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ความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบน มาตรฐาน และใชสถิติอนุมาน  t-test, One - way ANOVA  
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 ABSTRACT 
 

The purposes of this independent study were to study:  1 )  the level of 
leadership styles, motivation, and job performance of production staff, 2) the comparison of 
personal factors namely sex, age, educational level, marital status, working experience, and 
income of production staff, and 3) the influence of leadership styles and motivation affected 
the job performance of production staff. 

The samples consisted of 318 production staff members of Valeo Comfort and 
Driving Assistance Systems (Thailand) Co. , Ltd.  The research instrument was a questionnaire 
checked with the content validity and reliability.   Data were analyzed using descriptive 
statistics including frequency distribution, percentage, mean, standard deviation and  
t-test, One-way ANOVA, and multiple regression to test the hypothesis. 

The study results showed that 1) the supervisors had leadership levels, and the 
overall job performance at a medium level.  Most respondents had a high level of 
motivation in general; 2 )  the comparison of opinions towards the job performance 
classified by personal factors showed that age, educational level, and working experience 
had no influence on the job performance, whereas this performance differed on sex, 
marital status, and income; 3 )  in addition, it was found that leadership style and the 
motivation affected the job performance of the production staff with statistical 
significance at the level of 0.05. 
 
Keywords: leadership styles, motivation, operational efficiency and production staff 
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ทรัพยากรมนุษยที่เปนประโยชนสําหรับองคการตอไปได หากมีขอบกพรองหรือขอผิดพลาดสวนใดเกิดขึ้น
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 จากผลกําไรท่ีลดลงอยางตอเนื่องของภาคธุรกิจอันเปนผลมาจากยอดขายลดลงซ่ึงเปนผลพวง
มาจากสงครามการคาระหวางประเทศของมหาอํานาจทางเศรษฐกิจอยางจีนกับสหรัฐอเมริกาสงผล
กระทบกับธุรกิจชิ้นสวนยานยนตของประเทศหดตัวลง ผูประกอบธุรกิจตองหาทางปรับตัวดานการ
ดําเนินธุรกิจอยางมากเพ่ือใหธุรกิจอยูไดในชวงวิกฤตนี้ ทําใหธุรกิจตองมุงเนนไปท่ีผลของการปฏิบัติงาน
เพ่ือใหสามารถควบคุมตนทุนและสามารถสรางความพึงพอใจใหกับลูกคาใหไดมากท่ีสุด 
 ผลของการปฏิบัติงานก็มีความสําคัญในการดําเนินธุรกิจ ดวยการท่ีองคการใด ๆ ก็ตามมีผล
ของการปฏิบัติงานท่ีสูงก็จะสงผลใหมีกําไรสูงดวยเชนกัน เพราะฉะนั้นผลการปฏิบัติงานจึงเปนปจจัย
หลักในการสรางความพึงพอใจใหกับลูกคา องคการธุรกิจท่ีมีประสิทธิภาพสูงตองควบคุมคุณภาพของงาน
ใหอยูในระดับท่ีลูกคาพึงพอใจ ปริมาณงานตองเปนไปตามเปาหมายท่ีกําหนดไว เวลาท่ีใชในการผลิต
ตองอยูชวงเวลามาตรฐานตามท่ีไดกําหนดไว (กันตยา เพ่ิมผล, 2547, น.38) ปจจัยสําคัญท่ีจะขับเคลื่อน
องคการใหมีประสิทธิภาพนั่นคือบุคลากรในองคการนั่นเอง หากบุคลากรในองคการมีคุณภาพมากเทาใด
ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานขององคการก็มากข้ึนตามไปดวย ฉะนั้นองคการตองเล็งเห็นถึงความสําคัญ
ของบุคลากรเพ่ือตอบสนองความตองการของบุคลากรในองคการใหไดอยางเหมาะสม (อุทัย กนกวุฒิพงศ, 
2547, น. 22) ซ่ึงหากตอบสนองผูปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสมแลวยอมจะสงผลใหการปฏิบัติงานเปนไป
อยางมีประสิทธิผล ซ่ึงสิ่งเหลานี้เปนปญหาท่ีผูบริหารในระดับตาง ๆ ยุคปจจุบันตองคิดหาวิธีสรางแรง
กระตุนและแรงผลักดันท่ีจะใหบุคลากรในสวนตาง ๆ ขององคการเกิดพลังและมีความกระตือรือรนท่ีจะ
ทํางานในสิ่งท่ีองคการตั้งเปาหมายไวอยางเต็มใจและเกิดประสิทธิผลมากท่ีสุด 
 จากผลการสัมภาษณพนักงานท่ีลาออกจากบริษัทในชวงระยะเวลา 2 - 3 ปท่ีผานมาพบวา
ผูบังคับบัญชาเปนปจจัยหลักท่ีทําใหพนักงานไมอยากอยูกับบริษัทเนื่องจากผูบังคับบัญชาบางคนขาด
คุณสมบัติในการเปนหัวหนางานไมสามารถบริหารจัดการผูใตบังคับบัญชาไดดีเทาท่ีควร สงผลใหบริษัท
ขาดบุคลากรในการปฏิบัติงาน ประสิทธิภาพของทีมงานไมเปนไปตามความคาดหวังของบริษัท งานหลายอยาง
ไมสําเร็จตามเปาหมายท่ีกําหนดไวดังนั้น รูปแบบภาวะผูนําในองคการมีความสําคัญในการกําหนดทิศทาง
ขององคการโดยการวางแผนยุทธศาสตรตามกรอบเปาหมายท่ีสามารถนําไปใชหรือปฏิบัติไดจริงตองมี
การบริหารงานและดําเนินงานรวมถึงการประเมินผลงานวาสามารถเปนไปไดตามเปาหมายท่ีกําหนด
หรือไม ในดานการบริหารบุคลากรภาวะผูนําถือเปนปจจัยท่ีมีความสําคัญยิ่งอีกปจจัยหนึ่งตอความสําคัญ
ของผลการปฏิบัติงานระดับบุคคล หนวยงาน และองคการ ผูนําท่ีดีและมีศักยภาพในการทํางานยอมมี
ผลทําใหบุคลากร พนักงานในองคการ ใหการยอมรับในตัวบุคคลนั้น ๆ และสงผลใหนําพาไปสูเปาหมาย
ท่ีกําหนดไว อยางไรก็ตามในปจจุบันพบวา ประสบการณทํางาน ความรู ความสามารถดานการจัดการ 
การบริหารงาน ของหัวหนางานยังไมเพียงพอทําใหการออกคําสั่งเพ่ือมอบหมายงานยังไมเหมาะสม
เทาท่ีควร ไมสามารถกระตุน หรือจูงใจผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานไดตรงตามเปาหมายท่ีกําหนดไว 
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รวมถึงความคลาดเคลื่อนในการสื่อสารในการทํางาน (ทิมมิกา เครือเนตร, 2552 ; Na-Nan and 
Wongsuwan, 2019)  
 ดังนั้นจึงมีความจําเปนอยางยิ่งในการสรางเสริมและพัฒนาพนักงานระดับหัวหนางานเพ่ือ
สนับสนุนการทํางานเพ่ิมองคความรู และศักยภาพในการเปนผูนํา เพ่ือบรรลุเปาหมายและความสําเร็จ
ขององคการ 
 นอกจากภาวะผูนําท่ีเปนปจจัยสําคัญแลวแรงจูงใจเปนสวนสําคัญท่ีจะพัฒนาบุคลากรแรงจูงใจ
จึงเปนกระบวนท่ีทําใหพนักงานในองคการถูกกระตุนจากสิ่งเราตามความตองการของตนเองซ่ึงข้ึนอยูกับ
ความคาดหวังเฉพาะบุคคล และ สิ่งเราท่ีเกิดข้ึนจากภายนอกนั้นอาจมาจาก ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 
การไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ขนาดความรับผิดชอบในงาน และ ความกาวหนา ดังนั้น
แรงจูงใจจึงเปนการเพ่ิมพฤติกรรมหรือการกระทําของกิจกรรมแตละบุคคลโดยท่ีบุคคลนั้น ๆ จงใจ
กระทําพฤติกรรมนั้น ๆ เพ่ือใหบรรลุตามเปาหมายท่ีกําหนดไว (Domjan, 1996 ; Na-Nan, Chaiprasit, and 
Pukkeeree, 2018)  
 หากบุคลากรไดรับแรงจูงใจท่ีดีและเหมาะสมจะชวยใหพนักงานทํางานดวยมุงม่ันตั้งใจมี
ความสุขกับการทํางานเกิดความรวมมือรวมใจกันแสดงผลงานอยางสุดความสามารถนําไปสูเปาหมาย
และผลสําเร็จขององคการ พนักงานระดับปฏิบัติการถือเปนบุคลากรท่ีมีปริมาณมากท่ีสุดและเปนหัวใจ
หลักขององคการ กลาวไดวา มนุษยนั้นเปนทรัพยากรท่ีมีชีวิตจิตใจ มีความรู ความสามารถ ความเชี่ยวชาญ
ในงานและทักษะท่ีตางกันการท่ีองคการจะสามารถนําศักยภาพในแตละบุคคลออกมาใชไดยอมตองใช
เทคนิค กลยุทธ ถือไดวาแรงจูงใจมีความสําคัญยิ่งกับองคการ อันเนื่องมาจากแรงจูงใจมีผลตอการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของมนุษยเพ่ือนําไปสูเปาหมาย (ศิวิไล กุลทรัพยศุทรา, 2552, น. 9)  
 ปจจุบันองคการธุรกิจมีการเปลี่ยนแปลงไปมาก เชนการลดจํานวนอัตราพนักงานขององคการ 
การปรับเปลี่ยนโครงสรางและรูปแบบการทํางาน การใชระบบประกันคุณภาพมาทดแทนกําลังคน และ
ผลกระทบจากเศรษฐกิจท่ีตกต่ําลงสงผลใหสวัสดิการและคาตอบแทนตางท่ีเคยใหกับพนักงานจําเปนตอง
ปรับลดลง จากปญหาดังกลาวหากไมแกไขอาจสงผลใหการปฏิบัติงานของบุคลากรไมมีประสิทธิภาพจะ
สงผลใหองคการไมประสบความสําเร็จตามเปาหมายท่ีกําหนดไว (สมคิด บางโม, 2545) 
 จากความสําคัญของผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการท่ีจะมีผลตอความสําเร็จของ
ธุรกิจ ผูวิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาผลการปฏิบัติงานของพนักงานรูปแบบของภาวะผูนํา และแรงจูงใจในการ
ทํางานวาปจจัยดังกลาวมีความสัมพันธกันหรือไม และมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต 
บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด หรือไมอยางไร ซ่ึงผล
การศึกษาจะสามารถทําใหบริษัทนําขอมูลมาพัฒนาสงเสริมผลการปฏิบัติงานของพนักงาน แนวทางใน
การพัฒนาภาวะผูนํา และการปรับปรุงสภาพการทํางานการบริหารจัดการบุคลากรเพ่ือการปฏิบัติงานท่ี
มีประสิทธิผล อันเปนประโยชนตอการดําเนินธุรกิจของบริษัทตอไป 
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1.2  วัตถุประสงคของการวิจัย 
 1.2.1 เพ่ือศึกษาระดับภาวะผูนํา แรงจูงใจ และผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต 
บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 
 1.2.2 เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลทางดาน เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ
สมรส ประสบการณการทํางาน และรายไดของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง
แอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด ท่ีมีตอผลการปฏิบัติงาน 
 1.2.3 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของภาวะผูนํา และแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ฝายผลิต บริษัท วาลีโอ คอมฟอรท แอนด ไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซ ซิสเต็มสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 
 

1.3 คําถามของการวิจัย 
 1.3.1 ปจจัยสวนบุคคลทางดาน เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ประสบการณ
การทํางาน และรายไดของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซ
ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด ท่ีแตกตางกันรับรูผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 1.3.2 รูปแบบภาวะผูนําและแรงจูงใจมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต
บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 
 

1.4  ขอบเขตของการวิจัย 
 1.4.1 1.4.1 ขอบเขตดานประชากร 
 ประชากร ไดแก กลุมพนักงาน บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซ 
ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด ตั้งอยูท่ีนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จ. ชลบุรี จํานวนประชากรท้ังหมด 
1,555 คน (ขอมูลจากฝายทรัพยากรมนุษย ธันวาคม 2561) 
 1.4.2 ขอบเขตดานเนื้อหา 
 ปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ประสบการณ
การทํางาน และ รายได  
 รูปแบบภาวะผูนําประกอบไปดวย 
  1. ภาวะผูนําแบบสั่งการ  
  2. ภาวะผูนําแบบสนับสนุน  
  3. ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม  
  4. ภาวะผูนําแบบมุงเนนความสําเร็จ 
 แรงจูงใจประกอบไปดวย 
  1. ความสําเร็จในการทํางาน 
  2. การไดรับการยอมรับนับถือ 
  3. ลักษณะของงาน 
  4. ความรับผิดชอบ 
  5. ความกาวหนา 
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 ผลการปฏิบัติงานประกอบไปดวย 
  1. ปริมาณงาน 
  2. คุณภาพงาน 
  3. เวลาท่ีใชในการปฏิบัติงาน 
 1.4.3 ขอบเขตดานระยะเวลา ไดแก เดือนมิถุนายน 2562 – เดือนธันวาคม 2562 
 

1.5  คําจํากัดความในการวิจัย 
 1.5.1  ภาวะผูนํา หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลหนึ่งซ่ึงเปนพฤติกรรมสวนตัวท่ีจะชักนํา
กิจกรรมของกลุมใหบรรลุเปาหมายรวมกันหรือมีความสัมพันธท่ีมีอิทธิพลระหวางผูนําและผูตาม ซ่ึงทํา
ใหเกิดการเปลี่ยนแปลงเพ่ือใหบรรลุจุดมุงหมายรวมกัน หรือเปนการสรางความเชื่อม่ัน และการใหการ
สนับสนุนบุคคลเพ่ือใหบรรลุเปาหมายองคการ (ศิริภัทร ดุษฏีวิวัฒน, 2555) ตามแนวคิดของเฮาสและ
มิทเชลล (House & Mitchell, 1974) แบงภาวะผูนําออกเปน 4 แบบ คือ 
  1. ภาวะผูนําแบบสนับสนุน (Supportive Leadership)  คลายกับพฤติกรรมมุงมิตรสัมพันธ
ผูนําจะเปนมิตรกับผูใตบังคับบัญชาสรางบรรยากาศท่ีดีในการทํางาน 
  2. ภาวะผูนําแบบสั่งการ (Directive  Leadership) คลายกับพฤติกรรมผูนําแบบมุงกิจ
สัมพันธเปนพฤติกรรมของผูนําท่ีปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาดวยการใชคําสั่งเก่ียวกับการทํางานแจงความ
คาดหวังใหทราบ บอกวิธีทํางานกําหนดเวลาทํางานสําเร็จใหทราบพรอมกับกฎระเบียบตาง ๆ ในการ
ทํางานใหแกผูใตบังคับบัญชา 
  3. ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ (Achievement – Oriented Leadership) เปนพฤติกรรม
ท่ีผูนํากําหนดเปาหมายท่ีทาทายสรางมาตรฐานดานความเปนเลิศสูงแกผูใตบังคับบัญชาสรางความม่ันใจ
ใหผูใตบังคับบัญชาทํางานไดมาตรฐานสูงไดสําเร็จ 
  4. ภาวะผูนําแบบใหมีสวนรวม (Participative Leadership) เปนผูนําท่ีแสดงพฤติกรรม
ตอผูใตบังคับบัญชาดวยการขอคําปรึกษากอนท่ีจะตัดสินใจมีการกระตุนใหมีสวนรวมแสดงความคิดเห็น
ในการตัดสินใจ 
 1.5.2 แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งท่ีเปนพลังกระตุนใหแตละบุคคลกระทําพฤติกรรมเปนสิ่งชี้ทิศทาง
หรือแนวทางใหบุคคลกระทําพฤติกรรมเพ่ือบรรลุเปาหมายของแตละคนและเปนท่ีชวยสนับสนุนรักษา
พฤติกรรมนั้นๆ ใหคงอยู (โชติกา ระโส, 2555, น. 11) ตามแนวคิดของเฮอรซเบอรก (Herzberg)  
 องคประกอบจูงใจ (Motivation Factors) 
 เปนองคประกอบท่ีเก่ียวของกับงานแตละประเภทท่ีปฏิบัติโดยตรง และเปนสิ่งจูงใจใหบุคลากร
เกิดความพึงพอใจในการทํางาน ประกอบดวย 
  1. ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถทํางานได
เสร็จสิ้น ประสบผลสําเร็จไดอยางดีเยี่ยม รวมถึงสามารถแกปญหาตาง ๆ เก่ียวกับงาน และรูจักท่ีจะ
ปองกันปญหาท่ีเกิดข้ึน 
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  2. การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การยอมรับนับถือจากบุคคลใน
หนวยงานหรือบุคคลอ่ืน ๆ ท่ีมาขอคําปรึกษา ซ่ึงอาจแสดงออกในรูปการยกยองหรือชมเชย การใหกําลังใจ 
การแสดงความยินดีการแสดงออกท่ีทําใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถตาง ๆ 
  3. ลักษณะของงาน (Work itself) หมายถึง งานที่นาสนใจ ตองอาศัยความคิดริเริ ่ม
สรางสรรค ทาทายความสามารถใหลงมือทําหรือเปนงานท่ีมีลักษณะทําตั้งแตตนจนจบดวยตนเอง 
  4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การไดรับมอบหมายใหดูแลงานใหม ๆ 
และมีอํานาจการตัดสินใจอยางเต็มท่ี ไมมีการตรวจหรือควบคุมอยางใกลชิด 
  5. ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง ไดรับการเลื่อนข้ัน การเลื่อนตําแหนงใหสูงข้ึน 
มีโอกาสท่ีจะไดศึกษาตอเพ่ือหาความรูเพ่ิมเติม ไดรับการฝกอบรม และดูงาน 
 1.5.3 ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การท่ีพนักงานปฏิบัติงานตามหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายโดย
พิจารณาจากคุณภาพ ปริมาณของงานและเวลาท่ีใชในการปฏิบัติงาน (พิชาญสิทธ วงศกระจาง, 2557) 
ตามแนวคิดของ (Peterson & plowman, 1953) 
  1. คุณภาพของงาน (Quality) หมายถึง งานท่ีมีความถูกตองและเรียบรอยเปนไปตามเกณฑ
เม่ือเทียบกับมาตรฐานท่ีกําหนดไว อุปกรณท่ีใชในการผลิตตองเปนไปตามมาตรฐานท่ีกําหนด การตรวจสอบ
คุณภาพของงานกอนการสงมอบใหกับลูกคาเพ่ือเปนการควบคุมคุณภาพของงาน 
  2. ปริมาณของงาน (Quantity) หมายถึง จํานวนของงานท่ีทําไดเหมาะสมตอความสามารถ
และจํานวนของพนักงานตามท่ีไดวางแผนไว  
  3. เวลาท่ีใชในการปฏิบัติงาน (Working Time) หมายถึง ระยะเวลาท่ีเหมาะสมในการใช
ปฏิบัติงานตามแผนงานท่ีกําหนดไวเพ่ือใหเกิดผลของงานตามความตองการของลูกคา 
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1.6  กรอบแนวคิดของการวิจัย 

 ตัวแปรอิสระ      ตัวแปรตาม 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.6 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
 
 
 
 
 

ปจจัยสวนบุคคล 
(1.) เพศ 
(2). อายุ 
(3.) ระดับการศึกษา 
(4.) สถานภาพสมรส 
(5.) อายุงาน 
(6.) รายได 
 

 ภาวะผูนํา 
(1.) ภาวะผูนําแบบสนับสนุน 
(2.) ภาวะผูนําแบบสั่งการ 
(3.) ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ 
(4.) ภาวะผูนําแบบใหมีสวนรวม 
(House & Mitchell, 1974) 

แรงจูงใจในการทํางาน 
(1.) ความสําเร็จในงาน 
(2.) การไดรับการยอมรับนับถือ 
(3.) ลกัษณะของงาน 
(4.) ความรับผิดชอบ  
(5.) ความกาวหนา 
(Herzberg, 1959) 
  
 

 

ผลของการปฏิบัติงาน 
(1.) ปริมาณงาน 
(2.) คุณภาพงาน 
(3.) เวลาท่ีใชในการปฏิบัติงาน 
(Peterson & plowman, 1953) 
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1.7 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 1.7.1 ทราบถึงปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอ
คอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด เพ่ือเปนแนวทางใหสําหรับผูบริหาร
ในการปรับปรุงพัฒนาผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง
แอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด และองคการตอไป 
 1.7.2 ผูบริหารในองคการทุกระดับสามารถนํารูปแบบภาวะผูนําไปปรับใชในการบริหารงาน
ในองคการใหสอดคลองกับสถานการณตาง ๆ และการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมในการทํางานยุค
ใหมโดยการกระตุนใหพนักงานเกิดความคิดและความรับผิดชอบในการทํางานของตนเอง โดยมีผูนําเปน
ตนแบบ การใสใจ การใหคําแนะนําพนักงานเพ่ือเปนการปรับปรุงใหผลการปฏิบัติงานของพนักงานดีข้ึน 
 1.7.3 ผูบริหารในองคการสามารถนําประเภทของแรงจูงใจในการทํางานท่ีเปนสิ่งท่ีทําใหพนักงาน
เกิดความตองการท่ีจะทํางานเพ่ือเปนแนวทางในการปรับปรุงนโยบายของบริษัทดานการสรางแรงจูงใจ
ในการทํางานเปนประโยชนตอการบริหารคนภายในองคการ เพ่ือใหคนภายในองคการสามารถปฏิบัติงาน
ไดอยางมีประสิทธิภาพ  
 1.7.4 ผูบริหารในองคการสามารถนําผลการศึกษาไปเปนขอมูลพ้ืนฐานขององคการในการ
วิเคราะหรวมถึงการพิจารณาแสวงหาแนวทางสนับสนุนและสงเสริมการพัฒนาผลของพนักงานในองคการ 
เพ่ือการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
 



 

บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

  
 ในการศึกษาคนควาอิสระ เรื่อง ภาวะผูนําและแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 
ผูวิจัยไดศึกษาคนควาจากเอกสารแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของตาง ๆ เพ่ือเปนพ้ืนฐานการดําเนิน 
การคนควาอิสระตามลําดับข้ัน ดังตอไปนี้ 
 2.1 แนวความคิดและทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนํา 
  2.1.1 ความหมายของภาวะผูนํา 
  2.1.2 ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับภาวะผูนํา 
  2.1.3 แนวความคิดของภาวะผูนําในรูปแบบตาง ๆ 
 2.2 แนวความคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ 
  2.2.1 ความหมายของแรงจูงใจ 
  2.2.2 ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับแรงจูงใจ 
   2.2.3 องคประกอบของแรงจูงใจ 
  2.2.4 แนวความคิดของแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงาน  
 2.3 แนวความคิดและทฤษฎีเก่ียวกับผลการปฏิบัติงาน 
  2.3.1 ความหมายของผลการปฏิบัติงาน 
  2.3.2 ความสําคัญของผลการปฏิบัติงาน 
  2.3.3 ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับผลการปฏิบัติงาน 
 2.4 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
      

2.1 แนวความคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนํา 
 2.1.1 ความหมายของผูนํา 
 นักวิชาการและผูศึกษาคนควาเก่ียวกับภาวะผูนําไดใหนิยามเก่ียวกับภาวะผูนําตามแนวคิด
ของตนไวหลากหลายรูปแบบ ผูวิจัยขอนําเสนอแนวคิดของภาวะผูนํา ดังตอไปนี้ 
 พิชาญสิทธิ์ วงศกระจาง (2557, น. 23) ไดกลาววาภาวะผูนํา คือ ศาสตรและศิลปในการ
สรางอิทธิพล แรงจูงใจ ความเชื่อม่ันและปฏิสัมพันธท่ีดีเพ่ือใหผูอ่ืนคลอยตามและปฏิบัติดวยความเต็มใจ
เพ่ือบรรลุซ่ึงวัตถุประสงคท่ีตั้งไว 
 ชาญชัย อาจินสมาจาร (2546, น. 126) ใหความหมายภาวะผูนําไววา ภาวะผูนํา คือ การทํา
ใหสิ่งตาง ๆ ใหสําเร็จลุลวงโดยผานคนอ่ืน โดยมีวัตถุประสงคท่ีตองทําใหงานสัมฤทธิ์ผล และสามารถนํา
การสนับสนุนของทีมงานมาใชไดอยางเหมาะสม สามารถชักจูงทีมงานดําเดินงานตามวัตถุประสงค เพ่ือให
ไดผลลัพธตามเปาหมายท่ีกําหนดไว 
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 เท้ือน ทองแกว (2542, น.4) ไดกลาววา ภาวะผูนํา คือ ความสามารถของผูนําท่ีมีศิลปะใน
การใชถอยคําหรือกระทําเพ่ือใหคนอ่ืนคลอยตามและปฏิบัติตามอยางเต็มใจและเปนไปตามวัตถุประสงค
ท่ีกําหนดไว 
 ศิริภัทร ดุษฏีวิวัฒน (2555, น.8) ไดกลาวไววา ภาวะผูนํา คือ การท่ีบุคคลหนึ่งมีอิทธิพลตอ
กลุมและสามารถนําพากลุมใหบรรลุเปาหมายขององคการ โดยภาวะผูนําเปนกระบวนการท่ีมีอิทธิพล
ทางสังคมซ่ึงบุคคลหนึ่งตั้งใจใชกับผูอ่ืนเพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานหรือเพ่ือกิจกรรมตาง ๆ ตามท่ีกําหนด
รวมอีกท้ังยังเปนการสรางสายสัมพันธระหวางบุคลากรในองคการ ภาวะผูนําจึงเปนกระบวนการท่ีชวย
ใหกลุมสามารถบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดได ภาวะผูนําจึงเปนศาสตรท่ีจําเปนและสําคัญตอผูบริหารเพ่ือ
นําพาองคการไปสูความสําเร็จ 
 สรุป ผูนํา หมายถึง บุคคลท่ีมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืนมีอํานาจในการสั่งการชักจูงหรือชี้นําบุคคลอ่ืนให
ปฏิบัติงานไดสําเร็จตามวัตถุประสงคหรือเปาหมายขององคการท่ีวางไวไดอยางมีประสิทธิผล 
(Effectiveness) และประสิทธิภาพ (Efficiency) ผูนําไดรับตําแหนงมาจากการแตงตั้ง หรือรับเลือกหรือ
การอาสาสมัครข้ึนมาดวยตัวเองแตสมาชิกในกลุมตองใหการยอมรับดวยวาเปนผูนําของกลุมอยางเปดเผย
และจริงใจเปนผูมีความสามารถทักษะท้ังศาสตรและศิลปในการบริหารงานการสั่งการใหผูใตบังคับบัญชา
หรือผูรวมงานปฏิบัติตามไดลุลวงตามเปาหมาย 
 2.1.2 ทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนํา 
 เนื่องจากทฤษฎีท่ีของเก่ียวกับภาวะผูนํามีอยูหลายทฤษฎี เพราะไดมีการศึกษาวิจัยเก่ียวของ
กับการบริหารงานภายใตภาวะผูนําในแบบตาง ๆ มาเปนเวลาหลายทศวรรษดังนั้นจึงขอยกทฤษฎีท่ีเปน
พ้ืนฐานและมีความเก่ียวของกับงานวิจัย ดังตอไปนี้ 
 กรณีศึกษาของโรเบิรต เฮาส ทฤษฎีวิถีทาง-เปาหมาย (Path - Goal Theory) 
 ทฤษฎีเชิงสถานการณท่ีพัฒนาโดย เฮาสและมิทเชลล (House & Mitchell, 1974) ซ่ึงมี
ความเชื่อวา ผูนําสามารถสรางแรงจูงใจในการทํางานแกผูตามได โดยเพ่ิมจํานวนและชนิดของรางวัล
ผลตอบแทนท่ีไดรับจากการทํางานนั้นผูนํายังสามารถสรางแรงจูงใจดวยการทําใหวิถีทาง (Path) ท่ีจะ
ไปสูเปาหมายชัดเจนข้ึน และงายพอท่ีผูปฏิบัติจะสามารถทําสําเร็จซ่ึงผูนําแสดงพฤติกรรมดวยการชวยเหลือ
แนะนําสอนงานและนําทางหรือเปนพ่ีเลี้ยงคอยดูแล นอกจากนี้ผูนํายังชวยสรางแรงจูงใจไดดวยการชวย
แกไขอุปสรรคขวางก้ันหนทางไปสูเปาหมาย รวมท้ังสามารถชวยในการทําใหตัวงานเองมีความนาสนใจ 
และทําใหผูตามเกิดความพึงพอใจตองานท่ีทํากรอบแนวคิดของทฤษฎีวิธีทาง-เปาหมาย 
 องคประกอบสําคัญของทฤษฎีวิถีทาง-เปาหมาย 
  1. พฤติกรรมผูนํา (Leader behaviors) 
  2. คุณลักษณะสวนบุคคลของผูใตบังคับบัญชา (Subordinate characteristics) 
  3. คุณลักษณะของงาน (Task characteristics) 
  4. การจูงใจ (Motivation) 
  พฤติกรรมของผูนําตามทฤษฎีวิถีทาง - เปาหมายแบงออกเปน 4 ประเภท 
   1. ภาวะผูนําแบบสนับสนุน (Supportive leadership) คลายกับพฤติกรรมมุงมิตร
สัมพันธ ผูนําจะเปนมิตรกับผูใตบังคับบัญชา สรางบรรยากาศท่ีดีในการทํางาน 
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   2. ภาวะผูนําแบบสั่งการ (Directive  leadership) คลายกับพฤติกรรมผูนําแบบมุงกิจ
สัมพันธเปนพฤติกรรมของผูนําท่ีปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาดวยการใชคําสั่งเก่ียวกับการทํางานแจงความ
คาดหวังใหทราบ บอกวิธีทํางานกําหนดเวลาทํางานสําเร็จใหทราบพรอมกับกฎระเบียบตาง ๆ ในการ
ทํางานใหแกผูใตบังคับบัญชา 
   3. ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ (Achievement - Oriented leadership) เปน
พฤติกรรมท่ีผูนํากําหนดเปาหมายท่ีทาทายสรางมาตรฐานดวยความเปนเลิศสูงแกผูใตบังคับบัญชาสราง
ความม่ันใจใหผูใตบังคับบัญชาทํางานไดมาตรฐานสูงไดสําเร็จ 
   4. ภาวะผูนําแบบใหมีสวนรวม (Participative leadership) เปนผูนําท่ีแสดงพฤติกรรม
ตอผูใตบังคับบัญชาดวยการขอคําปรึกษากอนท่ีจะตัดสินใจมีการกระตุนใหมีสวนรวมแสดงความคิดเห็น
ในการตัดสินใจ 
 การศึกษาภาวะผูนําท่ีมหาวิทยาลัยโอไฮโอสเตท (The Ohio State Sutdies) 
 นักวิจัยของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ ในป ค.ศ. 1945 กลุมนักวิจัยของมหาวิทยาลัยโอไฮโอนําโดย
(Hemphill & Coons, 1957) ไดสรุปผลการศึกษาโดยจําแนกพฤติกรรมของผูนําเปนสองมิติ คือ ดาน
กิจสัมพันธหรือมุงงาน (Initiating Structure) และ ดานมิตรสัมพันธหรือมุงคน (Consideration) 
อธิบายได ดังตอไปนี้ 
  1. ดานกิจสัมพันธหรือมุงงาน (Initiating  Structure) หมายถึง การมุงในการกํากับผูตาม
ใหทํางานใหสําเร็จตามเปาหมายท่ีไดวางเอาไวกระตุนใหผูตามทําตามระเบียบแบบแผนโดยใหความสําคัญ
กับความสําเร็จของงานเปนหลักโดยแบบแผนท่ีไดวางไวไดถูกกําหนดโครงสรางบทบาทหนาท่ีความ
รับผิดชอบวิธีการทํางานไวเรียบรอยแลว 
  2. ดานมิตรสัมพันธหรือมุงคน (Consideration) หมายถึง ผูนําใหความสําคัญกับความสัมพันธ
ระหวางผูนําและผูตามการใหการยอมรับการรับฟงแสดงความรูสึกและปฏิบัติตอผูตามอยางเทาเทียมกัน
ใสใจในความเปนอยูปญหาและความตองการของผูตามจากพฤติกรรมของผูนําท้ังสองดานดังกลาวเม่ือ
นํามาผสมผสานกันทําใหไดแบบของผูนํา (Leadership style) ข้ึน 4  แบบ ดังภาพตอไปนี้ 
 

กิจสัมพันธต่ํา 
มิตรสัมพันธสูง 

กิจสัมพันธสูง 
มิตรสัมพันธสูง 

กิจสัมพันธต่ํา 
มิตรสัมพันธต่ํา 

กิจสัมพันธสูง 
มิตรสัมพันธต่ํา 

 

ภาพท่ี 2.1 แสดงแบบของผูนําตามการศึกษาภาวะผูนําของโอไฮโอสเตท (Dubrin, 1998) 
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 การศึกษาพฤติกรรมผูนําของ (Kurt Lewin, 1939) 
  1. ผูนําแบบเผด็จการ เปนผูนําท่ีตัดสินใจดวยตนเองชอบออกคําสั่งใหผูอ่ืนปฏิบัติตามหรือ
ใชการสื่อสารแบบทางเดียวจํากัดการใหขอมูลผูใตบังคับบัญชา มีอํานาจควบคุมสั่งการลงโทษ เนนผลงาน
เปนหลักระหวางผูนําและผูตามมีความสัมพันธเปนไปในระยะสั้น 
  2. ผูนําแบบประชาธิปไตย เนนการมีสวนรวมในเรื่องการตัดสินใจกําหนดข้ันตอนวิธีการ
ทํางานใหขอมูลเก่ียวกับเปาหมายของงานใหขอมูลสะทอนกลับ เพ่ือพัฒนาผูใตบังคับบัญชาใหดีข้ึน
คํานึงถึงความมีสวนรวมความรูสึกและเอาใจใสความตองการของผูใตบังคับบัญชาเนนความสัมพันธ
ระหวางผูนําและผูตามในระยะยาว 
  3. ผูนําแบบเสรีนิยม เปนผูนําท่ีใหอิสระในการทํางานแกผูใตบังคับบัญชาใหทรัพยากรหรือ
วัตถุดิบท่ีจําเปนในงานมีสวนรวมเพียงชวยตอบขอสงสัยใหกับพนักงานหลีกเลี่ยงการใหขอมูลสะทอน
กลับแกผูใตบังคับบัญชาไมมีความสัมพันธระหวางผูนําและผูตาม 
 การศึกษาภาวะผูนําท่ีมหาวิทยาลัยมิชิแกน (The University of Michigan studies)    
 นักวิจัยของมหาวิทยาลัยมิชิแกนนําโดย Rensis Likert ในป ค.ศ. 1966 ไดทําการศึกษา
พฤติกรรมของผูนําโดยจําแนกเปน 2 แบบ เชนเดียวกับของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ จําแนกความสัมพันธ
ระหวางผูนําและผูตามกับประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานไดแกพฤติกรรมผูนําท่ีมุงผลผลิต 
(Production Orientation)  และผูนําท่ีมุงคนงาน (Employee Orientation) 
  1. พฤติกรรมผูนําท่ีมุงผลผลิต (Production Orientation) หรือ (Job-centered leader 
behavior) จะมุงเนนท่ีผลิตเปนสิ่งสําคัญใหความสําคัญกับงานเทคนิคในการผลิตตาง ๆ เพ่ือใหงานบรรลุ
เปาหมายโดยมองวาพนักงานคือปจจัยหนึ่งท่ีทําใหงานสําเร็จผูนําจะแสดงพฤติกรรมตาง ๆ ท่ีจะนําไปสู
กระบวนการผลิต เชนการกําหนดมาตรฐานการแบงงานการอธิบายข้ันตอนการทํางานการตรวจสอบ
การปฏิบัติงานเพ่ือมุงเนนท่ีความสําเร็จของงานเปนหลัก 
  2. พฤติกรรมผูนําท่ีมุงคนงาน (Employee Orientation) หรือ (Employee-centered 
leader behavior) ผูนําจะเนนเรื่องความสัมพันธระหวางบุคคลยอมรับความแตกตางระหวางบุคคลให
ความสําคัญใสใจในความตองการของพนักงานผูนําแสดงพฤติกรรมตอพนักงานดวยการกระตุนใหมีสวน
รวมในการกําหนดเปาหมายการทํางานหรือการตัดสินใจหรือแสดงความคิดเห็นท่ีเก่ียวกับการทํางานโดย
ผูนําแสดงออกถึงความไววางใจและเคารพซ่ึงกันและกันโดยปฏิบัติตอพนักงานอยางเทาเทียมกัน 
 การศึกษาพฤติกรรมผูนําของ (Likert, 1967) ไดพัฒนาแนวคิดพฤติกรรมผูนําเปน 4 แบบโดย
ใชกลยุทธของการศึกษาภาวะผูนําท่ีแตกตางจาก (Kurt Lewin, 1939) คือ 
  1. พฤติกรรมผูนําเผด็จการแบบเบ็ดเสร็จ ผูนําจะเปนผูตัดสินใจทุกอยางวาใครตองทําอะไร
ทําท่ีไหนและตองเสร็จเม่ือไหร มีการลงโทษเม่ือไมสามารถปฏิบัติไดบรรลุตามเปาหมาย ความสัมพันธ
ระหวางผูนําและผูปฏิบัติตามต่ํามาก ผูตามไมเกิดความไววางใจและความเชื่อม่ันในตัวผูนํา 
  2. พฤติกรรมผูนําเผด็จการแบบมีเมตตา ผูนําจะเปนผูทําหนาท่ีในการตัดสินใจทุกอยางแต
จะมีการใหอิสระแกผูปฏิบัติงานบางถาผูปฏิบัติตามอยูในระเบียบแบบแผนท่ีไดกําหนดไว ใหการเอาใจใส
ดูแลผูตามเปนอยางดี ความสัมพันธระหวางผูนําและผูปฏิบัติตามเปนไปในแนวดิ่ง ระดับความไววางใจและ
ความเชื่อม่ันในตัวผูนํายังอยูในระดับต่ํา 
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  3. พฤติกรรมผูนําแบบปรึกษาหารือ ผูนําจะปรึกษาหารือกับผูปฏิบัติตามกอนท่ีจะทําการ
กําหนดเปาหมายหรือตัดสินใจใหจะอิสระกับผูปฏิบัติตามมากข้ึนเนนการมีสวนรวมของผูปฏิบัติตาม
ตองการความคิดเห็นของผูตามใหรางวัลเพ่ือจูงใจใหผูปฏิบัติตามทํางานมากกวาการลงโทษ บรรยากาศ
ในการทํางานมีความเปนกันเองมากกวาทําใหเกิดความไววางใจและเชื่อม่ันใจตัวผูนํามากข้ึน 
  4. พฤติกรรมผูนําแบบมีสวนรวม ผูนําจะใหผูปฏิบัติตามมีสวนรวมอยางเต็มท่ีในการ
กําหนดเปาหมายมากกวาแบบปรึกษาหารือ ผูปฏิบัติตามสามารถแสดงความคิดเห็นไดเปนการทํางาน
ลักษณะท่ีมีความเปนระดับเดียวกันมากกวาโดยเนนการมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายขององคการ
กอนการตัดสินใจ 
  

2.2 แนวความคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
 2.2.1 ความหมายของแรงจูงใจ 
 แรงจูงใจในการทํางานเปนสิ่งจําเปนท่ีองคการใชเพ่ือกระตุนใหสมาชิกในองคการกระทําในสิ่ง
ท่ีบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายขององคการ และแรงจูงใจควรท่ีจะตอบสนองความตองการของสมาชิก
ในองคการไดอยางเหมาะสมสําหรับความหมายของแรงจูงใจไดมีผูรูและนักวิชาการกลาวไว และมีความ
เก่ียวของกับงานวิจัย ดังตอไปนี้ 
 พระครูวิสุทธิ์ธรรมมานุวัตร (2559) ไดใหแนวคิดและความหมายของแรงจูงใจท่ีมีความสัมพันธ
กับความสําเร็จในงานไวดังตอไปนี้ แรงจูงใจในการทํางานคนท่ีทํางานและประสบผลสําเร็จมีผลงาน
ออกมาดีเยี่ยมเรียกไดวาทํางานใหประสบความสําเร็จตามท่ีองคการคาดหวังเปนการทํางานท่ีมีประสิทธิผล
ชวยใหคนทํางานทีมงานและองคการประสบความสําเร็จไปดวย การพัฒนาอยูเสมอเปนปจจัยหลักท่ีจะ
ทําใหประสบความสําเร็จ ท้ังเรื่องลักษณะพฤติกรรม และวิธีการทํางาน โดยตองเปนผูท่ีมีความสามารถ
การประเมินตนเองอยูตลอดเวลา การมองโลกในแงดีและแสวงหาโอกาสในการทํางานมีความคิดไมหยุด
นิ่งพัฒนาความคิดสรางสรรคผลงานไดอยางไรขีดจํากัดนอกจากนั้นยังตองมีความสนใจใฝรูสิ่งใหม ๆ 
สรางผลงานดวยใจรัก ดวยความเชื่อม่ัน ดวยความวิริยะอุตสาหะท่ีเกิดจากการทํางานหนักทุกวันและ
ตองมีความละเอียดรอบคอบในการทํางาน มองทุกนาทีเปนสิ่งท่ีมีคาเสมอ มุงม่ันไมยอทอตออุปสรรคท่ี
เกิดข้ึนเพ่ือไปใหถึงความฝนอันยิ่งใหญ มุงสูความสําเร็จจากการทํางานดวยแรงจูงใจนําชีวิตสูเปาหมาย
ดวยความสามารถท้ังหมดคือพลังท่ีผลักดันใหเราเดินไปสูจุดมุงหมาย 
 ปกภณ จันทศาสตร (2557, น. 15) ไดใหความหมายของแรงจูงใจท่ีเก่ียวของกับลักษณะของ
งานวางานเปนปจจัยหลอเลี้ยงชีวิตของคน ทุกคนตองทํางานเพ่ือใหมีรายไดมาเปนคาใชจายในครอบครัว 
ลักษณะของงานเปนปจจัยหลักในการทํางานท่ีทําใหคนทํางานมีความตั้งใจและทุมเทในการทํางานมาก
นอยแคไหน ดังนั้นแรงจูงใจท่ีเก่ียวของกับลักษณะงานจึงสําคัญ องคการจึงตองมีการสรางแรงกระตุน
เพ่ือใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในลักษณะของการทํางานทําใหพนักงานเกิดความรักและความผูกพัน
กับองคการ ลักษณะของงานท่ีพนักงานพึงพอใจนั้น สามารถทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในรูปแบบ
ตาง ๆ เชน ความตองการท่ีจะประสบความสําเร็จในงานนั้น เปนตน 
 ธนัญพร สุวรรณคาม (2559, น. 13) ไดใหความหมายแรงจูงใจในการทํางานเปนปจจัยท่ีมี
ความเก่ียวของกับการปฏิบัติงาน ซ่ึงเปนแรงผลักดันหรือแรงกระตุนใหพนักงานแสดงพฤติกรรมหรือการ
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กระทํานั้น ๆ ทําใหพนักงานเกิดความหมายหม่ัน เต็มใจท่ีจะทํางาน ตั้งใจในการทํางานและเกิดความ
กระตือรือรนในการทํางานอยางเต็มท่ี เพ่ือใหงานนั้นบรรลุเปาหมาย 
 2.2.2 ทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ 
 ทฤษฎี 2 ปจจัยของ เฟรเดริก เฮอรซเบิรก (Federick Herzberg) ทฤษฎี 2 ปจจัยของ เฮอรซเบิรก 
(Herzberg’s Two - Factor Theory) ไดมีการคิด และพัฒนาโดยเฟรเดริก เฮอรซเบิรก (Frederick 
Herzberg) ในปค.ศ. 1950 - 1959 และป ค.ศ. 1960 - 1969 (ศิริวรรณ เสรีรัตนและคณะ, 2550) มี
แนวคิดวา ความพึงพอใจในการทํางาน มี 2 รูปแบบ คือ รูปแบบท่ีมีความพึงพอใจไปยังไมมีความพึงพอใจ
และการไดรับผลกระทบจากปจจัยจูงใจ และรูปแบบความไมพึงพอใจไปยังไมมีความไมพึงพอใจ และ
ไดรับผลกระทบจากปจจัยอนามัย ท้ัง 2 ปจจัย มีทฤษฎีดังตอไปนี้ 
  1. ปจจัยจงูใจหรือปจจัยท่ีเปนตัวกระตุนในการทํางาน เปนปจจัยภายในหรือความตองการ
ภายในของบุคลากรท่ีมีอิทธิพลในการสรางความพึงพอใจในการทํางาน เปนปจจัยท่ีเก่ียวของกับงาน
โดยตรง เปนกลุมปจจัยท่ีเปนตัวกระตุนใหผูปฏิบัติงานทํางานดวยความพึงพอใจ และเปนปจจัยท่ีจะ
นําไปสูทัศนคติทางบวกและการจูงใจท่ีแทจริง 
  2. ปจจัยอนามัยหรือปจจัยท่ีชวยลดความไมพึงพอใจในการทํางาน เปนปจจัยท่ีไมเก่ียวของ
กับงานโดยตรง เปนเพียงสิ่งท่ีสกัดก้ันไมใหบุคลากรเกิดความไมพอใจ แตไมสามารถสรางแรงจูงใจให
เกิดข้ึนไดซ่ึงโดยสวนใหญจะเปนปจจัยพ้ืนฐาน 

 ปจจัยของเฮอรซเบิรก ตามรายละเอียดแผนภาพ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2.2  ความสัมพันธของปจจัยจูงใจและปจจัยอนามัยตามทฤษฎี 2 ปจจัยของเฟรเดริกเฮอรซเบิรก 

 (Frederick Herzberg’s Two-Factor Theory) 

ที่มา: Herzberg (1959) 

บุคลากรมีความไมพึงพอใจ 

และไมไดรับการจูงใจ 

ในการทํางาน 

บุคลากรมีความพงึพอใจ 

แตไมไดรับการจูงใจ 

ในการทํางาน 
 

 

บุคลากรมีความพงึพอใจและ 

ไดรับการจูงใจใหทํางาน 

อยางมีประสทิธิภาพ 
 

ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) 

- นโยบายและการบริหารขององคการ 

- การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 

- ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 

- ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา 

- ตําแหนงงาน 

- ความมั่นคงในหนาที่การงาน 

- ชีวิตสวนตัว 

- สภาพการทาํงาน 

- คาตอบแทนสวัสดิการ 

ปจจัยอนามยั (Hygiene Factors) 

- ความสําเร็จในการทาํงาน 

- การไดรับการยอมรับ 

- ความกาวหนาในหนาที่การงานหรือ

โอกาสในการเจริญเติบโต 

- ลักษณะงานทีท่ํา 

- ความรับผิดชอบ 
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 แผนภาพขางตนนี้ แสดงถึงความสัมพันธกับปจจัยจูงใจ ถาเม่ือใดปจจัยจูงใจ (Motivation 
Factors) ลดลงต่ํากวาระดับท่ีควรจะเปนอยางมาก ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการทํางานก็จะ 
ลดต่ําไปดวย แตในทางกลับกัน ถาปจจัยอนามัย (Hygiene Factors) ลดต่ําลงกวาระดับท่ีควรจะเปน
หรือขาดไป ก็จะทําใหบุคลากรเกิดความไมพอใจในการปฏิบัติงาน รูสึกเบื่อหนาย ทอถอย และหมด
กําลังใจในการทํางาน จนอาจเปนสาเหตุทําใหบุคลากรตัดสินใจลาออกจากงานในท่ีสุด 
  1. ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล หมายถึงการท่ีบุคคลสามารถทํางานไดเสร็จสิ้น
และประสบความสําเร็จอยางดีเปนความสามารถในการแกไขปญหาตาง ๆ การรูจักปองกันปญหาท่ีจะ
เกิดข้ึนเม่ือผลงานสําเร็จจึงเกิดความรูสึกพึงพอใจและปลาบปลื้มในผลสําเร็จของงานนั้น ๆ 
  2. การไดรับการยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือไมวาจากผูบังคับบัญชา
การยอมรับนี้อาจจะอยูในการยกยองชมเชยแสดงความยินดีการใหกําลังใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีสอ
ใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถเม่ือไดทํางานอยางหนึ่งอยางใดบรรลุผลสําเร็จการยอมรับนับถือจะ
แฝงอยูกับความสําเร็จในงานดวย 
  3. ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ หมายถึง งานท่ีนาสนใจงานท่ีตองอาศัยความคิดริเริ่ม
สรางสรรคทาทายใหตองลงมือทําหรือเปนงานท่ีมีลักษณะสามารถกระทําไดตั้งแตตนจนจบโดยลําพังแต
ผูเดียว 
  4. ความรับผิดชอบ หมายถึงความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบ
งานใหม ๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางดีไมมีการตรวจหรือควบคุมอยางใกลชิด 
  5. ความกาวหนา หมายถึงไดรับการเลื่อนตําแหนงสูงข้ึนของบุคคลในองคการมีโอกาส
ไดศึกษาเพ่ือหาความรูเพ่ิมเติมหรือไดรับการฝกอบรม 
 สรุป แรงจูงใจเปรียบเหมือนพลังท่ีพรอมท่ีจะออกมาเปนพฤติกรรมเชิงบวกในการทํางาน
สามารถสรางประโยชนใหกับองคการ แตตองไดรับการเสริมแรงภายใน พลังนี้จึงจะแสดงออกมา 
แรงจูงใจจึงเปนสิ่งสําคัญท่ีจะทําใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน และสงผลตอความเจริญกาวหนา 
ความม่ันคง ขององคการ เนื่องจากบุคลากรท่ีมีความรู ความสามารถ ซ่ึงเปนคุณสมบัติสวนตัวของ
บุคลากรแตละคนท่ีติดตัวมากอนท่ีจะไดรับการเสริมแรงจูงใจ ผูบริหารจึงตองจัดใหมีปจจัยท้ังสองกลุม 
เพ่ือตอบสนองความตองการของบุคลากรใหเหมาะสม เปนการสรางแรงจูงใจและขจัดความรูสึกไมพอใจ
ในการทํางานของบุคลากรใหหมดไป เพ่ือใหบุคลากรในองคการเกิดความพึงพอใจ มีความรักและผูกพัน
กับองคการ รวมมือรวมใจในการทํางานอยางกระตือรือรนในการชวยกันพัฒนาองคการใหเติบโตและ
เจริญกาวหนาไปอยางม่ันคง โดยอาศัยองคประกอบของทฤษฎี 2 ปจจัยของเฮอรซเบิรก เปนแนวทาง
สรางแรงจูงใจในการทํางาน เพ่ือให แรงจูงใจ 2 ปจจัยเปนพลังนําสูความสําเร็จ จึงจะสงผลใหประสิทธิภาพ
การทํางานของบุคลากรเพ่ิมข้ึนและสงผลสําเร็จตอองคการตามเปาหมายท่ีกําหนดไว 
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2.3 แนวความคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับผลการปฏิบตัิงาน 
 2.3.1 ความหมายของผลการปฏิบัติงาน 
 โดยทั่วไปแลวประสิทธิภาพ (Efficiency) ในการปฏิบัติงานมักจะแยกกันไมออกกับ 
ประสิทธิผล (Effectiveness) ในการปฏิบัติงาน เพราะการปฏิบัติงานนั้นจะมีประสิทธิภาพไมไดถา  
หากวาการปฏิบัติงานนั้นไมมีประสิทธิผล ซ่ึงหมายความวา การปฏิบัติงานจะไมบรรลุเปาหมายหรือ
วัตถุประสงคท่ีไดกําหนดไว แตในขณะเดียวกันการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิผลก็ไมจําเปนวาการปฏิบัติงาน
นั้นจะตองมีประสิทธิภาพเสมอไปเพราะวาความหมายโดยตรงของประสิทธิภาพนั้นมีผูกลาวไวหลายทาน
ดวยกัน (สมยศ นาวีการ, 2555) ดังตอไปนี้ 
 ปเตอรซันและ พลาวแมน (Perterson & Plowman) อางถึงใน (พิชาญสิทธิ์ วงศกระจาง 
2557, น. 38) ไดใหความหมายของคําวา ผลการปฏิบัติงานวาความสามารถในการดําเนินงานใหสําเร็จ
ลุลวงโดยดีท่ีสุด บรรลุเปาหมายท่ีวางไว โดยสิ้นเปลืองคาใชจายใหนอยท่ีสุด และไดใหความหมายของ  
3 ปจจัยหลักของผลการปฏิบัติงาน ดังนี้ 
  1. คุณภาพของงาน (Quality) หมายถึง งานท่ีมีความถูกตองและเรียบรอยเปนไปตาม
เกณฑเม่ือเทียบกับมาตรฐานท่ีกําหนดไว อุปกรณท่ีใชในการผลิตตองเปนไปตามมาตรฐานท่ีกําหนด  
การตรวจสอบคุณภาพของงานกอนการสงมอบใหกับลูกคาเพ่ือเปนการควบคุมคุณภาพของงาน 
  2. ปริมาณของงาน (Quantity) หมายถึง จํานวนของงานท่ีทําไดเหมาะสมตอความสามารถ
และจํานวนของพนักงานตามท่ีไดวางแผนไว  
  3. เวลาท่ีใชในการปฏิบัติงาน (Working Time) หมายถึง ระยะเวลาท่ีเหมาะสมในการใช
ปฏิบัติงานตามแผนงานท่ีกําหนดไวเพ่ือใหเกิดผลของงานตามความตองการของลูกคา 
 ไซมอน (Simon อางถึงใน สถิต คําลาเลี้ยง, 2544, น. 13) ใหทรรศนะเก่ียวกับประสิทธิภาพไว
วา ถาจะพิจารณาวางานใดจะมีประสิทธิภาพสูงสุดนั้นใหดูความสัมพันธระหวางปจจัยนําเขา (Input) 
กับผลผลิต (Output) ท่ีไดรับดังนั้นตามทรรศนะนี้จึงหมายถึง ผลผลิตลบดวยปจจัยนําเขาและถาเปน
การบริหารราชการ องคการของรัฐก็บวกความพึงพอใจของผูรับบริการ (Satisfaction) เขาไปดวยซ่ึง
อาจเขียนเปนสูตรได ดังตอไปนี้ 

   E = (O - I) + S 
   E = Efficiency คือ ประสิทธิภาพของงาน   
   O =  Output คือ ผลผลิตหรืองานท่ีไดรับออกมา  
   I =  Input คือ ปจจัยนําเขาหรือทรัพยากร   
   S =  Satisfaction คือ ความพึงพอใจของผูรับบริการ 

 ประสิทธิภาพเปนสิ่งท่ีวัดไดหลายมิติแตวัตถุประสงคท่ีตองการพิจารณา คือ 
  1. ประสิทธิภาพในมิติของคาใชจายหรือตนทุนของการผลิต (Input) ไดแก การใช
ทรัพยากรการบริหารคือ คน เงิน วัสดุ เทคโนโลยี ท่ีมีอยางประหยัดคุมคาและเกิดการสูญเสียนอยท่ีสุด 
  2. ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการการบริหาร (Process) ไดแก การทํางานท่ีถูกตอง
ไดมาตรฐานรวดเร็วและใชเทคโนโลยีท่ีสะดวกกวาเดิม  
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  3. ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ ไดแก การทํางานท่ีมีคุณภาพเกิด ประโยชน
ตอสังคม เกิดผลกําไรทันเวลาผูปฏิบัติงานมีจิตสํานึกท่ีดีตอการทํางานและบริการ เปนท่ี พอใจของลูกคา
หรือผูมารับบริการเบคเกอร และ นิวเฮาเซอร (Becker & Neuhauser อางถึงใน คฑาวุธ  พรหมาย, 
2545, น. 12) ไดเสนอตัวแบบจําลองเก่ียวกับประสิทธิภาพขององคการ (Model of organization 
efficiency) โดยกลาววาประสิทธิภาพขององคการนอกจากจะพิจารณาถึงทรัพยากร เชน คน เงิน วัสดุ 
ท่ีเปน ปจจัยนําเขาและผลผลิตขององคการ คือ การบรรลุเปาหมายแลวองคการในฐานะท่ีเปนองคการ
ในระบบเปด (Open system) และยังมีปจจัยประกอบอีก ซ่ึงสามารถสรุปได ดังตอไปนี้ 
   1. หากสภาพแวดลอมในการทํางานขององคการนั้น มีความซํ้าซอนต่ํา หรือมีความ
แนนอน มีการกําหนดระเบียบปฏิบัติในการทํางานขององคการอยางละเอียดถ่ีถวนแลวจะเปนการ
นําไปสูความมีประสิทธิภาพขององคการมากกวาองคการท่ีมีสภาพแวดลอมในการทํางานยุงยากและ
ซับซอนสูง หรือมีความไมแนนอน  
   2. การกําหนดระเบียบปฏิบัติชัดเจนเพ่ือเพ่ิมผลการทํางานท่ีมองเห็นไดมีผลทําให
ประสิทธิภาพมากข้ึนดวย  
   3. ผลของงานท่ีมองเห็นไดสัมพันธในทางบวกกับประสิทธิภาพ  
   4. หากพิจารณาควบคูกันไปจะปรากฏวาการกําหนดระเบียบปฏิบัติอยางชัดเจน และ 
ผลการทํางานสามารถมองเห็นไดจะมีความสัมพันธมากข้ึนตอประสิทธิภาพมากกวาตัวแปรแตละตัว 
ตามลําพัง 
 นอกจากนี้ยังมีผูใหความหมายเก่ียวกับประสิทธิภาพการดําเนินงาน ดังตอไปนี้ 
 ขจรศักด์ิ  นามบัวนอย (2548, น. 16) ไดใหความหมายเก่ียวกับประสิทธิภาพ หมายถึง การท่ี
พนักงานของธนาคารออมสินในเขตจังหวัดนครราชสีมา สามารถปฏิบัติงานตามบทบาทหนาท่ีใหบรรลุ
ตามวัตถุประสงค และทําใหลูกคาของธนาคารมีความพึงพอใจ โดยดูจากผลสําเร็จของการ ปฏิบัติงานใน
เชิงคุณภาพและปริมาณ การใหบริการ ตลอดจนคุณลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน 
 เรวัตร  พิศเกาะ และ นงเยาว  ผลดี (2549, น. 38) ไดใหความหมายเก่ียวกับประสิทธิภาพ 
หมายถึง การบริหารทรัพยากรท่ีมีอยูไดอยางสมดุล คือ ประหยัดเงิน ประหยัดเวลา ใชคนให เหมาะสม
กับงาน ใชวัสดุอุปกรณใหคุมคาดวยวิธีการท่ีเหมาะสม ทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
อันเปนผลทําใหองคการไดผลการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ 
 เพ็ญศรี เลนุกูล และ พนัสพงศ อาวรณเจริญ (2551, น. 15)ไดใหความหมายเก่ียวกับ 
ประสิทธิภาพ หมายถึง การปฏิบัติกิจกรรมการงานอยางราบรื่นครบถวน ประหยัดเวลา ใชกําลังและ
ทรัพยากรคุมคา เกิดการสูญเปลานอยท่ีสุด โดยมีการประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือเปนการ สงเสริม
และรักษาระดับคุณภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงานใหมีผลงานอยูในระดับมาตรฐานอยาง
ตอเนื่อง 
 บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร (2551, น. 283) ไดใหความหมายเก่ียวกับประสิทธิภาพ หมายถึง 
ผลผลิตหรือผลการดําเนินงานขององคการท่ีสําเร็จตามเปาหมายขององคการท่ีกําหนดไวโดยใชทรัพยากรท่ี
มีอยูเปนปจจัยนําเขาอยางประหยัด คุมคา และเกิดประโยชนสูงสุด 
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 จากความหมายดังกลาวขางตนจะเห็นไดวาผลการปฏิบัติงานท่ีสามารถ ปฏิบัติไดบรรลุตาม
วัตถุประสงคขององคการท่ีตั้งไวนั้น หมายถึง ผลผลิตจากการดําเนินงานท่ีเกิด จากการใชทรัพยากรท่ีมี
อยูในองคการไดอยางนอยท่ีสุด สูญเสียเวลานอย และผูปฏิบัติงานไดใช ความสามารถของตนเองในการ
ปฏิบัติงานอยางเต็มท่ี ผนวกเขากับการมีวิธีการดําเนินงานท่ีดี ซ่ึงวัดผลงานไดจากผลผลิตท่ีมีคุณภาพ
เปนไปตามเปาหมายขององคการ 
 2.3.2 ความสําคัญของผลการปฏิบัติงาน 
 วันชัย ริจิรวนิช (2545, น. 19; อางถึงใน รักษศักดิ์ บุญสิทธิ์ 2553, น. 49 - 50) กลาวถึง
ความสําคัญของผลการปฏิบัติงานไว ดังตอไปนี้ 
  1. เพ่ือการปรับปรุงกระบวนการผลิตและวิธีการทํางาน 
  2. เพ่ือการเพ่ิมความสะดวกและงายตอการทํางานรวมท้ังลดความเม่ือยลาในการทํางาน 
  3. เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการใชวัสดุ แรงงาน เครื่องจักร ท่ีดิน เงินทุน พลังงานและ
ขอสนเทศ 
  4. เพ่ือปรับปรุงสถานท่ีทํางานและสภาพแวดลอมการทํางาน 
  5. เพ่ือกําหนดวิธีการเคลื่อนยายวัสดุในกระบวนการผลิตใหเหมาะสมและตนทุนต่ํา 
  6. เพ่ือกําหนดมาตรฐานวิธีการทํางานท่ีใชในการพัฒนาบุคลากร 
 รักษศักดิ์ บุญสิทธิ์ (2553, น. 50) ไดกลาวถึงความสําคัญของผลการปฏิบัติงานไววา ทําให
ผูบริหารสามารถกําหนดกิจกรรมท่ีตองดําเนินการตามข้ันตอนลําดับของกิจกรรมตาง ๆ กลาวคือ
สามารถพิจารณาความจําเปนและลําดับข้ันตอนของกิจกรรมและการวิเคราะหกําหนดความเหมาะสม 
ท้ังเครื่องจักรและอุปกรณ ทําใหเกิดการออกแบบกระบวนการผลิตท่ีดีได ลดตนทุน อีกท้ังยังเกิดผลการ
ปฏิบัติงานและยังสามารถบรรลุตามวัตถุประสงคของงานท่ีตองการได 
 สรุปไดวาความสําคัญของประสิทธิภาพ คือ การปรับปรุงกระบวนการ และวิธีการทํางาน 
เพ่ือใหมีความสะดวกและเพ่ิมประสิทธิภาพในการใชวัสดุ แรงงาน เครื่องจักร ท่ีดิน เงินทุน พลังงานและ
ขอสนเทศ ตลอดจนการปรับปรุงสถานท่ีและสภาพแวดลอมการทํางานท่ีดีสงผลตอกระบวนการผลิตให
เหมาะสมและตนทุนต่ํา 
 2.3.3 ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับผลการปฏิบัติงาน 
 Peterson & Plowman (1953) ไดใหแนวคิดองคประกอบของการวัดประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานไว 4 องคประกอบ ดังนี้ 
  1. คุณภาพของงาน (Quality) จะตองมีคุณภาพสูงสุด ผูผลิตและผูใชไดประโยชนคุมคา 
และมีความพึงพอใจ ผลของงานมีความถูกตองไดตามมาตรฐาน รวดเร็ว นอกจากนี้ผลงานท่ีมีคุณภาพ
ควรกอใหประโยชนตอองคการ และสรางความพึงพอใจใหกับลูกคาหรือผูใชบริการ 
  2. ปริมาณงาน (Quantity) ตองเปนไปตามแผนท่ีกําหนดไวของหนวยงาน และควรมีการ
วางแผนการทํางานเพ่ือใหปริมาณงานเปนไปตามเปาหมายท่ีกําหนดไว 
  3. เวลา (Time) เวลาท่ีใชในการดําเนินงานเปนไปตามเปาหมายท่ีกําหนดไว องคการควร
มีแนวทางในการลดเวลาท่ีสูญเสียในกระบวนการ และใชเวลาใหมีประสิทธิภาพสูงสุดในการดําเนินงาน 
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  4. คาใชจาย (Cost) คาใชจายในการดําเนินงานควรเปนไปตามความเหมาะสมตามกิจกรรม
ตาง ๆ ในการดําเนินงาน การลดคาใชจายเปนสิ่งจําเปนในการดําเนินงานองคการควรมีการควบคุม
คาใชจายในการดําเนินงานเพ่ือใหองคการมีผลกําไรในการดําเนินงานสูงสุด 
 จากการศึกษาคนควาเพ่ิมเติมเพ่ือใหเขาใจถึงการบริหารงาน และการปฏิบัติงานอยางมี
ประสิทธิภาพ ผูศึกษาจึงไดคนควา และพบความหมายของคําวา “ประสิทธิภาพ” ซ่ึงมีคําจํากัดความ
เพ่ิมเติม โดยครรชิต สลับแสง ไดใหทัศนะท่ีเก่ียวกับประสิทธิภาพไววา “ประสิทธิภาพ” หมายถึง ผลการ
ปฏิบัติงานท่ีกอใหเกิดความพอใจแกมวลมนุษยและไดผลกําไรจากการปฏิบัติงานนั้นดวย (ครรชิต สลับแสง, 
2540) ในงานศึกษาวิจัยของ Anne Delarue, Geert Van Hootegem, Stepen Procter และ Mark 
Burrige ไดกลาวถึงประสิทธิภาพท่ีเกิดข้ึนจากการทํางานเปนทีม  มีสวนหนึ่งไดพูดถึงการทํางานเปนทีม
วาคือหลักสําคัญในการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการจัดการงาน (Osterman, 1994; Waterson et al.,1997)  
Benders & Van Hootegem ก็ไดกลาวประสิทธิภาพจากการทํางานเปนทีมวาสงผลใหกับกระบวนการ
ผลิตแบบลีน (Lean  Production) และการทํางานเปนทีมยังสงผลตอประสิทธิภาพขององคการใน
ภาพรวมอีกดวย ในขณะท่ี (Simon, 1960) ไดใหทัศนะเก่ียวกับประสิทธิภาพไวในหนังสือ Adminstrative 
Behavaion โดยกลาวถึงประสิทธิภาพไว  โดยผูศึกษาพอจะสรุปไดพอสังเขป คือ ในกรณีท่ีตองพิจารณา
ถึงความมีประสิทธิภาพในงานและใหประสิทธิภาพเกิดข้ึนใหสูงสุด (Optimum) ใหพิจารณาจาก
ความสัมพันธระหวางปจจัยนําเขา (Input Factor) กับผลผลิต (Productivity) ท่ีไดรับ ซ่ึงหากคํานวณ
ตามหลักเกณฑนี้ประสิทธิภาพจะเทากับผลิตผลลบดวยปจจัยนําเขา สําหรับการคํานวณกรณีของหนวยงาน
ราชการและองคการของรัฐบางแลว ผลลัพธจาการคํานวณอาจชี้บงไดถึงความพึงพอใจของผูรับบริการ
สําหรับการวัดประสิทธิภาพนั้น ตามในหนังสือของ Herbert A. Simon: Administrative Behavior 
(Herbert) ซ่ึง Herbert ไดศึกษาวิจัยความหมายการวัดประสิทธิภาพและสามารถสรุปเปนสูตรการ
คํานวณของประสิทธิภาพไว ดังตอไปนี้ 
 สูตรการคํานวณ ประสิทธิภาพ  e =(o – i) +s 
 โดยกําหนดให 
   e =  Efficiency คือ ประสิทธิภาพของงาน 
   o =  Output คือ ผลิตผลหรือสิ่งท่ีไดรับออกมา 
   i =  Input คือ ปจจัยนําเขาหรือทรัพยากรทางการบริหารท่ีใชท่ัวไป 
   s =  Satisfaction คือ ความพึงพอใจในผลงานท่ีออกมา 
 นอกจากนั้น จากการท่ีคนควาวิทยานิพนธและบทความทางวิชาการผูศึกษาไดพบวา (สมพงษ  
เกษมสิน, 2519) ก็ไดอธิบายความหมายของประสิทธิภาพซ่ึงคลายคลึงกับ Herbert ซ่ึงหมายถึง การ
ดําเนินงานโดยใหเปนไปตามท่ีเปาท่ีคาดหมายหรือตั้งไว ซ่ึงหมายถึงการทํางานท่ีตองไดรับผลลัพธหรือ
ประโยชนจากการทํางานสูงสุด (Maximum Efficiency) โดยสามารถพิจารณาวางานใดมีประสิทธิภาพ
หรือไม หากมีประสิทธิภาพก็จะพิจารณาจากผลงานท่ีไดปฏิบัติงานวาสอดคลองหรือเปนไปตามเปาหมาย
ผลลัพธหรือเปาหมายประโยชนท่ีคาดหวังไวกอนหนามากนอยเพียงใด 
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 ซ่ึงจากการศึกษาคนควาดังกลาว ทําใหผูศึกษาไดรับรูถึงแนวคิด และทฤษฎีท่ีเก่ียวกับ
ประสิทธิภาพ และเม่ือทบทวนจนเขาใจแลว ผูศึกษาจะไดศึกษาแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวกับปจจัยสําคัญใน
การปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ ดังตอไปนี้ 
 ทฤษฎีจําลองประสิทธิภาพของ Hecker & Neuhauser ไดเสนอแบบจําลองเก่ียวกับ
ประสิทธิภาพขององคการโดยกลาววาประสิทธิภาพขององคการนอกจากจะพิจารณาถึงทรัพยากร เชน 
คน เงิน วัสดุอุปกรณท่ีเปนปจจัยนําเขา และผลผลิตขององคการคือบรรลุเปาหมายแลวองคการในฐานะ
ท่ีเปนองคการระบบเปดยังมีปจจัยประกอบซ่ึงสามารถสรุปไดเปนหัวขอได ดังตอไปนี้ (Hecker & 
Neuhauser, 1975)  
  1. หากสภาพแวดลอมในการทํางานขององคการมีความแนนอนหรือมีการกําหนดระเบียบ
ปฏิบัติในการทํางานขององคการอยางละเอียดถ่ีถวนจะนําไปสูความมีประสิทธิภาพขององคการมากกวา
เม่ือเทียบกับองคการท่ีมีสภาพแวดลอมในการทํางานซํ้าซอน หรือมีความไมแนนอน หรือไมชัดเจน 
  2. กฎระเบียบการปฏิบัติงาน หากมีการกําหนดข้ึน และมีการบังคับใชอยางชัดเจนมี
เปาหมายเพ่ือเพ่ิมผลการทํางานท่ีมองเห็นได ก็มักจะมีผลทําใหประสิทธิภาพเพ่ิมมากข้ึนดวย 
  3. ในการประเมินผลการทํางานท่ีมองเห็นได มีความจําเปนตองมีความสัมพันธในทางบวก
กับประสิทธิภาพ 
  4. หากมีการพิจารณาควบคูกันจะพบวาระเบียบปฏิบัติท่ีชัดเจน และการทํางานท่ีมีระเบียบ
แบบแผนมีขอกําหนดชัดเจนจะมีความสัมพันธกันมากตอประสิทธิภาพมากกวาตัวแปรแตละตัวตาม
ลําพังและนอกจากนี้ Hacker ยังมีความเชื่อในเรื่องของความสามารถในการมองเห็นหรือประเมินผลของ
การทํางานองคการ ซ่ึงมีความเก่ียวของกันระหวางความสัมพันธกับความมีประสิทธิภาพขององคการ 
Hacker เชื่อวาองคการสามารถทดสอบและเลือกระเบียบปฏิบัติและทรัพยากรท่ีเปนประโยชนตอการ
บรรลุเปาหมายได 
 ดังนั้นโครงสรางระเบียบปฏิบัติผลการปฏิบัติท่ีมีแบบแผนหรือมีระเบียบท่ีชัดเจน จึงมีสวนท่ี
สําคัญและสงอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการทํางาน แตท้ังนี้ จากการคนควาผูศึกษาไดพบอีกแนวคิดท่ี
นาสนใจ ซ่ึงมีความเก่ียวของกับประสิทธิภาพของการทํางาน คือ แนวคิดในเรื่องของความพึงพอใจตอ
หนาท่ี และงานท่ีทํา หากผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจตอหนาท่ีตนปฏิบัติอยูยอมจะสงผลตอประสิทธิภาพ
ของผลผลิตท่ีองคการได โดยสรุปไดจากทฤษฎีของ  David Barber ไดกลาวถึงปจจัยดานบุคคลท่ีมีผล
ตอความพึงพอใจในการทํางานของ ( David Barber, 1972) ดังตอไปนี ้
  1. ประสบการณในการทํางานมีสวนเก่ียวของกับความพึงพอใจในการทํางาน สอดคลอง
กับประสบการณบุคคลท่ีทํางานมานานจะมีความรูความชํานาญในงานมากข้ึน (Experience Curve) 
และความพึงพอใจจะสงผลเกิดความพึงพอใจในงานท่ีทําและมีโอกาสในการปรับปรุงงานท่ีทําใหดีข้ึน 
หากผูเปนผูท่ีมีประสบการณและมีความพึงพอใจในงานท่ีตนเองทํา 
  2. เพศของผูปฏิบัติงาน ถึงแมวางานวิจัยหลายชิ้นจะแสดงวาเพศไมมีความสัมพันธในการ
ทํางานอยางชัดเจนแต Barber เชื่อวาข้ึนอยูกับลักษณะงานท่ีทําดวยวาเปนงานลักษณะใด รวมไปถึง
ระดับความทะเยอทะยาน และความตองการดานการเงิน ซ่ึงปจจัยตามท่ีกลาวมาเปนเรื่องท่ีข้ึนกับของ
แตละตัวบุคคลซ่ึงเพศของผูปฏิบัติงานยังไมสามารถบอกไดวามีสวนเก่ียวของอยางชัดเจน 
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  3. จํานวนสมาชิกในความรับผิดชอบของงาน หรือ Working Team หากองคการตองการ
บุคลากรท่ีความสามารถหลายอยางประกอบกัน จะตองมีสมาชิกท่ีมีทักษะในงานหลายดาน (Multiple 
Skill Set) ซ่ึงทักษะในงานหลายดานนี้อาจหมายถึงความสามารถในการทํางานอ่ืน ๆ นอกเหนือจากงาน
ถนัดของตน และท่ีสําคัญคือสมาชิกหรือกลุมบุคคลแตละคนในทีมงานตองมีความปรองดองกัน ซ่ึงความ
ปรองดองสามัคคีจะมีสวนจะนําไปสูความสําเร็จในการทํางาน 
  4. อายุงานซ่ึงมีความเก่ียวของกับประสบการณทํางานแมจะมีผลสงผลตอการทํางานอยาง
ไมเดนชัดแตผูมีอายุงานหรืออายุตัวบุคคลท่ีมากกวามักถูกเปรียบเทียบกับผูท่ีมีอายุนอยกวาวาเปนผูท่ีมี
ประสบการณในการทํางานมานาน แตท้ังนี้ไมเก่ียวกับประสบการณเพราะข้ึนอยูกับลักษณะงานและ
ความตอเนื่องของงานท่ีทําและอีกปจจัยหนึ่งคือสถานการณและสภาพแวดลอมในการทํางาน 
  5. การไดปฏิบัติงานในเวลาปกติจะสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากกวาเม่ือเทียบ
กับผูปฏิบัตท่ีิจะตองทํางานในเวลาท่ีผูอ่ืนไมตองทํางาน เพราะการพักผอน และการสังสรรคกับผูอ่ืนอาจ
เปนปจจัยตอความพึงพอใจ 
  6. ความพึงพอใจกับเชาวปญญาในการปฏิบัติงานนั้นถึงแมจะมีสวนท่ีเก่ียวของกัน แตท้ังนี้
ข้ึนอยูกับแตละสถานการณและแตละลักษณะงานท่ีปฏิบัติของแตละบุคคล 
  7. การศึกษามีผลไมเดนชัดกับความพึงพอใจในการทํางาน แตการศึกษาจะมีความสอดคลอง
กับชนิดของงานท่ีทําเหมาะสมกับความรูความสามารถของผูปฏิบัติงานหรือไม เชน บางสายงานท่ีตองใช
ความรูความสามารถรวมถึงการศึกษาท่ีมีความเฉพาะดานหรือเฉพาะเจาะจง เชน การทํางานหรือ
ปฏิบัติงานในธุรกิจหรือองคการท่ีเก่ียวของการแพทยหรืออาหารและยา ซ่ึงตองใชความรูความสามารถ
รวมถึงการศึกษาท่ีมีความเฉพาะดานหรือเฉพาะเจาะจง เปนตน 
  8. ความพึงพอใจกับบุคลิกภาพสวนบุคคลนั้น แมจะยังไมสามารถวัดออกมาไดอยางเท่ียงตรง 
แตจะสามารถเห็นทางกายภาพตามบุคลิกภาพท่ีชัดเจน เชน อาการความไมพอใจในการทํางานซ่ึง
แสดงออกถึงความไมมีความสุขในการทํางานโดยอาจกลายเปนสาเหตุใหเกิดเครียดได เพราะเนื่องจากไม
พึงพอใจในสภาพแวดลอมหรือสภาพในการทํางาน 
  9. ความพึงพอใจมีสวนเก่ียวของกับระดับเงินเดือนท่ีไดการทํางาน ถึงแมวาจะเก่ียวของกับ
ความสามารถหาปจจัยอ่ืนท่ีสําคัญแกการดํารงชีพแต Barber เชื่อวาเงินเดือนท่ีมีจํานวนเพียงพอตอการ
ใชชีวิตของแตละบุคคลโดยไมตองไปทํางานเพ่ิมนอกเวลาทํางาน จะสงผลตอความพึงพอใจ 
  10. ความพึงพอใจเก่ียวของกับแรงจูงใจในการทํางาน ซ่ึงแตละบุคคลจะแสดงออกใหเห็น
ถึงความตองการโดยเฉพาะเจาะจง โดยแรงจูงใจจากปจจัยตัวเองจะสรางความพึงพอใจในการทํางาน 
  11. ความพึงพอใจสอดคลองกับความสนใจในงานท่ีตนถนัด เพราะเม่ือไดทําสิ่งท่ีตนชอบ
และพอใจตัวบุคคลก็จะมีความสุขรวมถึงความพึงพอใจในการทํางานมากกวา ซ่ึงจะสงผลตอผลลัพธท่ีได
จากงานท่ีปฏิบัติอยูอีกดวย นอกจากนั้น ผูศึกษาไดพบวาบรรยากาศในการทํางาน (Working Atmosphere) 
หรือการทํางานอยูในทีมงานท่ีดี (Competence Working Team) ยงัมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
อีกดวย โดยจากการศึกษาคนควาผูศึกษาพบวาการทํางานอยูในทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพสงผลตอการ
ทํางาน โดยในหลายปท่ีผานมามีนักวิชาการท่ีกําหนดความหมายของคําวาการทํางานเปนทีมไวหลายทาน
ในชวงเวลาหลายปท่ีผานมาไมวาเปน Hackman (1987; Katzenbach & Smith, 1993; Robbin & 
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Finley, 1995; Dunphy & Bryan,t, 1996; Cohen & Bailey, 1997) ถึงแมจะไมมีการตีความท่ีแนนอน
เนื่องจากการทํางานเปนทีม และประสิทธิภาพจากการทํางานจะข้ึนอยูชวงเวลาท่ีแตกตาง รวมถึง
สภาพแวดลอมท่ีแตกตาง ซ่ึงแมคําจํากัดความของการทํางานเปนทีมอาจจะมีการเปลี่ยนแปลงไปตาม
กาลเวลา แตวาทํางานเปนทีมยังคง หมายถึง กลุม หรือกลุมคนท่ีทํางานอยูในองคการเดียวกัน (Bender 
& Hootergem, 1999) และในบางครั้งการทํางานเปนทีมหรือกลุมนี้ถูกใชรวมกับคําตอทาย เชน 
Autonomous, Semi-Autonomous หรือการดําเนินการเพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพท่ีสูงข้ึน หรือการ
บริหารจัดการตนเองเพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพท่ีสูงข้ึน (Muller et al., 2000) จากการศึกษาคําจํากัด
ความดังกลาวผูศึกษาสามารถแปลความไดวา การเปนสวนหนึ่งของการปฏิบัติงานในทีมงานจะตอง
ปฏิบัติงานอยูในกรอบท่ีจํากัดท่ีถูกกําหนดโดยองคการ (HR System) ท่ีมีจุดประสงคมุงเนนถึงการสราง
ทีมงานหรือการทํางานเปนทีม โดยพบวาสงผลในแงบวกตอผูปฏิบัติงาน โดยสงผลในดานของความพึง
พอใจในงานท่ีทําการรักษา Commitment และแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงทายสุดนําไปสูการ
ปรับปรุงพฤติกรรมในการทํางานสวนบุคคลซ่ึงจะสงผลตอภาพรวมของประสิทธิภาพขององคการ 
(Becker el al., 1997; Dyer & Reeves, 1995) ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีการนําตนเอง (Self-Leadership) 
ซ่ึงจะสงผลใหตัวผูปฏิบัติงานตองการประสบความสําเร็จในการเพ่ิมประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการ
ทํางาน (Manz & Sims, 1980; Sims & Manz, 1996)  
 นอกเหนือจากนั้น จากการไดคนควาวิทยานิพนธและบทความทางวิชาการผูศึกษาไดพบวา 
(สมพงษ เกษมสิน, 2519) ก็ไดอธิบายความหมายของประสิทธิภาพซ่ึงคลายคลึงกับ Herbert ซ่ึง
หมายถึง การดําเนินงานโดยใหเปนไปตามท่ีเปาท่ีคาดหมายหรือตั้งไว ซ่ึงสามารถหมายถึง การทํางานท่ี
ตองไดรับผลลัพธหรือประโยชนจากการทํางานสูงสุด (Maximum Efficiency) โดยสามารถพิจารณาวา
งานใดท่ีมีประสิทธิภาพหรือไมมีประสิทธิภาพก็จะพิจารณาจากผลงานท่ีไดปฏิบัติงานวาสอดคลองหรือ
เปนไปตามเปาหมายผลลัพธหรือเปาหมายประโยชนท่ีคาดหวังไวกอนหนามากนอยเพียงใด 
 ซ่ึงจากการศึกษาคนควาดังกลาว ทําใหผูศึกษาไดทราบถึงแนวคิด และทฤษฎีท่ีเก่ียวกับ
ประสิทธิภาพ และเม่ือทบทวนจนเขาใจแลว ผูศึกษาจะไดศึกษาแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวกับปจจัยสําคัญใน
การปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ 
 

2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 เบญจวรรณ ขุนดี (2557) ไดศึกษาเรื่อง ภาวะผูนําท่ีสงผลตอคุณภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานในอุตสาหกรรมอาหารจานดวนท่ีไดรับแฟรนไชส จังหวัดปทุมธานี มีวัตถุประสงค เพ่ือศึกษา  
  1. ภาวะผูนําท่ีสงผลตอคุณภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน  
  2. คุณภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน  
  3. ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําท่ีมีตอคุณภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน  
 กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานท่ีปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมอาหารจานดวน
ท่ีไดรับเฟรนไชส จังหวัดปทุมธานี จํานวน 400 คนโดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวม
ขอมูล สถิติท่ีใชวิเคราะหขอมูล ไดแก ความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบ
สมมติฐานโดยใชสถิติ  Independent Samples t-test, One-Way ANOVA และคาสัมประสิทธิ์
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สหสัมพันธของเพียรสัน ผลของการศึกษาพบวา ภาวะผูนําดานผูนําแบบแลกเปลี่ยนและภาวะผูนําดาน
ผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ สงผลตอคุณภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในภาพรวมอยูในระดับมาก สวน
คุณภาพการปฏิบัติงานของพนักงานภาพรวมอยูในระดับสูง โดยดานการปรับปรุงตนเองเก่ียวกับการเพ่ิม
ผลผลิตของงานมีระดับสูงท่ีสุดนอกจากนั้นยังพบวา พนักงานท่ีมีเพศ รายไดเฉลี่ยตอเดือนและระดับ
การศึกษาท่ีแตกตางกันมีความเห็นตอภาวะผูนําสงผลตอคุณภาพการปฏิบัติงานแตกตางกัน โดยระดับ
ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําดานผูนําแบบเปลี่ยนสภาพกับคุณภาพการปฏิบัติงานของพนักงานมี
ความสัมพันธกันในระดับต่ํา และภาวะผูนําดานผูนําแบบแลกเปลี่ยนกับคุณภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานมีความสัมพันธกันในระดับสูง 
 สกุลตรา กฤชเทียมเมฆ (2560) ศึกษาเรื่องปจจัยท่ีสงผลตอผลการปฏิบัติงานของฝายผลิต 
บริษัท พีแซท คัสสัน ประเทศไทย จํากัด มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอผลการปฏิบัติงานของ
ฝายผลิต บริษัท พีแซทคัสสัน ประเทศไทย จํากัด โดยประชากรท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้คือพนักงานท่ี
ปฏิบัติงานในฝายผลิตจํานวน 155 ทานสถิติท่ีใชในการศึกษาขอมูลประกอบดวย คาความถ่ี คารอยละ 
คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน วิเคราะหสมมุติฐานระหวางตัวแปรดวยการแจกแจงความถี่ 
การวิเคราะหความแปรปรวนและการวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางตัวแปรดวยวิธีสหสัมพันธของ
เพียรสัน ผลการศึกษาพบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุ 18 - 41 ป การศึกษาต่ํากวา
ปริญญาตรี รายได 7,500 - 12,900 บาทตอเดือน ลักษณะงานหอสบู มีสถานภาพโสดและประสบการณ 
ตํ่ากวา 10 ป ขอคิดเห็นดานประสิทธิภาพในภาพรวมอยูในระดับมาก ผลการทดสอบสมมุติฐานพบวา 
อายุ และ สถานภาพท่ีแตกตางกันไมสงผลตอประสิทธิภาพแตกตางกัน ตัวแปรท่ีเหลือคือ เพศ ระดับ 
การศึกษา รายได ลักษณะงาน และประสบการณ ท่ีแตกตางกันสงผลตอประสิทธิภาพท่ีแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญ ผลสหสัมพันธพบความสัมพันธไปทิศทางเดียวกันโดยอยูในระดับปานกลางสําหรับ
ปจจัยดานเครื่องจักรท่ีสงผลตอ ประสิทธิภาพในภาพรวม สวนปจจัยดานภาวะผูนําท่ีสงผลตอประสิทธิภาพ
ในภาพรวม ผลสหสัมพันธพบความสัมพันธเปนในทิศทางเดียวกันท่ีระดับปานกลาง มีความสัมพันธไปใน
ทิศทางเดียวกันท้ังในดานการผลักดัน การควบคุมอารมณและดานความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา 
 นิ่มนวน ทองแสน (2557) ศึกษาเรื่องปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน
กลุมธุรกิจผลิตเครื่องสําอางในเขตจังหวัดปทุมธานี มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพ
การทํางานของพนักงานกลุมธุรกิจผลิตเครื่องสําอาง ในเขตจังหวัดปทุมธานีโดยรวบรวมขอมูลจากการ
แจกแบบสอบถามพนักงานกลุมธุรกิจผลิตเครื่องสําอาง ในเขตจังหวัดปทุมธานี จํานวน 309 คน 
สถิติ ท่ี ใช  คื อ Independent Samples t- test, One-way ANOVA และ Pearson product moment 
correlation ผลการศึกษาพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับองคประกอบของความ
คาดหวังในการทํางานโดยรวมอยูในระดับมาก เรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปหานอย อันประกอบดวย  
ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ดานคาจางและสวัสดิการ ดาน
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน และดานความม่ันคงในงาน และพบวากลุมตัวอยางมีประสิทธิภาพการ
ทํางานโดยรวมอยูในระดับมากท่ีสุด โดยจําแนกเปนดาน เรียงลําดับจากมากไปหานอย คือ ดานสวน
บุคคล ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.24 และดานผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.96 นอกจากนี้ยัง
พบวา องคประกอบของความคาดหวังของพนักงานกลุมธุรกิจผลิตเครื่องสําอางในเขตจังหวัดปทุมธานี 
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ทุกดานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานโดยรวมเปนไปในทิศทางเดียวกันซ่ึงมี
ระดับความสัมพันธปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยดานท่ีมีความสัมพันธมากท่ีสุด
คือ ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 
 พิชาญสิทธิ์ วงศกระจาง (2557) ไดศึกษาเรื่อง อิทธิพลของภาวะผูนําแบบการเปลี่ยนแปลง
ตอประสิทธิภาพการทํางาน : กรณีศึกษา บริษัท เอ็มพีเอ็ม เทคโนโลยี (ไทยแลนด) จํากัด มีวัตถุประสงค
เพ่ือศึกษาอิทธิพลของภาวะผูนําแบบการเปลี่ยนแปลงตอประสิทธิภาพการทํางาน โดยเก็บตัวอยางจาก
พนักงานใน บริษัท เอ็มพีเอ็ม เทคโนโลยี (ไทยแลนด) จํากัด จํานวน 294 คน โดยใชแบบสอบถามเปน
เครื่องมือในการศึกษา สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ประกอบดวย สถิติเชิงพรรณนา ไดแก รอยละ 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมานท่ีใชในการทดสอบสมมติฐาน คือ Independent 
Samples t-test, One-way ANOVA และสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน ท่ีระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ 0.05 ผลการศึกษา พบวาพนักงานท่ีตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุต่ํากวา 25 ป 
ระดับการศึกษามัธยมตอนปลาย เปนพนักงานฝายปฏิบัติงานและมีอายุงานต่ํากวา 1 ป ผลการประเมิน
อิทธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงท่ีพบสูงสุดอันดับแรกคือ การใชอิทธิพลของอุดมคติ รองลงมา คือ 
การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญาและการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล และพบวา 
พนักงานมีประสิทธิภาพการทํางานอันดับแรก ไดแก คุณภาพงาน รองลงมาคือปริมาณงานและ
ระยะเวลาท่ีใชปฏิบัติงาน ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวาดานปจจัยสวนบุคคล ระดับการศึกษาท่ี
แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการทํางานดานคุณภาพงาน ปริมาณงานและระยะเวลาท่ีใชปฏิบัติงาน
ท่ีแตกตางกันระดับตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการทํางาน ดานคุณภาพงานท่ี
แตกตางกัน อายุงานท่ีแตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการทํางาน ดานคุณภาพงานท่ีแตกตางกัน และ
อิทธิพลภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานดานของคุณภาพงาน 
ปริมาณงานและระยะเวลาท่ีใชปฏิบัติงาน 
 อนุรักษ สันติโชค (2552) ไดศึกษาเรื่องปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน : กรณีศึกษา หจก.ซิกเท็มทรานสปอรตแอนดบิวซิเนส มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาความคิดเห็น
เก่ียวกับปจจัยเก้ือหนุนในการทํางานและปจจัยท่ีมีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน หจก.ซิสเท็ม 
ทรานสปอรตแอนดบิวซิเนส โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุม
ตัวอยาง 118 คน สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก ความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
การทดสอบคา t-test การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) ทดสอบแบบจับคู
พหุคูณดวยวิธี LSD และสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน ผลการศึกษา พบวา พนักงานมีความ
คิดเห็นตอปจจัยเก้ือหนุนในการทํางานทุกดานในระดับเห็นดวยมาก ไดแก ดานความมีอิสระในการ
แสดงความคิดเห็น ความภูมิใจในอาชีพการงาน ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและดานโอกาสกาวหนา
ในหนาท่ีการงาน ตามลําดับ พนักงานท่ีมีระดับการศึกษา รายไดและระยะเวลาการทํางานท่ีแตกตางกัน 
มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกตางกัน นอกจากนี้ยังพบวาปจจัยเก้ือหนุนในการทํางาน
ดานโอกาสกาวหนาในหนาท่ีการงาน ดานความภูมิใจในอาชีพการงานดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน
และดานความมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น มีความสัมพันธทิศทางเดียวกันกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 



 

บทท่ี 3 
วิธีการดําเนินการวิจัย 

   
 การศึกษาเรื่องภาวะผูนําและแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท 
วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด ในครั้งนี้เปนการวิจัยเชิง
ปริมาณ (Quantitative research) โดยใชการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey research method) และมี
วิธีการเก็บขอมูลดวยแบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงผูทําการวิจัยไดกําหนดแนวทางในการวิจัยโดย
มีลําดับข้ันตอนในการวิจัยและมีระเบียบวิธีการวิจัยในดานการกําหนดประชากรการสุมกลุมตัวอยางการ
เก็บรวบรวมขอมูลการจัดทําและการวิเคราะหขอมูลรวมถึงสถิติท่ีใชในการวิจัย ดังตอไปนี้ 
 3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 3.2 ตัวแปรท่ีใชในการวิจัย 
 3.3 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 3.4 การสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 3.5 การเก็บรวบรวมขอมูล 
 3.6 วิธีการวิเคราะหขอมูล 
     

3.1 ประชากรและกลุมตวัอยาง 
 3.1.1 ประชากรท่ีใชศึกษาวิจัยครั้งนี้ไดแกกลุมพนักงาน บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟ
วิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด ตั้งอยูท่ีนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร อําเภอเมือง จังหวัด
ชลบุรี จํานวนประชากรท้ังหมด 1,555 คน (ขอมูลจากฝายทรัพยากรบุคคล บริษัท วาลีโอคอมฟอรท
แอนดไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด, ธันวาคม 2561) 
 กลุมตัวอยาง ไดแก พนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซ
ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด ตั้งอยูท่ีนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี โดยการ
คํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางแบบทราบจํานวนจากการใชสูตรของ ทาโร ยามาเน (Taro Yamane, 
1973) ท่ีระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 และกําหนดความผิดพลาดท่ีระดับ ไมเกินรอยละ 5 ไดกลุม
ตัวอยางตามสูตร ดังตอไปนี้ 
   n =       N    
     1+Ne2 
   เม่ือ n  =   ขนาดกลุมตัวอยาง 
   N =  ขนาดจํานวนประชากรท้ังหมด 
   e =  ความขาดเคลื่อนท่ียอมใหเกิดข้ึนได 0.05 (ท่ีความเชื่อม่ันรอยละ 95) 
   แทนคา 
     n =          1555 
       1 + (1555x0.052) 
      = 318.158 
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 ไดจํานวนกลุมตัวอยางจํานวน 318 คน สุมตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive sampling) 
โดยกลุมตัวอยางเปนพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซซิสเต็มส 
(ประเทศไทย) จํากัด ตั้งอยูท่ีนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี 
 การสุมตัวอยาง 
 วิธีการสุมตัวอยางไดดําเนินการตามข้ันตอน ดังตอไปนี้ 
 ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive sampling) เลือกกลุมตัวอยางเฉพาะพนักงาน
ฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด ตั้งอยูท่ี
นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี ท่ีไดรับการประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป 
2561 ระดับ B เพ่ือใหไดกลุมตัวอยางตามจํานวนท่ีกําหนด 318 ตัวอยาง โดยการแจกแบบสอบถาม
ใหกับพนักงานในกระบวนการผลิตโดยตรงและตอบคําถามตามแบบสอบถาม 
 

3.2 ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
 ตัวแปรท่ีนํามาใชในงานวิจัยมีท้ังหมด 4 ปจจัย ประกอบไปดวย 
  1. ปจจัยสวนบุคคล ประกอบไปดวยตัวแปรยอย 6 ตัวแปร ดังตอไปนี้ 
   1.1 เพศ  
   1.2 อายุ  
   1.3 ระดับการศึกษา  
   1.4 สถานภาพสมรส  
   1.5 ประสบการณการทํางาน  
   1.6 รายได 
  2. รูปแบบของภาวะผูนํา ประกอบไปดวยตัวแปรยอย 4 ตัวแปร ดังตอไปนี้ 
   2.1 ภาวะผูนําแบบสั่งการ  
   2.2 ภาวะผูนําแบบสนับสนุน  
   2.3 ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม  
   2.4 ภาวะผูนําแบบมุงเนนความสําเร็จ 
  3. ประเภทของแรงจูงใจ ประกอบไปดวยตัวแปรยอย 5 ตัวแปร ดังตอไปนี้ 
   3.1 ความสําเร็จในการทํางาน 
   3.2 การไดรับการยอมรับนับถือ 
   3.3 ลักษณะของงาน 
   3.4 ความรับผิดชอบ 
   3.5 ความกาวหนา 
  4. ผลการปฏิบัติงาน ประกอบไปดวยตัวแปรยอย 3 ตัวแปรดังตอไปนี้ 
   4.1 ปริมาณงาน 
   4.2 คุณภาพงาน 
   4.3 เวลาท่ีใชในการปฏิบัติงาน 
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3.3 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลงานวิจัยในครั้งนี้เปนแบบสอบถาม (Questionnaire) 
ไดศึกษาคนควาแนวคิดและทฤษฎีตาง ๆ รวมท้ังเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของแลวนํามาปรับปรุงแกไข
เปนแบบสอบถาม โดยจะครอบคลุมเนื้อหาสําคัญท้ัง 4 ปจจัย ดังตอไปนี้ 
 ปจจัยสวนบุคคล พิจารณาจากขอมูลพ้ืนฐานทางชีววิทยาของพนักงานจากนั้นกําหนดเปน
คําถาม แบงออกเปน เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ประสบการณการทํางาน และรายได 
โดยมาตรวัดเปนแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) และมาตรวัดแบบอันดับ (Ordinal Scale)  
 รูปแบบภาวะผูนํา เปนแบบสอบถามท่ีปรับปรุงมาจาก (ศิริภัทร ดุษฎีวิวัฒน, 2555) ท่ีทําการ
ปรับปรุงมาจากแนวคิดทฤษฎีภาวะผูนําของ เฮาส และมิทเชลล (House & Mitchell, 1974) ไดแบง
ภาวะผูนําออกเปน 4 ประเภท ไดแก ผูนําแบบสั่งการ ผูนําแบบสนับสนุน ผูนําแบบมีสวนรวม ผูนําแบบ
มุงเนนความสําเร็จ โดยแบงมาตรวัดออกเปน 5 ระดับ คือ ไมเห็นดวยอยางมาก ไมเห็นดวย ไมแนใจ 
เห็นดวย เห็นดวยอยางมาก เพ่ือวัดระดับรูปแบบภาวะผูนําท้ัง 4 ประเภท 
 แรงจูงใจ เปนแบบสอบถามท่ีปรับปรุงมาจาก (ชูเกียรติ ยิ้มพวง, 2554) ท่ีทําการปรับปรุงมา
จากแนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจของ เฮอรซเบิรก (Hrezberg, 1959) ไดแบงประเภทของแรงจูงใจไว 6 ประเภท 
คือ ความสําเร็จในการทํางาน การไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ และ
ความกาวหนา โดยแบงมาตรวัดออกเปน 5 ระดับ คือ ไมเห็นดวยอยางมาก ไมเห็นดวย ไมแนใจ เห็นดวย 
เห็นดวยอยางมาก เพ่ือวัดระดับความคิดเห็นของพนักงานแรงจูงใจท้ัง 6 ประเภท 
 ผลการปฏิบัติงาน เปนแบบสอบถามท่ีปรับปรุงมาจาก (อนุกุล ทรงกลิ่น, 2559) ท่ีทําการ
ปรับปรุงมาจากแนวคิดทฤษฎีของ ปเตอรซัน และพาวรแมน (Peterson & Plowman, 1953) ไดแบง
ผลการปฏิบัติงานออกเปน 3 ประเภท คือ ปริมาณงาน คุณภาพงาน และเวลาท่ีใชในการปฏิบัติงาน  
โดยแบงมาตรวัดออกเปน 5 ระดับ คือ ไมเห็นดวยอยางมาก ไมเห็นดวย ไมแนใจ เห็นดวย เห็นดวยอยางมาก 
เพ่ือวัดระดับความคิดเห็นของพนักงานตอผลการปฏิบัติงานท้ัง 3 ดาน 
 

3.4 การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 สวนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลพ้ืนฐานทางชีววิทยาของพนักงาน เปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัย
สรางข้ึนลักษณะคําถามเปนแบบสํารวจรายการ (Check list) จํานวน 6 ขอ แบงออกเปนหัวขอ
ดังตอไปนี้ 
  1. เพศ แบงเปน ชาย และหญิง ใหผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงขอเดียว ซ่ึงเปนการ 
วัดขอมูลแบบนามบัญญัติ (Nominal scale)   
  2. อายุ ใหผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบตามชวงท่ีกําหนดไวใหเพียงขอเดียว ซ่ึงเปนการ
วัดขอมูลประเภทมาตราเรียงลําดับ (Ordinal scale) แบงเปนชวง 4 ชวงอายุ   
  3. ระดับการศึกษา ใหผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบตามชวงท่ีกําหนดไวใหเพียงขอเดียว 
เปนการวัดขอมูลประเภทมาตราเรียงลําดับ (Ordinal scale) แบงเปน 4 ระดับ     
  4. สถานภาพการสมรส ใหผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงขอเดียว ซ่ึงเปนการวัด
ขอมูล แบบนามบัญญัติ (Nominal scale) 
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  5. ประสบการณการทํางาน ใหผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบตามชวงท่ีกําหนดไวใหเพียง
ขอเดียว เปนการวัดขอมูลประเภทมาตราเรียงลําดับ (Ordinal scale) แบงเปนชวง 4 ชวง 
  6. รายได ใหผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบตามชวงท่ีกําหนดไวใหเพียงขอเดียว เปนการ
วัดขอมูลประเภทมาตราเรียงลําดับ (Ordinal scale) แบงเปนชวง 5 ชวง 
 สวนท่ี 2 แบบสอบถามรูปแบบภาวะผูนํา ผูวิจัยไดศึกษามาจาก (ศิริภัทร ดุษฎีวิวัฒน, 2555) 
ท่ีทําการปรับปรุงมาจากแนวคิดทฤษฎีภาวะผูนําของ เฮาส และมิทเชลล (House & Mitchell, 1974) 
ใหตอบตามความคิดเห็นแบบประมาณคาระดับ (Racking scale) โดยแบงมาตรวัดออกเปน 5 ระดับ คือ 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย และนอยท่ีสุด จํานวน 9 หัวขอ เพ่ือวัดระดับรูปแบบภาวะผูนําท้ัง  
4 ดาน ดังตอไปนี้ 
  1. ภาวะผูนําแบบสั่งการ จํานวน 3 หัวขอ 
   ขอคําถามท่ี 1. หัวหนางานไดกําหนดหนาท่ีการทํางานไวอยางชัดเจน 
   ขอคําถามท่ี 2. หัวหนางานสามารถจูงใจใหทานทํางานไดตามเปาหมาย 
   ขอคําถามท่ี 3. หัวหนางานมีการวางแผนการทํางาน และทําตามแผน 
  2. ภาวะผูนําแบบสนับสนุน จํานวน 3 หัวขอ 
   ขอคําถามท่ี 4. หัวหนางานทําใหผูรวมงานรูสึกไววางใจ 
   ขอคําถามท่ี 5. หัวหนางานมีความเสมอภาคในการทํางาน 
   ขอคําถามท่ี 6. หัวหนางานเขาใจถึงความตองการของผูรวมงาน 
  3. ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม จํานวน 2 หัวขอ 
   ขอคําถามท่ี 7. หัวหนางานเปดโอกาสใหทานไดแสดงความคิดเห็น 
   ขอคําถามท่ี 8. หัวหนางานมีการประชุมอยางสมํ่าเสมอเพ่ือคุยเรื่องงาน 
  4. ภาวะผูนําแบบมุงเนนความสําเร็จ จํานวน 1 หัวขอ 
   ขอคําถามท่ี 9. หัวหนางานปรับปรุงงานใหดีข้ึนอยางตอเนื่อง 
 สวนท่ี 3 แบบสอบถามแรงจูงใจ ผูวิจัยไดศึกษามาจาก (ชูเกียรติ ยิ้มพวง, 2554) ท่ีทําการ
ปรับปรุงมาจากแนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจของ เฮอรซเบิรก (Herzberg, 1959) ใหตอบตามความคิดเห็น
แบบประมาณคาระดับ (Racking scale) โดยแบงมาตรวัดออกเปน 5 ระดับ คือ ไมเห็นดวยอยางมาก 
ไมเห็นดวย ไมแนใจ เห็นดวย เห็นดวยอยางมาก จํานวน 13 หัวขอ เพ่ือวัดระดับแรงจูงใจท้ัง 5 ดาน
ดังตอไปนี้ 
  1. ความสําเร็จในการทํางาน จํานวน 3 หัวขอ 
   ขอคําถามท่ี 1. ทานพึงพอใจเม่ืองานสําเร็จตามเปาหมาย 
   ขอคําถามท่ี 2. ทานพึงพอใจเม่ือสามารถแกปญหาท่ีเกิดข้ึนได 
   ขอคําถามท่ี 3. ทานพึงพอใจเม่ือหัวหนางานพอใจในผลงานของทาน 
  2. การไดรับการยอมรับนับถือ จํานวน 3 หัวขอ 
   ขอคําถามท่ี 4. ทานพึงพอใจเม่ือไดรับคําชมเชยจากหัวหนางาน 
   ขอคําถามท่ี 5. ทานพึงพอใจเม่ือทานไดรับการยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน 
   ขอคําถามท่ี 6. ทานพึงพอใจเม่ือขอเสนอแนะของทานไดรับการยอมรับจากหัวหนางาน 
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  3. ลักษณะของงาน จํานวน 3 หัวขอ 
   ขอคําถามท่ี 7. ทานพึงพอใจเม่ือหนาท่ีความรับผิดชอบของทานไดกําหนดไวอยางชัดเจน 
   ขอคําถามท่ี 8. ทานพึงพอใจเม่ือทานไดรับมอบหมายงานตามความรูความสามารถ 
   ขอคําถามท่ี 9. ทานพึงพอใจเม่ืองานท่ีทานทํา ทาทายความสามารถ 
  4. ความรับผิดชอบ จํานวน 3 หัวขอ 
   ขอคําถามท่ี 10. ทานพึงพอใจเม่ือทานทํางานเสร็จตามเวลาท่ีกําหนด 
   ขอคําถามท่ี 11. ทานพึงพอใจท่ีอยูทํางานจนเสร็จแมจะเลยเวลาทํางานปกติของทาน 
   ขอคําถามท่ี 12. ทานพึงพอใจท่ีอยูทํางานในชวงเวลาโอทีได 
  5. ความกาวหนา จํานวน 1 หัวขอ 
   ขอคําถามท่ี 13. ทานพึงพอใจเม่ือไดเขาพัฒนาทักษะ ฝกอบรม และ สัมมนา 
 สวนท่ี 4 แบบสอบถามผลการปฏิบัติงาน ผูวิจัยไดศึกษามาจาก (อนุกุล ทรงกลิ่น, 2559) ท่ี
ทําการปรับปรุงมาจากแนวคิดทฤษฎีของ ปเตอรซัน และพาวรแมน (Peterson & Plowman, 1953) 
ใหตอบตามความคิดเห็นแบบประมาณคาระดับ (Racking scale) โดยแบงมาตรวัดออกเปน 5 ระดับ คือ 
เห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวย เห็นดวยปานกลาง ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยอยางยิ่ง จํานวน 13 หัวขอ  
เพ่ือวัดระดับผลการปฏิบัติงานท้ัง 3 ดาน ดังตอไปนี้ 
  1. ปริมาณงาน จํานวน 3 หัวขอ 
   ขอคําถามท่ี 1. ปริมาณของงานมีความเหมาะสมกับจํานวนของพนักงาน 
   ขอคําถามท่ี 2. ปริมาณของงานเปนไปตามท่ีคาดหวังของหนวยงาน 
   ขอคําถามท่ี 3. งานท่ีทานรับผิดชอบมีความเหมาะสมกับความสามารถ 
  2. คุณภาพงาน จํานวน 5 หัวขอ 
   ขอคําถามท่ี 4. งานท่ีทานทํามีความถูกตองเรียบรอย 
   ขอคําถามท่ี 5. งานท่ีทานทําถูกตองตามมาตรฐานท่ีกําหนด 
   ขอคําถามท่ี 6. อุปกรณท่ีทานใชในการทํางานไดตามมาตรฐาน 
   ขอคําถามท่ี 7. ตรวจวัดคุณภาพของงานกอนการสงมอบสินคา 
   ขอคําถามท่ี 8. คุณภาพของงานไดรับการยอมรับจากองคการภายนอก 
  3. เวลาท่ีใชในการปฏิบัติงาน จํานวน 5 หัวขอ 
   ขอคําถามท่ี 9. งานของหนวยงานเสร็จตามเวลาท่ีกําหนด 
   ขอคําถามท่ี 10. งานท่ีทานไดรับมอบหมายสําเร็จตามเวลาท่ีกําหนด 
   ขอคําถามท่ี 11. งานสําเร็จไดภายในระยะเวลาท่ีกําหนด 
   ขอคําถามท่ี 12. ทานสงมอบผลงานไดตามเวลาท่ีกําหนด 
   ขอคําถามท่ี 13. ทานทํางานไดตามเวลาท่ีกําหนดไว 
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3.5 การทดสอบคุณภาพของแบบสอบถาม 
 ผูวิจัยทําการทดสอบคุณภาพของแบบสอบถามเพ่ือใหเกิดความเท่ียงตรงทางดานเนื้อหา 
(Content Validity) และความเชื่อม่ัน (Reliability) โดยมีรายละเอียด ดังตอไปนี้ 

1. การทดสอบหาความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ผูวิจัยนําแบบสอบถามไป 

ทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาโดยผูเชี่ยวชาญจํานวน 3 ทาน โดยใหผูเชี่ยวชาญประเมินดวยคะแนน 

3 ระดับ อันประกอบดวย 1 = สอดคลอง 0 = ไมแนใจ -1 = ไมสอดคลอง ตอจากนั้นใหผูเชี่ยวชาญ 

ปรับปรุงแกไขขอคําถามท่ีไมชัดเจนเพ่ือใหสอดรับกับบริบทท่ีผูวิจัยตองการศึกษา หลังจากนั้นผูวิจัย 

นํามาปรับปรุงแกไขตามท่ีผูเชี่ยวชาญเสนอแนะ จากนั้นนําคะแนน ท่ีไดจากการประเมินของผูเชี่ยวชาญ 

มาทําการหาคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับคํานิยามเชิงปฏิบัติการ โดยใชสูตร ดังนี้ 

(สมพงษ เพชรี และกลาหาญ ณ นาน, 2561) 

 IOC  =  
ΣR

n
 

 IOC  = ดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับนิยามปฏิบัติการ 

 ∑ R = ผลบวกของคะแนนจากผูเชี่ยวชาญ 
 n = จํานวนผูเชี่ยวชาญท้ังหมด 

การคัดเลือกขอคําถามท่ีผูเชี่ยวชาญประเมินตรวจสอบเก่ียวกับการใชภาษา และความ
สอดคลองระหวางขอคําถามกับนิยามศัพทในแตละดานเปนรายขอ และตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิง
เนื้อหาโดยใชดัชนีความสอดคลอง (Index of Item Objective Congruence - IOC) ท่ีมีคาเทากับ 
0.50 ข้ึนไป (สมพงษ เพชรี และกลาหาญ ณ นาน, 2561) ผลสรุปคาดัชนีความสอดคลองพบวา คาดัชนี
ความสอดคลองอยูในระหวาง  0.67 - 1.0  ผูวิจัยจึงนําแบบสอบถามไปทดสอบความเชื่อม่ันในข้ันตอไป 

2. การทดสอบความเชื่อม่ัน (Reliability) ผูวิจัยนําแบบสอบถามท่ีสรางข้ึนและผานการ
ทดสอบจากผูเชี่ยวชาญและทําการปรับปรุงแกไขเรียบรอยแลวไปทดลองใชกับ พนักงานฝายผลิต บริษัท 
วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด จํานวน 30 คน แลวนําผลท่ี
ไดจากการทดลองมาใชมาวิเคราะห เพื่อตรวจสอบคุณภาพแบบสอบถาม เพื่อหาคุณภาพเครื่องมือ 
โดยนําผลที่ ไดมาวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์ความเที่ยงของ Cronbach (Cronbach’s Alpha 
coefficient) หากคาความ เชื่อม่ันมากกวาหรือเทากับ 0.60 (Cronbach, 1951, pp.297-334) จึงนําไป
เก็บขอมูลการวิจัย ในการวิจัยครั้งนี้ไดคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามโดยรวม 0.94 โดยรายดานมีคา
ความเชื่อม่ัน ดังตารางท่ี 3.1 
 

ตารางท่ี 3.1 คาสัมประสิทธิ์ความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม (รายดาน) 
ตัวแปร จํานวนขอ คาสัมประสิทธิ์ความเชื่อม่ัน 
รูปแบบภาวะผูนํา 9 0.955 
แรงจูงใจในการทํางาน 13 0.955 
ผลการปฏิบัติงาน 13 0.870 
รวมทุกดาน 35 0.948 



39 

เม่ือไดแบบสอบถามท่ีมีความเท่ียงตรง และความเชื่อม่ันท่ียอมรับไดแลวจึงนําแบบสอบถาม
ไปใชกับกลุมตัวอยางจํานวน 318 คน 

 

3.6 การเก็บรวบรวมขอมลู 
 1. ทําหนังสือขอความรวมมือไปยังหนวยงานท่ีกําหนดเพ่ือขออนุญาตเก็บขอมูล   
 2. เตรียมแบบสอบถามท่ีจะใชในการเก็บขอมูลใหเพียงพอและอยูในสภาพท่ีเรียบรอย   
 3. ผูวิจัยเปนผูแจกแบบสอบถามตามประชากรท่ีเปนกลุมตัวอยางจํานวน 318 ชุด ใน ระหวาง
เดือนกันยายน - ธันวาคม พ.ศ. 2562    
 4. ผูวิจัยทําการตรวจดูความสมบูรณของแบบสอบถาม หากพบวามีความสมบูรณทุกฉบับจึง
นําไปวิเคราะหตอไป 
 

3.7 วิธีการวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหและแปลผลขอมูลในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดกําหนดแนวทางการวิเคราะห 
ขอมูล และการนําสถิติท่ีเก่ียวของมาใช ดังตอไปนี้  
  1. การวิเคราะหสถิติพ้ืนฐานเก่ียวกับขอมูลพ้ืนฐานสวนบุคคล เพ่ือทราบลักษณะของกลุม
ตัวอยาง ท่ีศึกษา ซ่ึงการวิเคราะหจะใชสถิติพ้ืนฐานบรรยายเพ่ือใหทราบคารอยละ (Percentage) และ
ความถ่ี (Frequency) 
  2. การวิเคราะหสถิติพ้ืนฐานเก่ียวกับตัวแปร รูปแบบภาวะผูนํา แรงจูงใจ และผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอ คอมฟอรท แอนด ไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซ ซิสเต็มส
(ประเทศไทย) จํากัด ท้ัง 12 ปจจัย เพ่ือใหทราบลักษณะการแจกแจงของตัวแปรแตละตัว ซ่ึงการ
วิเคราะหจะใชสถิติพ้ืนฐานบรรยายเพ่ือใหทราบคาเฉลี่ย (Mean) คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Divination) ของ แตละปจจัยท่ีทําการศึกษาโดยจะใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูปในการคํานวณ 
นอกจากนั้นการกําหนด เกณฑในการแปลความหมายคาเฉลี่ยระดับการรับรูของผูตอบแบบสอบถามโดย
กําหนดระดับการรับรูของผูตอบแบบสอบถามตอปจจัยตาง ๆ ขางตนออกเปน 5 ระดับ จากการคํานวณ
สูตร ดังตอไปนี้ (สมพงษ เพชรี และกลาหาญ ณ นาน, 2561) 
  อันตรภาคชั้น  = คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสุด 
          จํานวนชั้น 
         =  5 - 1 
               5 
   ชวงคะแนน  =  0.80 

  การแปรความหมายระดับคะแนน 
  การแปลความหมายระดับคะแนนเฉลี่ยท่ีมี 5 ระดับ ไดแก รูปแบบภาวะผูนํา แรงจูงใจ 
และผลการปฏิบัติงาน 
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ตารางท่ี 3.2 การแปลความหมายระดับคะแนนเฉลี่ย 
ระดับความคิดเห็น ขอคําถามเชิงบวก (คะแนน) 
ไมเห็นดวยอยางมาก 1 
ไมเห็นดวย 2 
ไมแนใจ 3 
เห็นดวย 4 
เห็นดวยอยางมาก 5 

 จากหลักเกณฑดังกลาวสามารถแปลความหมายของระดับความคิดเห็นโดยยึดเกณฑตามท่ีได
จากสูตรคํานวณความกวางของอันตรภาคชั้นได ดังตอไปนี้ 
  1. คาเฉลี่ยของรูปแบบภาวะผูนําแตละระดับ 
   คาคะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00 หมายถึง ผูบังคับบัญชามีรูปแบบภาวะผูนาํอยูใน
   ระดับมากท่ีสุด  
   คาคะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20 หมายถึง ผูบังคับบัญชามีรูปแบบภาวะผูนาํอยูใน
   ระดับมาก  
   คาคะแนนเฉลี่ย 2.61 - 3.40 หมายถึง ผูบังคับบัญชามีรูปแบบภาวะผูนาํอยูใน
   ระดับปานกลาง  
   คาคะแนนเฉลี่ย 1.81 - 2.60 หมายถึง ผูบังคับบัญชามีรูปแบบภาวะผูนาํอยูใน
   ระดับนอย  
   คาคะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.80 หมายถึง ผูบังคับบัญชามีรูปแบบภาวะผูนาํอยูใน
   ระดับนอยท่ีสุด 
  2. คาเฉลี่ยของระดับแรงจูงใจ 
   คาคะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00 หมายถึง แรงจูงใจอยูในระดับมากท่ีสุด  
   คาคะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20 หมายถึง แรงจูงใจอยูในระดับมาก  
   คาคะแนนเฉลี่ย 2.61 - 3.40 หมายถึง แรงจูงใจอยูในระดับปานกลาง  
   คาคะแนนเฉลี่ย 1.81 - 2.60 หมายถึง แรงจูงใจอยูในระดับนอย  
   คาคะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.80 หมายถึง แรงจูงใจอยูในระดับนอยท่ีสุด 
  3. คาเฉลี่ยของระดับผลการปฏิบัติงาน 
   คาคะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00 หมายถึง ผลการปฏิบัติงานอยูในระดับมากท่ีสุด  
   คาคะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20 หมายถึง ผลการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก  
   คาคะแนนเฉลี่ย 2.61 - 3.40 หมายถึง ผลการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง  
   คาคะแนนเฉลี่ย 1.81 - 2.60 หมายถึง ผลการปฏิบัติงานอยูในระดับนอย  
   คาคะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.80 หมายถึง ผลการปฏิบัติงานอยูในระดับนอยท่ีสุด 
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3.8 สถิติที่ใชเพ่ือการทดสอบสมมุติฐาน 
 ผูวิจัยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ โดยมีประเด็นการวิเคราะห ดังตอไปนี้  
 สถิติพ้ืนฐาน 
  1. วิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ประสบการณการทํางาน และรายได โดยใชสถิติเชิงพรรณนา 
(Descriptive Statistics) เพ่ือใชอธิบายลักษณะขอมูลสวนบุคคล ดวยสถิติคารอยละ (Percentage) 
และแจกแจงความถ่ี (Frequency) 
  2. วิเคราะหระดับความคิดเห็นของรูปแบบภาวะผูนํา แรงจูงใจ และผลการปฏิบัติงานโดย
ใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแกคาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation: SD) 
 สถิติท่ีใชเพ่ือทดสอบสมมุติฐาน 
  1. วิเคราะหเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของพนักงานฝายผลิตตอผลการปฏิบัติงาน 
จําแนกตามปจจัยสวนบุคคลโดยใชสถิติ (t-test) สําหรับตัวแปรยอย 2 กลุม และกรณีตัวแปรกลุมยอย
มากกวา 2 กลุม ใชสถิติวิเคราะหความแปรปรวนจําแนกทางเดียว (One-Way ANOVA) เพ่ือวิเคราะห
ความแตกตางของตัวแปร ในกรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติจึงทําการเปรียบเทียบ
พหุคูณดวยวิธี Least Significance (LSD) ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05   
  2. วิเคราะหอิทธิพลของรูปแบบภาวะผูนํา ท่ีประกอบไปดวย ผูนําแบบสั่งการ ผูนําแบบ
สนับสนุน ผูนําแบบมีสวนรวม และผูนําแบบมุงเนนความสําเร็จ ตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต 
การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดนําสถิติมาใชเพ่ือทดสอบสมมติฐาน ดวยการวิเคราะหสมการถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) แบบวิธี Enter 
  3. วิเคราะหอิทธิพลของแรงจูงใจ ท่ีประกอบดวย ความสําเร็จในการทํางาน การไดรับการ
ยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ และความกาวหนา ตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ฝายผลิต สําหรับการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดนําสถิติมาใชเพ่ือทดสอบสมมติฐาน ดวยการวิเคราะหสมการ
ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) แบบวิธี Enter 



 

บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การคนควาอิสระเรื่องภาวะผูนําและแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด มีวัตถุประสงค 
1) เพ่ือศึกษาระดับรูปแบบภาวะผูนํา แรงจูงใจ และผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอ
คอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 2) เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบปจจัย
สวนบุคคลทางดาน เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ประสบการณการทํางาน และรายได
ของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) 
จํากัด ท่ีมีตอผลการปฏิบัติงาน และ 3) เพ่ือศึกษาผลของรูปแบบภาวะผูนํา และแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส 
(ประเทศไทย) จํากัด ผูวิจัยไดทําการศึกษาจากกลุมตัวอยางจํานวน 318 ตัวอยาง แลวทําการวิเคราะห
ขอมูลเชิงสถิติโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS ผูวิจัยไดทําการกําหนดสัญลักษณของผลการวิเคราะหทาง
สถิติไวเพ่ือเขาใจถึงผลของการวิเคราะห ดังนี้ 

สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะห 
n  แทน กลุมตัวอยาง 

X̅  แทน คาเฉลี่ย Mean 
SD  แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน Stand deviation 
t  แทน  สถิติทดสอบท่ีใชเปรียบเทียบใน t–distribution 
F  แทน คาสถิติทดสอบท่ีใชพิจารณาในการแจกแจงแบบ One-Way ANOVA 
SS  แทน คาผลรวมยกกําลังสอง (Sum of square) 
MS  แทน คาเฉลี่ยยกกําลังสอง (Mean of square) 
df  แทน ระดับชั้นของความเปนอิสระ (Degree of freedom) 
β   แทน คาน้ําหนักความสําคัญของตัวแปรพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 
R  แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
R2  แทน คาสัมประสิทธิ์พยากรณ 
Adjusted R2 แทน คาสัมประสิทธิ์การพยากรณเม่ือปรับแลว 
Sig.  แทน ระดับนัยสําคัญทางสถิติ (Significance) 
*  แทน มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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4.1 การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
ผูวิจัยขอนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลแบงออกเปนสวน ๆ ดังนี้ 
สวนท่ี 1 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคล 
สวนท่ี 2 ผลการวิเคราะหระดับรูปแบบภาวะผูนําของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอม

ฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 
สวนท่ี 3 ผลการวิเคราะหระดับแรงจูงใจของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรท

แอนดไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 
สวนท่ี 4 ผลการวิเคราะหระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอม

ฟอรทแอนดไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 
สวนท่ี 5 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลทางดาน เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

สถานภาพสมรส ประสบการณการทํางาน และรายไดของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรท
แอนดไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด ท่ีมีตอผลการปฏิบัติงาน 

สวนท่ี 6 ผลการวิเคราะหผลของรูปแบบภาวะผูนํา และแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศ
ไทย) จํากัด  

สวนท่ี 7 สรุปสมมุติฐานของงานวิจัย 
 

4.2 ผลการวิเคราะหขอมูล 
สวนท่ี 1 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคล 
การคนควาอิสระเรื่องภาวะผูนําและแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

ฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด ผูคนควา
วิเคราะหขอมูลสวนบุคคลประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ประสบการณการ
ทํางาน และรายไดของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซซิสเต็มส 
(ประเทศไทย) จํากัด โดยการหาคาความถ่ี (Frequencies) และคารอยละ (Percentage) ผลการ
วิเคราะหเปนไปตามตารางท่ี 4.1 ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.1 แสดงคาความถ่ี (Frequencies) และคารอยละ (Percentage) ของขอมูลสวนบุคคล 
 

ขอมูลสวนบุคคล  
ความถี่ (f) 
(n = 318) 

รอยละ 

เพศ ชาย 18 5.7 
 หญิง 300 94.3 
อาย ุ 20 - 29 ป 44 13.8 
 30 - 39 ป 232 73.0 
 มากกวา 40 ป 42 13.2 
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ตารางท่ี 4.1 แสดงคาความถ่ี (Frequencies) และคารอยละ (Percentage) ของขอมูลสวนบุคคล (ตอ) 

ขอมูลสวนบุคคล 
 ความถี่ (f) 

(n = 318) 
รอยละ 

ระดับการศึกษา ต่ํากวาปริญญาตร ี 303 95.3 
 ปริญญาตร ี 15 4.7 
สถานภาพสมรส โสด 103 32.4 
 สมรส 186 58.5 
 หยาราง 13 4.1 
 อ่ืน ๆ 16 5.0 
ประสบการณทํางาน 3 - 6 ป 40 12.6 
 7 - 10 ป 149 46.9 
 มากกวา 10 ป 129 40.5 
รายได ต่ํากวา 10,000 บาท 2 .6 
 10,001 - 15,000 บาท 156 49.1 
 15,001 - 20,000 บาท 115 36.2 
 20,001 - 25,000 บาท 35 11.0 
 มากกวา 25,000 บาท 10 3.1 

จากตารางท่ี 4.1 แสดงขอมูลกลุมตัวอยางท้ังหมด 318 ตัวอยางพบวาสวนใหญเปนเพศหญิง
จํานวน 300 คนคิดเปนรอยละ 94.3 ของกลุมตัวอยางสวนมากจะมีอายุระหวาง 30 - 39 ปจํานวน 232 คน
คิดเปนรอยละ 73 ของกลุมตัวอยางซ่ึงมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีจํานวน 303 คนคิดเปนรอยละ 
95.3 ของกลุมตัวอยางมีสถานภาพสมรสจํานวน 186 คน คิดเปนรอยละ 58.5 ของกลุมตัวอยางมี
ประสบการณทํางาน 7 - 10 ป จํานวน 149 คนคิดเปนรอยละ 46.9 ของกลุมตัวอยางและมีรายไดอยูท่ี 
10,001 - 15,000 บาท จํานวน 156 คน คิดเปนรอยละ 49.1 ของกลุมตัวอยาง 

สวนท่ี 2 ผลการวิเคราะหระดับรูปแบบภาวะผูนําของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอม
ฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 

ผูคนควาวิเคราะหขอมูลภาวะผูนําของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟ
วิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด โดยการหาคาเฉลี่ย และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานผล
การวิเคราะหเปนไปตามตารางท่ี 4.2 ดังนี้ 
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ตารางท่ี 4.2 วิเคราะหคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผูนําตามความคิดเห็นของ
 พนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอ คอมฟอรท แอนด ไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซ ซิสเต็มส 
 (ประเทศไทย) จํากัด 

ภาวะผูนํา ระดับรูปแบบภาวะผูนํา 

X̅ SD แปลผล 

1 ภาวะผูนําแบบสั่งการ 3.14 .953 ระดบัปานกลาง 
2 ภาวะผูนําแบบสนับสนุน 2.87 1.016 ระดบัปานกลาง 
3 ภาวะผูนําแบบใหมีสวนรวม 3.03 1.033 ระดบัปานกลาง 
4 ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ 2.95 1.095 ระดบัปานกลาง 

รวม 3.01 .938 ระดับปานกลาง 

จากตารางท่ี 4.2 สามารถสรุปผลวิเคราะหภาพรวมระดับรูปแบบภาวะผูนําโดยมีคะแนน

คาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง X̅ = 3.01 และ SD = .938 เม่ือวิเคราะหในแตละรูปแบบพบวาคาเฉลี่ย

สูงสุดคือภาวะผูนําแบบสั่งการมีคาเฉลี่ยเทากับ X̅ = 3.14 และ SD = .953 รองลงมาเปนภาวะผูนําแบบ

ใหมีสวนรวมมีคาเฉลี่ยเทากับ X̅ = 3.03 และ SD = 1.033 นอยท่ีสุดคือภาวะผูนําแบบสนับสนุนมีคาเฉลี่ย

เทากับ X̅ = 2.87 และ SD = 1.016 
สวนท่ี 3 วิเคราะหระดับแรงจูงใจของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟ

วิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 
ผูคนควาวิเคราะหขอมูลระดับแรงจูงใจของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนด

ไดรฟวิ่งแอส ซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด โดยการหาคาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard deviation) ผลการวิเคราะหเปนไปตามตารางท่ี 4.3 ดังนี้  
 
ตารางท่ี 4.3  วิเคราะหคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ระดับ
 แรงจูงใจตามความคิดเห็นของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง
 แอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 

แรงจูงใจ ระดับแรงจูงใจ 

X̅ SD แปลผล 

1 ความสําเร็จในการทํางาน 3.42 .923 ระดับมาก 
2 การไดรับการยอมรบันับถือ 3.37 .928 ระดบัปานกลาง 
3 ลักษณะของงาน 3.37 .884 ระดบัปานกลาง 
4 ความรับผิดชอบ 3.47 .833 ระดับมาก 
5 ความกาวหนา 3.40 .963 ระดับมาก 

รวม 3.41 .788 ระดับมาก 
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จากตารางท่ี 4.3 สามารถสรุปผลวิเคราะหภาพรวมระดับแรงจูงใจโดยมีคะแนนคาเฉลี่ยอยูใน

ระดับมาก X̅ = 3.41 และ SD = .788 เม่ือวิเคราะหในแตละประเภทของแรงจูงใจพบวาคาเฉลี่ยสูงสุด

คือ ความรับผิดชอบมีคาเฉลี่ยเทากับ X̅ = 3.47 และ SD = 0.833 รองลงมาเปนความสําเร็จในการทํางาน 

มีคาเฉลี่ยเทากับ X̅ = 3.42 และ SD = 0.923 นอยท่ีสุดคือลักษณะของงานมีคาเฉลี่ยเทากับ X̅ = 3.37 
และ SD = .884 

สวนท่ี 4 วิเคราะหระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรท
แอนดไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 

ผูคนควาวิเคราะหขอมูลระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอม
ฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด โดยการหาคาเฉลี่ย (Mean) และคา
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ผลการวิเคราะหเปนไปตามตารางท่ี 4.4 ดังนี้  
 
ตารางท่ี 4.4 วิเคราะหคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ระดับผล
 การปฏิบัติงานตามความคิดเห็นของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนด
 ไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 

ผลการปฏิบัติงาน ระดับผลการปฏิบัติงาน 

X̅ SD แปลผล 
1 คุณภาพของงาน 3.46 .789 ระดับมาก 
2 ปริมาณของงาน 3.25 .788 ระดบัปานกลาง 
3 เวลาท่ีใชในการปฏิบัติงาน 3.47 .863 ระดับมาก 

รวม 3.38 .757 ระดับปานกลาง 

จากตารางท่ี 4.4 สามารถสรุปผลวิเคราะหภาพรวมระดับของผลการปฏิบัติงานคาเฉลี่ยอยูใน

ระดับปานกลาง X̅ = 3.38 และ SD = .757 เม่ือวิเคราะหในแตละประเภทของผลการปฏิบัติงานพบวา 

เวลาท่ีใชในการปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยสูงสุด X̅ = 3.47 และ SD = .863 รองลงมาคือคุณภาพของงานมี

คาเฉลี่ย X̅ = 3.46 และ SD = .789 นอยท่ีสุดคือ ปริมาณของงานมีคาเฉลี่ย X̅ = 3.25 และ SD = .788 
สวนท่ี 5 วิเคราะหเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลทางดาน เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

สถานภาพสมรส ประสบการณการทํางาน และรายไดของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรท
แอนดไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด ท่ีมีตอผลการปฏิบัติงาน 

ผูคนควาวิจัยนําขอมูลจากแบบสอบถามมาวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรียบเทียบระดับการรับรูของ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส 
(ประเทศไทย) จํากัด จําแนกตามปจจัยสวนบุคคลเพ่ือตอบสมมุติฐานของการวิจัย ดังนี้ 

สมมุติฐานท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคลทางดาน เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส 
ประสบการณการทํางาน และรายไดของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง 
แอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด ท่ีแตกตางกันจะรับรูผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

 สมมุติฐานท่ี 1.1 เพศท่ีแตกตางกันจะรับรูผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
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 วิเคราะหเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของพนักงานฝายผลิตตอผลการปฏิบัติงาน 
จําแนกตามเพศโดยใชสถิติ (t-test) ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05   
 
ตารางท่ี 4.5 แสดงผลวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรียบเทียบระดับการรับรูของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
 ฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 
 จําแนกตามเพศ 
 
ผลการปฏิบัติงาน 

เพศชาย 
(n=18) 

เพศหญิง 
(n=300) 

 
t 

 
Sig. 

 
ผลการ
ทดสอบ X̅ SD X̅ SD 

1. ปริมาณงาน 3.167 0.819 3.476 0.785 -1.618 0.107 ไมแตกตาง 
2. คุณภาพงาน 2.889 0.838 3.276 0.781 -2.033 0.043* แตกตาง 
3. เวลาท่ีใชในการ
ปฏิบัติงาน 

3.244 0.927 3.483 0.859 -1.141 0.255 ไมแตกตาง 

รวม 3.064 0.827 3.397 0.750 -1.818 0.07 ไมแตกตาง 
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากตารางท่ี 4.5 สรุปผลทดสอบสมมุติฐานท่ี 1.1 เพศท่ีแตกตางกันจะรับรูผลการปฏิบัติงาน
แตกตางกันพบวามีคา Sig. โดยเฉลี่ยมากกวา 0.05 สามารถสรุปผลวิเคราะหไดวาเพศท่ีแตกตางกันของ
พนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด  
มีผลการปฏิบัติงานไมแตกตางกันในภาพรวม 

เม่ือวิเคราะหรายดานแลวพบวาดานคุณภาพงานมีคา Sig. นอยกวา 0.05 หมายความวาเพศ
ท่ีแตกตางกันของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซซิสเต็มส
(ประเทศไทย) จํากัด มีผลการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

สมมุติฐานท่ี 1.2 อายุท่ีแตกตางกันจะรับรูผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
วิเคราะหเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของพนักงานฝายผลิตตอผลการปฏิบัติงานจําแนก

ตามอายุโดยใชสถิติวิเคราะหความแปรปรวนจําแนกทางเดียว (One-Way ANOVA) เพ่ือวิเคราะหความ
แตกตางของตัวแปรในกรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติจึงทําการเปรียบเทียบพหุคูณดวย
วิธี Least Significance (LSD) ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05   
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ตารางท่ี 4.6 แสดงผลวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรียบเทียบระดับการรับรูผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 ฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) 
 จํากัด จําแนกตามอายุ 
ผลการปฏิบัติงาน แหลงความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

1. คุณภาพงาน ระหวางกลุม .325 2 .163 .260 .771 

ภายในกลุม 196.838 315 .625   

รวม 197.163 317    

2. ปริมาณงาน ระหวางกลุม 1.246 2 .623 1.002 .368 

ภายในกลุม 195.824 315 .622   

รวม 197.070 317    

3. เวลาท่ีใชในการ
ปฏิบัติงาน 

ระหวางกลุม 1.373 2 .687 .921 .399 

ภายในกลุม 234.877 315 .746   

รวม 236.250 317    

 
ภาพรวม 

ระหวางกลุม 12.176 43 .283 1.051 .393 

ภายในกลุม 73.811 274 .269   

รวม 85.987 317    

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากตารางท่ี 4.6 สรุปผลทดสอบสมมุติฐานท่ี 1.2 การรับรูผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝาย
ผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด จําแนกตาม
อายุโดยใชการทดสอบ F-test ดวยการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียวท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 
พบวาคา Sig. มากกวา 0.05 สามารถสรุปผลวิเคราะหไดวาอายุท่ีแตกตางกันของพนักงานฝายผลิต
บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด มีผลการปฏิบัติงาน
ไมแตกตางกันท้ังภาพรวมและรายดาน 

สมมุติฐานท่ี 1.3 ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันจะรับรูผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
วิเคราะหเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของพนักงานฝายผลิตตอผลการปฏิบัติงานจําแนก

ตามระดับการศึกษาโดยใชสถิติวิเคราะหความแปรปรวนจําแนกทางเดียว (One-Way ANOVA) เพ่ือ
วิเคราะหความแตกตางของตัวแปรในกรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติจึงทําการ
เปรียบเทียบพหุคูณดวยวิธี Least Significance (LSD) ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05   
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ตารางท่ี 4.7  แสดงผลวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรียบเทียบระดับการรับรูผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 ฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) 
 จํากัด จําแนกตามระดับการศึกษา 
ผลการปฏิบัติงาน แหลงความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

1. คุณภาพงาน ระหวางกลุม 1.193 1 1.193 1.923 .166 

ภายในกลุม 195.970 316 .620   

รวม 197.163 317    

2. ปริมาณงาน ระหวางกลุม .135 1 .135 .217 .642 

ภายในกลุม 196.935 316 .623   

รวม 197.070 317    

3. เวลาท่ีใชในการ
ปฏิบัติงาน 

ระหวางกลุม 1.093 1 1.093 1.469 .226 

ภายในกลุม 235.157 316 .744   

รวม 236.250 317    

 
ภาพรวม 

ระหวางกลุม .639 1 .639 1.115 .292 

ภายในกลุม 180.999 316 .573   

รวม 181.637 317    

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากตารางท่ี 4.7 สรุปผลทดสอบสมมุติฐานท่ี 1.2 การรับรูผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝาย
ผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด จําแนกตาม
ระดับการศึกษาโดยใชการทดสอบ F-test ดวยการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียวท่ีระดับ
นัยสําคัญ 0.05 พบวาคา Sig. มากกวา 0.05 สามารถสรุปผลวิเคราะหไดวาระดับการศึกษาท่ีแตกตางกัน
ของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) 
จํากัด มีผลการปฏิบัติงานไมแตกตางกันท้ังภาพรวมและรายดาน 

สมมุติฐานท่ี 1.4 สถานภาพสมรสท่ีแตกตางกันจะรับรูผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
วิเคราะหเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของพนักงานฝายผลิตตอผลการปฏิบัติงานจําแนก

ตามสถานภาพสมรสโดยใชสถิติวิเคราะหความแปรปรวนจําแนกทางเดียว (One-Way ANOVA) เพ่ือ
วิเคราะหความแตกตางของตัวแปรในกรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติจึงทําการเปรียบเทียบ
พหุคูณดวยวิธี Least Significance (LSD) ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05   

 
 
 



50 

ตารางท่ี 4.8  แสดงผลวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรียบเทียบระดับการรับรูผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 ฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) 
 จํากัด จําแนกตามสถานภาพสมรส 
ผลการปฏิบัติงาน แหลงความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

1. คุณภาพงาน ระหวางกลุม 2.309 3 .770 1.241 .295 

ภายในกลุม 194.854 314 .621   

รวม 197.163 317    

2. ปริมาณงาน ระหวางกลุม 3.746 3 1.249 2.028 .110 

ภายในกลุม 193.323 314 .616   

รวม 197.070 317    

3. เวลาท่ีใชในการ
ปฏิบัติงาน 

ระหวางกลุม 5.373 3 1.791 2.436 .065 

ภายในกลุม 230.877 314 .735   

รวม 236.250 317    

 
ภาพรวม 

ระหวางกลุม 3.774 3 1.258 2.221 .086 

ภายในกลุม 177.864 314 .566   

รวม 181.637 317    

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากตารางท่ี 4.8 สรุปผลทดสอบสมมุติฐานท่ี 1.2 การรับรูผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝาย
ผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด จําแนกตาม
สถานภาพสมรสโดยใชการทดสอบ F-test ดวยการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียวท่ีระดับ
นัยสําคัญ 0.05 พบวาคา Sig. มากกวา 0.05 สามารถสรุปผลวิเคราะหไดวาสถานภาพสมรสท่ีแตกตางกัน
ของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) 
จํากัด มีผลการปฏิบัติงานไมแตกตางกันท้ังภาพรวมและรายดาน 

สมมุติฐานท่ี 1.5 ประสบการณทํางานท่ีแตกตางกันจะรับรูผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
วิเคราะหเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของพนักงานฝายผลิตตอผลการปฏิบัติงานจําแนก

ตามประสบการณทํางานโดยใชสถิติวิเคราะหความแปรปรวนจําแนกทางเดียว (One-Way ANOVA) 
เพ่ือวิเคราะหความแตกตางของตัวแปรในกรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติจึงทําการ
เปรียบเทียบพหุคูณดวยวิธี Least Significance (LSD) ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05   
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ตารางท่ี 4.9 แสดงผลวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรียบเทียบระดับการรับรูผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 ฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) 
 จํากัด จําแนกตามประสบการณทํางาน 
ผลการปฏิบัติงาน แหลงความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

1. คุณภาพงาน ระหวางกลุม .463 2 .231 .370 .691 

ภายในกลุม 196.700 315 .624   

รวม 197.163 317    

2. ปริมาณงาน ระหวางกลุม .121 2 .060 .097 .908 

ภายในกลุม 196.949 315 .625   

รวม 197.070 317    

3. เวลาท่ีใชในการ
ปฏิบัติงาน 

ระหวางกลุม .454 2 .227 .303 .739 

ภายในกลุม 235.796 315 .749   

รวม 236.250 317    

 
ภาพรวม 

ระหวางกลุม .183 2 .092 .159 .853 

ภายในกลุม 181.454 315 .576   

รวม 181.637 317    

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากตารางท่ี 4.9 สรุปผลทดสอบสมมุติฐานท่ี 1.2 การรับรูผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝาย
ผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด จําแนกตาม
ประสบการณทํางานโดยใชการทดสอบ F-test ดวยการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียวท่ีระดับ
นัยสําคัญ 0.05 พบวาคา Sig. มากกวา 0.05 สามารถสรุปผลวิเคราะหไดวาประสบการณทํางานท่ี
แตกตางกันของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซซิสเต็มส
(ประเทศไทย) จํากัด มีผลการปฏิบัติงานไมแตกตางกันท้ังภาพรวมและรายดาน 

สมมุติฐานท่ี 1.6 รายไดท่ีแตกตางกันจะรับรูผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
วิเคราะหเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของพนักงานฝายผลิตตอผลการปฏิบัติงานจําแนก

ตามรายไดโดยใชสถิติวิเคราะหความแปรปรวนจําแนกทางเดียว (One-Way ANOVA) เพ่ือวิเคราะห
ความแตกตางของตัวแปรในกรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติจึงทําการเปรียบเทียบพหุคูณ
ดวยวิธี Least Significance (LSD) ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05   
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ตารางท่ี 4.10 แสดงผลวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรียบเทียบระดับการรับรูผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
  ฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) 
  จํากัด จําแนกตามรายได 
ผลการปฏิบัติงาน แหลงความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

1. คุณภาพงาน ระหวางกลุม 6.173 4 1.543 2.529 .041* 

ภายในกลุม 190.990 313 .610   

รวม 197.163 317    

2. ปริมาณงาน ระหวางกลุม 1.624 4 .406 .650 .627 

ภายในกลุม 195.446 313 .624   

รวม 197.070 317    

3. เวลาท่ีใชในการ
ปฏิบัติงาน 

ระหวางกลุม 3.633 4 .908 1.222 .301 

ภายในกลุม 232.618 313 .743   

รวม 236.250 317    

 
ภาพรวม 

ระหวางกลุม 1.931 4 .483 .841 .500 

ภายในกลุม 179.707 313 .574   

รวม 181.637 317    

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากตารางท่ี 4.10 สรุปผลทดสอบสมมุติฐานท่ี 1.2 การรับรูผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด จําแนก
ตามรายไดโดยใชการทดสอบ F-test ดวยการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียวท่ีระดับนัยสําคัญ 
0.05 พบวาคา Sig. นอยกวา 0.05 สามารถสรุปผลวิเคราะหไดวารายไดท่ีแตกตางกันของพนักงานฝายผลิต 
บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด มีผลการปฏิบัติงาน
ไมแตกตางกันในภาพรวม 

เม่ือวิเคราะหรายดานแลวพบวามีคา Sig. นอยกวา 0.05 หมายความวารายไดท่ีแตกตางกัน
ของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) 
จํากัด มีผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติดังนั้นผูคนควาวิจัยจึงทําการทดสอบ
ความแตกตางเปนรายคูโดยวิธี Least Significance Difference (LSD) ไดผลการวิเคราะห ดังนี้ 
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ตารางท่ี 4.11 แสดงผลการวิเคราะหเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอ
 คอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด จําแนกตามรายได
 เปนรายคูโดยวิธี Least Significance Difference (LSD) (ดานคุณภาพงาน) 

(I) รายได (J) รายได 

ผลตางของคาเฉล่ียระหวาง 2 กลุม (I-J) 

Mean Mean 
Difference 

(I-J) 

Std. 
Error 

Sig. 

ต่ํากวา 10,000 บาท 10,001–15,000 บาท 3.500 1.167 0.556 .037* 
15,001–20,000 บาท 3.328 1.339 0.557 .017* 

 20,001–25,000 บาท 3.629 1.038 0.568 .069 

 มากกวา 25,000 บาท 3.467 1.200 0.605 .048* 

10,001 - 15,000 บาท ต่ํากวา 10,000 บาท 4.667 -1.167 0.556 .037* 
15,001–20,000 บาท 3.328 0.172 0.096 .073 

 20,001–25,000 บาท 3.629 -0.129 0.146 .380 

 มากกวา 25,000 บาท 3.467 0.033 0.255 .896 

15,001 - 20,000 บาท ต่ํากวา 10,000 บาท 4.667 -1.339 0.557 .017* 
10,001–15,000 บาท 3.500 -0.172 0.096 .073 

 20,001–25,000 บาท 3.629 -0.301 0.151 .047* 

 มากกวา 25,000 บาท 3.467 -0.139 0.258 .589 

20,001 - 25,000 บาท ต่ํากวา 10,000 บาท 4.667 -1.038 0.568 .069 
10,001–15,000 บาท 3.500 0.129 0.146 .380 

 15,001–20,000 บาท 3.328 0.301 0.151 .047* 

 มากกวา 25,000 บาท 3.467 0.162 0.280 .564 

มากกวา 25,000 บาท ต่ํากวา 10,000 บาท 4.667 -1.200 0.605 .048* 

10,001–15,000 บาท 3.500 -0.033 0.255 .896 

 15,001–20,000 บาท 3.328 0.139 0.258 .589 

 20,001–25,000 บาท 3.629 -0.162 0.280 .564 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากตารางท่ี 4.11 พบวาผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรท
แอนดไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด จําแนกตามรายได มี 4 คูมีความแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
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สรุปผลวิเคราะหไดวาพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง แอสซิส
แทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด ท่ีมีรายไดต่ํากวา 10,000 บาทมีผลการปฏิบัติดานคุณภาพงาน
มากกวาพนักงานท่ีมีรายได 10,001 - 15,000 บาท โดยมีผลตางระหวางกลุมคาเทากับ 1.167 

พนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศ
ไทย) จํากัด ท่ีมีรายไดต่ํากวา 10,000 บาทมีผลการปฏิบัติงานดานคุณภาพงานมากกวาพนักงานท่ีมี
รายได 15,001 - 20,000 บาทโดยมีผลตางระหวางกลุมคาเทากับ 1.339 

พนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) 
จํากัด ท่ีมีรายได 15,001 - 20,000 บาทมีผลการปฏิบัติงานดานคุณภาพงานมากกวาพนักงานท่ีมีรายได 
20,001 - 25,000 บาท โดยมีผลตางระหวางกลุมคาเทากับ 0.301 

พนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) 
จํากัด ท่ีมีรายไดต่ํากวา 10,000 บาทมีผลการปฏิบัติงานดานคุณภาพงานมากกวาพนักงานท่ีมีรายได 
มากกวา 25,000 บาท โดยมีผลตางระหวางกลุมคาเทากับ 1.200 

สวนท่ี 6 ผลการวิเคราะหผลของรูปแบบภาวะผูนํา และแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 

ผูคนควาวิจัยนําขอมูลจากแบบสอบถามมาวิเคราะหผลของรูปแบบภาวะผูนํา และแรงจูงใจท่ี
มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง แอสซิส
แทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด เพ่ือตอบสมมุติฐานของการวิจัย ดังนี้ 

สมมุติฐานท่ี 2 รูปแบบภาวะผูนําและแรงจูงใจมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 

ในการทดสอบสมมุติฐานสถิติท่ีใชในการทดสอบคือวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) โดยวิธี Enter ทดสอบสมมุติฐานท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 

ข้ันตอนการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติแบบ Multiple regression analysis ในการหา
ความสัมพันธระหวางตัวแปรเพ่ือพยากรณกําหนดใหรูปแบบท่ัวไปของสมการถดถอยพหุคูณเชิงเสนตรง

ท่ัวไปคือ (Y) = β0+β1X1+β2X2+β3X3+………..+βn Xn+e 

 เม่ือ (Y)   คือ สมการถดถอยพหุคูณเชิงเสนของตัวแปรตาม                  
  X1 , X2 , X3 ,………Xn คือ คาตัวแปรอิสระท่ี 1,2,3,……..จนถึงตัวแปรอิสระ 

  ท่ี n  β0  คือ คาคงท่ีของสมการ   

  β1, β2, β3,…..βn คือ คาสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุคูณเชิงเสนตรงของตัวแปรอิสระ 

     ท่ี 1,2,3,……..จนถึงตัวแปรอิสระท่ี n 

  e   คือ คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานสมการในรูปแบบของ
     ประชากร 
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สมการในรูปแบบของประชากร 
รูปแบบภาวะผูนําและแรงจูงใจของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง

แอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 

(YT) = β0+β1X1+β2X2+β3X3+………..+β9X9+e 
สมการในรูปแบบของกลุมตัวอยาง 
รูปแบบภาวะผูนําและแรงจูงใจของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง

แอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 
ŶT   = b0+b1x1+b2x2+b3x3+………..+b9x9+e 
ในการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 กําหนดให 
ตัวแปรตาม   
ŶT คือ ผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง แอส

ซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 
ตัวแปรอสิระ    
X คือ รูปแบบภาวะผูนําและแรงจูงใจของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนด

ไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 
X1 คือ ภาวะผูนําแบบสั่งการ 
X2 คือ ภาวะผูนําแบบสนับสนุน 
X3 คือ ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม 
X4 คือ ภาวะผูนําแบบมุงเนนความสําเร็จ 
X5 คือ แรงจูงใจดานความสําเร็จในการทํางาน 
X6 คือ แรงจูงใจดานการไดรับการยอมรับนับถือ 
X7 คือ แรงจูงใจดานลักษณะของงาน 
X8 คือ แรงจูงใจดานความรับผิดชอบ 
X9 คือ แรงจูงใจดานความกาวหนา 

 
ตารางท่ี 4.12  แสดงผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) รูปแบบภาวะผูนําและ
 แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอม ฟอร ท
 แอนดไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด ในภาพรวม 
ตัวแปลทํานาย R R2 Adjust R Square Std. Error of 

the estimate 
1 0.815 0.664 0.654 0.44545 

a. Predictors: (Constant), ภาวะผูนําแบบสั่งการ, ภาวะผูนําแบบสนับสนุน, ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม, ภาวะผูนํา
แบบมุงเนนความสําเร็จ, แรงจูงใจดานความสําเร็จในการทํางาน, แรงจูงใจดานการไดรับการยอมรับนับถือ, แรงจูงใจ
ดานลักษณะของงาน, แรงจูงใจดานความรับผิดชอบ, แรงจูงใจดานความกาวหนา 
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จากตารางท่ี 4.12 พบวารูปแบบภาวะผูนําและแรงจูงใจท่ีมีผลในเชิงบวกตอผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอ คอมฟอรท แอนด ไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซ ซิสเต็มส(ประเทศไทย) 
จํากัด ในภาพรวม โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) เทากับ 0.851 และทํานายสมการไดคา
เทากับรอยละ 65.40 (Adjust R2 = 0.654)  
 

ตารางท่ี 4.13 แสดงผลการวิเคราะหความแปรปรวนของตัวแปรพยากรณ (รูปแบบภาวะผูนําและแรงจูงใจ) 
Model  Sum of 

Squares 
df Mean 

Square 
F Sig. 

1 Regression 120.522 9 13.391 67.487 .000b 
 Residual 61.116 308 .198   
 Total 181.637 317    

a. Dependent Variable: ผลรวมดานผลการปฏิบัติงาน 
b. Predictors: (Constant), ภาวะผูนําแบบสั่งการ, ภาวะผูนําแบบสนับสนุน, ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม, ภาวะผูนํา
แบบมุงเนนความสําเร็จ, แรงจูงใจดานความสําเร็จในการทํางาน, แรงจูงใจดานการไดรับการยอมรับนับถือ, แรงจูงใจ
ดานลักษณะของงาน, แรงจูงใจดานความรับผิดชอบ, แรงจูงใจดานความกาวหนา 

จากตารางท่ี 4.13 แสดงคาสถิติในการทดสอบวาตัวแปรอิสระในทุก ๆ ดาน พบวามีปจจัยใน

ตัวแปรอิสระอยางนอย 1 ดานท่ีสามารถรวมกันพยากรณตัวแปรตามไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 

ระดับ 0.05  

 

ตารางท่ี 4.14 ผลวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple regression) ระหวางรูปแบบภาวะผูนําท่ี
 ประกอบไปดวย ภาวะผูนําแบบสั่งการ ภาวะผูนําแบบสนับสนุน ภาวะผูนําแบบมี 
 สวนรวม และภาวะผูนําแบบมุงเนนความสําเร็จ ท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของ
 พนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซซิสเต็มส 
 (ประเทศไทย) จํากัด 
 
ตัวแปลทํานาย 

Unstandardize
d Coefficients 

 Standardized 
Coefficients 

t Sig. 
B 

Std. 
Error 

Beta 

(Constant) 1.765 .116  15.253 .000 
ภาวะผูนําแบบสั่งการ .351 .065 .442 5.375 .000* 
ภาวะผูนําแบบสนับสนุน -.120 .073 -.162 -1.642 .102 
ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม .173 .068 .236 2.530 .012* 
ภาวะผูนําแบบมุงเนน
ความสําเร็จ 

.113 .064 .163 1.752 .081 

Dependent Variable: ผลการปฏิบัติงาน    
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จากตารางท่ี 4.14 พบวาตัวแปรดานภาวะผูนําแบบสั่งการและ ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม
ใหผลตรงกับสมมุติฐานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยตัวแปรท้ัง 2 สามารถอธิบายภาวะ
ผูนําท่ีประกอบไปดวย ภาวะผูนําแบบสั่งการ ภาวะผูนําแบบสนับสนุน ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม และ
ภาวะผูนําแบบมุงเนนความสําเร็จ มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอ
คอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด โดยรวมรอยละ 40.5 (adjust  
R2 = 0.405) 
 
ตารางท่ี 4.15  ผลวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple regression) ระหวางแรงจูงใจท่ี ประกอบดวย

 ความสําเร็จในการทํางาน การไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ 

 และความกาวหนาท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝาย บริษัท วาลีโอคอม

 ฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 

 
ตัวแปลทํานาย 

Unstandardized 
Coefficients 

 Standardized 
Coefficients 

t Sig. 
B 

Std. 
Error 

Beta 

(Constant) .790 .120  6.565 .000 
แรงจูงใจดานความสําเร็จใน
การทํางาน 

.276 .051 .337 5.434 .000* 

แรงจูงใจดานการไดรับการ
ยอมรับนับถือ 

-.109 .058 -.134 -1.891 .060 

แรงจูงใจดานลักษณะของงาน .269 .056 .314 4.766 .000* 
แรงจูงใจดานความ
รับผิดชอบ 

.299 .053 .329 5.627 .000* 

แรงจูงใจดานความกาวหนา .020 .040 .025 .494 .622 
Dependent Variable: ผลการปฏิบัติงาน 

จากตารางท่ี 4.15 พบวาตัวแปรแรงจูงใจดานความสําเร็จในการทํางาน แรงจูงใจดาน
ลักษณะของงานและ แรงจูงใจดานความรับผิดชอบใหผลตรงกับสมมุติฐานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 โดยตัวแปรท้ัง 3 สามารถอธิบายแรงจูงใจท่ีประกอบดวย ความสําเร็จในการทํางาน การ
ไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ และความกาวหนามีอิทธิพลตอผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซซิสเต็มส 
(ประเทศไทย) จํากัด โดยรวมรอยละ 60.4 (adjust R2 = 0.614) 

สวนท่ี 7 สรุปสมมุติฐานของงานวิจัย 
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ตารางท่ี 4.16 สรุปสมมุติฐานของงานวิจัย 

สมมุติฐาน 
สถิติท่ีใช
ทดสอบ

สมมุติฐาน 

ผลการทดสอบ 

ยอมรับ ปฏิเสธ 

1. ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอม
ฟอรทแอนดไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) 
จํากัด ท่ีแตกตางกันจะรับรูผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

   

1.1 เพศท่ีแตกตางกันจะรับรูผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน T-Test  √ 

1.2 อายุท่ีแตกตางกันจะรับรูผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
One-way 
ANOVA 

 √ 

1.3 ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันจะรับรูผลการปฏิบัติงาน
แตกตางกัน 

One-way 
ANOVA 

 √ 

1.4 สถานภาพสมรสท่ีแตกตางกันจะรับรูผลการปฏิบัติงาน
แตกตางกัน 

One-way 
ANOVA 

√  

1.5 ประสบการณการทํางานท่ีแตกตางกันจะรับรูผลการ
ปฏิบัติงานแตกตางกัน 

One-way 
ANOVA 

 √ 

1.6 รายไดท่ีแตกตางกันจะรับรูผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
One-way 
ANOVA 

√  

2. รูปแบบภาวะผูนําและแรงจูงใจมีอิทธิพลตอผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรท
แอนดไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 

Multiple 
regression 

√  

 



 

บทท่ี 5 
สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

      
 การคนควาอิสระเรื่องภาวะผูนําและแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด มีวัตถุประสงค 
ดังนี้  
 1) เพ่ือศึกษาระดับรูปแบบภาวะผูนํา แรงจูงใจ และผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต
บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด  
 2) เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลทางดาน เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ
สมรส ประสบการณการทํางาน และรายไดของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง
แอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด ท่ีมีตอผลการปฏิบัติงาน 
 3) เพ่ือศึกษาผลของรูปแบบภาวะผูนํา และแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 
 การคนควาครั้งนี้เปนการคนควาเชิงสํารวจ (Survey Research) ดําเนินการวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้คือพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอม
ฟอรทแอนดไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด จํานวน 318 ราย เครื่องมือท่ีใชใน
การศึกษาเปนแบบสอบถามมาตราสวนการประมาณคา Rating Scale มีคาความเชื่อม่ัน (Reliability) 
เทากับ 0.94  โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ (SPSS) ในการวิเคราะหขอมูลสถิติท่ีใชวิเคราะหขอมูล
คือความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสถิติทีเทส (t-test : Independent) 
เปรียบเทียบความคิดเห็นระหวางอายุ สถานภาพสมรส ประสบการณการทํางาน และรายได สถิติ
เอฟเทส (F-test : One way ANOVA) ตัวแปรท่ีแยก มากกวา 2 ระดับข้ึนไป และการวิเคราะหสมการ
ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ผลการวิจัยสรุปได ดังนี้   
  

5.1  สรุปผลการวิจัย 
 จากการศึกษาวิจัยเรื่องภาวะผูนําและแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด สามารถ
สรุปผลวิจัยได ดังนี้ 
  1. ผลการศึกษาขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามพบวา 
  เพศ พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิงจํานวน 300 คน คิดเปนรอยละ 94.3 
และเพศชายจํานวน 18 คนคิด เปนรอยละ 5.7 
  อายุ พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุระหวาง30 - 39 ป จํานวน 232 คน คิดเปน
รอยละ 73 รองลงมาคือ อายุระหวาง20 - 29 ป จํานวน 44 คนคิดเปนรอยละ 13.8 และ อายุมากกวา 
40 ป จํานวน 42 คน คิดเปนรอยละ 13.2 
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  ระดับการศึกษา พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี
จํานวน 303 คนคิดเปนรอยละ 95.3 รองลงมาเปนระดับปริญญาตรีจํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 4.7 
  สถานภาพสมรส พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพสมรสจํานวน 186 คน 
คิดเปนรอยละ 58.5 รองลงมาเปนสถานภาพโสดจํานวน 103 คน คิดเปนรอยละ 32.4 สถานภาพอ่ืน ๆ 
จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 5 และ สถานภาพหยารางจํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 4.1 
  ประสบการณทํางาน พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีประสบการณทํางาน 7 - 10 ป 
จํานวน 149 คน คิดเปนรอยละ 46.9 รองลงมาเปนประสบการณทํางานมากกวา 10 ป จํานวน 129 คน
คิดเปนรอยละ 40.5 และ 3 - 6 ป จาํนวน 40 คน คิดเปนรอยละ 12.6 
  รายได พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีรายได 10,001 - 15,000 บาท จํานวน 156 คน
คิดเปนรอยละ 41.9 รองลงมาเปนรายได 15,001 - 20,000 บาทจํานวน 115 คน คิดเปนรอยละ 36.2 
รายได 20,001 - 25,000 บาทจํานวน 35 คน คิดเปนรอยละ 11 รายไดมากกวา 25,000 บาท จํานวน 
10 คน คิดเปนรอยละ 3.1 และรายไดกวา 10,000 บาท จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 0.6 
  2. ผลการศึกษาระดับรูปแบบภาวะผูนําของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรท
แอนดไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 

การศึกษาระดับของรูปแบบภาวะผูนําพบวาภาพรวมระดับรูปแบบภาวะผูนําโดยมีคะแนน

คาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง X̅ = 3.01 และ SD = .938 เม่ือวิเคราะหในแตละรูปแบบพบวาคาเฉลี่ย

สูงสุดคือภาวะผูนําแบบสั่งการมีคาเฉลี่ยเทากับ X̅ = 3.14 และ SD = .953 รองลงมาเปนภาวะผูนําแบบ

ใหมีสวนรวมมีคาเฉลี่ยเทากับ X̅ = 3.03 และ SD = 1.033 นอยท่ีสุดคือภาวะผูนําแบบสนับสนุนมีคาเฉลี่ย

เทากับ X̅ = 2.87 และ SD = 1.016 
3. ผลการศึกษาระดับแรงจูงใจของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟ

วิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 
การศึกษาระดับของแรงจูงใจพบวาภาพรวมระดับแรงจูงใจโดยมีคะแนนคาเฉลี่ยอยูใน

ระดับมาก X̅ = 3.41 และ SD = .788 เม่ือวิเคราะหในแตละประเภทของแรงจูงใจพบวาคาเฉลี่ยสูงสุด

คือ ความรับผิดชอบมีคาเฉลี่ยเทากับ X̅ = 3.47 และ SD = 0.833 รองลงมาเปนความสําเร็จในการทํางาน 

มีคาเฉลี่ยเทากับ X̅ = 3.42 และ SD = 0.923 และนอยท่ีสุดคือ ลักษณะของงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 

 X̅ = 3.37 และ SD = .884 
4. ผลการศึกษาระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรท

แอนดไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 
การศึกษาระดับของผลการปฏิบัติงานพบวาภาพรวมระดับของผลการปฏิบัติงานคาเฉลี่ย

อยูในระดับปานกลาง X̅ = 3.38 และ SD = .757 เม่ือวิเคราะหในแตละประเภทของผลการปฏิบัติงาน

พบวา เวลาท่ีใชในการปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยสูงสุด X̅ = 3.47 และ SD = .863 รองลงมาคือคุณภาพของ

งานมีคาเฉลี่ย X̅ = 3.46 และ SD = .789 นอยท่ีสุดคือปริมาณของงานมีคาเฉลี่ย X̅ = 3.25 และ  
SD = .788 
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  5. ผลศึกษาการเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลทางดาน เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส ประสบการณการทํางาน และรายไดของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรท
แอนดไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด ท่ีมีตอผลการปฏิบัติงาน 
  ผลการศึกษาพบวาปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกันของพนักงานฝายผลิตมีผลการปฏิบัติงาน
ไมแตกตางกันในภาพรวม รายดานพบวา คุณภาพงานมีคา Sig. นอยกวา 0.05 หมายความวาเพศท่ี
แตกตางกันของพนักงานฝายผลิต มีผลการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
   สมมุติฐานท่ี 1 เพศท่ีแตกตางกันจะรับรูผลการปฏิบัติงานแตกตางกันพบวามีคา Sig. 
โดยเฉลี่ยมากกวา 0.05 สามารถสรุปผลวิเคราะหไดวาเพศท่ีแตกตางกันของพนักงานฝายผลิตมีผลการ
ปฏิบัติงานไมแตกตางกันในภาพรวม เม่ือวิเคราะหรายดานแลวพบวาดานคุณภาพงานมีคา Sig. นอยกวา 
0.05 หมายความวาเพศท่ีแตกตางกันของพนักงานฝายผลิต มีผลการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติระดับ 0.05 
   สมมุติฐานท่ี 2 ผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต จําแนกตามอายุ และระดับ
การศึกษา พบวาคา Sig. มากกวา 0.05 สามารถสรุปผลวิเคราะหไดวาอายุท่ีแตกตางกันของพนักงาน
ฝายผลิตมีผลการปฏิบัติงานไมแตกตางกันท้ังภาพรวมและรายดาน 
   สมมุติฐานท่ี 3 ผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิตจําแนกตามสถานภาพสมรส 
พบวาคา Sig. มากกวา 0.05 สามารถสรุปผลวิเคราะหไดวาสถานภาพสมรสท่ีแตกตางกันของพนักงาน
ฝายผลิตมีผลการปฏิบัติงานไมแตกตางกันในภาพรวม เม่ือวิเคราะหรายดานแลวพบวามีคา Sig. มากกวา 
0.05 หมายความวาสถานภาพสมรสท่ีแตกตางกันของพนักงานฝายผลิต มีผลการปฏิบัติงานไมแตกตาง
กันท้ังภาพรวมและรายดาน 
   สมมุติฐานท่ี 4 ผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิตจําแนกตามประสบการณทํางาน
โดยใชการทดสอบ F-test ดวยการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียวท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวา
คา Sig. มากกวา 0.05 สามารถสรุปผลวิเคราะหไดวาประสบการณทํางานท่ีแตกตางกันของพนักงานฝายผลิต
มีผลการปฏิบัติงานไมแตกตางกันท้ังภาพรวมและรายดาน 
   สมมุติฐานท่ี 5 ผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต จําแนกตามรายไดโดยใชการ
ทดสอบ F-test ดวยการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียวท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวาคา Sig. 
นอยกวา 0.05 สามารถสรุปผลวิเคราะหไดวารายไดท่ีแตกตางกันของพนักงานฝายผลิตมีผลการปฏิบัติงาน
ไมแตกตางกันในภาพรวม เม่ือวิเคราะหรายดานแลวพบวามีคา Sig. นอยกวา 0.05 หมายความวารายได
ท่ีแตกตางกันของพนักงานฝายผลิต มีผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
  ทดสอบความแตกตางเปนรายคูโดยวิธี Least Significance Difference (LSD) 
  ดานคุณภาพของงาน พบวาพนักงานฝายผลิตท่ีมีรายไดต่ํากวา 10,000 บาทมีผลการ
ปฏิบัติดานคุณภาพงานงานนอยกวาพนักงานท่ีมีรายได 10,001 - 15,000 บาท โดยมีผลตางระหวาง
กลุมคาเทากับ 1.167 
  พนักงานฝายผลิตท่ีมีรายไดต่ํากวา 10,000 บาท มีผลการปฏิบัติงานดานคุณภาพงานนอยกวา
พนักงานท่ีมีรายได 15,001 - 20,000 บาท โดยมีผลตางระหวางกลุมคาเทากับ 1.339 
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  พนักงานฝายผลิตท่ีมีรายได 15,001 -  20,000 บาทมีผลการปฏิบัติงานดานคุณภาพงาน
นอยกวาพนักงานท่ีมีรายได 20,001 - 25,000 บาท โดยมีผลตางระหวางกลุมคาเทากับ 0.301 
  พนักงานฝายผลิตท่ีมีรายไดต่ํากวา 10,000 บาทมีผลการปฏิบัติงานดานคุณภาพงานนอยกวา
พนักงานท่ีมีรายได มากกวา 25,000 บาท โดยมีผลตางระหวางกลุมคาเทากับ 1.200 
  6. ผลการศึกษาผลของรูปแบบภาวะผูนํา และแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 
  ผลการวิเคราะหรูปแบบภาวะผูนําและแรงจูงใจท่ีมีผลในเชิงบวกตอผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานฝายผลิตในภาพรวมพบวา โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) เทากับ 0.851 และทํานาย
สมการไดคาเทากับรอยละ 65.40 (Adjust R2 = 0.654)  
  วิเคราะหความแปรปรวนของตัวแปรพยากรณรูปแบบภาวะผูนําและแรงจูงใจพบวามี
ปจจัยในตัวแปรอิสระอยางนอย 1 ดานท่ีสามารถรวมกันพยากรณตัวแปรตามไดอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 
  วิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple regression) ระหวางรูปแบบภาวะผูนําท่ีประกอบ
ไปดวย ภาวะผูนําแบบสั่งการ ภาวะผูนําแบบสนับสนุน ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม และภาวะผูนําแบบ
มุงเนนความสําเร็จ ท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิตพบวาตัวแปรดานภาวะผูนํา
แบบสั่งการและ ภาวะผูนําแบบมีสวนรวมใหผลตรงกับสมมุติฐานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
โดยตัวแปรท้ัง 2 สามารถอธิบายรูปแบบภาวะผูนําท่ีประกอบไปดวย ภาวะผูนําแบบสั่งการ ภาวะผูนํา
แบบสนับสนุน ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม และภาวะผูนําแบบมุงเนนความสําเร็จ มีอิทธิพลตอผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิตโดยรวมรอยละ 40.5 (adjust R2 = 0.405) 
  วิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple regression) ระหวางแรงจูงใจท่ีประกอบดวย 
ความสําเร็จในการทํางาน การไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ และความกาวหนา
ท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิตพบวาตัวแปรแรงจูงใจดานความสําเร็จในการ
ทํางาน แรงจูงใจดานลักษณะของงานและ แรงจูงใจดานความรับผิดชอบใหผลตรงกับสมมุติฐานอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยตัวแปรท้ัง 3 สามารถอธิบายแรงจูงใจท่ีประกอบดวย ความสําเร็จใน
การทํางาน การไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ และความกาวหนามีอิทธิพล
ตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิตโดยรวมรอยละ 60.4 (adjust R2 = 0.614) 
 

5.2  การอภิปรายผลการวจัิย 
 การศึกษารูปแบบภาวะผูนําและแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต 
บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด ผูศึกษามีประเด็นใน
การอภิปรายผลตามวัตถุประสงคของการศึกษาคนควา ดังนี้  
  1. เพ่ือศึกษาระดับรูปแบบภาวะผูนํา แรงจูงใจ และผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต
บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด  
  ผลการศึกษาระดับของรูปแบบภาวะผูนําพบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญใหความเห็น
วาหัวหนางานมีระดับรูปแบบภาวะผูนําโดยภาพรวมคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ยสูงสุด คือ 
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ภาวะผูนําแบบสั่งการ รองลงมาเปนภาวะผูนําแบบใหมีสวนรวม และนอยท่ีสุดคือภาวะผูนําแบบ
สนับสนุน เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาทุกดานอยูในระดับปานกลาง สามารถอธิบายไดวาหัวหนางาน
มีการบังคับบัญชาในรูปแบบใหการสั่งการโดยพฤติกรรมของหัวหนางานท่ีปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาจะ
เปนลักษณะการใชคําสั่งเก่ียวกับการทํางานแจงความคาดหวังใหทราบ บอกวิธีทํางานกําหนดเวลา
ทํางานสําเร็จใหทราบพรอมกับกฎระเบียบตาง ๆ ในการทํางานใหแกผูใตบังคับบัญชาเพ่ือใหเขาใจข้ันตอน
ในการทํางานและบรรลุวัตถุประสงคของการปฏิบัติงาน (House & Mitchell, 1974) ไมสอดคลองกับ 
(ศิริภัทร ดุษฎีวิวัฒน, 2555) ท่ีทําการคนควาเรื่องรูปแบบภาวะผูนําท่ีมีผลตอขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสินสํานักงานใหญ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ภาวะผูนําแบบ
สนับสนุนมีคาเฉลี่ยสูงสุด สามารถอธิบายไดวาผูนําใหความสนใจกับผูใตบังคับบญัชา มีการสนับสนุนให
ผูใตบังคับบัญชา ใหความสนใจกับความตองการของผูใตบังคับบัญชา มีพฤติกรรมเปนมิตรทําใหผูรวมงาน
สามารถเขาถึงไดงาย ใหความเสมอภาค นับถือตอศักดิ์ศรีของผูใตบังคับบัญชา และผูรวมงาน 
  ผลการศึกษาระดับของแรงจูงใจพบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีแรงจูงใจในภาพรวม
อยูในระดับมาก คาเฉลี่ยสูงสุดคือแรงจูงใจประเภทความรับผิดชอบ รองลงมาคือความสําเร็จในการ
ทํางาน และนอยท่ีสุดคือลักษณะของงาน เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาอยูในระดับปานกลาง 2 ประเภท
คือ การไดรับการยอมรับนับถือ และลักษณะของงาน อยูในระดับมาก 3 ประเภท คือ ความสําเร็จในการ
ทํางาน ความรับผิดชอบ และความกาวหนา สามารถอธิบายไดวาเม่ือพนักงานไดรับมอบหมายใหดูแล
งานใหม ๆ และมีอํานาจการตัดสินใจอยางเต็มท่ี ไมมีการตรวจหรือควบคุมอยางใกลชิด จะสามารถ
ทํางานไดเสร็จสิ้น ประสบผลสําเร็จไดอยางดีเยี่ยม รวมถึงสามารถแกปญหาตาง ๆ เก่ียวกับงาน รูจักท่ี
จะปองกันปญหาท่ีเกิดข้ึน  อีกท้ังการไดรับการเลื่อนตําแหนงใหสูงข้ึน มีโอกาสท่ีจะไดศึกษาตอเพ่ือหา
ความรูเพ่ิมเติม ไดรับการฝกอบรม หรือดูงาน ปจจัยตาง ๆ เหลานี้ทําใหพนักงานฝายผลิตมีแรงจูงใจใน
การทํางาน (Herzberg, 1959) สอดคลองกับ (โชติกา ระโส, 2555) ไดทําการศึกษา ปจจัยท่ีมีผลตอ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรผูปฏิบัติงานดานบัญชีองคการบริหารสวนตําบลในเขตจังหวัด
อุดรธานีพบวา แรงจูงใจในดานปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนในการปฏิบัติงานของบุคลากรผูปฏิบัติงาน
ดานบัญชีองคการบริหารสวนตําบลในเขตจังหวัดอุดรธานี ในภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปน
รายดาน พบวา แรงจูงใจในดานปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับมากเรียงตามลําดับคือ ดานความสําเร็จ
ในการทํางาน ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ความกาวหนาในการทํางาน ความรับผิดชอบงาน และการยอมรับ
นับถือ 
  ผลการศึกษาของผลการปฏิบัติงานพบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีผลการปฏิบัติงาน
คาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลางในภาพรวมเม่ือวิเคราะหในแตละประเภทของผลการปฏิบัติงานพบวา เวลา
ท่ีใชในการปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือคุณภาพของงาน และนอยท่ีสุดคือปริมาณของงาน 
สามารถอธิบายไดวาพนักงานฝายผลิต มีการจัดสรรระยะเวลาท่ีเหมาะสมในการใชปฏิบัติงานตาม
แผนงานท่ีกําหนดไวเพ่ือใหเกิดผลของงานตามความตองการของลูกคา โดยงานท่ีทํามีความถูกตองและ
เรียบรอยเปนไปตามเกณฑเม่ือเทียบกับมาตรฐานท่ีกําหนดไว อุปกรณท่ีใชในการผลิตเปนไปตาม
มาตรฐานท่ีกําหนด มีการตรวจสอบคุณภาพของงานกอนการสงมอบใหกับลูกคาเพ่ือเปนการควบคุม
คุณภาพของงาน และทํางานไดตามความเหมาะสมตอความสามารถและจํานวนของพนักงานตามท่ีได
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วางแผนไว (Peterson & Plowman, 1953) สอดคลองกับ (พิชาญสิทธ วงศกระจาง, 2557) ท่ีทําการศึกษา
ผลของภาวะผูนําแบบการเปลี่ยนแปลงตอประสิทธิภาพการทํางาน : กรณีศึกษา บริษัท เอ็มพีเอ็ม 
เทคโนโลยี (ไทยแลนด) จํากัด ผลการศึกษาพบวาพนักงานมีประสิทธิภาพการทํางานอันดับแรก ไดแก 
คุณภาพงาน รองลงมาคือ ปริมาณงานและระยะเวลาท่ีใชปฏิบัติงาน ปจจัยสวนบุคคล ระดับการศึกษาท่ี
แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการทํางานดานคุณภาพงาน ปริมาณงานและระยะเวลาท่ีใชปฏิบัติงาน
ท่ีแตกตางกันระดับตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการทํางาน ดานคุณภาพงานท่ี
แตกตางกัน อายุงานท่ีแตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการทํางาน ดานคุณภาพงานท่ีแตกตางกัน และ
อิทธิพลภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานดานของคุณภาพงาน 
ปริมาณงานและระยะเวลาท่ีใชปฏิบัติงาน 
  2. เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรท
แอนดไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด ท่ีมีตอผลการปฏิบัติงาน 
  ผลการศึกษาพบวาเพศท่ีแตกตางกันของพนักงานฝายผลิตมีผลการปฏิบัติงานไมแตกตาง
กันในภาพรวม เม่ือวิเคราะหรายดานแลวพบวาดานคุณภาพงานมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ โดย
ผลการศึกษาพบวาเพศท่ีแตกตางกันของพนักงานฝายผลิต มีผลการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
  ปจจัยดานอายุพบวาอายุท่ีแตกตางกันของพนักงานฝายผลิตมีผลการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน
ท้ังภาพรวมและรายดาน  
  ปจจัยดานการศึกษาพบวาระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันของพนักงานฝายผลิตมีผลการ
ปฏิบัติงานไมแตกตางกันท้ังภาพรวมและรายดาน  
  ปจจัยดานสถานภาพสมรสพบวาสถานภาพสมรสท่ีแตกตางกันของพนักงานฝายผลิตมีผล
การปฏิบัติงานไมแตกตางกันในภาพรวม วิเคราะหรายดานพบวาสถานภาพสมรสท่ีแตกตางกันของ
พนักงานฝายผลิต มีผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ศึกษารายคู
พบวาสถานภาพโสดและสถานภาพสมรสมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 สวนคูอ่ืน ๆ 
นั้นพบวาไมมีความแตกตางกัน หมายความวาพนักงานฝายผลิตท่ีมีสถานภาพโสดมีผลการปฏิบัติงาน
มากกวาพนักงานฝายผลิตท่ีมีสถานภาพสมรส  
  ปจจัยดานประสบการณทํางานพบวาประสบการณทํางานท่ีแตกตางกันของพนักงานฝายผลิต
มีผลการปฏิบัติงานไมแตกตางกันท้ังภาพรวมและรายดาน  
  ปจจัยดานรายไดพบวารายไดท่ีแตกตางกันของพนักงานฝายผลิตมีผลการปฏิบัติงานไม
แตกตางกันในภาพรวม วิเคราะหรายดานแลวพบวารายไดท่ีแตกตางกันของพนักงานฝายผลิตมีผลการ
ปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงทําการทดสอบรายคูพบวาพนักงาน 
ฝายผลิตท่ีมีรายไดต่ํากวา 10,000 บาท มีผลการปฏิบัติงานนอยกวาพนักงานท่ีมีรายได 10,001 - 15,000 
บาท พนักงานฝายผลิตท่ีมีรายไดต่ํากวา 10,000 บาทมีผลการปฏิบัติงานนอยกวาพนักงานท่ีมีรายได 
15,001 - 20,000 บาท พนักงานฝายผลิตท่ีมีรายได 15,001 - 20,000 บาทมีผลการปฏิบัติงานนอยกวา
พนักงานท่ีมีรายได 20,001 - 25,000 บาท และพนักงานฝายผลิตท่ีมีรายไดต่ํากวา 10,000 บาทมีผล
การปฏิบัติงานนอยกวาพนักงานท่ีมีรายได มากกวา 25,000 บาท สอดคลองกับ (สกุลตรา กฤชเทียมเมฆ, 
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2560) ศึกษาเรื่องปจจัยท่ีสงผลตอผลการปฏิบัติงานของฝายผลิต บริษัท พีแซทคัสสัน ประเทศไทย 
จํากัด พบวาอายุ และ สถานภาพท่ีแตกตางกันไมสงผลตอประสิทธิภาพแตกตางกัน ตัวแปรท่ีเหลือ คือ 
เพศ ระดับ การศึกษา รายได ลักษณะงาน และประสบการณ ท่ีแตกตางกันสงผลตอประสิทธิภาพท่ี
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ และ (ศิริภัทร ดุษฎีวิวัฒน, 2555) พบวา เพศ อายุ สถานภาพ ระดับเงินเดือน 
ท่ีแตกตางกันมีผลตอขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน สวนระดับการศึกษา ระยะเวลา
ในการทํางานท่ีแตกตางกันมีผลตอขวัญและกําลังใจการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ 0.05 
  3. เพ่ือศึกษาผลของรูปแบบภาวะผูนํา และแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 
  ผลการศึกษาพบวารูปแบบภาวะผูนําและแรงจูงใจท่ีมีผลในเชิงบวกตอผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานฝายผลิตในภาพรวม คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) เทากับ 0.851 และพบวาตัวแปร
ดานภาวะผูนําแบบสั่งการ และภาวะผูนําแบบมีสวนรวมใหผลตรงกับสมมุติฐานอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 โดยตัวแปรท้ัง 2 สามารถอธิบายรูปแบบภาวะผูนําท่ีประกอบไปดวย ภาวะผูนําแบบ
สั่งการ ภาวะผูนําแบบสนับสนุน ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม และภาวะผูนําแบบมุงเนนความสําเร็จมี
อิทธิพลตอผลการปฏบิัติงานของพนักงานฝายผลิตโดยรวมรอยละ 40.5 (adjust R2 = 0.405) อภิปราย
ไดวาภาวะผูนําแบบสั่งการท่ีมีรูปแบบในการทํางานอยางมีแบบแผนและเปาหมายท่ีชัดเจนรวมท้ังมีการ
กําหนดระยะเวลาในการทํางาน และภาวะผูนําแบบมีสวนรวมเปนผูนําท่ีแสดงพฤติกรรมตอผูใตบังคับบัญชา
ดวยการขอคําปรึกษากอนท่ีจะตัดสินใจมีการกระตุนใหมีสวนรวมแสดงความคิดเห็นในการตัดสินใจ 
สงผลใหพนักงานฝายผลิตมีประสิทธิภาพในการทํางาน สอดคลองกับ (ศิริภัทร ดุษฎีวิวัฒน, 2555) 
ทําการศึกษาเรื่องภาวะผูนําท่ีมีผลตอขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน 
สํานักงานใหญ ผลการศึกษาพบวาพนักงานธนาคารออมสิน สํานักงานใหญมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ
ภาวะผูนําท่ีมีผลตอขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก สวนระดับความ
คิดเห็นเก่ียวกับขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง และภาวะผูนํา
ดานผูนําแบบสั่งการ ผูนําแบบสนับสนุน ผูนําแบบมีสวนรวม ผูนําแบบมุงเนนความสําเร็จมีความสัมพันธ
กับขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับคอนขางต่ําในทุกดานและเปนไปในทิศทางเดียวกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  
  ปจจัยดานแรงจูงใจพบวาตัวแปรแรงจูงใจดานความสําเร็จในการทํางาน แรงจูงใจดาน
ลักษณะของงาน และแรงจูงใจดานความรับผิดชอบใหผลตรงกับสมมุติฐานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 โดยตัวแปรท้ัง 3 สามารถอธิบายแรงจูงใจท่ีประกอบดวย ความสําเร็จในการทํางาน การ
ไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ และความกาวหนามีอิทธิพลตอผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิตโดยรวมรอยละ 60.4 (adjust R2 = 0.614) อภิปรายไดวาแรงจูงใจดาน
ลักษณะของงานท่ีนาสนใจ ตองอาศัยความคิดริเริ่มสรางสรรค ทาทายความสามารถใหลงมือทําหรือเปน
งานท่ีมีลักษณะทําตั้งแตตนจนจบดวยตนเองเปนงานท่ีพนักงานมีความตองการท่ีจะทําและงานลักษณะ
เชนนี้จะสงผลใหประสิทธิภาพของงานออกมาดี และแรงจูงใจดานความรับผิดชอบ คือ การทํางานแบบ
ไดรับมอบหมายใหดูแลงานใหม ๆ และมีอํานาจการตัดสินใจอยางเต็มท่ี ไมมีการตรวจหรือควบคุมอยาง
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ใกลชิดลักษณะของงานเชนนี้ จะทําใหพนักงานมีอิสระในการทํางาน และมีอิสระทางความคิดพนักงาน
จะไมมีความกดดันในการทํางานลักษณะเชนนี้สงผลใหมีประสิทธิภาพในการทํางาน สอดคลองกับ  
(ชูเกียรติ ยิ้มพวง, 2554) ทําการศึกษาเรื่องแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงาน กรณีศึกษา บริษัท 
บางกอกกลาส จํากัด โรงงานปทุมธานี ผลการศึกษาพบวาแรงจูงใจมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานเนื่องจาก
แรงจูงใจคือสิ่งเราใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและเม่ือบุคลากรมีความพึงพอใจแลวก็จะปฏิบัติงาน
อยางมีความสุข และจะปฏิบัติอยางเต็มกําลังความสามารถ 
 

5.3 ขอเสนอะแนะที่ไดจากการวิจัย 
 ขอเสนอแนะเพ่ือนําผลการศึกษาไปปรับใช 
 จากการศึกษาคนควาเรื่องรูปแบบภาวะผูนํา และแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 
ครั้งนี้ผูศึกษาคนควาขอเสนอความคิดเห็น และขอเสนอแนะในแตละหัวขอ ดังนี้ 
  1. รูปแบบภาวะผูนํา ควรดําเนินการพัฒนา และปรับปรุงแตละดาน ดังตอไปนี้ 
  ภาวะผูนําแบบสนับสนุน จากผลการศึกษาพบวาไมสงในเชิงบวกผลกับผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานฝายผลิตดังนั้นหัวหนางานควรมีการสนับสนุนหรือสงเสริมใหพนักงานไดปฏิบัติงานในรูปแบบ 
ท่ีพนักงานตองการ โดยผูบริหารควรจัดใหมีกิจกรรมท่ีพนักงานไดมีการนําเสนอขอคิดเห็นจากการ
ทํางานและกําหนดใหพนักงานตองนําเสนอโดย และจัดตั้งคณะกรรมการข้ึนมาเพ่ือนําขอเสนอแนะท่ีได
จากพนักงานมาปรับใช และเม่ือผลของงานออกมาดีควรมีรางวัลใหกับขอเสนอแนะนั้นดวย ท้ังนี้ก็เพ่ือ
ปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของหนวยงานใหดีข้ึนเปนมิตรกับผูใตบังคับบัญชา และสรางบรรยากาศท่ีดีใน
การทํางาน  
  ภาวะผูนําแบบมุงเนนความสําเร็จ จากผลการศึกษาพบวาไมสงในเชิงบวกผลกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิตดังนั้นหัวหนางานควรมีการกําหนดเปาหมายท่ีทาทายใหกับพนักงาน
สรางมาตรฐานในการทํางานดวยความเปนเลิศสูงสุดใหแกพนักงานเสริมสรางความม่ันใจใหทํางานได
ตามมาตรฐานท่ีสูงข้ึนไดสําเร็จโดยการกําหนดเปนนโยบายในรูปแบบการทํากิจกรรมเพ่ือสรางขวัญและ
กําลังใจใหกับพนักงานโดยการกําหนดเปาหมายสูงสุดใหกับพนักงานและเม่ือพนักงานทําไดตาม
เปาหมายบริษัทควรใหรางวัลกับพนักงาน 
  ภาวะผูนําแบบสั่งการ และภาวะผูนําแบบมีสวนรวมจากผลการศึกษาพบวาสงในเชิงบวก
ผลกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิตดังนั้นองคการควรสนับสนุน และสงเสริมใหหัวหนามีรูปแบบ
ในการบริหารงานลักษณะเชนนี้เพ่ือคงไวซ่ึงผลการปฏิบัติงานท่ีดีตอไปอีกท้ังควรมีการเสริมสรางหัวหนา
ใหมีรูปแบบการบริหารงานในลักษณะเชนนี้ดวยการฝกอบรมจากผูเชี่ยวชาญหรือหัวหนางานดวยกันเอง 
  2. แรงจูงใจ ควรดําเนินการพัฒนา และปรับปรุงแตละดาน ดังตอไปนี้ 
  แรงจูงใจดานการไดรับการยอมรับนับถือ จากผลการศึกษาพบวาไมสงในเชิงบวกผลกับผล
การปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต ดังนั้นองคการควรมีการเสริมสรางขวัญและกําลังใจของพนักงานใน
รูปแบบของการยกยองหรือชมเชย การแสดงความยินดี การแสดงออกท่ีทําใหเห็นถึงการยอมรับใน
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ความสามารถในรูปแบบตาง ๆ เชน การใหใบประกาศเกียรติคุณและติดประกาศในจุดประชาสัมพันธ
ขององคการ เปนตน 
  แรงจูงใจดาน ความสําเร็จในการทํางาน ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ และความกาวหนา 
จากผลการศึกษาพบวาสงในเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต ดังนั้น องคการควรคงไว
ซ่ึงนโยบายในการสรางแรงจูงใจในลักษณะเชนนี้ตอไป 
  3. ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานฝายผลิตท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน 
  ปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน พบวาปจจัยสวนบุคคลของพนักงานฝายผลิตมีผลการ
ปฏิบัติงานไมแตกตางกันในภาพรวม เม่ือวิเคราะหรายดานพบวารายไดท่ีแตกตางกันของพนักงานฝายผลิต
มีผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน ดังนั้นองคการควรพิจารณาโครงสรางเงินเดือนของพนักงานใหเหมาะสม
กับประเภทของงานท่ีพนักงานปฏิบัติ เชนปรับโครงสรางเงินเดือนของพนักงานตามประเภทของงานท่ี
ตองใชความสามารถท่ีแตกตางกัน 
 

5.4  ขอเสนอแนะสําหรับการศึกษาคร้ังตอไป 
 1. ควรมีการศึกษาภาวะผูนําในรูปแบบท่ีเสริมสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานเพ่ือให
เขาใจวาภาวะผูนําแบบใดท่ีจะสงผลใหประสิทธิการทํางานในเชิงบวก 
 2. ควรมีการศึกษาแรงจูงใจในดานอ่ืน ๆ ท่ีจะเสริมสรางแรงกระตุนในการปฏิบัติงานใหเกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด 
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แบบสอบถาม 
ภาวะผูนําและแรงจูงใจที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบตัิงานพนักงานฝายผลิต 

บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 
คําช้ีแจง : แบบสอบถามนี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาหลักสูตรโครงการปริญญาโท คณะ

บริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ขอมูลท่ีไดจากแบบสอบถามนี้จะถูกเก็บรักษาไว
เปนความลับเพ่ือนําไปใชในทางวิชาการนําเสนอโดยภาพรวมเทานั้นและขอรับรองวาขอมูลท่ีทานใหจะ
ไมมีผลกระทบใด ๆ ท่ีกอใหเกิดความเสียหายแกทาน หนวยงานของทาน ท้ังในปจจุบัน และในอนาคต 
กรุณาเลือกคําตอบท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุดเพียงคําตอบเดียว ขอขอบคุณทุกทานเปน
อยางยิ่ง ท่ีใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามเพ่ืองานวิจัยในครั้งนี้ทุกขออยางถูกตองครบถวน 
(แบบสอบถามมีท้ังหมด 6 หนา)  

แบบสอบถามแบงออกเปน 4 สวน คือ 
สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามจํานวน 6 ขอ 
สวนท่ี 2 ขอมูลเก่ียวกับรูปแบบภาวะผูนําจํานวน 9 ขอ 
สวนท่ี 3 ขอมูลเก่ียวกับแรงจูงใจจํานวน 13 ขอ 
สวนท่ี 4 ขอมูลเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานจํานวน 13 ขอ 
 

สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
โปรดทําเครื่องหมายถูก ( √ ) ลงใน      ท่ีตรงหรือใกลเคียงกับความเปนจริง 

1. เพศ 

  1. เพศชาย     2. เพศหญิง 

2. อายุ 

  1. ไมเกิน 20 ป     2. 20 - 29 ป 

  3. 30 - 39 ป     4. มากกวา 40 ป 

3. ระดับการศึกษา 

  1. ต่ํากวาปริญญาตรี    2. ปริญญาตรี 

  3. ปริญญาโท     4. ปริญญาเอก 

4. สถานภาพสมรส 

  1. โสด      2. สมรส 

  3. หยาราง     4. อ่ืน ๆ 

5. ประสบการณการทํางาน 

  1. นอยกวา 3 ป     2. 3 - 6 ป 

  2. 7 - 10 ป     4. 10 ปข้ึนไป 
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6. รายได 

  1. ต่ํากวา 10,000 บาท    2. 10,001 - 15,000บาท 

  3. 15,001 - 20,000 บาท    4. 20,001 - 25,000 บาท 

  5. มากกวา 25,000 บาท 

 
 

สวนท่ี 2 ขอมูลเก่ียวกับรูปแบบภาวะผูนํา 
โปรดทําเครื่องหมายถูก ( √ ) ลงในชองระดับความคิดเห็นท่ีตรงหรือใกลเคียงกับความเปนจริง

ของทานมากท่ีสุดโดยกําหนดเกณฑ ดังตอไปนี้ 
5 คือเห็นดวยอยางมาก 4 คือเห็นดวย 3 คือไมแนใจ 2 คือไมเห็นดวย 1 คือไมเห็นดวยอยางมาก 

รูปแบบภาวะผูนํา 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1. หัวหนางานไดกําหนดหนาท่ีการทํางานไวอยางชัดเจน      

2. หัวหนางานสามารถจูงใจใหทานทํางานไดตามเปาหมาย      

3. หัวหนางานมีการวางแผนการทํางาน และทําตามแผน      

4. หัวหนางานทําใหผูรวมงานรูสึกไววางใจ      

5. หัวหนางานมีความเสมอภาคในการทํางาน      

6. หัวหนางานเขาใจถึงความตองการของผูรวมงาน      

7. หัวหนางานเปดโอกาสใหทานไดแสดงความคิดเห็น      

8. หัวหนางานมีการประชุมอยางสมํ่าเสมอเพ่ือคุยเรื่องงาน      

9. หัวหนางานปรับปรุงงานใหดีข้ึนอยางตอเนื่อง      
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สวนท่ี 3 ขอมูลเก่ียวกับแรงจูงใจ 
 โปรดทําเครื่องหมายถูก ( √ ) ลงในชองระดับความคิดเห็นท่ีตรงหรือใกลเคียงกับความเปนจริง
ของทานมากท่ีสุดโดยกําหนดเกณฑ ดังตอไปนี้ 
5 คือ เห็นดวยอยางมาก 4 คือ เห็นดวย 3 คือ ไมแนใจ 2 คือ ไมเห็นดวย 1 คือ ไมเห็นดวยอยางมาก 

แรงจูงใจ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1. ทานพึงพอใจเม่ืองานสําเร็จตามเปาหมาย      

2. ทานพึงพอใจเม่ือสามารถแกปญหาท่ีเกิดข้ึนได      

3. ทานพึงพอใจเม่ือหัวหนางานพอใจในผลงานของทาน      

4. ทานพึงพอใจเม่ือไดรับคําชมเชยจากหัวหนางาน      

5. ทานพึงพอใจเม่ือทานไดรับการยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน      

6. ทานพึงพอใจเม่ือขอเสนอแนะของทานไดรับการยอมรับ
จากหัวหนางาน 

     

7. ทานพึงพอใจเม่ือหนาท่ีความรับผิดชอบของทานไดกําหนด
ไวอยางชัดเจน 

     

8. ทานพึงพอใจเม่ือทานไดรับมอบหมายงานตามความรู
ความสามารถ 

     

9. ทานพึงพอใจเม่ืองานท่ีทานทํา ทาทายความสามารถ      

10. ทานพึงพอใจเม่ือทานทํางานเสร็จตามเวลาท่ีกําหนด      

11. ทานพึงพอใจท่ีอยูทํางานจนเสร็จแมจะเลยเวลาทํางาน
ปกติของทาน 

     

12. ทานพึงพอใจท่ีอยูทํางานในชวงเวลาโอทีได      

13. ทานพึงพอใจเม่ือไดเขาพัฒนาทักษะ ฝกอบรม และ 
สัมมนา 
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สวนท่ี 4 ขอมูลเก่ียวกับผลการปฏิบัติงาน 
 โปรดทําเครื่องหมายถูก ( √ ) ลงในชองระดับความคิดเห็นท่ีตรงหรือใกลเคียงกับความเปนจริง
ของทานมากท่ีสุดโดยกําหนดเกณฑ ดังตอไปนี้ 
5 คือ เห็นดวยอยางมาก 4 คือ เห็นดวย 3 คือ ไมแนใจ 2 คือ ไมเห็นดวย 1 คือ ไมเห็นดวยอยางมาก 

ผลการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1. งานท่ีทานทํามีความถูกตองเรียบรอย      

2. งานท่ีทานทําถูกตองตามมาตรฐานท่ีกําหนด      

3. อุปกรณท่ีทานใชในการทํางานไดตามมาตรฐาน      

4. ตรวจวัดคุณภาพของงานกอนการสงมอบสินคา      

5. คุณภาพของงานไดรับการยอมรับจากองคการภายนอก      

6. ปริมาณของงานมีความเหมาะสมกับจํานวนของพนักงาน      

7. ปริมาณของงานเปนไปตามท่ีคาดหวังของหนวยงาน      

8. งานท่ีทานรับผิดชอบมีความเหมาะสมกับความสามารถ      

9. งานของหนวยงานเสร็จตามเวลาท่ีกําหนด      

10. งานท่ีทานไดรับมอบหมายสําเร็จตามเวลาท่ีกําหนด 
     

11. งานสําเร็จไดภายในระยะเวลาท่ีกําหนด      

12. ทานสงมอบผลงานไดตามเวลาท่ีกําหนด      

13. ทานทํางานไดตามเวลาท่ีกําหนดไว      

 
 

ผูวิจัยขอขอบพระคุณท่ีทานสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม 
ขอใหทานเจริญรุงเรืองกาวหนาในการงานจากนี้สืบไป 
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ประวัติผูเขียน 
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