 มากท่ีสุด (5) 

2.ผลงานท่ีปฏิบัติออกมานั้ นเป็นไปตามเกณฑ์
มาตรฐานท่ีกาํหนดไว ้

4.60 0.676 มากท่ีสุด (4) 

3.วสัดุอุปกรณ์ท่ีนาํมาใชใ้นการปฏิบติังานนั้นได้
มาตรฐานตามเกณฑท่ี์กาํหนดไว ้

4.83 0.400 มากท่ีสุด (3) 

4.ก่อนการส่งมอบสินคา้ทุกคร้ังหน่วยงานมีการ
ตรวจคุณภาพมาตรฐานของผลงาน 

5.00 0.000 มากท่ีสุด (1) 

5.คุณภาพของงานเป็นท่ียอมรับต่อองคก์รภายนอก
และผูใ้ชไ้ดป้ระโยชนคุ์ม้ค่า 

4.94 0.245 มากท่ีสุด (2) 

รวม 4.73 0.252 มากท่ีสุด  
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 จากตารางท่ี 4.19  พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน ดา้นคุณภาพงานโดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.73 
 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ก่อนการส่งมอบสินคา้ทุกคร้ังหน่วยงาน
มีการตรวจคุณภาพมาตรฐานของผลงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 5.00รองลงมาคือ คุณภาพของงานเป็นท่ี
ยอมรับต่อองคก์รภายนอกและผูใ้ชไ้ดป้ระโยชน์คุม้ค่า มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.94 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่า
ท่ีสุดคือ ผลงานท่ีปฏิบติัออกมานั้นมีความถูกตอ้งเรียบร้อย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.28 อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
ตามลาํดบั 
 
ตารางที ่4.20 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดา้นปริมาณ 
     งาน 

ปริมาณงาน ระดบัความคิดเห็น 
   X  SD แปลผล อนัดบั 

1.ปริมาณงานท่ีออกมานั้ น  มีความสมดุลกับ
อตัรากาํลงัของพนกังานในหน่วยงาน 

4.68 0.543 มากท่ีสุด (2) 

2.ปริมาณงานท่ีออกมาเป็นไปตามความคาดหวงั
ของหน่วยงาน 

4.97 0.162 มากท่ีสุด (1) 

3.ปริมาณงานในความรับผดิชอบของขา้พเจา้มี
ความเหมาะสมตรงกบัความสามารถ 

4.49 0.668 มากท่ีสุด (4) 

4.ท่านสามารถจดัการกบัปริมาณงานท่ีไดรั้บ
มอบหมายใหแ้ลว้เสร็จตามเวลาท่ีกาํหนด 

4.62 0.485 มากท่ีสุด (3) 

รวม 4.69 0.247 มากท่ีสุด  
 จากตารางท่ี 4.20  พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน ดา้นปริมาณงานโดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.69 
 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ปริมาณงานท่ีออกมาเป็นไปตามความ
คาดหวงัของหน่วยงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.97 รองลงมาคือ ปริมาณงานท่ีออกมานั้น มีความสมดุลกบั
อตัรากาํลงัของพนกังานในหน่วยงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.68 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุดคือ ปริมาณงาน
ในความรับผิดชอบของขา้พเจา้มีความเหมาะสมตรงกบัความสามารถ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.49 อยู่ใน
ระดบัมากท่ีสุด ตามลาํดบั 
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ตารางที ่4.21 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดา้นเวลาท่ี 
     ใชท้าํงาน 

เวลาท่ีใชท้าํงาน ระดบัความคิดเห็น 
   X  SD แปลผล อนัดบั 

1.ท่านสามารถทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายเสร็จตรง
ตามเวลาท่ีกาํหมดเสมอ 

4.66 0.559 มากท่ีสุด (4) 

2.ผลงานแต่ละช้ินสามารถทาํให้สําเร็จได้ภายใน
ระยะเวลาท่ีเหมาะสม 

5.00 0.000 มากสุท่ีด (1) 

3.การส่งมอบผลงานตรงตามเวลาท่ีกาํหนด 4.95 0.226 มากสุด (2) 
4.ผลงานท่ีปฏิบติัออกมานั้นมีความถกูตอ้ง
เรียบร้อยและทนัเวลาท่ีกาํหนด 

4.91 0.292 มากสุด (3) 

รวม 4.88 0.167 มากท่ีสุด  
 จากตารางท่ี 4.21 พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน ดา้นเวลาท่ีใชท้าํงานโดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมากสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.88 
 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ผลงานแต่ละช้ินสามารถทาํให้สาํเร็จได้
ภายในระยะเวลาท่ีเหมาะสม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 5.00 รองลงมาคือ การส่งมอบผลงานตรงตามเวลาท่ี
กาํหนด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.95 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุดคือ ท่านสามารถทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมาย
เสร็จตรงตามเวลาท่ีกาํหมดเสมอ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.66 อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ตามลาํดบั 
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ส่วนที ่5 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
              ในการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของสมมติฐาน ผูศึ้กษาใช้การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิ
สมัพนัธ์ของเพียร์สนั (Pearson’s product correlation coefficient) 
 
ตารางที ่4.22 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งแบบของภาวะผูต้ามในมิติความคิดอิสระอยา่ง 
      สร้างสรรคแ์ละความผกูพนัอยา่งกระตือรือร้นมีความสมัพนัธ์กบัความสุขในการทาํงาน 
      ดา้นความพึงพอใจในชีวิต 

ภาวะผูต้าม ความสุขในการทาํงานดา้นความพึงพอใจในชีวิต 
Pearson 

Correlation 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดบั

ความสมัพนัธ์ 
ทิศทาง

ความสมัพนัธ์ 
มิติความคิด
อิสระอยา่ง
สร้างสรรค ์

0.567 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

มิติความผกูพนั
อยา่ง
กระตือรือร้น 

0.618 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

รวม 0.652 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 จากตารางท่ี 4.22 พบว่า แบบของภาวะผูต้ามในมิติความคิดอิสระอยา่งสร้างสรรคแ์ละมิติ
ความผูกพนัอยา่งกระตือรือร้นมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความสุขในการทาํงานดา้นความพึงพอใจ
ในชีวิต อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (p. < 0.01) ซ่ึงมีความสัมพนัธ์กบัความสุขในการทาํงานดา้นความ
พึงพอใจในชีวิตในระดบัปานกลางและมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั 
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ตารางที ่4.23 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งแบบของภาวะผูต้ามในมิติความคิดอิสระอยา่ง 
    สร้างสรรคแ์ละความผกูพนัอยา่งกระตือรือร้นมีความสมัพนัธ์กบัความสุขในการทาํงาน 
    ดา้นความพึงพอใจในในงาน 

ภาวะผูต้าม ความสุขในการทาํงานดา้นความพึงพอใจในงาน 
Pearson 

Correlation 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดบั

ความสมัพนัธ์ 
ทิศทาง

ความสมัพนัธ์ 
มิติความคิด
อิสระอยา่ง
สร้างสรรค ์

0.473 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

มิติความผกูพนั
อยา่ง
กระตือรือร้น 

0.498 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

รวม 0.523 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 จากตารางท่ี 4.23 พบว่า แบบของภาวะผูต้ามในมิติความคิดอิสระอย่างสร้างสรรคแ์ละมิติ
ความผูกพนัอยา่งกระตือรือร้นมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความสุขในการทาํงานดา้นความพึงพอใจ
ในงาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (p. < 0.01) ซ่ึงมีความสมัพนัธ์กบัความสุขในการทาํงานดา้นความพึง
พอใจในงานในระดบัปานกลางและมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั 
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ตารางที ่4.24 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งแบบของภาวะผูต้ามในมิติความคิดอิสระอยา่ง 
    สร้างสรรคแ์ละความผกูพนัอยา่งกระตือรือร้นมีความสมัพนัธ์กบัความสุขในการทาํงาน 
    ดา้นความรู้สึกทางบวก 

ภาวะผูต้าม ความสุขในการทาํงานดา้นความรู้สึกทางบวก 
Pearson 

Correlation 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดบั

ความสมัพนัธ์ 
ทิศทาง

ความสมัพนัธ์ 
มิติความคิด
อิสระอยา่ง
สร้างสรรค ์

0.623 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

มิติความผกูพนั
อยา่ง
กระตือรือร้น 

0.657 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

รวม 0.697 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 จากตารางท่ี 4.24 พบว่า แบบของภาวะผูต้ามในมิติความคิดอิสระอย่างสร้างสรรคแ์ละมิติ
ความผูกพนัอย่างกระตือรือร้นมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความสุขในการทาํงานด้านความรู้สึก
ทางบวก อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ (p. < 0.01) ซ่ึงมีความสัมพนัธ์กบัความสุขในการทาํงานดา้น
ความรู้สึกทางบวกในระดบัปานกลางและมีความสมัพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั 
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ตารางที ่4.25 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งแบบของภาวะผูต้ามในมิติความคิดอิสระอยา่ง 
    สร้างสรรคแ์ละความผกูพนัอยา่งกระตือรือร้นมีความสมัพนัธ์กบัความสุขในการทาํงาน 
    ดา้นความรู้สึกทางลบ 

ภาวะผูต้าม ความสุขในการทาํงานดา้นความรู้สึกทางลบ 
Pearson 

Correlation 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดบั

ความสมัพนัธ์ 
ทิศทาง

ความสมัพนัธ์ 
มิติความคิด
อิสระอยา่ง
สร้างสรรค ์

0.687 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

มิติความผกูพนั
อยา่ง
กระตือรือร้น 

0.693 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

รวม 0.714 0.000** สูง เดียวกนั 
** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 จากตารางท่ี 4.25 พบว่า แบบของภาวะผูต้ามในมิติความคิดอิสระอย่างสร้างสรรคแ์ละมิติ
ความผูกพนัอยา่งกระตือรือร้นมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความสุขในการทาํงานดา้นความรู้สึกทาง
ลบ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (p. < 0.01) ซ่ึงมีความสัมพนัธ์กบัความสุขในการทาํงานดา้นความรู้สึก
ทางลบในระดบัปานกลางและมีความสมัพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั 
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ตารางที ่4.26 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งแบบของภาวะผูต้ามในมิติความคิดอิสระอยา่ง 
     สร้างสรรคแ์ละความผกูพนัอยา่งกระตือรือร้นมีความสมัพนัธ์กบัความสุขในการทาํงาน 
     ภาพรวม 

ภาวะผูต้าม ความสุขในการทาํงานภาพรวม 
Pearson 

Correlation 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดบั

ความสมัพนัธ์ 
ทิศทาง

ความสมัพนัธ์ 
มิติความคิด
อิสระอยา่ง
สร้างสรรค ์

0.645 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

มิติความผกูพนั
อยา่ง
กระตือรือร้น 

0.676 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

รวม 0.691 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 จากตารางท่ี 4.26 พบว่า แบบของภาวะผูต้ามในมิติความคิดอิสระอย่างสร้างสรรคแ์ละมิติ
ความผกูพนัอยา่งกระตือรือร้นมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความสุขในการทาํงานในภาพรวม อยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติ (p. < 0.01) ซ่ึงมีความสัมพนัธ์กบัความสุขในการทาํงานในภาพรวมในระดบัปาน
กลางและมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั 
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ตารางที ่4.27 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งแบบของภาวะผูต้ามในมิติความคิดอิสระอยา่ง 
     สร้างสรรคแ์ละความผกูพนัอยา่งกระตือรือร้นมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ 
     ปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงาน 

ภาวะผูต้าม ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน(ดา้นคุณภาพของงาน) 
Pearson 

Correlation 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดบั

ความสมัพนัธ์ 
ทิศทาง

ความสมัพนัธ์ 
มิติความคิด
อิสระอยา่ง
สร้างสรรค ์

0.394 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

มิติความผกูพนั
อยา่ง
กระตือรือร้น 

0.413 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

รวม 0.419 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 จากตารางท่ี 4.27 พบว่า แบบของภาวะผูต้ามในมิติความคิดอิสระอย่างสร้างสรรคแ์ละมิติ
ความผูกพนัอย่างกระตือรือร้นมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบักบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้น
คุณภาพของงาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (p. < 0.01) ซ่ึงมีความสัมพนัธ์กบักบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงานในระดบัปานกลางและมีความสมัพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั 
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ตารางที ่4.28 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งแบบของภาวะผูต้ามในมิติความคิดอิสระอยา่ง 
     สร้างสรรคแ์ละความผกูพนัอยา่งกระตือรือร้นมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ 
     ปฏิบติังานดา้นปริมาณงาน 

ภาวะผูต้าม ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน(ดา้นปริมาณงาน) 
Pearson 

Correlation 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดบั

ความสมัพนัธ์ 
ทิศทาง

ความสมัพนัธ์ 
มิติความคิด
อิสระอยา่ง
สร้างสรรค ์

0.434 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

มิติความผกูพนั
อยา่ง
กระตือรือร้น 

0.474 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

รวม 0.489 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 จากตารางท่ี 4.28 พบว่า แบบของภาวะผูต้ามในมิติความคิดอิสระอย่างสร้างสรรคแ์ละมิติ
ความผูกพนัอย่างกระตือรือร้นมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบักบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้น
ปริมาณงาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (p. < 0.01) ซ่ึงมีความสัมพนัธ์กบักบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานดา้นปริมาณงานในระดบัปานกลางและมีความสมัพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั 
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ตารางที ่4.29 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งแบบของภาวะผูต้ามในมิติความคิดอิสระอยา่ง 
    สร้างสรรคแ์ละความผกูพนัอยา่งกระตือรือร้นมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ 
    ปฏิบติังานดา้นเวลาท่ีใชท้าํงาน 

ภาวะผูต้าม ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน(ดา้นเวลาท่ีใชท้าํงาน) 
Pearson 

Correlation 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดบั

ความสมัพนัธ์ 
ทิศทาง

ความสมัพนัธ์ 
มิติความคิด
อิสระอยา่ง
สร้างสรรค ์

0.476 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

มิติความผกูพนั
อยา่ง
กระตือรือร้น 

0.487 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

รวม 0.497 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 จากตารางท่ี 4.29 พบว่า แบบของภาวะผูต้ามในมิติความคิดอิสระอย่างสร้างสรรคแ์ละมิติ
ความผกูพนัอยา่งกระตือรือร้นมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นเวลาท่ี
ใชท้าํงาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (p. < 0.01) ซ่ึงมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ดา้นปริมาณงานในระดบัปานกลางและมีความสมัพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั 
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ตารางที ่4.30 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งแบบของภาวะผูต้ามในมิติความคิดอิสระอยา่ง 
     สร้างสรรคแ์ละความผกูพนัอยา่งกระตือรือร้นมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ 
        ปฏิบติังานในภาพรวม 

ภาวะผูต้าม ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน(ภาพรวม) 
Pearson 

Correlation 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดบั

ความสมัพนัธ์ 
ทิศทาง

ความสมัพนัธ์ 
มิติความคิด
อิสระอยา่ง
สร้างสรรค ์

0.496 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

มิติความผกูพนั
อยา่ง
กระตือรือร้น 

0.518 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

รวม 0.684 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 จากตารางท่ี 4.30 พบว่า แบบของภาวะผูต้ามในมิติความคิดอิสระอย่างสร้างสรรคแ์ละมิติ
ความผกูพนัอยา่งกระตือรือร้นมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในภาพรวม 
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (p. < 0.01) ซ่ึงมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในภาพรวม
ในระดบัปานกลางและมีความสมัพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั 
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ตารางที ่4.31 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้รูปแบบการใชอ้าํนาจของหวัหนา้งานมี 
     ความสมัพนัธ์กบัความสุขในการทาํงานดา้นความพึงพอใจในชีวิต 
การรับรู้รูปแบบ
การใชอ้าํนาจ 

ความสุขในการทาํงาน(ดา้นความพงึพอใจในชีวิต) 
Pearson 

Correlation 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดบั

ความสมัพนัธ์ 
ทิศทาง

ความสมัพนัธ์ 
ดา้นอาํนาจการ
ใหร้างวลั 

0.714 0.000** สูง เดียวกนั 

ดา้นอาํนาจการ
บงัคบับญัชา 

0.497 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นอาํนาจตาม
กฎหมาย 

0.521 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นอาํนาจ
อา้งอิง 

0.465 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นอาํนาจความ
เช่ียวชาญ 

0.517 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

รวม 0.567 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 จากตารางท่ี 4.31 พบว่า การรับรู้รูปแบบการใชอ้าํนาจของหัวหน้างานทั้ง 5 ดา้น มี
ความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนักบัความสุขใจการทาํงานด้านความพึงพอใจในชีวิต อย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติ (p. < 0.01) ซ่ึงอาํนาจการบงัคบับญัชา อาํนาจตามกฎหมาย อาํนาจอา้งอิงและ
อาํนาจความเช่ียวชาญ มีความสัมพนัธ์กบัความสุขในการทาํงานดา้นความพึงพอใจในชีวิตในระดบั
ปานกลางและมีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน  ส่วนการใช้อ ํานาจด้านการให้รางว ัลมี
ความสัมพนัธ์กบัความสุขในการทาํงานดา้นความพึงพอใจในชีวิตในระดบัสูงและมีความสัมพนัธ์ไป
ในทิศทางเดียวกนั  
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ตารางที ่4.32 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้รูปแบบการใชอ้าํนาจของหวัหนา้งานมี 
     ความสมัพนัธ์กบัความสุขในการทาํงานดา้นความพึงพอใจในงาน 
การรับรู้รูปแบบ
การใชอ้าํนาจ 

ความสุขในการทาํงาน(ดา้นความพงึพอใจในงาน) 
Pearson 

Correlation 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดบั

ความสมัพนัธ์ 
ทิศทาง

ความสมัพนัธ์ 
ดา้นอาํนาจการ
ใหร้างวลั 

0.721 0.000** สูง เดียวกนั 

ดา้นอาํนาจการ
บงัคบับญัชา 

0.514 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นอาํนาจตาม
กฎหมาย 

0.529 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นอาํนาจ
อา้งอิง 

0.487 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นอาํนาจความ
เช่ียวชาญ 

0.706 0.000** สูง เดียวกนั 

รวม 0.645 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 จากตารางท่ี 4.32 พบว่า การรับรู้รูปแบบการใช้อาํนาจของหัวหน้างานทั้ง 5 ดา้น มี
ความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนักบัความสุขในการทาํงานด้านความพึงพอใจในงาน อย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติ (p. < 0.01) ซ่ึงอาํนาจการบงัคบับญัชา อาํนาจตามกฎหมายและอาํนาจอา้งอิง มี
ความสัมพันธ์กับความสุขในการทํางานด้านความพึงพอใจในงานในระดับปานกลางและมี
ความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั ส่วนการใชอ้าํนาจดา้นการให้รางวลัและอาํนาจความเช่ียวชาญมี
ความสัมพนัธ์กบัความสุขในการทาํงานดา้นความพึงพอใจในงานในระดบัสูงและมีความสัมพนัธ์ไป
ในทิศทางเดียวกนั  
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ตารางที ่4.33 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้รูปแบบการใชอ้าํนาจของหวัหนา้งานมี 
     ความสมัพนัธ์กบัความสุขในการทาํงานดา้นความรู้สึกทางบวก 
การรับรู้รูปแบบ
การใชอ้าํนาจ 

ความสุขในการทาํงาน(ดา้นความรู้สึกทางบวก) 
Pearson 

Correlation 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดบั

ความสมัพนัธ์ 
ทิศทาง

ความสมัพนัธ์ 
ดา้นอาํนาจการ
ใหร้างวลั 

0.621 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นอาํนาจการ
บงัคบับญัชา 

0.576 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นอาํนาจตาม
กฎหมาย 

0.487 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นอาํนาจ
อา้งอิง 

0.446 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นอาํนาจความ
เช่ียวชาญ 

0.635 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

รวม 0.643 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 จากตารางท่ี 4.33 พบว่า การรับรู้รูปแบบการใชอ้าํนาจของหัวหน้างานทั้ง 5 ดา้น มี
ความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนักบัความสุขในการทาํงานดา้นความรู้สึกทางบวก อยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิติ (p. < 0.01) ซ่ึงอาํนาจการใหร้างวลั อาํนาจการบงัคบับญัชา อาํนาจตามกฎหมายอาํนาจอา้งอิง
และอาํนาจความเช่ียวชาญมีความสัมพนัธ์กบัความสุขในการทาํงานดา้นความความรู้สึกทางบวกใน
ระดบัปานกลางและมีความสมัพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั  
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ตารางที ่4.34 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้รูปแบบการใชอ้าํนาจของหวัหนา้งานมี 
     ความสมัพนัธ์กบัความสุขในการทาํงานดา้นความรู้สึกทางลบ 
การรับรู้รูปแบบ
การใชอ้าํนาจ 

ความสุขในการทาํงาน(ดา้นความรู้สึกทางลบ) 
Pearson 

Correlation 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดบั

ความสมัพนัธ์ 
ทิศทาง

ความสมัพนัธ์ 
ดา้นอาํนาจการ
ใหร้างวลั 

0.425 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นอาํนาจการ
บงัคบับญัชา 

0.736 0.000** สูง เดียวกนั 

ดา้นอาํนาจตาม
กฎหมาย 

0.718 0.000** สูง เดียวกนั 

ดา้นอาํนาจ
อา้งอิง 

0.496 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นอาํนาจความ
เช่ียวชาญ 

0.521 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

รวม 0.697 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 จากตารางท่ี 4.34 พบว่า การรับรู้รูปแบบการใชอ้าํนาจของหัวหน้างานทั้ง 5 ดา้น มี
ความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนักบัความสุขในการทาํงานดา้นความรู้สึกทางลบ อยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิติ (p. < 0.01) ซ่ึงอาํนาจการใหร้างวลั อาํนาจอา้งอิงและอาํนาจความเช่ียวชาญ มีความสัมพนัธ์
กบัความสุขในการทาํงานดา้นความรู้สึกทางลบในระดบัปานกลางและมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทาง
เดียวกนั ส่วนการใชอ้าํนาจดา้นการบงัคบับญัชาและอาํนาจตามกฎหมายมีความสัมพนัธ์กบัความสุข
ในการทาํงานดา้นความรู้สึกทางลบในระดบัสูงและมีความสมัพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั 
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ตารางที ่4.35 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้รูปแบบการใชอ้าํนาจของหวัหนา้งานมี 
     ความสมัพนัธ์กบัความสุขในการทาํงานในภาพรวม 
การรับรู้รูปแบบ
การใชอ้าํนาจ 

ความสุขในการทาํงาน(ในภาพรวม) 
Pearson 

Correlation 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดบั

ความสมัพนัธ์ 
ทิศทาง

ความสมัพนัธ์ 
ดา้นอาํนาจการ
ใหร้างวลั 

0.596 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นอาํนาจการ
บงัคบับญัชา 

0.727 0.000** สูง เดียวกนั 

ดา้นอาํนาจตาม
กฎหมาย 

0.643 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นอาํนาจ
อา้งอิง 

0.714 0.000** สูง เดียวกนั 

ดา้นอาํนาจความ
เช่ียวชาญ 

0.479 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

รวม 0.687 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 จากตารางท่ี 4.35 พบว่า การรับรู้รูปแบบการใชอ้าํนาจของหัวหน้างานทั้ง 5 ดา้น มี
ความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนักบัความสุขในการทาํงานในภาพรวมอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ
(p. < 0.01) ซ่ึงอาํนาจการใหร้างวลั อาํนาจตามกฎหมายและอาํนาจความเช่ียวชาญ มีความสัมพนัธ์กบั
ความสุขในการทาํงานในภาพรวมในระดบัปานกลางและมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั ส่วน
การใช้อาํนาจด้านการบงัคบับญัชาและอาํนาจอา้งอิงมีความสัมพนัธ์กบัความสุขในการทาํงานใน
ภาพรวมในระดบัสูงและมีความสมัพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั 
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ตารางที ่4.36 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้รูปแบบการใชอ้าํนาจของหวัหนา้งานมี 
     ความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นคุณภาพงาน 
การรับรู้รูปแบบ
การใชอ้าํนาจ 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน(ดา้นคุณภาพงาน) 
Pearson 

Correlation 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดบั

ความสมัพนัธ์ 
ทิศทาง

ความสมัพนัธ์ 
ดา้นอาํนาจการ
ใหร้างวลั 

0.564 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นอาํนาจการ
บงัคบับญัชา 

0.579 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นอาํนาจตาม
กฎหมาย 

0.598 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นอาํนาจ
อา้งอิง 

0.497 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นอาํนาจความ
เช่ียวชาญ 

0.614 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

รวม 0.624 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 จากตารางท่ี 4.36 พบว่า การรับรู้รูปแบบการใชอ้าํนาจของหัวหน้างานทั้ง 5 ดา้น มี
ความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนักับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านคุณภาพงาน อย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติ (p. < 0.01) ซ่ึงอาํนาจการให้รางวลั อาํนาจการบงัคบับญัชา อาํนาจตามกฎหมาย 
อาํนาจอา้งอิงและอาํนาจความเช่ียวชาญ มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานด้าน
คุณภาพงานในระดบัปานกลางและมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั  
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ตารางที ่4.37 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้รูปแบบการใชอ้าํนาจของหวัหนา้งานมี 
     ความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นปริมาณงาน 
การรับรู้รูปแบบ
การใชอ้าํนาจ 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน(ดา้นปริมาณงาน) 
Pearson 

Correlation 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดบั

ความสมัพนัธ์ 
ทิศทาง

ความสมัพนัธ์ 
ดา้นอาํนาจการ
ใหร้างวลั 

0.732 0.000** สูง เดียวกนั 

ดา้นอาํนาจการ
บงัคบับญัชา 

0.632 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นอาํนาจตาม
กฎหมาย 

0.434 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นอาํนาจ
อา้งอิง 

0.457 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นอาํนาจความ
เช่ียวชาญ 

0.521 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

รวม 0.627 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 จากตารางท่ี 4.37 พบว่า การรับรู้รูปแบบการใช้อาํนาจของหัวหน้างานทั้ง 5 ดา้น มี
ความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนักับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านคุณภาพงาน อย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติ (p. < 0.01) ซ่ึงอาํนาจการบงัคบับญัชา อาํนาจตามกฎหมาย อาํนาจอา้งอิงและ
อาํนาจความเช่ียวชาญ มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นปริมาณงานในระดบั
ปานกลางและมีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน  ส่วนการใช้อ ํานาจด้านการให้รางว ัลมี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นปริมาณงานในระดบัสูงและมีความสัมพนัธ์ไป
ในทิศทางเดียวกนั 
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ตารางที ่4.38 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้รูปแบบการใชอ้าํนาจของหวัหนา้งานมี 
     ความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นเวลาท่ีใชท้าํงาน 
การรับรู้รูปแบบ
การใชอ้าํนาจ 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน(ดา้นเวลาท่ีใชท้าํงาน) 
Pearson 

Correlation 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดบั

ความสมัพนัธ์ 
ทิศทาง

ความสมัพนัธ์ 
ดา้นอาํนาจการ
ใหร้างวลั 

0.656 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นอาํนาจการ
บงัคบับญัชา 

0.634 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นอาํนาจตาม
กฎหมาย 

0.612 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นอาํนาจ
อา้งอิง 

0.676 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นอาํนาจความ
เช่ียวชาญ 

0.685 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

รวม 0.694 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 จากตารางท่ี 4.38 พบว่า การรับรู้รูปแบบการใช้อาํนาจของหัวหน้างานทั้ง 5 ดา้น มี
ความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนักับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านคุณภาพงาน อย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติ (p. < 0.01) ซ่ึงอาํนาจการใหร้างวลั อาํนาจการบงัคบับญัชา อาํนาจตามกฎหมาย 
อาํนาจอา้งอิงและอาํนาจความเช่ียวชาญ มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นเวลาท่ี
ใชท้าํงานในระดบัปานกลางและมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั  
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ตารางที ่4.39 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้รูปแบบการใชอ้าํนาจของหวัหนา้งานมี 
     ความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในภาพรวม 
การรับรู้รูปแบบ
การใชอ้าํนาจ 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน(ในภาพรวม) 
Pearson 

Correlation 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดบั

ความสมัพนัธ์ 
ทิศทาง

ความสมัพนัธ์ 
ดา้นอาํนาจการ
ใหร้างวลั 

0.614 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นอาํนาจการ
บงัคบับญัชา 

0.727 0.000** สูง เดียวกนั 

ดา้นอาํนาจตาม
กฎหมาย 

0.436 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นอาํนาจ
อา้งอิง 

0.521 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นอาํนาจความ
เช่ียวชาญ 

0.743 0.000** สูง เดียวกนั 

รวม 0.699 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 จากตารางท่ี 4.39 พบว่า การรับรู้รูปแบบการใชอ้าํนาจของหัวหน้างานทั้ง 5 ดา้น มี
ความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนักบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในภาพรวม อย่างมีนยัสําคญั
ทางสถิติ (p. < 0.01) ซ่ึงอาํนาจการใหร้างวลั อาํนาจตามกฎหมายและอาํนาจอา้งอิง มีความสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในภาพรวมในระดบัปานกลางและมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทาง
เดียวกัน ส่วนการใช้อาํนาจด้านการบังคบับัญชาและอาํนาจความเชียวชาญมีความสัมพนัธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในภาพรวมในระดบัสูงและมีความสมัพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั 
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บทท่ี 5  
สรุปผลการวจัิย การอภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 
การศึกษาเร่ือง ภาวะผูต้ามการรับรู้รูปแบบการใช้อาํนาจของหัวหน้างานท่ีส่งผลต่อ

ความสุขในการทาํงานและประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน มีวตัถุประสงค์เพ่ือ 1) เพ่ือศึกษา
ความสัมพนัธ์ของแบบภาวะผูต้ามในมิติความคิดอิสระอย่างสร้างสรรค์และความผูกพนัอย่าง
กระตือรือร้นกบัความสุขในการทาํงานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั ไทยซูซูกิมอเตอร์ จาํกดั 
2) เพ่ือศึกษาความสัมพนัธ์ของภาวะผูต้ามในมิติความคิดอิสระอยา่งสร้างสรรคแ์ละความผกูพนัอยา่ง
กระตือรือร้นกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดบัปฏิบติัการ บริษทั ไทยซูซูกิ
มอเตอร์ จาํกดั 3)เพ่ือศึกษาความสัมพนัธ์ของการรับรู้รูปแบบการใช้อาํนาจของหัวหน้างานกับ
ความสุขในการทาํงานของพนักงานระดบัปฏิบติัการ บริษทั ไทยซูซูกิมอเตอร์ จาํกดั4)เพ่ือศึกษา
ความสัมพนัธ์ของการรับรู้รูปแบบการใชอ้าํนาจของหัวหน้างานกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนักงานระดบัปฏิบติัการ บริษทั ไทยซูซูกิมอเตอร์ จาํกดั โดยการวิจัยคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิง
สาํรวจ (Survey Research)  กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาเป็นบุคคลกรของบริษทั ไทยซูซูกิมอเตอร์ 
จาํกดั ในจงัหวดัปทุมธานี จาํนวน 298 ตวัอยา่ง กาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งโดยใชสู้ตรคาํนวณหาขนาด
ของกลุ่มตวัอยา่งแบบทราบจาํนนวนประชากร (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2552) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 
95 โดยกาํหนดค่าความคลาดเคล่ือนท่ีระดบั 0.05 และสุ่มตวัอยา่งแบบโควตา้ (Quota Sampling) 
แบ่งกลุ่มตวัอยา่งออกเป็น 7 กลุ่ม คือ แผนกการขายและการตลาด แผนกบุคคล แผนกงานวิศวกรรม 
แผนกจดัซ้ือ แผนกกระบวนการผลิต แผนกวิจยัและพฒันาและแผนกเคร่ืองยนตเ์รือ เคร่ืองมือท่ีใช้
สาํหรับการวิจยัคือแบบสอบถาม (Questionnaire) แบ่งออกเป็น 4 ส่วน คือ ส่วนท่ี 1 แบบสอบถาม
เก่ียวกับความเป็นอิสระและความคิดสร้างสรรค์และความผูกพนัอย่างกระตือรือร้น ส่วนท่ี 2 
แบบสอบถามเก่ียวกบัการใชอ้าํนาจของหวัหนา้งาน ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัความสุขในการ
ทาํงาน ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ผูศึ้กษาเกบ็รวบรวมขอ้มูลดว้ย
ตนเอง และวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมสถิติสําเร็จรูปเพ่ือการวิจยัทางสังคมศาสตร์ (Statistical 
Percentage Social Sciences: SPSS) ในการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ จาํนวนความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และทดสอบสมติฐาน
โดยใชก้ารวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient) 
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5.1 สรุปผลการวจัิย 
 ผูศึ้กษาสรุปผลการวิจยัตามลาํดบัของผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ซ่ึงแบ่งออกเป็น 4 ส่วนดงัน้ี 
 ส่วนที ่1 สรุปผลการวิเคราะห์มิติของภาวะผูต้ามของบุคลากร 
 บุคลากรส่วนใหญ่มีระดับความอิสระและความคิดสร้างสรรค์ อยู่ในเกณฑ์การแสดง
ออกเป็นประจาํอยู่เสมอระดบั 4 และความผูกพนัอย่างกระตือรือร้นอยู่ในเกณฑ์การแสดงออกเป็น
ประจาํอยูเ่สมอระดบั 4 เช่นกนั เม่ือเปรียบเทียบแต่ละมิติ พบว่า มิติความผกูพนัอยา่งกระตือรือร้นมี
สดัส่วนท่ีสูงกวา่มิติความอิสระและความคิดสร้างสรรคอ์ยูเ่ลก็นอ้ย 
 ส่วนที ่2 สรุปผลการวิเคราะห์การรับรู้รูปแบบการใชอ้าํนาจของหวัหนา้งาน 
 บุคลากรส่วนใหญ่มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการรับรู้รูปแบบการใชอ้าํนาจของหวัหนา้
งาน อยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า ดา้นอาํนาจการบงัคบับญัชาอยู่ในระดบัมากเป็น
อนัดบัแรก รองลงมาคือ ดา้นอาํนาจอา้งอิง ดา้นอาํนาจความเช่ียวชาญ ดา้นอาํนาจตามกฎหมาย และ
ดา้นอาํนาจการใหร้างวลัตามลาํดบั 
 ส่วนที ่3 สรุปผลการวิเคราะห์ความสุขในการทาํงาน 
 บุคลากรส่วนใหญ่มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความสุขในการทาํงานโดยภาพรวม อยูใ่น
ระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า ดา้นความรู้สึกทางลบอยู่ในระดบัมากท่ีสุดเป็นอนัดบัแรก
รองลงมาคือ ด้านความรู้สึกทางบวก ด้านความพึงพอใจในชีวิต และด้านความพึงพอใจในงาน 
ตามลาํดบั 
 ส่วนที ่4 สรุปผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 บุคลากรส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดย
ภาพรวม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า ดา้นปริมาณงานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดเป็น
อนัดบัแรก รองลงมาคือดา้นคุณภาพงาน และดา้นเวลาท่ีใชท้าํงานตามลาํดบั โดยทุกอยู่อยู่ในระดบั
มากท่ีสุดเช่นกนั 

 
5.2 การอภิปรายผลการวจัิย 
 ผลการศึกษาเร่ือง ภาวะผูต้าม การรับรู้รูปแบบการใชอ้าํนาจของหัวหน้างาน ท่ีส่งผลต่อ
ความสุขในการทาํงานและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีประเด็นท่ีสําคัญท่ีสามารถนําผล
การศึกษามาอภิปรายผลไดด้งัน้ี 
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อภิปรายผลการวเิคราะห์แบบภาวะผู้ตามของบุคลากร 
 บุคลากรส่วนใหญ่มีระดับความอิสระและความคิดสร้างสรรค์ อยู่ในเกณฑ์การแสดง
ออกเป็นประจาํอยู่เสมอระดบั 4 และมีระดบัความผูกพนัอย่างกระตือรือร้น อยู่ในเกณฑ์การแสดง
ออกเป็นประจาํอยู่เสมอระดับ 4 เช่นกัน เม่ือเปรียบเทียบแต่ละมิติ พบว่า มิติความผูกพนัอย่าง
กระตือรือร้นมีสัดส่วนท่ีสูงกว่ามิติความอิสระและความคิดสร้างสรรค ์ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ พฤติกรรม
การปฏิบติังานของผูต้ามในองคก์ารท่ีมีหนา้ท่ีและความรับผดิชอบท่ีจะตอ้งรับคาํสั่งจากผูบ้งัคบับญัชา
มาปฏิบติัให้สาํเร็จบรรลุวตัถุประสงค ์สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของศิระ จุลานนท์ (2551) ไดศึ้กษา
แบบภาวะผูต้ามของขา้ราชการทหารชั้นสัญญาบตัร ชั้นยศพนัตรี หรือเทียบเท่าและตํ่ากว่า ในสาํนกั
นโยบายและแผนกลาโหม พบว่า ข้าราชกาลมีระดับความอิสระ (พ่ึงพาตนเอง) และความคิด
สร้างสรรค์ อยู่ในระดบัท่ีต ํ่ากว่าดา้นความผูกพนัอย่างกระตือรือร้น เน่ืองจากขา้ราชการทหารชั้น
สัญญาบตัร ชั้นยศพนัตรี หรือเทียบเท่าและตํ่ากว่า ท่ีพร้อมจะกา้วข้ึนสู่ตาํแหน่งผูน้าํในอนาคต มี
แนวโน้มท่ีจะปฏิบติัตามคาํสั่งและธรรมเนียมของหน่วยงาน เพ่ือความเป็นระเบียบเรียบร้อย จึงมี
แนวโนม้ท่ีจะไม่แสดงความมีอิสระทางความคิดท่ีอาจนาํไปสู่ความขดัแยง้ในหน่วยงาน สอดคลอ้งกบั
ผลการวิจยัของดารณี เรือนแกว้ (2550) ไดศึ้กษารูปแบบผูน้าํอนัพึงประสงคข์องขา้ราชการทหารท่ี
ทาํงานในกอง 1 ศูนยรั์กษาความปลอดภยั กองบญัชากรทหารสูงสุด พบกว่า นายทหารชั้นสัญญาบตัร
มีความคิดเห็นต่อผูน้าํแบบเสรีนิยมตํ่า เน่ืองจากการควบคุมการปฏิบติังานของนายทหารประทวนตอ้ง
อาศัยกฎ  ระเบียบในการปฏิบัติงาน จึงไม่ค่อยเห็นด้วยกับรูปแบบผู ้นําเสรีนิยม  ภาวะผู ้ตาม
แนวความคิดเดิม คือ การรอคาํสัง่และการกาํกบัควบคุม แนวคิดเช่นน้ีไม่เหมาะสมท่ีจะนาํมาใชใ้หเ้กิด
ประสิทธิผลไดอี้กต่อไป ในยุคท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วทั้งทางดา้นสังคม วฒันธรรมและ
องค์การท่ีปรับเปล่ียนไปทัว่โลกมีแนวโน้มในอนาคตท่ีมุ่งเน้นให้องค์การมีความสามารถในการ
ยืดหยุ่นมากข้ึน แต่ยงัคงความมีประสิทธิภาพสูงอยู่นั้นทาํให้ผูบ้ริหารระดบัสูงยากท่ีจะใช้แนวทาง
บริหารแบบเดิมใหป้ระสบความสาํเร็จเหมือนในอดีตไดอี้กต่อไป  

อภิปรายผลการวเิคราะห์การรับรู้รูปแบบการใช้อาํนาจของหัวหน้างาน 
 จากผลการวิจัยพบว่า การรับรู้รูปแบบการใช้อาํนาจของหัวหน้างาน บริษทั ไทยซูซูกิ

มอเตอร์ จาํกดั โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะนโยบายของบริษทัท่ีมีการเปิดโอกาส
ให้ผูบ้ริหารมีอาํนาจในการคิดตดัสินใจ เพ่ือทาํให้การบริหารเกิดความคล่องตวั มีอิสระ ประกอบกบั
จะมีการอบรมหลกัสูตรการเป็นผูบ้ริหารท่ีมีศกัยภาพ รวมถึงการประเมินศกัยภาพผูบ้ริหารอย่าง
สมํ่าเสมอ จึงทาํให้ผูบ้ริหาร ตอ้งมีความต่ืนตวัท่ีจะพฒันาตนเองอยู่ตลอดเวลา รู้จกัใชเ้ทคนิควิธีการ
ต่าง ๆ มาใชใ้นการบริหารจดัการ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ศิรินรัตน์ ปัญญาวงศ ์(2552) ท่ีไดศึ้กษา
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ความสัมพนัธ์ระหว่างการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครู 
สังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษานครราชสีมาเขต 1-7 ท่ีพบว่าการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารโรงเรียน
โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น เป็นเพราะว่าผูบ้ริหารโรงเรียนมีความรู้ความเขา้ใจถึง
หลกัการบริหารท่ีดี เช่นเดียวกบั ยพุา จนัทะบุตร (2553) ไดศึ้กษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างการใช้
อาํนาจของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัความพึงพอใจในงานสอนของครูผูส้อนในโรงเรียน สังกดัสาํนกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาเลย เขต 2 ท่ีพบกว่าการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารโรงเรียนอยูใ่นระดบัมากทุกดา้นเป็น
เพราะผูบ้ริหารโรงเรียนตอ้งการท่ีจะทาํให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดการยอมรับ ช่ืนชม ศรัทธา เกิดความ
ประทบัใจ เล่ือมใส จึงมีการวางตวัอย่างเหมาะสมและถูกตอ้งตามสถานการณ์ ทั้งการแต่งกาย การ
พดูคุย การมีบุคลิกภาพท่ีดี มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์และสอดคลอ้งกบัประสาร สุขสุคนธ์ (2553) ท่ี
ไดศึ้กษาการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสระแกว้ 
เขต 1 พบว่าการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารโรงเรียนทั้งโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เป็นเพราะ
การเปล่ียนแปลงทางดา้นสงัคมและส่ิงแวดลอ้ม ความเจริญกา้วหนา้ทางเทคโนโลย ีการใชอ้าํนาจของ
ผูบ้ริหารจึงเป็นปัจจยัสาํคญัในการขบัเคล่ือนองคก์ร เช่นเดียวกบั กษิณภณ ชินวงศ ์(2550) เพ่ือใหก้าร
บริหารงานบรรลุวตัถุประสงคข์องการจดัการศึกษา ผูบ้ริหารจึงตอ้งรู้จกัอาํนาจท่ีมีอยูม่าปรับใชใ้หเ้กิด
ประโยชน์สูงสุด เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่าอาํนาจท่ีมีระดบัการใชสู้งท่ีสุดคือดา้นอาํนาจการบงัคบั
บญัชา รองลงมาคือดา้นอาํนาจอา้งอิง ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะผูป้ฏิบติังานอาจเห็นว่าผูบ้ริหารมีความมุ่งมัน่
ในการปฏิบติังานใหป้ระสบผลสาํเร็จเป็นท่ียอมรับ ตลอดจนมีบุคลิกภาพดี การแต่งกายดี กิริยาวาจาดี 
ตลอดจนท่าทางสง่างามซ่ึงจะทาํใหเ้กิดความน่าเคารพ เล่ือมใส และศรัทธาต่อผูพ้บเห็น ยิง่ถา้ผูบ้ริหาร
มีความรู้ความสามารถ ฉลาด มีไหวพริบสติปัญญาในการบริหารงาน มีความเชียวชาญ มีการวาง
แผนการปฏิบติังานอย่างเป็นระบบ มีประสบการณ์ในการแกปั้ญหาสาํคญัไดผ้ลเป็นอยา่งดี สามารถ
ใหค้าํแนะนาํเป็นท่ีปรึกษาได ้จนทาํใหเ้กิดการยอมรับ และยนิยอมท่ีจะปฏิบติัตามคาํสั่งโดยปราศจาก
ขอ้สงสัย ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ศิรินรัตน์  ปัญญาวงศ ์(2552) ยพุา จนัทะบุตร (2553) และสุนทรี วรรณ
ไพเราะ (2550) ท่ีพบวา่ผูบ้ริหารมีการใชอ้าํนาจการบงัคบับญัชาและอาํนาจความเชียวชาญอยูใ่นระดบั
มาก ซ่ึงจะเห็นไดจ้ากลกัษณะการ ควบคุมงานท่ีดีมีประสิทธิภาพนั้นนอกจาก หัวหน้างาน ตอ้งมี
ความรู้ความสามารถใน เน้ืองาน มีความเขา้ใจในความรับผดิชอบและ อาํนาจหนา้ท่ีของตนเป็นอยา่งดี
แลว้ยงัตอ้งเป็นผูพ้ร้อมจะใชอ้าํนาจหนา้ท่ีท่ีตนมีจดัการ กบัทรัพยากรการบริหารโดยเฉพาะทรัพยากร 
บุคคล คือความรู้ความสามารถ ทกัษะและ แรงจูงใจให้เกิดประโยชน์สูงสุด และยงัตอ้ง ใชค้วามเป็น
ผูน้าํเสริมสร้างสมัพนัธภาพ ระหว่างบุคคลใหแ้น่นแฟ้น เพ่ือสามารถปรับเปล่ียนความรู้ความสามารถ
ของบุคคล ดงักล่าวใหก้ลายเป็นผลงานท่ีดีท่ีสุดอีกดว้ย  
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 อภิปรายผลการวเิคราะห์ความสุขในการทาํงาน 
จากผลการวิจยัพบวา่ บุคลากรมีระดบัความสุขในการทาํงานระดบัมาก โดยท่ีองคป์ระกอบ

ดา้นความรู้สึกทางลบอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ความพึงพอใจในชีวิต ความพึงพอใจในงาน ความรู้สึก
ทางบวก อยูใ่นระดบัท่ีมาก บุคลากรมีระดบัความรู้สึกทางลบในระดบัมากท่ีสุด สามารถอธิบายไดว้่า 
ลกัษณะของงานบางดา้นอาจก่อใหเ้กิดความตึงเครียดในงานได ้เช่น ปริมาณงานท่ีรับผดิชอบมีจาํนวน
มากเกินไป ไม่เหมาะสมกบัเวลาและความสามารถหรือการเร่งรัดผลสาํเร็จของงานมากเกินไป รวมไป
ถึง ความขดัแยง้ในการทาํงานนาํไปสู่การขาดความสามคัคีในการทาํงาน การทาํงานท่ีไม่ซ่ือสัตยแ์ละ
การเล่นพรรคเล่นพวกในองคก์าร เช่นเดียวกบั Dubrin (1994) ท่ีสรุปจากงานวิจยัหลายช้ินโดยกล่าวว่า
บุคคลท่ีมีความรู้สึกทางลบอยูบ่่อยคร้ังมกัจะเป็นบุคคลท่ีเกิดความเครียดไดง่้ายและเป็นกงัวลต่อการ
ทาํงาน ซ่ึงความเครียดในงานส่งผลทาํใหค้วามสุขในการทาํงานลดลง 
องคป์ระกอบของความสุขในการทาํงาน คือส่วนประกอบต่าง ๆ ท่ีสาํคญัทั้งในองคก์ารและภายในตวั
พนกังานเอง ท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการของพนกังาน ส่งผลใหพ้นกังานมีความพึงพอใจและ
สร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานให้ประสบผลสําเร็จบรรลุวตัถุประสงค์ขององค์กร และการสร้าง
ความสัมพนัธ์ในท่ีทาํงาน คือเทคนิคการปรับตวัเพ่ืออยูร่่วมกนักบัเพ่ือนร่วมงาน โดยทาํตวัให้เป็นท่ี
ยอมรับนบัถือ มีความขยนัขนัแข็ง เป็นท่ีรักใคร่ของเพ่ือนร่วมงาน จะนาํมาซ่ึงความช่วยเหลือ การให้
ความร่วมมือในการทาํงานท่ีดี และจะนาํมาซ่ึงความสุข ความสาํเร็จในการทาํงาน  

อภิปรายผลการวเิคราะห์ประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน 
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดย

ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ทั้งน้ีเพราะพนกังานปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมายซ่ึงปริมาณงานใน
ความรับผิดชอบมีความเหมาะสมตรงกบัความสามารถ ทาํให้การปฏิบติังานในหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบ มี
คุณภาพมาตรฐาน การส่งมอบผลิตภณัฑ์-สินคา้ตรงตามเวลาท่ีกาํหนด ซ่ึงคุณภาพของงานเป็นท่ี
ยอมรับต่อองคก์รภายนอกและผูใ้ชไ้ดป้ระโยชน์คุม้ค่าและประสิทธิภาพเป็นส่ิงท่ีบ่งบอกผลงานของ
คนงาน(ปฏิบัติงาน) ในช่วงระยะเวลาหน่ึง ซ่ึงใช้เป็นเคร่ืองวดัเป็นผลให้ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานอยู่ในระดบัมาก จากการศึกษาพบว่าสอดคลอ้งกบังานวิจัยของ ธนาภรณ์ ลีสุริยาภรณ์ 
(2547) ศึกษาเร่ืองการประเมินปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานกรณีศึกษาพนกังาน
บริษทั เอส.แอล.พาราวูด้ จาํกดั พบว่า พนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ใน
ระดบัสูง ไดแ้ก่ ดา้นค่าใชจ่้ายและวิธีการในการปฏิบติังาน ดา้นปริมาณงาน ดา้นคุณภาพงาน ดา้นเวลา
ท่ีใช้ทาํงาน และดา้นปริมาณงาน นอกจากน้ีพนักงานท่ีมีเพศ อายุ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน การ
ปฏิบติัหน้าท่ีในหน่วยงาน แตกต่างกนัจะมีประสิทธิภาพในดา้นคุณภาพงาน ดา้นปริมาณงาน ดา้น
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เวลาท่ีใชท้าํงาน และดา้นค่าใชจ่้าย ตลอดจนวิธีการในการปฏิบติังาน และประสิทธิภาพในการทาํงาน
ของพนกังานโดยรวมไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ การกาํหนดเป้าหมายในการทาํงานนั้น 
ถือเป็นหวัใจสาํคญัของการทาํงาน เพราะในการบริหารงานใด ๆ กต็าม มกัจะเนน้ท่ีความสาํเร็จตามท่ี
ไดต้ั้งใจไวห้รือกาํหนดไว ้ไม่ว่าจะกาํหนดเอาไวใ้นรูปแบบใดก็ตาม ถา้ทาํงานแบบมีเป้าหมายว่างาน
แต่ละอยา่งท่ีอยู่ในความรับผิดชอบมีเป้าหมายของความสําเร็จอยู่ ณ จุดใด ภายในเวลาเท่าใด ความ
ชดัเจนของงานหรือการกาํหนดแผนการปฏิบติังานย่อมอยู่บนพ้ืนฐานของความเป็นไปได ้กว่าการท่ี
จะปฏิบติังานไปวนั ๆ หรือทาํงานไปเร่ือย ๆ โดยไม่มีจุดหมายปลายทางของความสาํเร็จ หากเป็นการ
พฒันาประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคคล การตั้งเป้าหมายในการทาํงานควรเป็นการตั้งเป้าหมาย
ให้อยู่ในระดบัท่ีสูงกว่า ศกัยภาพปกติของตนจะดาํเนินการไดเ้พ่ือให้เกิดการพฒันาในการท่ีจะให้
บรรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมาย การพฒันาเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทาํงาน นั้น เป็นส่ิงท่ีสาํคญัอย่าง
ยิง่ท่ีเราตอ้งใหค้วามใส่ใจอยูต่ลอดเวลา หมัน่เรียนรู้ ฝึกฝน เพ่ิมประสบการณ์ อยา่งสมํ่าเสมอ ก็จะทาํ
ให้เรามีเป้าหมายท่ีทา้ทายข้ึน ไดท้าํงานท่ียากข้ึน ซบัซ้อนข้ึนเร่ือย ๆ ตรงน้ีจะช่วยเพ่ิมประสบการณ์ 
และ ทกัษะความสามารถ ในการทาํงานให้กบัเราได้อย่างดี สมใจ สวยสม (2542) กล่าวว่า 
ประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากรเป็นหวัใจของ การนาํองคก์รไปสู่การบรรลุผลสาํเร็จในการ
ดาํเนินงาน  
 1.3.2 แบบภาวะผู ้ตามในมิติความคิดอิสระอย่างสร้างสรรค์และความผูกพันอย่าง
กระตือรือร้นมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั 
ไทยซูซูกิมอเตอร์ จาํกดั 
 1.3.3 การรับรู้รูปแบบการใช้อาํนาจของหัวหน้างานมีความสัมพนัธ์กบัความสุขในการ
ทาํงานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั ไทยซูซูกิมอเตอร์ จาํกดั 
 1.3.4 การรับรู้รูปแบบการใชอ้าํนาจของหัวหน้างานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั ไทยซูซูกิมอเตอร์ จาํกดั 

อภิปรายผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที่ 1 แบบภาวะผูต้ามในมิติความคิดอิสระอยา่งสร้างสรรคแ์ละความผกูพนัอยา่ง

กระตือรือร้นมีความสัมพนัธ์กบัความสุขในการทาํงานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั ไทยซูซูกิ
มอเตอร์ จาํกดั 
 ภาวะผูต้ามในมิติความคิดอิสระอย่างสร้างสรรค์และความผูกพนัอย่างกระตือรือร้นมี
ความสัมพนัธ์กับความสุขในการทาํงานอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และมีทิศทาง
ความสมัพนัธ์ไปในทางเดียวกนั อยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้โดยแบบภา
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ผูต้ามในมิติความผูกพนัอย่างกระตือรือร้นมีความสัมพนัธ์กบัความสุขในการทาํงานสูงท่ีสุด (r = 
0.676) อาจเพราะการทาํงานในองคก์รส่วนใหญ่เป็นการทาํงานแบบไลน์การผลิต ซ่ึงมีหนา้ท่ีท่ีชดัเจน 
มีขอบเขตงาน และภาระหนา้ท่ีในแต่ละวนั ทาํใหไ้ม่ตอ้งแบกรับแรงกดดนัในการคิดวิเคราะห์งาน จึง
ส่งผลทาํให้ไม่เกิดความเครียดจากแรงกดดนัในงาน และเม่ือมีประสบการณ์การทาํงานท่ีเพ่ิมมากข้ึน 
มีทักษะการทาํงานท่ีมีความชํานาญ ก็จะทาํให้การทาํงานมีความคล่องตัวสูง ทาํงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและถูกตอ้งแม่นยาํ โดยหากพิจารณารายดา้นจะพบว่า แบบภาวะผูต้ามในมิติวามผกูพนั
อยา่งกระตือรือร้นมีความสมัพนัธ์กบัความสุขในการทาํงานดา้นความรู้สึกทางลบสูงท่ีสุด ( r = 0.693) 
แปรผลไดว้่า การเกิดความไม่สบายใจในท่ีทาํงาน จะทั้งจากการนินทา ว่ากล่าวใหร้้าย หรือการเล่น
พรรคเล่นพวก กล็ว้นส่งผลต่อความสุขในการทาํงานโดยตรง อาจเพราะผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่
เป็นพนกังานในไลน์การผลิต ซ่ึงจะตอ้งทาํงานเป็นระบบและมีตาํแหน่งงานท่ีชดัเจน หากเกิดปัญหา
กบัเพ่ือนร่วมงานกย็อ่มส่งผลโดยตรงกบัความสุขในการทาํงาน บุคลากรท่ีมีความกระตือรือร้นในการ
ทาํงาน อาจมีองคป์ระกอบ และปัจจยัหลาย ๆ อยา่งท่ีมีความรู้สึกอยากท่ีจะทาํงาน ต่อหนา้ท่ีของการ
รับผิดชอบงานท่ีตนไดรั้บมอบหมายทาํใหเ้กิดความทา้ทาย และใชค้วามสามารถในการสร้างผลงานท่ี
มีคุณค่า ทาํใหเ้กิดความสนใจในการทาํงานท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ รวมทั้งระดบัความยากง่ายท่ีบุคลากร
สามารถควบคุมการทาํงานของตนเองทาํใหมี้ความรู้สึกรักในงานท่ีทาํ และรู้สึกสนุกสนานเพลิดเพลิน
กบัการทาํงาน ส่งผลใหเ้พ่ิมประสิทธิภาพในการทาํงานท่ีจะประสบความสาํเร็จและกา้วหนา้ในหนา้ท่ี
การงาน นอกจากน้ีสุขภาพกายและสุขภาพจิตเป็นปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์มากต่อการเพิ่มความสุขใน
การทาํงานแต่ละบุคคล บุคลากรเชิงสร้างสรรคส่์วนใหญ่กลบัมีสุขภาพกายท่ีไม่แข็งแรงอาจจะส่งผล
ให้ลกัษณะงานมีปริมาณมากข้ึนประกอบกบังานท่ีมีความยากข้ึนซ่ึงจาํเป็นตอ้งใช้ความคิดใหม่
ตลอดเวลาเกิดความกดดนัและความความเครียดส่งผลต่อสุขภาพร่างกายและจิตใจ ซ่ึงสาเหตุน้ีอาจมี
ผลกระทบต่อการทาํงาน การพกัผอ่นนอนหลบั การไปเท่ียวช่วยลดความเครียดและนาํไปสู่การสร้าง
ความสุขทาํใหเ้กิดความรู้สึกพอใจเม่ือบุคลากรมีสภาพร่างกายและจิตใจท่ีแขง็แรงและสมบูรณ์ทาํใหมี้
ความสุขมากข้ึนและมีแนวโนม้ท่ีจะผลิต สร้างสรรคผ์ลงานอยา่งกะตือรือร้น 
         ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ สิรินทร แซ่ฉัว่ (2553) เชิงคุณภาพในดา้น คุณลกัษณะ
ของงาน พบว่า การไดม้อบหมายงานท่ีมี ความสาํคญั บุคลากรเชิงสร้างสรรคจ์ะเกิดรู้สึกดีใจ ภูมิใจท่ี
ได้รับความไวว้างใจ ขณะเดียวกนั ก็ เกิดความรู้สึกกดดนัและตึงเครียด ส่วนความสุขท่ีเกิดจาก
เอกลกัษณ์ของงาน คือ ความมีอิสระ ควบคุมวิธีการทาํงานไดเ้อง รวมถึงไดถ่้ายทอดตวัตนลงในงาน
ไดอ้ยา่งแทจ้ริง จึงรู้สึกสนุกกบัการ สร้างผลงานช้ินหน่ึงไดอ้ยา่งสมบูรณ์ ทุกขั้นตอนดว้ยตนเอง และ
ความสุขจากความมีอิสระในการ ทาํงาน มีความจาํเป็นต่องาน และความรู้สึกของบุคลากร เชิงคุณภาพ
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ในดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล พบว่า การไดรั้บคาํชมเชย และการยอมรับจากหัวหนา้งานและ
เพ่ือนร่วมงานเป็นส่ิงสําคญัมากต่อการเกิดความสุขในการ ทาํงาน เพราะคาํชมเชยคือผลสะทอ้น
ความสาํเร็จของงาน เป็นกาํลงัใจทาํให้รู้สึกสนุกกบังานมาก ข้ึน เกิดความกระตือรือร้น และช่วยสร้าง
ทศันคติท่ีดีต่อกนั นอกจากน้ี ความสัมพนัธ์อนัดีกบั หัวหน้างาน ส่งผลต่อความสําเร็จของงานใน
ระดบัสูง ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ี สาํคญัมากต่อการเกิด ความสุขในการทาํงาน     

สมมติฐานที่ 2 แบบภาวะผูต้ามในมิติความคิดอิสระอยา่งสร้างสรรคแ์ละความผกูพนัอยา่ง
กระตือรือร้นมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั 
ไทยซูซูกิมอเตอร์ จาํกดั 
         ภาวะผูต้ามในมิติความคิดอิสระอย่างสร้างสรรคมี์ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการโดยมีค่าความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนัอยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ความสําพนัธ์ของแบบภาวะผูต้ามในมิติความคิดอิสระอย่างสร้างสรรคก์บั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน พบว่ามีความสัมพนัธ์กนัในทางบวกทุกค่า อยูใ่นระดบัปานกลาง โดย
ภาวะผูต้ามในมิติความผกูพนัอยา่งกระตือรือร้นมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานสูง
ท่ีสุด (r = 0.518)และเม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า แบบภาวะผูต้ามในมิติความผกูพนัอยา่งกระตือรือร้น
มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นเวลาท่ีใชสู้งท่ีสุด (r = 0.487) แปลผลไดว้่า การ
ทาํงานของบุคลากรท่ีมีความสามารถ มีทกัษะในการเรียนรู้คิดทาํส่ิงใหม่ ๆ สามารถแกไ้ขปัญหาได ้
และมีการพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ืองมีความกระตือรือร้นต่อหนา้ท่ี ท่ีตอ้งรับผิดชอบ จะช่วยใหอ้งคก์ร 
มีการพฒันาประสิทธิภาพในการทาํงาน และพฒันาพฤติกรรมศกัยภาพของบุคลากรท่ีมีความคิด
สร้างสรรค ์ผูท่ี้มีพฤติกรรมกระตือรือร้น จะสนใจการเขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ การมีส่วนร่วมของการ
ทาํงานในองค์กรจะแสดงพฤติกรรมสนใจงาน ไกลกว่าขอบเขตท่ีไดรั้บมอบหมายมีความคิดริเร่ิม 
และรู้สึกในการเป็นเจา้ของชอบท่ีจะแกปั้ญหาและกลา้ตดัสินใจอยา่งเดด็ขาดโดยมุ่งมัน่ท่ีจะขยายขีด
ความสามารถและเพ่ิมศกัยภาพ ประสิทธิภาพต่อการทาํงานท่ีจะบรรลุเป้าหมายขององคก์รใหป้ระสบ
ความสาํเร็จ สอดคลอ้งกบัผลวิจยัของ มณฑิรา อินจ่าย , เฉลิมชยั ปัญญาดี (2556) ศึกษาเร่ือง ภาวะผู ้
ตาม ประกอบดว้ย มิติการคิดอย่างมีวิจารณญาณและความกระตือรือร้น เพ่ือเป้าหมายระดบัองคก์ร 
ปัจจยัในการก่อรูปภาวะผูต้าม ไดแ้ก่ ภูมิหลงัทางจิตวิทยาในดา้นรูปแบบการปรับตวั ตั้งแต่วยัเดก็ท่ีให้
ความสาํคญักบับริบท โดยมตน้แบบจากบิดามารดา สมรรถนะในการทาํงานดา้นความรู้ ทกัษะ และ
อุปนิสัย ท่ีสอดคลอ้งกบัตาํแหน่งการทาํงานมีภาพลกัษณ์ของตนในเชิงบวก ตลอดจนการสลบับทบาท 
ระหว่างผูน้าํและผูต้าม ซ่ึงเกิดจากจากการวินิจฉยั ผูร่้วมงาน ณ ขณะนั้น องคก์รท่ีสามารถดึงศกัยภาพ
การปฏิบติังานของผูต้ามและภาวะผูน้าํของผูบ้งัคบับญัชาท่ีมุ่งงานสูงและมุ่งสัมพนัธ์ปานกลาง บริบท
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ทางสังคมท่ีมีบรรยากาศการสนบัสนุนและเก้ือกูลในทีมงานลกัษณะของงานท่ีมีเป้าประสงคช์ดัเจน 
และได้รับอิสระในการตัดสินใจเก่ียวกับกลยุทธ์ของการทํางาน รับรู้ว่าตนเองเป็นผู ้ตามท่ีมี
ประสิทธิผลอยูใ่นระดบัสูงและไดรั้บรางวลัตอบแทนท่ีน่าพอใจ ประพนัธ์ หาญขวา้ง (2538) พบว่า 
องคก์รมีการส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความกระตือรือร้น สนใจใฝ่รู้ แสวงหาความรู้จากส่ิงรอบขา้งอย่าง
ต่อเน่ืองและพฒันาตนเองอยู่เสมอรวมทั้งมีการส่งเสริมและสนบัสนุนบุคลากรให้มีประสิทธิภาพมี
ความรู้ท่ีหลากหลายในการทาํงานพฒันาองคก์ารและทรัพยากรมนุษยท่ี์ทรงคุณค่าอยา่งสาํคญัท่ีสุด ทาํ
ให้องคก์รและบุคลากรมีการพฒันาท่ีต่อเน่ืองสอดคลอ้ง กบัแนวคิดของ ปีเตอร์ เชงก้ี (peter senge 
1990) การเรียนรู้ของบุคลากร เป็นจุดเร่ิมตน้ในการสร้างสรรคส่ิ์งท่ีน่าสนใจ มีความแปลกใหม่ต่อการ
ทาํงานท่ีมีความกระตือรือร้น ใหมี้การพฒันาไปอยา่งกา้วไกล ลลิต  ถนอมสิงค ์(2557) วิจยัว่า องคก์ร
ให้ความสําคญัและสนบัหนุนกบัการกาํหนดรูปแบบและวิธีการทาํงาน เพ่ือสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์
ของการทาํงาน ทั้งน้ีบุคลากรตระหนกัถึงความร่วมมือและการมีส่วนร่วมในการพฒันาองคก์รอยา่ง
สมํ่าเสมอ การบริหารให้เกิดเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ คือมีการตระหนกัว่า อนาคตและความสาํเร็จ
ขององค์กรเป็นภาระรับผิดชอบร่วมกนัของบุคลากรทุกคนซ่ึงการท่ีผูบ้ริหารกระตุน้หรือสร้างแรง
บรรดาลใจใหบุ้คลากรพฒันา และมีส่วนร่วมในการวางแผนการทาํงาน ท่ีมีประสิทธิภาพ สอดคลอ้ง
กับพนัธกิจ และเป้าหมายจะทาํให้การทาํงานประสบความสําเร็จ บุคลากรทาํหน้าท่ีด้วยความ
รับผิดชอบสนับสนุนให้เกิดการรวมพลงั ของสมาชิกท่ีมีความคาดหวงัต่อการก้าวหน้า ภายใต้
จุดมุ่งหมายเดียวกนั 

สมมตฐิานที ่3 การรับรู้รูปแบบการใชอ้าํนาจของหวัหนา้งานมีความสมัพนัธ์กบัความสุข
ในการทาํงานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั ไทยซูซูกิมอเตอร์ จาํกดั 
          การรับรู้รูปแบบการใชอ้าํนาจของหัวหน้างานมีความสัมพนัธ์กบัความสุขในการทาํงาน
โดยมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง โดยมีค่าความสัมพนัธ์ไปในทิศเดียวกนัอย่างมีนยัสําคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ความสาํพนัธ์ของการรับรู้รูปแบบการใชอ้าํนาจของหวัหนา้งานมีความสัมพนัธ์
กบัความสุขในการทาํงานพบว่ามีความสัมพนัธ์กนัในทางบวกทุกค่า อยู่ในระดบัปานกลาง โดย
รูปแบบการใชอ้าํนาจของหวัหนา้งานดา้นอาํนาจการบงัคบับญัชามีความสัมพนัธ์กบัความสุขในการ
ทาํงานสูงท่ีสุด (r = 0.727) เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า รูปแบบการใชอ้าํนาจของหวัหนา้งานดา้น
อาํนาจการใหร้างวลัมีความสัมพนัธ์กบัความสุขในการทาํงานดา้นความพึงพอใจในงานสูงท่ีสุด ( r 
=0.721) แปรผลไดว้่าจิตใจของมนุษยเ์รานั้นโดยธรรมชาติจะถูกกระตุน้โดยเป้าหมาย ให้ตอ้งแสดง
พฤติกรรมเพ่ือท่ีจะบรรลุเป้าหมายใหไ้ด ้ตราบใดท่ียงัไม่สามารถทาํไดส้าํเร็จตามเป้าหมาย บุคลากรจะ
มีความรู้สึกวา่ไม่สบายใจ เหมือนมีอะไรคา้งในใจท่ีตอ้งทาํ ขอ้สรุป คือ บุคลากรจะมีความรู้สึกว่า ตอ้ง
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ผกูพนัตนเองกบัเป้าหมายของการปฏิบติังานท่ีไดต้ั้งเอาไวแ้ละบุคลากรมีส่วนร่วมกบัหวัหนา้ในการ
ตั้งเป้าหมายดว้ย เป้าหมายท่ีมีความยาก จะจูงใจใหค้นทาํงานไดผ้ลงานดีกว่าเป้าหมายง่าย เป้าหมายท่ี
มีความเฉพาะเจาะจงมากย่อมจูงใจให้ทาํมากกว่า เป้าหมายท่ีกาํกวมหรือกวา้งไม่ชดัเจน ส่ิงจูงใจให้
ทาํงานทั้งหลายเช่นเงิน คอมมิชชัน่ การแข่งขนั คาํชมเชย จะไม่มีความหมาย คือจูงใจไม่ได ้ถา้หากว่า
ไม่ได้ผูกพนัส่ิงจูงใจเหล่าน้ีกบัเป้าหมาย เพราะบุคลากรจะไม่รู้ว่าท่ีไดส่ิ้งเหล่านั้ นมาเพราะการ
ปฏิบติังานจากความสามารถของประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากร ท่ีรักในการทาํงานจะ
ก่อใหเ้กิดความสุข หากบรรลุเป้าหมายและประสบความสาํเร็จ เป็นไปตามท่ีหวัหนา้งานไดม้อบหมาย
ไวส้อดคลอ้งกบั ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจนท ์(2547) ท่ีไดก้ล่าวไวว้่า มนุษยมี์ความตอ้งการพ้ืนฐานใน
ชีวิต ไดแ้ก่ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย ก็คือปัจจยัส่ี ความมัน่คงความปลอดภยัใยชีวิต การไดรั้บ
ความรัก การยอมรับในสงัคม ความมีช่ือเสียงเกียรติยศ ตลอดจนการประสบความสาํเร็จในทุก ๆ เร่ือง
ไม่ว่าจะเป็นชีวิตหรือหนา้ท่ีการงาน เช่นเดียวกบัแมคคลิลแลนด์ (McClelland 1996) ท่ีกล่าวถึง
แรงจูงใจทางสังคมของมนุษยมี์ความปรารถนาท่ีจะกระทาํส่ิงใดส่ิงหน่ึงให้สําเร็จลุล่วงไปด้วยดี 
ปรารถนาท่ีจะเป็นท่ียอมรับของผูอ่ื้นต้องการเป็นท่ีนิยมชมชอบ รักใคร่ชอบพอ ของคนอ่ืน และ
ปรารถนาท่ีจะมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น ซ่ึงจะทาํใหเ้กิดความภาคภูมิใจ ปรีชาโน พวกนิยม (2551) กล่าวไว้
ว่าการมีขวญักาํลงัใจท่ีดี จะก่อให้เกิดแรงจูงใจ กาํลงัใจ ความร่วมมือร่วมใจและความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์อีกทั้งเสริมสร้างความจงรักภกัดีต่อองคก์ร สร้างความเขา้ใจอนัดีนะหว่างเพ่ือนร่วมงาน
และหวัหนา้งาน กนกวรรณ  อ่อนศรี (2554) กล่าวไวว้่า การแสดงออกทางจิตใจ ของบุคคลท่ีมีต่องาน
ท่ีทาํระดบัขวญักาํลงัใจ ท่ีจะสร้างความสุขในการทาํงาน พิจารณาไดจ้ากบุคคล ไดรั้บความพึงพอใจ
ในส่ิงท่ีตนเองตอ้งการจะก่อให้เกิดการกระตือรือร้นในการทาํงานความรู้สึกและความเช่ือมัน่ของ
บุคคลท่ีมีความสาํคญัในการปฏิบติังานผูบ้ริหารควรตระหนกัเน่ืองจากขวญักาํลงัใจ ก็เหมือนสุขภาพ
ของมนุษยท่ี์ตอ้งให้การเอาใจใส่ การตรวจสอบดูแลรักษาขวญักาํลงัใจ และรักษาระดบัไวใ้ห้อยู่สูง
เสมอ         

สมมติฐานท่ี  4 การรับรู้รูปแบบการใช้อ ํานาจของหัวหน้างานมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั ไทยซูซูกิมอเตอร์ จาํกดั 
       การรับรู้รูปแบบการใช้อาํนาจของหัวหน้างานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานโดยมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง โดยมีค่าความสัมพนัธ์ทางบวกอยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ความสาํพนัธ์ของการรับรู้รูปแบบการใชอ้าํนาจของหวัหนา้งานมีความสัมพนัธ์
กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานพบว่ามีความสัมพนัธ์กนัในทางบวกทุกค่า อยูใ่นระดบัปานกลาง 
โดยรูปแบบการใชอ้าํนาจของหวัหนา้งานดา้นอาํนาจความเช่ียวชาญมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ
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ในการปฏิบติังานสูงท่ีสุด ( r = 0.743) เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า รูปแบบการใชอ้าํนาจของหวัหนา้
งานดา้นอาํนาจการใหร้างวลัมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานสูงท่ีสุด ( r = 0.732) 
แปรผลไดว้่าหัวหน้างานท่ีประสบความสําเร็จ คือ ผูท่ี้สามารถประสานวิธีการทาํงานโดยเน้นท่ีคน
และเน้นท่ีงานไดอ้ย่างสมดุลย ์การจูงใจโน้มน้าว เป็นวิธีการทาํงาน ท่ีจะช่วยกระตุน้ประสิทธิภาพ 
ทกัษะท่ีสาํคญัใชใ้นการบริหารงานบุคลากร ช่วยก่อใหเ้กิดทศันคติท่ีดีในการทาํงาน มีแนวความคิดท่ี
ถูกตอ้งในการทาํงาน การจูงใจจึงเป็นเคร่ืองมือท่ีผูบ้ริหารนาํไปใชก้บับุคคลต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งภาวะ
ผูน้าํของผูบ้ริหารท่ีจะสามารถนาํพาองคก์ารใหมี้ความเป็นนํ้าหน่ึงใจเดียวกนัท่ีปฏิบติังานเพ่ือมุ่งไปสู่
เป้าหมายท่ีตั้ งไวร่้วมกัน นักจิตวิทยาท่ีมีช่ือเสียงในเร่ืองแรงจูงใจ ทฤษฎีมาประยุกต์ใช้ในการ
บริหารงาน โดยเช่ือว่า มนุษยแ์สดงพฤติกรรมเพ่ือแสวงหาส่ิงท่ีสามารถเสริมสร้างเป็นแรงผลกัดนั 
และพฒันาการทาํงานให้มีแนวโนม้ท่ีดีสูงข้ึนตามศกัยภาพของบุคลากรผลสัมฤทธ์ิและประสิทธิภาพ
ของงานภาวะผูน้าํจึงเป็นตวัช้ีวดัผลสัมฤทธ์ิและประสิทธิภาพของงาน สอดคลอ้งกบั รุ่งทิพย  ์บุญ
จาํรูญ (2552) กล่าวไวว้่าขวญักาํลงัใจมีความสาํคญัต่อการปฏิบติังานในองคก์รการก่อให้เกิดความ
ร่วมมือร่วมใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงส่งผลต่อความสาํเร็จและบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารท่ีตั้งไว ้
หัวหน้ามีส่วนสําคญัอย่างยิ่งในการดาํรงรักษาและสร้างขวญักาํลงัใจแก่บุคคลากรทุกคน สร้าง
บรรยากาศท่ีดีในการทาํงาน ทาํงานอย่างมีความสุข เสริมร้างความสามคัคีในการปฏิบติังาน มีความ
ซ่ือสตัยต่์อองคก์ร เช่ือมัน่ละกระตือรือร้นทาํใหก้ารทาํงานมีประสิทธิภาพและส่งผลใหเ้ป้าหมายบรรลุ
ตามท่ีวางแผนไว ้ สร้อยตระกูล อรรทมานะ (2545) ความสัมพนัธ์อนัดีกบัหัวหนา้งาน ส่งผลต่อ
ความสาํเร็จของงานในระดบัท่ีสูง เพราะหวัหนา้งานเป็นผูท่ี้ให้การสนบัสนุนมีผลต่อความราบร่ืนใน
การทาํงาน หัวหน้างานท่ีดีจะมีประสิทธิภาพสามารถเป็นผูน้าํแก่การทาํงานเป็นทีมได้ มีมนุษย
สัมพนัธ์เข้ากับผูอ่ื้นได้และปฏิบัติต่อผูอ่ื้นด้วยการให้เกียรติรวมถึงสนใจในความรู้สึก ทัศนคติ 
คาํแนะนาํ หรือขอ้คิดเห็น จึงมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพของการทาํงาน ศิรินรัตน์ ปัญญาวงศ ์
(2552) บุคคลท่ีสามารถชักจูงหรือช้ีนาํบุคคลอ่ืน ให้ปฏิบติังาน สําเร็จตามเป้าหมาย บรรลุ
วตัถุประสงคท่ี์วางไวไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ ความสามารถของแต่ละบุคลากรในอนั
ท่ีจะก่อให้เกิดกิจกรรมหรือการเปล่ียนแปลงจูงใจให้บุคคลหรือกลุ่มปฏิบติัตามความคิดเห็น ความ
ตอ้งการของตนได้ดว้ยความเต็มใจ และยินดีท่ีจะให้ความร่วมมือโดยมีความสําเร็จของกลุ่มหรือ
องค์การเป็นเป้าหมายการสร้างระบบการทาํงานท่ีมีประสิทธิผลไปในทิศทางเดียวกนัเพ่ือบรรลุ
วตัถุประสงคร่์วมกนัผูน้าํท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด 
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5.3 ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวจัิย 
 5.3.1 จากผลการศึกษาพบว่า ภาวะผูต้ามในมิติความอิสระและความคิดสร้างสรรค์มี
ความสัมพนัธ์กบัความสุขในการทาํงานและประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดงันั้น ผูบ้ริหารควรให้
การสนับสนุนให้บุคลากรมีความกระตือรือร้นในการพฒันาทกัษะ ความรู้ ความสามารถในการ
ปฏิบติังาน เพ่ือใหบุ้คลากรมีความเช่ือมัน่ในศกัยภาพของตน้และเกิดความคิดสร้างสรรคใ์นการพฒันา
องค์ความรู้และนวตักรรมด้านต่าง ๆ ให้มีความทันสมัย โดยเฉพาะด้านนโยบายการแก้ปัญหา
ความรู้สึกทางลบของบุคคลกรซ่ึงจากผลการวิจยัมีผลมากท่ีสุดต่อความสุขในการทาํงาน รวมถึงเวลา
ท่ีใช้ในการทํางาน ก็มีผลกระทบต่อความสุขในการทํางานอย่างมาก อีกทั้ งผู ้บริหารควรให้
ความสาํคญักบับุคลากรทุกระดบัชั้น มีการสนบัสนุน กระตุน้ สร้างขวญัและกาํลงัในใจการปฏิบติังาน 
ทั้งรูปแบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ และเปิดโอกาสให้บุคลากรไดแ้สดงความคิดเห็นเพ่ือนาํ
ประเดน็ต่าง ๆ มาปรับปรุงพฒันาองคก์ร  
 5.3.2 จากการศึกษาพบว่า การรับรู้รูปแบบการใช้อาํนาจของหัวหน้างานมีอิทธิพลกบั
ความสุขในการทาํงานและประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน โดยเฉพาะดา้นอาํนาจการบงัคบับญัชา 
ดงันั้น ผูบ้ริหารท่ีเก่ียวขอ้งอาจมีการจดัโครงการสมัมนาอบรมในการกาํหนดแนวทางหรือรูปแบบการ
ใชอ้าํนาจเพ่ือใหมี้ทิศทางท่ีชดัเจนและเพ่ือส่งเสริมความสุขในการทาํงาน รวมเพ่ิมเพื่อเพ่ิมพนูความรู้
เพ่ือพฒันาศกัยภาพของพนกังาน พร้อมทั้งเป็นท่ีปรึกษาในการเสนอแนะวิธีการสร้างความสุขในการ
ทาํงานท่ีเหมาะสมกบัประเภทของหน่วยงาน ยกตวัอย่างเช่น การจดัสภาพแวดลอ้มทางกายภาพท่ี
เหมาะสม สะอาด สวยงาม มีสถานท่ีผ่อนคลายความเครียดจากการทาํงาน มีส่ิงอาํนวยความสะดวก
และอุปกรณ์ท่ีเพียงพอต่อการทาํงาน เป็นตน้ 
 5.3.3 ผูบ้ริหาร ควรสนบัสนุนให้องคก์รมีการพฒันาอย่างสมํ่าเสมอ ทั้งการอบรมเพ่ือให้
พนกังานมีวิธีจดัการกบัความรู้สึกทางลบท่ีส่งผลต่อความสุขโดยตรง หรือการเรียนรู้การแนวทางการ
บงัคบับญัชาและการเพิ่มความเช่ียวชาญให้แก่พนักงาน เน่ืองดว้ยการเปล่ียนแปลงของโลก มีการ
พฒันาการอยา่งกา้วกระโดด รวมถึงคู่แข่งทางธุรกิจท่ีมีการพฒันาอยูต่ลอดเวลา จะทั้งในดา้นบุคลากร 
เทคโนโลย ีสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ก็ลว้นส่งผลโดยตรงกบัศกัยภาพขององคก์ร จึงควรส่งเสริม
ให้บุคลากรสามารถพฒันาขีดความสามารถของตนเอง ส่งเสริมให้บุคลากรมีรูปแบบความคิด
สร้างสรรคแ์ละมุ่งเนน้การทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
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5.4 งานวจัิยทีเ่กีย่วเน่ืองในอนาคต 
 5.4.1 ควรศึกษาตวัแปรอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสุขในการทาํงานและประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังาน เพื่อช่วยใหอ้งคก์รทราบถึงปัจจยัว่าปัจจยัใดท่ีส่งผลต่อองคก์รมากท่ีสุดเพ่ือให้องคก์ร
สามารถพฒันาศกัยภาพไดอ้ยา่งตรงจุด 
 5.4.2 ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบแบบภาวะผูน้าํกบัภาวะผูต้าม และการสร้างผูน้าํท่ีดีและผู ้
ตามท่ีดี ขององคก์ร เพือ่เป็นขอ้มูลในการวางแผนการพฒันาบุคลากรขององคก์รต่อไป 
 5.4.3 ควรมีการศึกษาปัจจยัท่ีคาดว่ามีอิทธิพลต่อความสุขในการทาํงานและประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานเพ่ิมเติม เพ่ือใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาองคก์รใหเ้ป็นองคก์รท่ีมีความเขม้แขง็และ
มีประสิทธิภาพอยา่งสูงสุด 
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ภาคผนวก ก 
แบบสอบถามเพือ่การวจิัย 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง ภาวะผู้ตาม การรับรู้รูปแบบการใช้อาํนาจของหัวหน้างาน ท่ีส่งผลต่อความสุขในการทาํงานและ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน 
คาํช้ีแจง   แบบสอบถามน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาหลกัสูตรโครงการปริญญาโท คณะ
บริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัราชมงคลธญับุรี ขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามน้ีจะนาํไปใชเ้พ่ือการศึกษา
เท่านั้น แบบสอบถามน้ีมี 4 ส่วน 
 ส่วนที ่1 แบบสอบถามเก่ียวกบัความเป็นอิสระและความคิดสร้างสรรคแ์ละ
ความผกูพนัอยา่งกระตือรือร้น 
 ส่วนที ่2 แบบสอบถามเก่ียวกบัการรับรู้รูปแบบการใชอ้าํนาจของหวัหนา้งาน 
 ส่วนที ่3 แบบสอบถามเก่ียวกบัความสุขในการทาํงาน 
 ส่วนที ่4 แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

กรุณาเลือกคาํตอบท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงคาํตอบเดียว และตอบคาํถาม
ใหค้รบทุกขอ้คาํตอบของท่านทั้งหมด ผูศึ้กษาจะถือเป็นความลบั ขอขอบคุณท่ีท่านเสียสละเวลาตอบ
แบบสอบถาม 
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ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัความเป็นอิสระและความคิดสร้างสรรคแ์ละความผกูพนัอยา่ง 
              กระตือรือร้น 
คาํช้ีแจง โปรดเลือกคาํตอบโดยทาํเคร่ืองหมาย ลงในช่องว่าง  ท่ีตรงกบัความเป็นจริง 

(เลือกเพียง 1 คาํตอบ) 
 

คาํจาํกดัความในการวิจยั 
 

ขอ้คาํถามในแบบสอบถาม 
เป็นประจาํ บางคร้ัง 

ไม่
เคย 

7 6 5 4 3 2 1 
 ดา้นความเป็นอิสระและ
ความคิดสร้างสรรค ์

1. งานท่ีทาํช่วยใหท่้านเองบรรลุเป้าหมายเชิง
สงัคมและความฝันท่ีสาํคญัของท่าน 

       

2. ท่านเคยเสนอแนะความคิดและกิจกรรมท่ีมี
ความสาํคญัต่อการบรรลุเป้าหมายตามลาํดบั
ความสาํคญัขององคก์ารมากเพยีงไร 

       

3. ท่านพยายามแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนในงานดว้ย
ตนเอง (อาจเป็นปัญหาดา้นเทคนิคหรือระดบั
องคก์าร) 

       

4. ท่านพยายามแกปั้ญหายาก ๆ ท่ีเกิดข้ึนใน
งานดว้ยตนเอง (อาจเป็นปัญหาดา้นเทคนิค
หรือระดบัองคก์าร) 

       

5. ท่านไดช่้วยผูน้าํหรือกลุ่มใหม้องเห็นแง่มุม
ทั้งสองดา้นทั้งดา้นท่ีจะเกิดผลดีและดา้นท่ีมี
ความเส่ียงต่อความลม้เหลวของความคิดหรือ
โครงการ และกพ็ร้อมจะเขา้ร่วมมือดว้ยไม่วา่
ผูน้าํจะเลือกตดัสินใจทางใดกต็าม 

       

6. ท่านสามารถวิเคราะห์จุดแขง็จุดอ่อนของ
ตนเองไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

       

7. ท่านสามารถวิเคราะห์จุดแขง็จุดอ่อนของ
องคก์รไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

       

8. ท่านตั้งคาํถามในใจตนเองเก่ียวกบัความ
เหมาะสมของการตดัสินใจของผูน้าํมากกวา่
การรับการตดัสินใจนั้นไปปฏิบติัเม่ือถูก
มอบหมายทนัที 
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คาํจาํกดัความในการวิจยั 

 
ขอ้คาํถามในแบบสอบถาม 

เป็นประจาํ บางคร้ัง 
ไม่
เคย 

7 6 5 4 3 2 1 
 9. เม่ือท่านถูกผูน้าํขอร้องใหท้าํในส่ิงท่ีขดัแยง้

ต่อวิชาชีพหรือส่ิงท่ีท่านไม่ชอบ ท่านกลา้ท่ีจะ
ตอบปฏิเสธ 

       

10. ท่านมีอิสระทางความคิดในการปฏิบติัตน
ตามกฎระเบียบขอ้บงัคบัขององคก์ร 

       

11. ท่านสามารถใหข้อ้มูลป้อนกลบัเก่ียวกบั
แผนงานโครงการ และประเด็นท่ีสาํคญัอยา่ง
ตรงไปตรงมา 

       

 ดา้นความผกูพนัอยา่ง
กระตือรือร้น 

1. เป้าหมายของงานส่วนท่ีท่านทาํ สอดคลอ้ง
ตามเป้าหมายและตามลาํดบัความสาํคญัของ
องคก์ารเพียงไร 

       

2. ท่านมีความผกูพนัและใชพ้ลงัเพิ่ม เพื่อ
ทาํงานรับผดิชอบและต่อองคก์าร ดว้ยการให้
ความคิดและวิธีการทาํงานท่ีดีท่ีสุด 

       

3. ท่านมีความกระตือรือร้นต่องาน ซ่ึงสามารถ
ส่งผลกระทบขยายวงกวา้งไปยงัเพื่อนร่วมงาน 

       

4. ท่านมีความสนใจและกระตือรือร้นท่ีจะ
พฒันาขีดความสามารถตนเองท่ีจาํเป็นต่อการ
ทาํงาน เพื่อใหต้วัท่านเองเพิ่มคุณค่าต่อผูน้าํ
และต่อองคก์าร 

       

5. เม่ือเร่ิมลงมือทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายใหม่ 
ท่านพร้อมท่ีจะสร้างประวติัความสาํเร็จในงาน
ใหแ้ก่ผูน้าํ 

       

6. ท่านเป็นผูท่ี้ไวว้างใจไดใ้นการปฏิบติัหนา้ท่ี
ท่ีไดรั้บมอบหมาย โดยไม่ตอ้งมีคนมากาํกบั
ดูแล 
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คาํจาํกดัความในการวิจยั 

 
ขอ้คาํถามในแบบสอบถาม 

เป็นประจาํ บางคร้ัง 
ไม่
เคย 

7 6 5 4 3 2 1 
 7. ท่านเคยเสาะหาหรือริเร่ิมกิจกรรมใหม่ ๆ 

และสามารถดาํเนินการไดส้าํเร็จเป็นผลดี โดย
งานท่ีทาํนั้นอยูเ่กินขอบเขตงานรับผดิชอบปกติ 

       

8. ท่านใหค้วามร่วมมือในการดาํเนินงาน 
เพื่อใหอ้งคก์รบรรลุผลสาํเร็จท่ีคาดหวงัไว ้

       

9. ท่านเคยช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานคนอ่ืนท่ีมี
ปัญหา เพื่อใหค้นเหล่าน้ีมีสภาพดีข้ึน แมว้า่การ
กระทาํของท่านจะไม่ไดรั้บคาํชมหรือขอบคุณ
กต็าม 

       

10. ท่านมีความเขา้ใจต่อความตอ้งการ 
เป้าหมายและขอ้จาํจดัของผูน้าํและพยายาม
ทาํงานหนกั เพื่อใหก้ารช่วยเหลือผูน้าํของท่าน 

       

 
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัการใชอ้าํนาจของหวัหนา้งาน 
คาํช้ีแจง โปรดเลือกคาํตอบโดยทาํเคร่ืองหมาย ลงในช่องว่าง  ท่ีตรงกบัความเป็นจริง 

(เลือกเพียง 1 คาํตอบ) 
 

คาํจาํกดัความในการวิจยั 
 

ขอ้คาํถามในแบบสอบถาม 
ระดบัการปฏิบติั 

5 4 3 2 1 
 ดา้นอาํนาจการใหร้างวลั 1. หวัหนา้งานมีการยกยอ่งหรือใหร้างวลัใน

การทาํความดีแก่บุคลากรตามโอกาสท่ี
เหมาะสม 

     

2. หวัหนา้งานมีการพจิารณาความดีความชอบ
ดว้ยความเป็นธรรม    

     

3. หวัหนา้งานส่งเสริม สนบัสนุนใหบุ้คลากร
ไดมี้โอกาสพฒันาตนเอง และ/หรือเล่ือน
ตาํแหน่งใหสู้งข้ึน 

     

4. หวัหนา้งานใหค้วามสนใจ ช่วยเหลือและให้
กาํลงัใจแก่บุคลากรอยา่งสมํ่าเสมอ 
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คาํจาํกดัความในการวิจยั 

 
ขอ้คาํถามในแบบสอบถาม 

ระดบัการปฏิบติั 
5 4 3 2 1 

 5. หวัหนา้งานใหโ้อกาสบุคลากรรับผดิชอบ
งานท่ีสาํคญัอยา่งเตม็ท่ี และทัว่ถึง 

     

 ดา้นอาํนาจการบงัคบับญัชา 1. หวัหนา้งานมีการออกกฎระเบียบ ขอ้บงัคบั
ใหบุ้คลากรปฏิบติัอยา่งเคร่งครัด 

     

2. หวัหนา้งานมีการควบคุม เร่งรัดใหท่้าน
ปฏิบติังานใหเ้สร็จทนักาํหนดเวลา 

     

3. หวัหนา้งานมีการลงโทษบุคลากรท่ีกระทาํ
ผดิอยา่งเหมาะสมโดยไม่เลือกปฏิบติั 

     

4. หวัหนา้งานใชว้ิธีการว่ากล่าวตกัเตือน
บุคลากรท่ีไม่ปฏิบติัตามคาํสั่งท่ีไดรั้บ
มอบหมาย 

     

5. หวัหนา้งานมีการนิเทศ กาํกบั ติดตามและ
ประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรอยา่ง
เป็นระบบ 

     

 ดา้นอาํนาจตามกฎหมาย 
  

1. หวัหนา้งานมีการสั่งงานและมอบหมายงาน
เป็นขั้นตอนตามลาํดบัของสายงาน 

     

2. หวัหนา้งานใหค้วามเท่ียงตรง เป็นธรรมใน
การบงัคบับญัชา 

     

3. หวัหนา้งานแจง้ภาระหนา้ท่ี ขอบขา่ยงานใน
ตาํแหน่งใหบุ้คลากรทราบอยา่งชดัเจน 

     

4. หวัหนา้งานพิจารณาการปฏิบติังานของ
บุคลากรตามระเบียบกฎเกณฑข์องทาง
หน่วยงาน 

     

5. หวัหนา้งานใชอ้าํนาจตามบทบาทหนา้ท่ีใน
การบริหารงานหรือแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน 

     

 ดา้นอาํนาจอา้งอิง 1. หวัหนา้งานแต่งกายสุภาพ เหมาะสมกบั
ตาํแหน่งและเป็นแบบอยา่งใหแ้ก่บุคลากร 

     

2. หวัหนา้งานประพฤติตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีทั้ง
ในชีวิตส่วนตวัและหนา้ท่ีการงาน 
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คาํจาํกดัความในการวิจยั 

 
ขอ้คาํถามในแบบสอบถาม 

ระดบัการปฏิบติั 
5 4 3 2 1 

 3. หวัหนา้งานมีบุคลิกภาพดี พดูจาไพเราะ มี
เหตุผลน่าเช่ือถือและเป็นท่ียอมรับ 

     

4. หวัหนา้งานเป็นผูมี้วิสยัทศัน์กวา้งไกล 
สามารถแสดงความคิดเห็นเป็นท่ียอมรับแก่
บุคลากรและผูท่ี้เก่ียวขอ้ง 

     

5. หวัหนา้งานมีความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังาน
ใหป้ระสบผลสาํเร็จเป็นท่ียอมรับ 

     

ดา้นอาํนาจความเช่ียวชาญ 1. หวัหนา้งานมีความสามารถในการวาง
แผนการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

     

2. หวัหนา้งานเป็นผูมี้ความรู้ความสามารถ 
ฉลาด มีไหวพริบและสติปัญญาในการ
บริหารงาน 

     

3. หวัหนา้งานมีความรู้ ความเชียวชาญในการ
แนะนาํช่วยเหลือท่านในทุกเร่ือง 

     

4. หวัหนา้งานแสดงออกถึงความกลา้คิด กลา้
ทาํ เป็นผูน้าํองคก์ารภายใตเ้ง่ือนไขของความ
โปร่งใสและจริยธรรมนกับริหาร 

     

5. หวัหนา้งานมีการประยกุตใ์ชแ้นวคิด ทฤษฏี
การบริหารใหม่ ๆ ในการบริหารงาน 
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ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัความสุขในการทาํงาน 
คาํช้ีแจง โปรดเลือกคาํตอบโดยทาํเคร่ืองหมาย ลงในช่องว่าง  ท่ีตรงกบัความเป็นจริง 

(เลือกเพียง 1 คาํตอบ) 
 

คาํจาํกดัความในการวิจยั 
 

ขอ้คาํถามในแบบสอบถาม 
ระดบัความคิดเห็น  

7 6 5 4 3 2 1 
 ดา้นความพึงพอใจในชีวิต 1. ความสัมพนัธ์ท่ีดีในครอบครัว มีผลต่อ

ความสุขในการทาํงานของท่าน 

       

2. การเป็นสมาชิกครอบครัวท่ีดี มีผลต่อ
ความสุขในการทาํงานของท่าน 

       

3. ท่านรู้สึกสมหวงักบัเป้าหมายของชีวิตท่ี
กาํหนดไว ้

       

4. ท่านมีความพอใจตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน
ของท่านในปัจจุบนั 

       

5. ท่านมีความสุขในการใชชี้วิตของท่าน        

 ดา้นความพึงพอใจในงาน 1. ท่านรู้สึกมีความสุขและอยากมาทาํงานทุก
วนั 

       

2. ท่านรู้สึกเพลิดเพลินกบัการทาํงานของท่าน
จนลืมเวลา 

       

3. ท่านรู้สึกรัก และเอาใจใส่กบังานท่ีทาํอยู่
เสมอ 

       

4. ท่านมกัจะประสบความสาํเร็จตามเป้าหมาย
ในการทาํงาน 

       

5. ลกัษณะงานท่ีท่านทาํอยูต่รงกบัความชอบ
ส่วนตวัของท่าน 

       

ดา้นความรู้สึกทางบวก 1. ท่านมีความกระตือรือร้น เป่ียมดว้ยพลงักาย
และพลงัใจพร้อมท่ีจะทาํงานตลอดเวลา 

       

2. ท่านรู้สึกวา่ชีวิตมีคุณคา่เม่ือไดท้าํงาน        

3. ท่านสามารถยิม้แยม้แจ่มใสไดเ้สมอขณะ
ทาํงาน 

       

4. ท่านมีความสุขกบักิจกรรมในชีวิตประจาํวนั
ตามปกติได ้
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คาํจาํกดัความในการวิจยั 

 
ขอ้คาํถามในแบบสอบถาม 

ระดบัความคิดเห็น  
7 6 5 4 3 2 1 

 5. ท่านมกัมองวา่ปัญหาอุปสรรคเป็นโอกาสใน
การพฒันา 

       

 ดา้นความรู้สึกทางลบ 
 

1. ท่านพบเห็นการทาํงานท่ีไม่ซ่ือสตัย ์ทาํให้
ท่านรู้สึกอึดอดัใจ 

       

2. ท่านรู้สึกซึมเศร้า จิตใจหดหู่ในท่ีทาํงานอยู่
บ่อยคร้ัง 

       

3. ท่านรู้สึกวิตกกงัวลต่อการเล่นพรรคเล่นพวก
ในบริษทัท่ีมีมากเกินไป 

       

4. ท่านมกัจะรู้สึกแยก่บัความขดัแยง้ในการ
ทาํงานท่ีเกิดจากอารมณ์และความเครียด 

       

5. ท่านมกัเบ่ือหน่ายกบัการขาดความสามคัคีใน
การทาํงาน 

       

 
ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
คาํช้ีแจง โปรดเลือกคาํตอบโดยทาํเคร่ืองหมาย ลงในช่องว่าง  ท่ีตรงกบัความเป็นจริง 

(เลือกเพียง 1 คาํตอบ) 
 

คาํจาํกดัความในการวิจยั 
 

ขอ้คาํถามในแบบสอบถาม 
ระดบัการปฏิบติั 

5 4 3 2 1 
คุณภาพของงาน  1. ผลงานท่ีปฏิบติัออกมานั้นมีความถูกตอ้ง

เรียบร้อย 

     

2. ผลงานท่ีปฏิบติัออกมานั้นเป็นไปตามเกณฑ์
มาตรฐานท่ีกาํหนดไว ้

     

3. วสัดุอุปกรณ์ท่ีนาํมาใชใ้นการปฏิบติังานนั้น
ไดม้าตรฐานตามเกณฑท่ี์กาํหนดไว ้

     

4. ก่อนการส่งมอบสินคา้ทุกคร้ังหน่วยงานมี
การตรวจคุณภาพมาตรฐานของผลงาน 

     

5. คุณภาพของงานเป็นท่ียอมรับต่อองคก์ร
ภายนอกและผูใ้ชไ้ดป้ระโยชนคุ์ม้คา่ 
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คาํจาํกดัความในการวิจยั 

 
ขอ้คาํถามในแบบสอบถาม 

ระดบัการปฏิบติั 
5 4 3 2 1 

ปริมาณงาน 6. ปริมาณงานท่ีออกมานั้น มีความสมดุลกบั
อตัรากาํลงัของพนกังานในหน่วยงาน 

     

7. ปริมาณงานท่ีออกมาเป็นไปตามความ
คาดหวงัของหน่วยงาน 

     

8. ปริมาณงานในความรับผิดชอบของขา้พเจา้มี
ความเหมาะสมตรงกบัความสามารถ 

     

9. ท่านสามารถจดัการกบัปริมาณงานท่ีไดรั้บ
มอบหมายใหแ้ลว้เสร็จตามเวลาท่ีกาํหนด 

     

เวลาท่ีใชท้าํงาน 
  

10. ท่านสามารถทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายเสร็จ
ตรงตามเวลาท่ีกาํหมดเสมอ 

     

11. ผลงานแต่ละช้ินสามารถทาํใหส้าํเร็จได้
ภายในระยะเวลาท่ีเหมาะสม 

     

12. การส่งมอบผลงานตรงตามเวลาท่ีกาํหนด      

13. ผลงานท่ีปฏิบติัออกมานั้นมีความถูกตอ้ง
เรียบร้อยและทนัเวลาที่กาํหนด 
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ภาคผนวก ข 
ผลการพจิารณาของผู้เช่ียวชาญ 
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ผลการพจิารณาของผู้เช่ียวชาญ 
ตารางค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) ของแบบสอบถามเร่ือง ภาวะผูต้าม การรับรู้รูปแบบการใช้
อาํนาจของหวัหนา้งานท่ีส่งผลต่อความส่งใหก้ารทาํงานและประสิทธิภาพของการปฏิบติังาน 
ส่วนที ่ ข้อที ่ คะแนนความคดิเห็นของ

ผู้เช่ียวชาญ 
R  IOC ข้อเสนอแนะ 

คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 
1 1 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 2 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 3 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 4 1 0 1 2 0.67 มีความสอดคลอ้ง 
 5 1 1 0 2 0.67 มีความสอดคลอ้ง 
 6 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 7 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 8 1 1 0 2 0.67 มีความสอดคลอ้ง 
 9 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 10 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 11 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 12 0 1 1 2 0.67 มีความสอดคลอ้ง 
 13 1 0 1 2 0.67 มีความสอดคลอ้ง 
 14 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 15 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 16 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 17 1 0 1 2 0.67 มีความสอดคลอ้ง 
 18 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 19 1 1 0 2 0.67 มีความสอดคลอ้ง 
 20 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 21 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
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ส่วนที ่ ข้อที ่ คะแนนความคดิเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ 

R  IOC ข้อเสนอแนะ 

คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 
2 1 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 2 0 1 1 2 0.67 มีความสอดคลอ้ง 
 3 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 4 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 5 1 1 0 2 0.67 มีความสอดคลอ้ง 
 6 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 7 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 8 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 9 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 10 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 11 0 1 1 2 0.67 มีความสอดคลอ้ง 
 12 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 13 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 14 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 15 1 0 1 2 0.67 มีความสอดคลอ้ง 
 16 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 17 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 18 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 19 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 20 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 21 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 22 1 0 1 2 0.67 มีความสอดคลอ้ง 
 23 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 24 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 25 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
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ส่วนที ่ ข้อที ่ คะแนนความคดิเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ 

R  IOC ข้อเสนอแนะ 

คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 
3 1 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 2 0 1 1 2 0.67 มีความสอดคลอ้ง 
 3 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 4 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 5 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 6 0 1 1 2 0.67 มีความสอดคลอ้ง 
 7 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 8 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 9 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 10 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 11 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 12 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 13 1 0 1 2 0.67 มีความสอดคลอ้ง 
 14 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 15 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 16 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 17 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 18 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 19 1 1 0 2 0.67 มีความสอดคลอ้ง 
 20 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
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ส่วนที ่ ข้อที ่ คะแนนความคดิเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ 

R  IOC ข้อเสนอแนะ 

คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 
4 1 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 2 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 3 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 4 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 5 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 6 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 7 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 8 1 1 0 2 0.67 มีความสอดคลอ้ง 
 9 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 10 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 11 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
 12 1 0 1 2 0.67 มีความสอดคลอ้ง 
 13 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
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