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บทคดัย่อ 
 

 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
ฝ่ายผลิต บริษทั พีแซทคสัสัน ประเทศไทย จ ากดั โดยประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีคือพนกังานท่ี
ปฏิบติังานในฝ่ายผลิตจ านวน 155 ท่าน  
 สถิติท่ีใชใ้นการศึกษาขอ้มูลประกอบดว้ย ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน วิเคราะห์สมมุติฐานระหวา่งตวัแปรดว้ยการแจกแจงแบบที การวิเคราะห์ความแปรปรวน 
และการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรดว้ยวธีิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน 
 ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 18-41 ปี การศึกษาต ่ากว่า
ปริญญาตรี รายได ้7,500-12,900 บาทต่อเดือน ลกัษณะงานห่อสบู่ มีสถานภาพโสด และประสบการณ์
ต ่ากวา่ 10 ปี ขอ้คิดเห็นดา้นประสิทธิภาพในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ผลการทดสอบสมมุติฐานพบวา่
อายุ และ สถานภาพท่ีแตกต่างกนัไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพแตกต่างกนั ตวัแปรท่ีเหลือคือ เพศ ระดบั
การศึกษา รายได ้ลกัษณะงาน และประสบการณ์ ท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพท่ีแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญั ผลสหสัมพนัธ์พบความสัมพนัธ์ไปทิศทางเดียวกนัโดยอยูใ่นระดบัปานกลางส าหรับ
ปัจจัยด้านเคร่ืองจักรท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในภาพรวม ส่วนปัจจัยด้านภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในภาพรวม ผลสหสัมพนัธ์พบความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัท่ีระดบัปานกลาง มี
ความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนัทั้งในดา้นการผลกัดนั การควบคุมอารมณ์ และดา้นความสัมพนัธ์
กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
 
ค าส าคัญ :  การผลิต  ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน  ภาวะผูน้ า 
 
 



(4) 

Independent Study Title Factors Influencing the Working Efficiency of the Production  
 Department in PZ CUSSONS Company Limited 
Name-Surname Mrs. Sakultra Kritthiammek 
Major Subject Business Engineering Management 
Independent Study Advisor Mr. Sarakul  Sukortprommee, Ph.D. 
Academic Year 2017 
 

ABSTRACT 
 

 The purpose of this independent study was to examine factors influencing the working 
efficiency of the production department in PZ Cussons Thailand Company Limited.  
 The data was collected from 155 employees in the production department. The statistics 
applied for the data analysis consisted of frequency, percentage, mean, standard deviation, 
Independent Samples t-test, One-way ANOVA, and Pearson’s correlation coefficient. 
 The results of the study showed that the majority of the employees were single; female 
aged 18-41 years, having been working as bar soap wrappers for less than 10 years, with a monthly 
income of 7,500-12,000 Thai baht. Their opinions on working efficiency were at high level. The 
results of hypothesis testing showed that different age and marital status had no influence on their 
working efficiency while differences in gender, educational background, monthly income, job 
description and working experience resulted in significantly different working efficiency. The results 
of correlation analysis revealed that the overall opinions on machine factors correlated with their 
working efficiency at a moderate level. When considering the leadership factors, their working 
efficiency was also correlated at a moderate level in the aspects of motivation, emotional control and 
relationship with subordinates. 
 
Keywords:  production, working efficiency, leadership 
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อนุเคราะห์ของท่านอาจารย ์ดร.ศรากุล สุโคตรพรหมมี อาจารยท่ี์ปรึกษา ท่ีไดก้รุณาเสียสละเวลาให้
ค  าปรึกษา ค าแนะน า และให้ขอ้เสนอแนะในการปรับปรุงแก้ไขขอ้บกพร่องต่าง ๆ รวมถึงก าลงัใจ   
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แก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ของงาน รวมทั้ งเสียสละเวลาในการเป็นกรรมการสอบในคร้ังน้ี และ
ขอขอบพระคุณอาจารย ์พรทิพย ์ เล็กพิทยา รองหวัหนา้ภาควชิาวศิวกรรมวสัดุ คณะวิศวกรรมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ และ อาจารย์ ดร.สมยศ  ติรนวฒันานันท์ อาจารย์ประจ าภาควิชา
วศิวกรรมศาสตร์ สถาบนัเทคโนโลยีพระจอมเกลา้ เจา้คุณทหารลาดกระบงั พนกังานฝ่ายผลิต บริษทั 
พีแซท คสัสัน ประเทศไทย จ ากดั ทุกท่าน ท่ีไดเ้สียสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม และผูบ้ริหาร
บริษทั พีแซท คสัสัน ประเทศไทย จ ากดั ท่ีอนุญาตและสนบัสนุนใหมี้การศึกษาคร้ังน้ี 
 ขอขอบพระคุณ และมอบความดีทั้ งหมดน้ีให้แก่ ครอบครัว มิตรสหาย และคณะครู-
อาจารย ์ท่ีให้การสนบัสนุนและประสิทธ์ิประสาทวชิาความรู้ให ้และเพื่อนร่วมชั้นเรียนทุกท่านท่ีเป็น
ก าลงัใจ 
 สุดทา้ยน้ี ผูศึ้กษาหวงัเป็นอย่างยิ่งวา่งานคน้ควา้ฉบบัน้ีจะเป็นประโยชน์ส าหรับผูท่ี้สนใจ 
หากการคน้ควา้อิสระในคร้ังน้ีขาดตกบกพร่อง หรือไม่สมบูรณ์ประการใด ผูศึ้กษากราบขออภยัมา ณ 
โอกาสน้ีดว้ย 
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บทที ่1 
บทน า 

 

1.1 ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 

 สภาพของเศษรฐกิจและสังคมประเทศไทยในปัจจุบนักบัอดีตท่ีผ่านมา สินค้าในตลาด       
ผูอุ้ปโภคบริโภคมีการแข่งขนัท่ีสูงทั้งในดา้นของการท ารายการส่งเสริมการขาย และช่องทางการจดั
จ าหน่ายสินคา้ จากการคน้ควา้ขอ้มูล ผูศึ้กษาได้พบบทความท่ีน่าสนใจเก่ียวกบัผลวิจยัสภาพตลาด
อุปโภคบริโภค โดยอา้งอิงจากบทความของเวป็ไซด์แบรนด์บฟัเฟ่ต ์ซ่ึงไดเ้ปิดเผยการรายงานการวิจยั
ชุด สรุปสภาวะตลาดสินคา้อุปโภคบริโภคท่ีเคล่ือนไหวเร็ว ซ่ึงวิจยัโดยบริษทักนัตาร์ เวิร์ลพาแนล 
(ไทยแลนด์) (แบรนด์ บุฟเฟ่ต,์ เผยแพร่ 9 กุมภาพนัธ์ 2560) สรุปไดว้า่ สภาวะภาพรวมของกลุ่มสินคา้
อุปโภคบริโภคในประเทศไทยตั้ งแต่ มี  2552 ถึงปี  2559 รวม 8 ปี  จากรายงาน มี มูลค่า สูงถึง
444,449,440,000 บาท โดยการใชจ่้ายมีความสอดคลอ้งกบัจ านวนสมาชิกในครอบครัว และพฤติกรรม
การใชจ่้ายของผูบ้ริโภค ในปัจจุบนัผูบ้ริโภคส่วนใหญ่เพิ่มความระมดัระวงั ไม่ประมาทในการใชส้อย 
โดยลดความถ่ีในการซ้ือสินคา้ราคาสูงน้อยลง และมุ่งเน้นท่ีสินคา้ท่ีมีรายการส่งเสริมการขายเพื่อ
ความคุม้ค่าในการซ้ือสินคา้ นอกจาน้ีพฤติกรรมของผูบ้ริโภคท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อรูปแบบของสินคา้ 
โดยผูบ้ริโภคในเมืองยินดีจ่ายสินค้าราคาสูงเพื่อให้ได้ความคุ้มค่าในด้านของคุณภาพ ตรงขา้มกับ
ผูบ้ริโภคในแถบชานเมืองท่ีมุ่งเนน้ไปท่ีราคาสินคา้ท่ีต ่าและหาซ้ือไดง่้ายเป็นหลกั  
 เม่ือพินิจในมุมของผลิตภณัฑ์สินคา้อุปโภคบริโภค ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการช าระลา้งร่างกาย จะ
พบวา่มีการแข่งขนักนัอยา่งรุนแรงทั้งบริษทัผูผ้ลิตจากต่างชาติ และบริษทัผูผ้ลิตในประเทศ ยกตวัอยา่ง
เช่น บริษทั พี แอนด์ จี จ  ากัด ท่ีมีการมุ่งเน้นรายการสนับสนุนการขายโดยมุ่งเน้นไปท่ีตลาดท่ีเป็น
สัดส่วนอยู่ในวยัท างาน หรือบริษทัผูผ้ลิตสินคา้ในประเทศไทย เช่น บริษทั ดีน่ี จ  ากดั โดยยงัไม่รวม
ผูผ้ลิตรายย่อยในประเทศไทยท่ีผลิตสบู่ข้ึนเองในครัวเรือน โดยผูผ้ลิตแต่ละรายน าเสนอสรรพคุณจาก
ส่วนผสมทางธรรมชาติท่ีแตกต่างกนั รวมไปถึงวตัถุประสงค์ในการใช้งานท่ีแตกต่างกนัเพื่อครอง
ส่วนแบ่งทางการตลาด 
 บริษัท พีแซท คัสสัน ประเทศไทย จ ากัด เป็นสบู่ก้อนภายใต้ตราสัญลักษณ์ “คัสสัน          
อิมพีเรียล เลเธอร์” ท่ีมีประวติัการผลิตมาเป็นระยะเวลานานหลายสิบปีในต่างประเทศและในประเทศ
ไทย จากขอ้มูลขา้งตน้ หากพิจารณาการแข่งขนัในสภาพตลาดปัจจุบนั เพื่อให้อยู่รอดในสภาพตลาด
ในประเทศไทยท่ีมีการแข่งขนัดา้นส่วนแบ่งการตลาดท่ีสูง บริษทั พีแซท คสัสัน ประเทศไทย จ ากดั 
ตอ้งพิจารณาปรับปรุงประสิทธิภาพในการผลิตอยา่งต่อเน่ือง เพื่อบริหารความคุม้ทุนในการผลิตเป็น
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ปัจจัยส าคัญนอกจากบริหารความคุ้มทุนในการผลิต ยงัต้องค านึงถึงตลาดในต่างประเทศด้วย 
เน่ืองจากการแข่งขนัดา้นตน้ทุนไม่เพียงจะพบในตลาดในประเทศไทย แต่ในตลาดโลก ซ่ึงมีบริษทั
จ าหน่ายผลิตภณัฑส์บู่กอ้นหลากหลาย ดงันั้นจึงเป็นเร่ืองส าคญัส าหรับผูบ้ริหาร บริษทั พีแซท คสัสัน 
ท่ีตอ้งศึกษาปรับปรุงเพื่อเพื่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานซ่ึงเก่ียวขอ้งผลผลิต และตน้ทุนการผลิต
สินคา้อยา่งต่อเน่ือง 
 การศึกษาในหวัขอ้น้ี จึงเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาปัจจยัท่ีผลส่งผลต่อประสิทธิภาพทั้งจาก
ดา้นเคร่ืองจกัร และบุคลากรในเร่ืองของภาวะผูน้ า เพื่อให้เกิดการปรับปรุงแกไ้ขในดา้นประสิทธิภาพ
การผลิต และให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กรและพนกังานท่ีปฏิบติังานในองค์กร โดยก าหนดพื้นท่ี
การศึกษาคือโรงงาน พีแซท คสัสัน ประเทศไทย จ ากดั ซ่ึงตั้งอยูใ่นเขตพื้นท่ีต าบลบา้นฉาง อ าเภอเมือง 
จงัหวดัปทุมธานี โดยขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษาจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อการปรับปรุง แกไ้ขปัญหา 
และเป็นแนวทางในการปฏิบติังานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นผลิตต่อไป 
 

1.2 วตัถุประสงค์การวจิัย 
 1.2.1 เพื่อศึกษาปัจจยัด้านบุคลากรท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติัด้านงานการผลิต 
บริษทั พีแซท คสัสัน ประเทศไทย จ ากดั 
 1.2.2 เพื่อศึกษาปัจจยัดา้นเคร่ืองจกัรท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพผลิตของบริษทั พีแซท คสัสัน 
ประเทศไทย จ ากดั 
 1.2.3 เพื่อศึกษาปัจจยัด้านภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพของฝ่ายผลิตอบริษทั พีแซท  
คสัสัน ประเทศไทย จ ากดั  

 

1.3 สมมุติฐานการวจิัย 
 1.3.1 ปัจจยัด้านบุคลากร ซ่ึงประกอบด้วย (1) เพศ (2) อายุ (3) การศึกษา (4) รายได้ (5) 
ลกัษณะงาน (6) สถานะภาพ และ (7) ประสบการณ์ท างาน มีผลกระทบต่อประสิทธิภาพของการ
ปฏิบติังานดา้นผลิต  
 1.3.2 ปัจจยัดา้นเคร่ืองจกัร ซ่ึงประกอบดว้ย (1) รุ่นของเคร่ืองจกัร (2) ชนิดของเคร่ืองจกัร 
(แบบอตัโนมติัและก่ึงอตัโนมติั) (3) อายกุารใชง้านของเคร่ืองจกัร และ (4) เวลาท่ีสูญเสีย (Downtime) 
มีผลต่อกระทบประสิทธิภาพของการปฏิบติังานดา้นผลิต 
 1.3.3 ปัจจยัด้านภาวะผูน้ า ประกอบด้วย (1) การช้ีน า (2) การผลักดัน (3) การควบคุม
อารมณ์ (4) ความสัมพนัธ์ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีผลต่อประสิทธิภาพของการปฏิบติังานดา้นผลิต 
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1.4 ขอบเขตของการวจิัย 

 1.4.1 พื้นท่ีศึกษาในหวัขอ้ปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของฝ่ายผลิต
โรงงานพีแซท คสัสัน ประเทศไทย จ ากดั ซ่ึงสถานประกอบการตั้งอยูท่ี่ อ  าเภอเมือง จงัหวดัปทุมธานี  
 1.4.2  กลุ่มประชากรท่ีศึกษาคือพนกังานระดบัปฏิบติัการในฝ่ายการผลิต จ านวน 155 ท่าน 
 1.4.3  ศึกษาทฤษฏีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวิจยัจากงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยทฤษฏีท่ีจะน ามาเป็น
ส่วนประกอบในการศึกษาคร้ังน้ีคือ ทฤษฏีท่ีเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ทฤษฏีท่ีเก่ียวกบั
การบริหารงานและการปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ ทฤษฏีท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ า 
 

1.5 ค าจ ากดัความในการวจิัย 
 เพื่อใหเ้ขา้ใจความหมายของค าศพัทเ์ฉพาะท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดใ้หค้วามหมาย
ค าส าคญัไวด้งัน้ี 
 ปัจจยั หมายถึง องค์ประกอบท่ีส าคญัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานฝ่ายผลิต ใน
โรงงานพีแซท คสัสัน ประเทศไทย จ ากดั ซ่ึงท่ีมาในการศึกษาในคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดก้ าหนดใหปั้จจยัตน้ 
3 ดา้น คือ ดา้นบุคลากร ปัจจยัดา้นเคร่ืองจกัรอุปกรณ์เคร่ืองมือในการปฏิบติังาน และปัจจยัดา้นภาวะ
ผูน้ า/ลกัษณะของผูน้ าตามท่ีมาของกรอบการวจิยัขา้งตน้ 
 ปัจจยัดา้นบุคลากร ผูศึ้กษาไดก้ าหนดท่ีมาจากตวัผูบ้ริหารรวมไปถึงตวัพนกังานท่ีปฏิบติังาน
ในฝ่ายผลิต โรงงานพีแซท คัสสัน ซ่ึงประกอบด้วย เพศ  อายุ  การศึกษา  รายได้  ลักษณะงาน  
สถานภาพ และประสบการณ์ในการท างาน 
 ปัจจยัดา้นเคร่ืองจกัรในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดจ้  ากดันิยามเฉพาะให้ประกอบดว้ย รุ่น
ของเคร่ือง หมายถึงช่วงเวลาท่ีเคร่ืองจกัรผลิตสบู่ในโรงงานพีแซท คสัสัน ประเทศไทย จ ากดั ซ่ึงได้
ถูกสร้างข้ึนในระยะเวลานั้น ๆ โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อใช้ในการผลิต ชนิดของเคร่ืองจกัร หมายถึง 
ระบบการท างานของเคร่ืองจกัรท่ีเป็นรูปแบบอตัโนมติั หรือแบบไม่อตัโนมติั อายุของเคร่ืองจกัร 
หมายถึง ระยะเวลาท่ีเคร่ืองจกัรน้ีถูกน ามาใช้งานตั้งแต่แรกเร่ิมจนถึงปัจจุบนั โดยใช้ท่ีมาของขอ้มูล
ระยะเวลาจากฝ่ายผลิตโรงงานพีแซท คสัสันประเทศไทยจ ากดั ระยะเวลาท่ีเคร่ืองจกัรหยุดท างาน/
หรือเวลาสูญเสีย (Downtime) หมายถึง ช่วงระยะเวลาท่ีเคร่ืองจกัรหยุดการท างาน หรือไม่สามารถ   
ใช้งาน โดยขอ้มูลน้ีผูศึ้กษาจะใชท่ี้มาของขอ้มูลท่ีไดจ้ากการเก็บรวบรวมของฝ่ายผลิต โรงงานพีแซท 
คสัสัน ประเทศไทย จ ากดั มาเป็นส่วนหน่ึงในการศึกษา 
 ปัจจยัภาวะผูน้ า หมายถึง การท่ีบุคคลใดบุคคลหน่ึงใช้ความสามารถในการบริหารจดัการ
ตนเอง เพื่อน ากลุ่มผูต้าม โดยใช ้(1) การช้ีน า (2) การผลกัดนัให้ผูต้ามเกิดความเต็มใจมีความตอ้งการ
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ในการปฏิบติัตามค าสั่ง เพื่อใหเ้กิดความส าเร็จตามเป้าหมาย โดยอาศยั ลกัษณะของผูน้ าท่ีมีปัจจยัภาวะ
ผูน้ ามักจะมี (3) ความสามารถในการจดัการอารมณ์ของตนเอง และ (4) สร้างความสัมพันธ์ต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ (Goleman, 2000) 
 การปฏิบติังาน  หมายถึง การท่ีเจา้หนา้ท่ีในฝ่ายผลิตท่ีปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมายให้ดี
ท่ีสุดโดยพิจารณาจากคุณภาพ เวลา และคุณภาพของงานตามท่ีได้รับมอบหมาย การปฏิบติังานใน
หน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ ความร่วมมือในการปฏิบติังาน และมนุษยส์ัมพนัธ์ รวมถึงการปฏิบติังานตาม
ระเบียบวนิยั และความประพฤติอยา่งเหมาะสม โดยฝ่ายผลิตโรงงานพีแซท คนัสัน ประเทศไทย จ ากดั 
ไดมี้การก าหนด ประสิทธิภาพของการปฏิบติังานดา้นผลิต ตามเป้าหมายท่ีองค์กรก าหนด โดยอาศยั
ท่ีมาใหส้อดคลอ้งจากการศึกษาของ Salas, Rosen, Burke & Goods (2009) 
 เหล่าน้ีได้มีการศึกษาไวก่้อนหน้า นอกจากนั้ นผูศึ้กษาใช้ประสบการณ์ท่ีได้จากการ
ปฏิบติังาน และประเมินผลการปฏิบติังานในต าแหน่งผูบ้ริหารโรงงานมาเป็นระยะเวลาหลายสิบปี   
มาประกอบกบัแนวคิดท่ีไดจ้ากงานวิจยัอ่ืน ๆ เพื่อก าหนดเป็นตวัแปรตาม เพื่อให้สอดคลอ้งกบัดชันี   
ช้ีวดัผลการปฏิบติังานท่ีมีการใชง้านอยูจ่ริงในปัจจุบนั 

 
1.6 กรอบแนวคดิในการวจิัย 
 การศึกษาในหัวข้อปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของฝ่ายผลิต         
มีตวัแปรตน้ และตวัแปรตามคือประสิทธิภาพของการปฏิบติังานดา้นผลิต ดงัท่ีไดแ้สดงไวด้า้นล่างน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 



18 
 

                      ตัวแปรอสิระ         ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที ่1.1 กรอบแนวคิดในการวจิยั    

 โดยท่ีมาของกรอบความคิดในการวิจยัน้ี มาจากการศึกษางานวิจยัอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยั
ท่ีส่งอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององคก์รหรือส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน  
 
 
 

1. ปัจจัยด้านบุคลากร  
1.1 เพศ 
1.2 อาย ุ
1.3 การศึกษา 
1.4 รายได ้
1.5 ลกัษณะงาน 
1.6 สถานภาพ 
1.7 ประสบการณ์ท างาน 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านผลติ 3 ด้าน  

1. ผลผลิต 

2. ดา้นเวลา 

3. ดา้นคุณภาพการผลิต 

2. ปัจจัยด้านเคร่ืองจักร 

2.1 รุ่นของเคร่ืองจกัร 

2.2 ชนิดของเคร่ืองจกัร 

2.3 อายขุองเคร่ืองจกัร 

2.4 เวลาสูญเสีย 

3. ปัจจัยด้านภาวะผู้น าในองค์กร  

3.1 การช้ีน า 

3.2 การผลกัดนั 

3.3 การควบคุมอารมณ์ 

3.4 ความสัมพนัธ์ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
ท่ีมา: (Simon, 1960) 
ปัจจยัดา้นเคร่ืองจกัร 
ท่ีมา: (Cohen and Bailey, 1997) 
ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ า 
ท่ีมา: (Sims and Manz, 1996) 

 



19 
 

1.7 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 ผลการศึกษาในคร้ังน้ี จะมีการน าเสนอต่อผูบ้ริหารระดบัสูง บริษทั พีแซท คสัสัน จ ากดั 
เพื่อทราบถึงปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพ การปฏิบติังานฝ่ายผลิต รวมไปถึงการปรับปรุง 
ประสิทธิผลโดยรวมของเคร่ืองจกัร (Overall Equipment Effectiveness) เพื่อเพิ่มผลผลิตทั้ งในด้าน
ปริมาณและคุณภาพการผลิตสบู่ก้อนอิมพิเรียล เลเธอร์ในประเทศไทยต่อไป นอกจากนั้นยงัจะมี
ประโยชน์ในด้านวิชาการส าหรับผู ้สนใจในการใช้เคร่ืองมือและกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ศึกษาด้าน
ประสิทธิภาพ และส่งประโยชน์ในด้านการบริหารการจดัการต้นทุนเพื่อการตดัสินใจลงทุนเพื่อ
ปรับปรุงประสิทธิภาพต่อไป 
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บทที ่2  
เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 

 ในการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของฝ่ายผลิตโรงงาน พี
แซท คสัสัน ประเทศไทยจ ากดั ผูศึ้กษาไดท้  าการศึกษาเอกสารต่าง ๆ ต ารา และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อ
น ามาเป็นแนวทางในการก าหนดกรอบแนวคิด และการด าเนินงานการศึกษา ดงัน้ี 
 2.1 ความหมาย แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 2.2 ความหมาย แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกบัภาวะผูน้ า 
 2.3 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 2.4 ประวติัความเป็นมาของบริษทั พีแซท คสัสัน ประเทศไทย จ ากดั 
 2.5 กรรมวธีิการผลิตสบู่กอ้น ของบริษทั พีแซท คสัสัน ประเทศไทย จ ากดั 
 

2.1 ความหมาย แนวคดิและทฤษฏเีกีย่วกบัประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน 
 จากท่ีผูศึ้กษาได้ท าการศึกษาค าว่า “ประสิทธิภาพ” มีความหมายของพจนานุกรมฉบับ
ราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2554 ซ่ึงไดก้ าหนดความของค าวา่ “ประสิทธิภาพ” ไวว้า่เป็นความสามารถท่ี
ท าให้เกิดผลในการท างาน และนอกจากความหมายดงักล่าวแลว้ ผูศึ้กษาไดพ้บงานวิจยัจากนกัวิชาการ
ในไทย ซ่ึงใหค้วามหมายของค าวา่ ประสิทธิภาพไวม้ากมาย  
 โดยสรุปแลว้กล่าวคือ ประสิทธิภาพ หมายความรวมถึง ผลผลิตท่ีผ่านกระบวนการท างาน 
โดยถือว่าประสิทธิภาพเป็นส่ิงท่ีวดัได้ตามเป้าหมายตามแผนท่ีวางไว ้ได้แก่ ประสิทธิภาพในการ
บริหารงาน (Process) คือ การท างานท่ีไดม้าตรฐาน รวดเร็ว ถูกตอ้ง ใชเ้ทคนิคท่ี สะดวกข้ึนกวา่เดิม และ
ประสิทธิภาพในผลลพัธ์ท่ีได ้เช่น การท างานท่ีคุณภาพเกิดประโยชน์ต่อสังคม เกิดผลก าไร ทนัเวลา 
ผูป้ฏิบติังาน ความรู้สึกท่ีดีต่อการท างาน ให้บริการ และเป็นท่ีพอใจของลูกคา้ หรือผูม้ารับบริการ (ทิพา
วดี เมฆสวรรค์, 2538, น. 2) ทั้งน้ีหากการท างานไดป้ริมาณ และคุณภาพมากเท่าไหร่ ซ่ึงสอดคลอ้งกนั 
หากองค์กรมีความสามัคคีมีสันติภาพ และความสุขร่วมกัน ย่อมส่งเป็นผลดีต่อส่วนรวม และ
ผูรั้บบริการ ทั้งน้ี จ  าเป็นตอ้งค านึงถึงการใชเ้วลา การใชแ้รงงาน และการใชง้บประมาณเพื่อใหเ้กิดความ
สมดุล (สัญญา สัญญาวิวฒัน์, 2544, น.114) ทั้งน้ีอาจจะตอ้งรวมถึงพิจารณาการใชค้วามสามารถในการ
ใช้ทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งคุม้ค่าท่ีสุด เพื่อการบรรลุเป้าหมาย แต่ส่วนใหญ่แลว้ประสิทธิภาพตามความ
เขา้ใจทัว่ไป มกัถูกวดัในรูปแบบของ ต้นทุนหรือจ านวนทรัพยากรท่ีใช้ไปเม่ือเทียบกบัผลงานหรือ
ผลผลิตท่ีได้ นั้นก็คือ ตน้ทุน แรงงาน เวลาท่ีใช้ต่ออตัราผลตอบแทนการลงทุน (วิทยา ด่านธ ารงกุล, 
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2546, น. 34) และนอกจากน้ีผูศึ้กษาไดค้น้พบความหมายของ ประสิทธิภาพในการท างานโดยอาศยัตาม
หลกัวิชาการเศรษฐศาสตร์ ส าหรับค าวา่ ประสิทธิภาพ (Efficiency)  ค าว่าผลิตภาพ (Productivity) และ
ค าว่าประสิทธิผล (Effectiveness) การศึกษาผูศึ้กษาได้พบกว่านักเศรษฐศาสตร์ ให้ความหมายของ
ระบบ หรือ กระบวนการผลิตท่ีมีประสิทธิภาพวา่เป็นท่ีให้ผลผลิต (Output) และผลลพัธ์ (Outcome) ทั้ง
ดา้นปริมาณ และดา้นคุณภาพ โดยอาศยัปัจจยัป้อนหรือปัจจยัน าเขา้ (Input) หรืออีกทางหน่ึงคือการใช้
ทรัพยากรในการผลิต ซ่ึงได้แก่ แรงงานท่ีดิน และทุนน้อยท่ีสุด ดงันั้นการท่ีจะทราบว่าระบบ หรือ
กระบวนการผลิตท่ีมีประสิทธิภาพมากน้อยเพียงใดนั้นตอ้งมีขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
ป้อนผลผลิต และผลลพัธ์ โดยนักเศรษฐศาสตร์ ไดว้ดัประสิทธิภาพโดยอาศยัการใช้ดชันีผลิตภาพซ่ึง
เป็นอัตราส่วนของผลผลิตท่ีได้จากการใช้จ่ายปัจจยัหน่ึงหน่วย โดยสามารถอธิบายเพิ่มเติมได้ว่า 
ประสิทธิภาพของระบบเพิ่มจะปรับตวัสูงข้ึน เม่ือผูป้ฏิบติังานมีความหลากหลายทั้งในดา้นของความรู้ 
ทศัคติ ทกัษะ และประสบการณ์ ซ่ึงจะส่งผลให้เกิดความเป็นไปไดใ้นการก่อให้เกิดความสามารถใน
การตอบโต้ปัญหา และความท้าทาย พัฒนาทักษะให้เพิ่มข้ึน รวมไปถึงการเพิ่มความพึงพอใจท่ี
นอกเหนือจากตัวผูป้ฏิบัติงานเองแล้ว ยงัส่งผลต่อผูป้ฏิบัติงานคนอ่ืน ๆ ด้วย ซ่ึงผลลัพธ์น้ีเกิดจาก 
“ความฉลาดในฝูงชน” หรือ The Wisdom of crowds ซ่ึงจะเพิ่มความสามารถของผู ้ปฏิบัติงานให้
ประสบความส าเร็จในงานท่ีท้าทายร่วมกับผูป้ฏิบัติงานคนอ่ืนๆ (Salas, Rosen, Burke & Goodwin, 
2009) จากความหมายดงักล่าว ผูศึ้กษาพอจะสรุปเป็นความหมายของประสิทธิภาพในการท างานไดว้่า 
การท่ีบุคคลหน่ึง ๆ ไดรั้บมอบหมายงานหรือหน้าท่ี บุคคลนั้น ๆ จะตอ้งมีความสามารถ และมีความ
ทุ่มเทรวม รวมไปถึงการมีทักษะในการปฏิบติังานดังกล่าว โดยการปฏิบติังานตามหน้าท่ี ท่ีได้รับ
มอบหมายทั้ งหมดต้องปฏิบัติหรือกระท าภายใต้ ข้อก าหนดต่าง ๆ ท่ีองค์กรนั้ น ๆ วางไว ้ซ่ึงการ
ปฏิบติังานตามความสามารถ ความทุ่มเท และการมีทกัษะในงานท่ีปฏิบติั ยอ่มจะส่งผลให้งานดงักล่าว
ท่ีไดรั้บมอบหมายแลว้เสร็จ และส่งให้เกิดประสิทธิภาพของงานตามวตัถุประสงคข์ององค์กรท่ีวางไว ้
นอกจากน้ี การปกครองซ่ึงส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานในช่วงหลายปีท่ีผา่นมา จากการศึกษา ผู ้
ศึกษาพบว่าลักษณะของผูน้ ามีความสัมพันธ์กับการปกครอง โดย Goleman ได้วิจยัการศึกษาจาก 
Hay/Mcburn ซ่ึงไดศึ้กษาขอ้มูลจากผูบ้ริหารจ านวนกว่า 3,800 คน จากกลุ่มตวัอย่างกว่า 20,000 คนทัว่
โลก (Daniel Goleman consults with Hey/McBurn on leadership development) พบว่าลกัษณะของผูน้ า
ส่งผลต่อการปกครองรวมไปถึงบรรยากาศในการท างานเป็นทีม และส่วนบุคคล นอกจากนั้น การ
ปกครองท่ีดีจะส่งผลให้เกิดการไวใ้จและส่งผลให้เกิดการมอบหมายงานอย่างมีประสิทธิภาพ (Yukl, 
1994)  จากการการศึกษาเร่ืองการปกครอง ผูศึ้กษายงัได้ทราบความหมายเพิ่มเติมอีกว่า หมายถึง
ขอบเขตของบุคคลท่ีปฏิบติังานอยูภ่ายใตเ้ง่ือนไขการตดัสินใจท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีตนเองปฏิบติัอยู ่เช่น 
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วิธีการ เวลาท่ีตนก าหนด บทบาทในหน้าท่ีของตนเอง เป็นต้น ในระดับการปกครองต ่า หมายถึง
ผูป้ฏิบติังานท างานอยู่ภายใตก้ระบวนการท่ีถูกออกแบบมาอย่างจ าเพาะจากองค์กร ซ่ึงกระบวนการ
ดังกล่าวได้ถูกตัดสินแล้วว่าไม่ต้องอาศัยการตัดสินใจ หรืออีกนัยยหน่ึงคือถูกออกแบบมาด้วย
ประสิทธิภาพท่ีดีท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นไปได ้(Optimum) ส่วนระดบัการปกครองท่ีสูง หมายถึงผูป้ฏิบติังาน
จะตอ้งมีการถูกออกแบบ และตอ้งตดัสินใจเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานไม่ไดแ้ค่เฉพาะแต่ตวั
ผูป้ฏิบติังานเอง แต่หมายถึงกลุ่มผูป้ฏิบติังาน (Kozlowski & Bell, 2006) จากการวิจยัของ Stewart ในปี 
2006 พบว่าการปกครองท่ีมีการส่ือสารกนัเป็นอย่างดีมีความเก่ียวขอ้งประสิทธิภาพท่ีเพิ่มข้ึนโดยไม่
เก่ียวว่างานท่ีปฏิบติัอยู่นั้นเป็นงานประเภทใด (Stewart, 2006) นอกจากแนวคิดทฤษฎีของ Kozlowski 
& Bell และ Stewart ซ่ึงเป็นทฤษฏีการปกครองท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพแลว้  จากการศึกษาผลงานวิจยั
ของ Herbert A. Simon ซ่ึงในช่วงดังกล่าว Herbert ได้น าเสนอสมการประสิทธิภาพโดยแบ่งกลุ่ม
ตวัอย่างแบ่งเป็น 2 ประเภท ได้แก่  1. องค์กรภาคเอกชน 2. องค์กรภาครัฐบาล จากนั้น Herbert ได้
ก าหนดตวัแปรเพื่อแทนค่าไวด้งัน้ี  
 

ก าหนดให ้E = Efficiency, O = Output, I = Input,  S = Satisfaction 
 

 จากนั้นท าการทดสอบโดยเขียนเป็นสมการไดแ้บ่งเป็นองค์กรภาคเอกชน คือ E = (O - I) 
โดยดูจากส่วนต่างระหว่างปัจจยัน าเขา้ (Input) กบัผลผลิต (Output) ท่ีท าให้ผลผลิตมีจ านวนมากข้ึน
โดยท่ีปัจจยัน าเขา้เท่าเดิม ในขณะท่ีองค์กรภาครัฐบาล Herbert ใชส้มการคือ E = (O - I) + S นอกจาก
ส่วนต่างระหว่างปัจจยัน าเข้า และผลผลิตแล้วส่ิงท่ีต้องน ามาค านึงถึงด้วย คือความพึงพอใจของ
ประชาชนผูม้าขอใชบ้ริการรวมอยูด่ว้ย (Herbert, 1960, pp.180-181) 
 นอกจากน้ี Becker และ Neuhauser ไดน้ าเสนอแบบจ าลองการท างานเก่ียวกบัประสิทธิภาพ
ขององค์กร (Model of Organizational Efficiency) นอกจากการพิจารณาถึงทรัพยากรท่ีน าเขา้เพื่อให้
เกิดกระบวนการท างานก่อให้เกิดผลผลิตขององคก์รตามเป้าหมายแลว้ตอ้งมีปัจจยัอ่ืน ๆ มาประกอบ 
อีกคือ สภาพแวดลอ้มในการท างานขององค์กร ท่ีมีความแน่นอน (Certainty) มีการก าหนดระเบียบ
ปฏิบติัในการท างานขององคก์รอยา่งละเอียดถ่ีถว้นแน่ชดั จะส่งผลต่อการท างานท่ีมองเห็นได ้และมี
ผลท าให้มีประสิทธิภาพเพิ่มมากข้ึนดว้ยในเร่ืองดงักล่าวมีความสัมพนัธ์มากต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานมากกว่าตวัแปรแต่ละตวัตามล าพงั และสามารถเห็นผลการท างานขององค์กรได้ สามารถ
ทดสอบ เลือกระเบียบปฏิบติั และทรัพยากรท่ีเป็นประโยชน์ต่อการบรรลุวตัถุประสงค์ขององค์กร  
นั้น ๆ ได ้ดงันั้น โครงสร้างของงาน ระเบียบปฏิบติั ผลการปฏิบติังาน จึงมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน (Becker and Neuhauser, 1975) และนักวิชาการต่าง ๆ ได้ให้แนวคิดเก่ียวกับ
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ประสิทธิภาพการท างานดังน้ี Brumbach (1988) กล่าวว่า ประสิทธิภาพ ประกอบด้วย 2 ส่วนหลัก 
ได้แก่ พฤติกรรม (Behavior) และผลลัพธ์ของงาน (Results) ประสิทธิภาพเป็นผลลัพธ์จากการ
ปฏิบติังานของพนักงาน ซ่ึงผลลพัธ์นั้นจะตอ้งเช่ือมโยงกบักลยุทธ์ เป้าหมายขององค์กร ความพึง
พอใจของลูกคา้ และส่งผลต่อสถานะทางเศรษฐกิจขององค์กร Hartle (1995) กล่าววา่ ประสิทธิภาพ 
คือ รูปแบบของผลงานแบบผสมผสานท่ีเน้นความสามารถของบุคคล เป็นการบริหารผลงานของตวั
บุคคล และของทีมงาน เน้นพฤติกรรมหรือท่ีเรียกว่า ปัจจยัน าเขา้ และผลส าเร็จของทีมงานท่ีมีการ
ก าหนดเป้าหมายไวช้ดัเจนเป็นผลงานท่ีวดัออกมาไดใ้นเชิงตวัเลข  
 นอกจากนั้ น Harrington ยงัน าเสนอ 12 หลักการท างานให้มีประสิทธิภาพของโดยใน
บทความ “The Twelve Principles of Efficiency” ในปี 1931 ส าหรับ The Engineering Magazie ซ่ึง
สามารถสรุปพอสังเขปไดด้งัต่อไปน้ี 

1. ก าหนดเป้าหมายใหช้ดัเจน (Clearly defined ideals) 
2. ใชห้ลกัเหตุผลทัว่ไป พิจารณาจากความเป็นไปไดข้องงาน (Common sense) 
3. ใหค้  าแนะน าท่ีดีมีหลกัถูกตอ้งสมบูรณ์ (Competent counsel) 
4. รักษาระเบียบวนิยัในการท างาน (Discipline) 
5. ปฏิบติังานดว้ยความยติุธรรม (The fair deal) 
6. มีขอ้มูลพร้อมท างานท่ีเช่ือถือได ้(Reliable information) 
7. มีการรายงานผลการท างานเป็นระยะ (Dispatching) 
8. มีมาตรฐานงานเสร็จตามเวลา (Standards and schedules) 
9. มีผลงานไดม้าตรฐาน (Standardized conditions) 
10. ด าเนินงานถือเป็นมาตรฐานได ้(Standardized operations) 
11. มาตรฐานท่ีก าหนดสามารถปฏิบติัได ้(Written standard-practice instructions) 
12. ใหบ้  าเหน็จ รางวลัแก่ผูป้ฏิบติังานดี มีประสิทธิภาพ (Efficiency-reward) 

 ส าหรับทฤษฎี 12 หลักการท างานให้มีประสิทธิภาพของ Harrington Emerson ดังกล่าว
ขา้งตน้ จากการศึกษา ผูศึ้กษาพบว่าเป็นทฤษฎีการบริหารในเชิงพฤติกรรม ซ่ึงไดก้ล่าวถึงแนวการ
ท างานเพื่อให้ไดม้าตรฐาน โดยการน าหลกัการทั้ง 12 ทฤษฏีไปปฏิบติัอยา่งต่อเน่ืองจนเป็นท่ียอมรับ 
และสร้างช่ือเสียงให้แก่ Harrington Emerson ส าหรับทฤษฏี 12 หลกัการท างานใหมี้ประสิทธิภาพ ใน
เวลาต่อมา ต่อมาทฤษฏี 12 หลกัการท างานให้มีประสิทธิภาพของ Harrington Emerson น้ีไดก้ลายเป็น
ตน้แบบแนวคิดประสิทธิภาพของการท างาน และมีการต่อยอดพฒันาจนถึงทุกวนัน้ี 
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 จากการศึกษาขา้งตน้ ผูศึ้กษาพอจะสรุปภาพรวมประสิทธิภาพ หมายถึง ผลการด าเนินงาน
ของตวับุคคล และทีมงาน ต่อผลงานของหน่วยงานทีมงาน และองคก์ร ซ่ึงผลงานจะวดั และประเมิน
ไดจ้ากปัจจยัท่ีเป็นพฤติกรรม และปัจจยัท่ีเป็นเป้าหมายหรือผลลพัธ์สุดทา้ยของงานท่ีเกิดข้ึน และจาก
แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ท าให้ผูศึ้กษาเขา้ใจไดว้า่การท างานให้เกิด
ประสิทธิภาพตอ้งดูจากความถูกตอ้งในงานการบรรลุวตัถุประสงค์ของงานความส าเร็จตรงเวลาการ
ในการท างาน และการใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่าซ่ึงตอ้งสอดคลอ้งตามวตัถุประสงคข์ององคก์รเป็นหลกั
และหากเป็นไปในทางท่ีสอดคลอ้งกนัทั้งหมด ยิง่มากเท่าไรก็จะถือวา่ เกิดประสิทธิภาพในการท างาน
ท่ีมากข้ึนตามไปดว้ย 
 2.1.1 แนวคิดทฤษฏีเกี่ยวกับประสิทธิภาพ  จากการศึกษาคน้ควา้เพิ่มเติมเพื่อให้เขา้ใจถึง
การบริหารงาน และการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ ผูศึ้กษาจึงไดค้น้ควา้ และพบความหมายของ  
ค  าว่า “ประสิทธิภาพ” ซ่ึงมีค าก าจดัความเพิ่มเติม โดยครรชิต สลับแสง ได้ให้ทัศนะท่ีเก่ียวกับ
ประสิทธิภาพไวว้่า “ประสิทธิภาพหมายถึง ผลการปฏิบติังานท่ีก่อให้เกิดความพอใจแก่มวลมนุษย์
และได้ผลก าไรจากการปฏิบติังานนั้นด้วย” (ครรชิต สลบัแสง, 2540) ในงานศึกษาวิจยัของ Anne 
Delarue, Geert Van Hootegem, Stepen Procter และ Mark Burrige ไดก้ล่าวงานถึงประสิทธิภาพท่ีเกิด
จากการท างานเป็นทีมโดย มีส่วนหน่ึงไดพู้ดถึงการท างานเป็นทีมวา่คือหลกัส าคญัในการเปล่ียนแปลง
รุปแบบการจัดการงาน(Osterman, 1994; Waterson et al., 1997) Benders and Van Hootegem ก็ได้
กล่าวประสิทธิภาพจากการท างานเป็นทีมวา่ส่งผลให้กบักระบวนการผลิตแบบลีน (Lean Production) 
และการท างานเป็นทีมยงัส่งผลต่อประสิทธิภาพขององคก์รในภาพรวมอีกดว้ย ในขณะท่ี Herbert A. 
Simon (1960) ไดใ้หท้ศันะเก่ียวกบัประสิทธิภาพไวใ้นหนงัสือ Adminstrative Behavaior โดยกล่าวถึง
ประสิทธิภาพไว้ โดยผู ้ศึกษาพอจะสรุปได้พอสังเขป คือในกรณี ท่ีต้องพิจารณาถึงความมี
ประสิทธิภาพในงาน และให้ประสิทธิภาพเกิดข้ึนให้สูงสุด (Optimum) ใหพ้ิจารณาจากความสัมพนัธ์
ระหว่างปัจจยัน าเขา้ (Input Factor) กบัผลผลิต (Productivity) ท่ีไดรั้บ ซ่ึงหากค านวนตามหลกัการน้ี 
ประสิทธิภาพจะเท่ากบัผลิตผลลบด้วยปัจจยัน าเขา้ ส าหรับการค านวนกรณีของหน่วยงานราชการ 
และองค์กรของรัฐบางแล้ว ผลลัพธ์จากการค านวนอาจช้ีบ่งได้ถึงความพึงพอใจของผูรั้บบริการ 
ส าหรับการวดัปริสทธิภาพนั้ น ตามในหนังสือของ  Herbert A. Simon: Administrative Behavior 
(Herbert, 1960) ซ่ึง Herbert ไดท้  าการศึกษาวจิยัความหมายการวดัประสิทธิภาพ และสามารถสรุปเป็น
สูตรการค านวนของประสิทธิภาพไวด้งัน้ีโดยสูตรการค านวณ ประสิทธิภาพ คือ 
 

สูตรการค านวณ ประสิทธิภาพ e = (o - i) + s  
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  โดยก าหนดให้ 
  e = Efficiency คือ ประสิทธิภาพของงาน 
  o = Output คือ ผลิตผลหรือส่ิงท่ีไดรั้บออกมา 
  i = Input คือ ปัจจยัน าเขา้หรือทรัพยากรทางการบริหารท่ีใชท้ัว่ไป 
  s = Satisfaction คือ ความพึงพอใจในผลงานท่ีออกมา 
 นอกจากนั้ น จากการค้นควา้วิทยานิพนธ์ และบทความทางวิชาการ ผูศึ้กษาได้พบว่า 
สมพงษ์ เกษมสิน (2519) ก็ได้อธิบายความหมายของประสิทธิภาพซ่ึงคล้ายคลึงกับ Herbert ซ่ึง
หมายถึง การด าเนินงานโดยให้เป็นไปตามท่ีเป้าท่ีคาดหมายหรือตั้งไว ้ซ่ึงสามารถหมายถึงการท างาน
ท่ีตอ้งไดรั้บผลลพัธ์หรือประโยชน์จากการท างานสูงสุด (Maximum Efficiency) โดยสามารถพิจารณา
วา่งานใดมีประสิทธิภาพหรือไม่มีประสิทธิภาพ ก็จะพิจารณาจากผลงานท่ีไดป้ฏิบติังานวา่สอดคลอ้ง
หรือเป็นไปตามเป้าหมายผลลพัธ์หรือเป้าหมายประโยชน์ท่ีคาดหวงัไวก่้อนหนา้มากนอ้ยเพียงใด 
 ซ่ึงจากการศึกษาคน้ควา้ดงักล่าว ท าให้ผูศึ้กษาได้ทราบถึงแนวคิด และทฤษฏีท่ีเก่ียวกับ
ประสิทธิภาพ และเม่ือทบทวนจนเขา้ใจแลว้ ผูศึ้กษาจะไดศึ้กษาแนวคิดทฤษฏีท่ีเก่ียวกบัปัจจยัส าคญั
ในการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพ ดงัต่อไปน้ี 
 2.1.2 แนวคิดทฤษฏีเกี่ยวกับปัจจัยส าคัญในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ  ส าหรับ
แนวคิดทฤษฏีเก่ียวกบัปัจจยัส าคญัในการปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพ ผูศึ้กษาไดท้  าการคน้ควา้ต ารา 
ท่ีเก่ียวขอ้ง และพอสรุปแนวคิดตามทฤษฏีได ้ดงัต่อไปน้ี 
 ทฤษฏีจ าลองประสิทธิภาพของ Becker and Neuhauser ได้เสนอแบบจ าลองเก่ียวกับ
ประสิทธิภาพขององค์กรโดยกล่าววา่ประสิทธิภาพขององคก์รนอกจากจะพิจารณาถึงทรัพยากร เช่น 
คน เงิน วสัดุอุปกรณ์ท่ีเป็นปัจจยัน าเขา้ และผลผลิตขององคก์รคือบรรลุเป้าหมายแลว้องคก์รในฐานะ
ท่ีเป็นองค์กรระบบเปิดยงัมีปัจจยัประกอบซ่ึงสามารถสรุปได้เป็นข้อได้ ดังต่อไปน้ี (Becker and 
Neuhauser, 1975) 
  1. หากสภาพแวดล้อมในการท างานขององค์กรมีความแน่นอน หรือมีการก าหนด
ระเบียบปฏิบติัในการท างานขององคก์รอยา่งละเอียดถ่ีถว้นแลว้ ก็จะน าไปสู่ความมีประสิทธิภาพของ
องคก์รมากกว่า เม่ือเทียบกบัองค์กรท่ีมีสภาพแวดลอ้มในการท างานยุ่งยากซ ้ าซ้อนสูงหรือมีความไม่
แน่นอน หรือไม่ชดัเจน 
  2. กฎระเบียบการปฏิบติังาน หากมีการก าหนดข้ึน และมีการบงัคญัใช้อย่างชดัเจนเพื่อ  
มีเป้าหมายเพื่อเพิ่มผลการท างานท่ีมองเห็นได ้ก็มกัจะมีผลท าใหป้ระสิทธิภาพเพิ่มมากข้ึนดว้ย 
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  3. ในการประเมินผลการท างานท่ีมองเห็นได ้มีจ าเป็นตอ้งมีความสัมพนัธ์ในทางบวก
กบัประสิทธิภาพ 
  4. หากมีการพิจารณาควบคู่กัน จะพบว่าระเบียบปฏิบติัท่ีชัดเจน และการท างานท่ีมี
ระเบียบแบบแผน มีขอ้ก าหนดชดัเจนจะมีความสัมพนัธ์กนัมากต่อประสิทธิภาพมากกวา่ตวัแปรแต่ละ
ตวัตามล าพงัและ นอกจากน้ี Becker ยงัมีความเช่ือในเร่ืองของความสามารถในการมองเห็นหรือ
ประเมินผลของการท างานองค์กร ซ่ึงมีความเก่ียวข้องกันระหว่างความสัมพันธ์กับความมี
ประสิทธิภาพขององค์กร ทั้งน้ี Becker เช่ือว่าองค์กรสามารถทดสอบและเลือกระเบียบปฏิบติัและ
ทรัพยากรท่ีเป็นประโยชน์ต่อการบรรลุเป้าหมายได ้ 
 ดงันั้นโครงสร้างระเบียบปฏิบติัผลการปฏิบติัท่ีมีแบบแผนหรือมีระเบียบท่ีชดัเจน จึงมีส่วน
ท่ีส าคญัและส่งอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างาน แต่ทั้งน้ี จากการค้นควา้ผูศึ้กษาได้พบอีก
แนวคิดท่ีน่าสนใจ ซ่ึงมีความเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิภาพของการท างาน คือ แนวคิดในเร่ืองของความ
พึงพอใจต่อหนา้ท่ี และงานท่ีท า หากผูป้ฏิบติังานมีความพึงพอใจต่อหนา้ท่ีตนปฏิบติัอยูย่อ่มจะส่งผล
ต่อประสิทธิภาพของผลผลิตท่ีองค์กรได ้โดยสรุปไดจ้ากทฤษฏีของ David Barber ไดก้ล่าวถึงปัจจยั
ดา้นบุคคลท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน (David Barber, 1972) ดงัน้ี 
  1. ประสบการณ์ในการท างานมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในการท างาน สอดคลอ้ง
กบัประสบการณ์บุคคลท่ีท างานมานานจะมีความรู้ความช านาญในงานมากข้ึน (Experience Curve) 
และความพึงพอใจจะส่งผลเกิดความพึงพอใจในงานท่ีท าและมีโอกาสในการปรับปรุงงานท่ีท าให้ดี
ข้ึน หากผูเ้ป็นผูท่ี้มีประสบการณ์และมีความพึงพอใจในงานท่ีตนเองท า  
  2. เพศของผูป้ฏิบติังาน ถึงแมว้่างานวิจยัหลายช้ินจะแสดงว่าเพศไม่มีความสัมพนัธ์ใน
การท างานอยา่งชดัเจน แต่ Barber เช่ือวา่ข้ึนอยูก่บัลกัษณะงานท่ีท าดว้ยวา่เป็นงานลกัษณะใด รวมไป
ถึงระดบัความทะเยอทะยาน และความตอ้งการดา้นการเงิน ซ่ึงปัจจยัตามท่ีกล่าวมาเป็นเร่ืองท่ีข้ึนกบั
ของแต่ละตวับุคคลซ่ึงเพศของผูป้ฏิบติังานยงัไม่สามารถบอกไดว้า่มีส่วนเก่ียวขอ้งอยา่งชดัเจน 
  3. จ านวนสมาชิกในความรับผิดชอบของงาน หรือ Working Team หากองค์กรตอ้งการ
บุคลากรท่ีความสามารถหลายอย่างประกอบกนั จะตอ้งมีสมาชิกท่ีทกัษะในงานหลายดา้น (Multiple 
Skill Set) ซ่ึงทกัษะในงานหลายดา้นน้ีอาจหมายถึงความสามารถในการท างานอ่ืน ๆ นอกเหนือจาก
งานถนดัของตน และท่ีส าคญัคือสมาชิกหรือบุคคลแต่ละคนในทีมงานตอ้งมีความปรองดองกนั ซ่ึง
ความปรองดองสามคัคีจะมีส่วนจะน าไปสู่ความส าเร็จในการท างาน 
  4. อายุงานซ่ึงมีความเก่ียวขอ้งกบัประสบการณ์ท างานแมจ้ะมีผลส่งผลต่อการท างาน
อยา่ง ไม่เด่นชดั แต่ผูมี้อายุงาน หรืออายุตวับุคคลท่ีมากกวา่ มกัถูกเปรียบเทียบกบัผูท่ี้มีอายุนอ้ยกวา่ วา่
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เป็นผูท่ี้มีประสบการณ์ในการท างานมานาน แต่ทั้งน้ีไม่เก่ียวกบัประสบการณ์เพราะข้ึนอยูก่บัลกัษณะ
งานและความต่อเน่ืองของงานท่ีท าและอีกปัจจยัหน่ึงคือสถานการณ์และสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
  5. การไดท้  างานในเวลาปกติ จะสร้างความพึงพอใจในการท างานมากกวา่เม่ือเทียบกบั
ผูป้ฏิบติังานท่ีจะตอ้งท างานในเวลาท่ีผูอ่ื้นไม่ตอ้งท างาน เพราะการพกัผอ่น และการสังสรรคก์บัผูอ่ื้น
อาจเป็นปัจจยัต่อความพึงพอใจ 
  6. ความพึงพอใจกบัเชาวปั์ญญาในการท างานนั้นถึงแมจ้ะมีส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกนั แต่ทั้งน้ี
ข้ึนอยูก่บัแต่ละสถานการณ์ และแต่ละลกัษณะงานท่ีท าของแต่ละบุคคล 
  7. การศึกษามีผลไม่เด่นชัดกับความพึงพอใจในการท างาน แต่การศึกษาจะมีความ
สอดคลอ้งกบัชนิดของงานท่ีท าเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของผูป้ฏิบติังานหรือไม่ เช่นบาง
สายงานท่ีตอ้งใชก้ารศึกษาท่ีมีความเฉพาะเจาะจงเช่นการท างานหรือปฏิบติังานในธุรกิจหรือองคก์รท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการแพทยห์รืออาหารและยา ซ่ึงตอ้งใชก้ารศึกษาท่ีมีความเฉพาะเจาะจงเป็นตน้ 
  8. ความพึงพอใจกบับุคลิกภาพส่วนบุคคลนั้น แมจ้ะยงัไม่สามารถวดัออกมาได้อย่าง
เท่ียงตรง แต่จะสามารถเห็นทางกายภาพตามบุคลิกภาพท่ีชดัเจน ยกตวัอยา่งเช่น อาการความไม่พอใจ
ในการท างานซ่ึงแสดงออกถึงความไม่มีความสุขในการท างาน โดยอาจกลายเป็นสาเหตุให้เกิดเครียด
ไดเ้พราะเน่ืองจากไม่พึงพอใจในสภาพวแวดลอ้มหรือสภาพในการท างาน 
  9. ความพึงพอใจมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัระดบัเงินเดือนท่ีไดก้ารท างาน ถึงแมว้า่จะเก่ียวขอ้ง
กบัความสามารถหาปัจจยัอ่ืนท่ีส าคญัแก่การด ารงชีพ แต่ Barber เช่ือวา่เงินเดือนท่ีมีจ านวนเพียงพอต่อ
การใชชี้วติของแต่ละบุคคลโดยไม่ตอ้งไปท างานเพิ่มนอกเวลาท างาน จะส่งผลต่อความพึงพอใจ  
  10. ความพึงใจเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการท างาน ซ่ึงแต่ละบุคคลจะแสดงออกให้เห็น
ถึงความตอ้งการโดยเฉพาะเจาะจง โดยแรงจูงใจจากปัจจยัตวัเองจะสร้างความพึงพอใจในการท างาน 
  11. ความพึงพอใจสอดคล้องกบัความสนใจในงานท่ีตนถนัด เพราะเม่ือได้ท าส่ิงท่ีตน
ชอบและพอใจจตวับุคคลก็จะมีความสุข รวมถึงความพึงพอใจในการท างานมากกว่า ซ่ึงจะส่งผลต่อ
ผลลัพธ์ท่ีได้จากงานท่ีปฏิบัติอยู่อีกด้วย นอกจากนั้ น ผูศึ้กษาได้พบว่าบรรยากาศในการท างาน 
(Working Atmosphere) หรือการท างานอยู่ในทีมงานท่ีดี (Competence Working Team) ยงัมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอีกดว้ย โดยจากการคน้ควา้ผูศึ้กษาพบว่าการท างานอยู่ในทีมงานท่ีมี
ประสิทธิภาพส่งผลต่อการท างาน โดยในหลายปีท่ีผา่นมามีนกัวชิาการท่ีก าหนดความหมายของค าวา่
การท างานเป็นทีมไวห้ลายท่านในช่วงเวลาหลายปีท่ีผ่านมาไม่ว่าเป็น Hackman (1987; Katzenbach 
and Smith, 1993; Robbin and Finley, 1995, Dunphy and Bryan,t 1996; Cohen and Bailey, 1997) 
ถึงแมจ้ะไม่มีการตีความท่ีแน่นอนเน่ืองจาก การท างานเป็นทีม และประสิทธิภาพจากการท างานจะ
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ข้ึนอยูช่่วงเวลาท่ีแตกต่าง รวมถึงสภาพแวดลอ้มท่ีแตกต่าง ซ่ึงแมค้  าจ  ากดัความของการท างานเป็นทีม
อาจจะมีการเปล่ียนแปลงไปตามกาลเวลา แต่วา่การท างานเป็นทีมยงัคง หมายถึง กลุ่ม หรือกลุ่มคนท่ี
ท างานอยู่ในองค์กรเดียวกนั (Bender and Hootergem, 1999)  และในบางคร้ังการท างานเป็นทีมหรือ
กลุ่มน้ีถูกใช้ร่วมกับค าต่อท้าย เช่น Autonomous, semi-autonomous หรือการด าเนินการเพื่อให้เกิด
ประสิทธิภาพท่ีสูงข้ึน หรือการบริหารจดัการตนเองเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพท่ีสูงข้ึน (Muller et al., 
2000) จากการศึกษาค าจ ากดัความดงักล่าวผูศึ้กษาสามารถแปลความไดว้า่ การเป็นส่วนหน่ึงของการ
ปฏิบติังานในทีมงานจะตอ้งปฏิบติังานอยู่ในกรอบท่ีจ ากดัท่ีถูกก าหนดโดยองค์กร นอกจากนั้นยงัมี
งานวิจยัท่ีมุ่งเนน้การศึกษาไปยงัผูป้ฏิบติังาน เช่น การศึกษาระบบการบริหารบุคลากร (HR System) ท่ี
มีจุดประสงค์มุ่งเน้นถึงการสร้างทีมงานหรือการท างานเป็นทีม โดยพบว่าส่งผลในแง่บวกต่อ
ผูป้ฏิบติังาน โดยส่งผลในดา้นของความพึงพอใจในงานท่ีท า การรักษา Commitment และแรงบนัดาล
ใจในการท างาน ซ่ึงทา้ยสุดน าไปสู่การปรับปรุงพฤติกรรมในการท างานส่วนบุคคลซ่ึงจะส่งผลต่อ
ภาพรวมของประสิทธิภาพขององคก์ร (Becker el al., 1997; Dyer and Reeves, 1995) ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
ทฤษฏีการน าตนเอง (Self-Leadership) ซ่ึงจะส่งผลให้ตวัผูป้ฏิบติังานตอ้งการประสบความส าเร็จใน
การเพิ่มประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการท างาน (Manz and Sims, 1980; Sims and Manz, 1996) 
 

2.2 ความหมาย แนวคดิและทฤษฏเีกีย่วกบัภาวะผู้น า 
 การบริหารองค์การให้มีประสิทธิภาพ และสร้างความส าเร็จให้แก่องค์การนั้นตอ้งอาศยั
ภาวะผูน้ าหรือแบบพฤติกรรมของผูบ้ริหารเป็นส าคญั เน่ืองจากผูน้ าเป็นจุดรวมแห่งพลงัของมวล
สมาชิกในองค์การ ดังนั้ นจึงเปรียบเสมือนหลักชัยในการด าเนินการขององค์การ โดยเฉพาะ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ความสามารถ และลกัษณะของผูน้ า มีส่วนสัมพนัธ์อยา่งใกลชิ้ดกบัคุณภาพของงาน 
และคุณค่าขององคก์าร (สมพงศ ์เกษมสิน, 2526) 
 1. ความหมายของภาวะผู้น า นักวิชาการและนักวิจยัได้ให้ค  าจ  ากัดความภาวะผูน้ าไว้
แตกต่างกนัโดยอาจมีความหมายในเชิงคุณลกัษณะ พฤติกรรม อิทธิพล หรือรูปแบบการมีปฏิสัมพนัธ์
กบับุคคลอ่ืน ข้ึนอยู่กบัทรรศนะ และความสนใจของแต่ละบุคคล Tannenbalum, Robert, Weschler 
and Massrik (1961 อา้งถึงใน พวงทิพย ์นวลขาว, 2538, น. 22) กล่าววา่ ผูน้  า คือ บุคคลใดบุคคลหน่ึง
ในบุคคลหลาย ๆ คนท่ีมีอ านาจมีหนา้ท่ีมีอิทธิพลหรือมีความความสามารถในการจูงใจคนในองคก์ร
ให้ปฏิบติัตามความคิดเห็นความตอ้งการหรือค าสั่งของเขาไดผู้น้  ามีอิทธิอิทธิพลเหนือการปฏิบติัการ
หรือพฤติกรรมของบุคคลอ่ืน Likert Rensis (1961 อ้างถึงใน โฆษิต บุญทวี, 2542, น. 12) กล่าวว่า 
ภาวะผูน้ า คือ รูปแบบภาวะผูน้ า ท่ีองค์กรตอ้งการนั้นควรมีเทคนิค และทกัษะในการจดัการท่ีดี และ
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ในขณะเดียวกนัก็ตอ้งมีจิตวิทยาในการจดัการเก่ียวกบัการสร้างความสัมพนัธ์ มีอิทธิพลในการจูงใจ 
ซ่ึงส่ิงต่าง ๆ เหล่าน้ีจะท า ใหอ้งคก์รนั้นมีประสิทธิภาพในการท างานในท่ีสุด 
 David Schwartz (1980) ไดใ้ห้ความหมายของภาวะผูน้ า หมายถึง ศิลปของการบอกช้ีแนะ
ผูร่้วมงาน หรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหป้ฏิบติังานตามหนา้ท่ีดว้ยความเตม็ใจและความกระตือรือร้น 
 ปรัชญา เวลารัชช์ (2523, น. 27) ไดใ้ห้ความหมายของภาวะผูน้ า วา่ ภาวะผูน้ า เป็นลกัษณะ
ความสัมพนัธ์รูปแบบหน่ึงระหว่างคนในกลุ่ม เป็นความสัมพนัธ์ท่ีบุคคลหน่ึงหรือหลายคนซ่ึงเรา
เรียกว่า ผูน้  าสามารถท า ให้คนอ่ืนส่วนมากซ่ึงเป็นผูต้ามด าเนินการไปในทิศทาง และวิธีการท่ีผูน้ า
ก าหนดหรือตอ้งการสมพงษ ์เกษมสิน (2521, น. 285) ให้ความหมายของภาวะผูน้ าวา่ ภาวะผูน้ า หรือ
บางทีเรียกว่าผู ้น า หรือผู ้บังคับบัญชานั้ น เป็นปัจจัยส าคัญ เพราะผู ้น า เป็นดุจดวงประทีปของ
หน่วยงานเป็นจุดรวมพลงัของสมาชิกในองค์กร จึงเสมือนหลกัชยัในการด าเนินงาน โดยเฉพาะต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และผลงานส่วนรวม ความสามารถ และลักษณะผูน้ า มีส่วนสัมพนัธ์ใกล้ชิดกับ
ปริมาณ คุณภาพ และคุณค่าขององค์กรท่ีมีผลสะท้อนให้เห็นประสิทธิภาพของการปฏิบติังานใน
หน่วยงานนั้นได้เป็นอย่างดี นอกจากน้ี ผูน้  ายงัเป็นตวัอย่างในการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
และผูร่้วมงานอีกด้วย โดยนัยน้ี ผูน้  า จึงมีความส าคญัต่อผูร่้วมงาน ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ต่อสถาบนั 
และโดยเฉพาะต่อความส าเร็จขององคก์ร อรุณ รักธรรม (2527, น. 187) กล่าววา่ ผูน้  า หมายถึง บุคคล
ซ่ึงได้รับการแต่งตั้งข้ึนหรือไดรั้บการยกย่องข้ึนให้เป็นหัวหน้าผูต้ดัสินใจ เพราะมีความสามารถใน
การปกครองบงัคบับญัชา และจะพาหมู่ชนไปในทางดีหรือชัว่ก็ได ้จากความหมายของภาวะผูน้ าหรือ
ความเป็นผูน้ าดงักล่าวขา้งตน้ ผูศึ้กษาสามารถให้ ความหมายของภาวะผูน้ าวา่ หมายถึง กระบวนการ
และสถานการณ์ท่ีบุคคลได้รับการยอมรับให้เป็นผูน้ า มีความสามารถในการจูงใจคนให้ร่วมกัน
ท างานภายในองค์กรได้อย่างเต็มใจ เพื่อให้ผลงานหรืองานท่ีได้รับมอบหมายนั้นสัมฤทธ์ิผล และ
บรรลุวตัถุประสงคข์ององค์กร ดงันั้นผูน้ า จึงตอ้งมีทกัษะ ความรู้ ความสามารถทั้งศาสตร์ และศิลป์ 
ในการบงัคบับญัชาบุคคลในองคก์รไดอ้ยา่งยติุธรรม และสามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 2. ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง จากการศึกษาคน้ควา้ความหมายของค าว่า 
“ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง” (Transformational Leadership) พบว่า มีผูนิ้ยามความหมาย และใช้ช่ือ
เรียกเป็นภาษาไทยท่ีหลากหลาย และแตกต่างกนัไป เช่น ภาวะผูน้ า แบบเปล่ียนสภาพ (เสริมศกัด์ิ วิ
ศาลาภรณ์, 2544) ภาวะผูน้ า การปฏิรูป (รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 2544) ภาวะผูน้ า แบบปริวรรต (รัชนี 
วิเศษสังข์, 2537) และภาวะผูน้ า การเปล่ียนแปลง (ประเสริฐ สมพงษ์ธรรม , 2538) เป็นตน้ ส าหรับ
นิยามความหมายของภาวะผูน้ าแบบปฏิรูปสามารถรวบรวมได ้Bass & Avolio (1994) กล่าวคือ ผูน้ า ท่ี
มีภาวะผูน้ า การเปล่ียนแปลงว่าจะมีลกัษณะ ดงัน้ี คือ เป็นผูท่ี้กระตุน้ให้เกิดความสนใจในระหว่าง
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ผูร่้วมงาน และผูต้ามเพื่อให้เกิดแง่มุมใหม่ ๆ ในการท างาน ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในเร่ืองภารกิจ 
(Mission) และวิสัยทศัน์ (Vision) ของทีม และองคก์ร มีการพฒันาความสามารถของผูร่้วมงาน และผู ้
ตามไปสู่ระดบัความสามารถท่ีสูงข้ึน มีศกัยภาพมากข้ึน และกระตุน้ให้ผูร่้วมงาน และผูต้ามมองให้
ไกลเกินกวา่ความสนใจของพวกเขาตั้งใจไวต้ั้งแต่ตน้ และบ่อยคร้ังท่ีผูน้  าจะกระตุน้ใหผู้อ่ื้นท ามากกวา่
ท่ีพวกเขาคิดว่าจะเป็นไปได้ ผูน้  าจะท้าทายความคาดหวงัและมกัจะน า ไปสู่การบรรลุถึงผลงานท่ี
สูงข้ึน Yukl (1994) ให้ความหมาย “ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง” หมายถึง กระบวนการท่ีผูน้ าจะตอ้ง
สร้างพนัธะต่อเป้าหมายขององคก์ร (objective) โดยการเสริมสร้างพลงัอ านาจ (Empowering) ให้กบัผู ้
ตาม เพื่อท่ีจะให้ผูต้ามนั้นใช้ในการปฏิบติัตนให้เป้าหมาย และบรรลุ วตัถุประสงค์ท่ีองค์กรวางไว ้
สุมาลี ขุนจนัดี  (2541, น. 83) ให้ความหมาย “ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงวา่” ผูน้ าแบบปฏิรูปพยายาม
ท าให้ผู ้ตามเกิดความรู้สึกนับถือ ไว้วางใจ จงรักภักดีในตัวผู ้น า เพื่อกระตุ้นให้ผู ้ตามเกิดการ
เปล่ียนแปลงตนเอง เพิ่มระดบัความพยายามในตนเองให้สูงข้ึน เกิดการตระหนกั และพร้อมท่ีจะอุทิศ
ตนเพื่อทีมงาน องคก์ร และนโยบาย โดยไม่ค  านึงถึงประโยชน์ส่วนตน รัตติกรณ์ จงวศิาล (2543, น.5-
6) ให้ความหมาย “ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง” หมายถึง กระบวนการท่ีผูน้ า มีอิทธิพลต่อผูร่้วมงาน 
โดยการเปล่ียนแปลงความพยายามของผูร่้วมงานให้สูงข้ึน พฒันาความสามารถของผูร่้วมงานให้มี
ศกัยภาพมากข้ึน ท า ให้ตระหนกัรู้ในภารกิจของกลุ่มซ่ึงจะน า ไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มหรือสังคม จาก
การรวบรวมความหมายของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงขา้งตน้ สามารถสรุป ค าจ ากดัความของภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงตามแนวคิดของแบสและอโวลีโอไดว้่า ผูน้  าการเปล่ียนแปลงจะเป็นผูก้ระตุน้
และสร้างแรงจูงใจให้ผูร่้วมงานและผูต้ามให้ตระหนกัถึงภารกิจและวิสัยทศัน์ขององคก์ร อีกทั้งยงัมี
การพฒันาความสามารถในการท างาน และพยายามท างานใหบ้รรลุถึงผลส าเร็จในระดบัท่ีสูงข้ึน 
 3. แนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าและภาวะผู้น า การเปลี่ยนแปลง จากการศึกษาผูศึ้กษาพบว่า
ทฤษฏีของภาวะผูน้ าไดถู้กน ามาศึกษาในหลายแนวทาง โดยข้ึนอยูก่บัแต่ละแนวคิดและแต่ละหลกัการ
ภาวะผูน้ า ซ่ึงเป็นของนกัวิชาการแต่ละคนในยุคสมยัท่ีแตกต่างซ่ึง Yukl (1994) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ืองของ
ทฤษฏีผูน้ าในหนังสือ Leadership in Organization โดย Yukl ไดก้ าหนดแนวทางศึกษาภาวะผูน้ าไว้
ดงัต่อไปน้ี 
  3.1 การศึกษาคุณลักษณะภาวะผู ้น า (Trait approach) ส าหรับเร่ืองของการศึกษา
คุณลกัษณะภาวะผูน้ า (Trait Approach) จากการศึกษาพบกวา่ Yukl ไดใ้ช้ให้เป็นพื้นฐานของการวิจยั 
ซ่ึงในช่วงเร่ิมแรก Yukl เร่ิมจากการศึกษาทฤษฏีท่ีเก่ียวขอ้งกบัผูน้ าหรือทฤษฏีมหาบุรุษ (The Great 
Man Theories) ซ่ึงมีจุดเร่ิมตน้ยอ้นกลบัไปในปี ค.ศ.1930  
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  ซ่ึงนกัทฤษฎีไดพ้ยายามคน้หาลกัษณะสากลหรือองคป์ระกอบโดยรวมของของผูน้ า ใน
สมยักรีกและโรมนัโบราณท่ีมีประสิทธิภาพและสามารถสั่งงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล ต่อวา่นกัทฤษฏี
ไดพ้ยายาคดัแยกผูน้ าออกจากผูต้าม โดยตั้งสมมุติฐานเร่ืองของผูน้ าในตวับุคคลวา่ ความเป็นผูน้ าจะอยู่
ในตวับุคคลจะติดตวัมาแต่ก าเนิด และไม่สามารถจะเรียนรู้หรือเสริมสร้างได ้
  3.2 การศึกษาพฤติกรรมภาวะผู ้น า (Behavior approach) ส าหรับเร่ืองของการศึกษา
เก่ียวกบัพฤติกรรมภาวะผูน้ านั้น จากการคน้ควา้ผูศึ้กษาไดพ้บว่าในช่วงเวลาท่ีมีการศึกษาแรกๆ คือ 
การศึกษาจากมหาวิทยาลยัโอไฮโอ (Ohio State University) โดยมีวตัถุประสงค์ เพื่อคน้หาและศึกษา
พฤติกรรมภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ ทั้งน้ีผลลพัธ์แสดงให้เห็นถึงพฤติกรรมสภาวะผูน้ า 2 รูปแบบ 
คือ ผูน้ าแบบพฤติกรรมมุ่งงาน (Initiating structure) หรือผูน้ าท่ีมุ่งเนน้ท่ีการปฏิบติังาน และผูน้ าแบบ
พฤติกรรมมุ่งสัมพนัธ์ (Consideration structure) หรือผูน้ าท่ีเน้นเร่ืองความสัมพนัธ์ท่ีดีจากการท างาน 
จากการศึกษาโดยละเอียดผูศึ้กษาสามารถสรุปไดว้า่ ผูน้  ามุ่งงาน หมายถึง การท่ีผูน้  าก าหนดโครงสร้าง
เพื่อปฏิบติังานขององค์การให้ประสบความส าเร็จ และช้ีน ากลุ่มท างานไปสู่เป้าหมายองค์การ ส่วน
ผูน้ า แบบมุ่งสัมพนัธ์ หรือมุ่งคน คือ การท่ีผูน้ าปฏิบติัต่อผูอ่ื้นโดยยึดหลกัมิตรไมตรี พร้อมแสดงความ
เอาใจใส่และปฏิบติัในแนวทางให้ผูต้ามได้รับความความพึงพอใจในการปฏิบติังาน (Yukl, 1994) 
นอกจากน้ีผลลพัธ์ยงัแสดงให้เห็นวา่ ประสิทธิภาพความสามารถในการผลิตของกลุ่มมีความสัมพนัธ์
กบัโครงสร้างเน้นงาน แต่ความพึงพอใจของผูต้ามข้ึนอยู่กบัการเน้นความสัมพนัธ์มากกว่า (Yukl, 
1994) อยา่งไรก็ตามผูน้ าท่ีถือวา่มีผลต่อประสิทธิภาพอยา่งเด่นชดั คือ ผูน้  าท่ีใชท้ั้งพฤติกรรมเนน้งาน 
และพฤติกรรมแบบเน้นความสัมพนัธ์ (Yukl, 1994) นอกจากน้ีนักวิจยัไดแ้บ่งพฤติกรรมภาวะผูน้ า 
ออกเป็น 3 รูปแบบ คือ  
  แบบท่ี 1 ผูน้ าแบบอตัตาธิปไตย หรือ เผด็จการ (Autocratic)  
  แบบท่ี 2 ผูน้ าแบบประชาธิปไตย (Democratic)  
  แบบท่ี 3 ผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-faire)  
 จากการศึกษาผูศึ้กษาพบวา่ ลกัษณะพฤติกรรมของผูน้ าแบบอตัตาธิปไตยหรือเผด็จการใช้
รูปแบบการควบคุมและช้ีน าความตอ้งการสูง ผูน้  าลกัษณะน้ีมกัไม่เปิดโอกาสให้ผูใ้ตป้กครองมีส่วน
ร่วมในการตดัสินใจ และดว้ยพฤติกรรมเช่นน้ีเอง ผูน้ าในลกัษณะอตัตาธิปไตยหรือเผด็จการน้ีจึงไม่
สร้างความคิดสร้างสรรค์ในกลุ่มผูต้าม ส่วนผูน้ าแบบประชาธิปไตยจากการศึกษาพบกว่า เป็น
ผูบ้ริหารท่ีอาศยัการควบคุมแบบเปิดโอกาสให้ผูต้ามมีส่วนร่วมในการตดัสินใจแนวทาง และรับฟังให้
ค  าแนะน า ผูน้  าในรูปแบบน้ีอาศยัความสมดุลระหวา่งการมุ่งเน้นงานและความสัมพนัธ์เพื่อให้เกิดผล
การท างานหรือการท างานท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดและในส่วนผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย คือ ผูซ่ึ้งให้
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อิสระในความคิดแก่ผูต้ามและไม่สั่งงานอยา่งชดัเจน ซ่ึงบางคร้ังผูน้ าท่ีแบบปล่อยตามสบายเช่นน้ี หาก
ขาดเร่ืองการบริหารจดัการท่ีมีประสิทธิภาพ ก็มกัจะมีผลท าให้กลุ่มเสียความเป็นเอกภาพ และกระทบ
ต่อความสามารถในการผลิตท่ีเส่ียงต่อการตกต ่า นอกจากนั้นการปล่อยตามสบายเช่นน้ี จะความพึง
พอใจในงานต ่าด้วย (Bass, 1985) จากการศึกษาเพิ่มเต่ิมน้ี ผูศึ้กษาได้พบการศึกษาส าคญัของจาก
การศึกษาพฤติกรรมผูน้ าว่าพฤติกรรมของผูน้ ามีผลโดยตรงต่อบรรยากาศการท างาน (Working 
Climate) และผลผลิตของกลุ่ม (Group Productivity) ทั้งน้ีในความส าคญัประเด็นของผลผลิตของกลุ่ม 
พบวา่ภาวะผูน้ าแบบประชาธิปไตยมีจะส่งผลต่อสมรรถนะในการผลิตและความพึงพอใจในงานสูงใน
กลุ่มผูต้ามท่ีน่าพึงพอใจ แต่จากทฤษฏีและผลจากการศึกษากลบัพบว่า ไม่มีรูปแบบภาวะผูน้ า ใดท่ี
เหมาะสมในทุกสถานการณ์ซ่ึงผูน้ าตอ้งเผชิญ แต่ผูน้ าท่ีความสามารถจะเลือกปรับพฤติกรรมผูน้ าท่ี
สามารถตอบสนองความตอ้งการเพื่อบรรลุเป้าหมายของกลุ่มและเป้าหมายองค์กร (Yukl, 1994) จาก
การศึกษาดงักล่าวขา้งตน้ ผูศึ้กษาจึงสามารถสรุปได้คร่าว ๆ ว่าการใช้รูปแบบภาวะผูน้ าในรูปแบบ
รูปแบบหน่ึงนั้นยอ่มข้ึนอยูก่บัตามสถานการณ์ 
  3.3 การศึกษาภาวะผู้น า ตามสถานการณ์ (Situation approach) ส าหรับการศึกษาภาวะ
ผูน้ าตามสถานการณ์ มีการเร่ิมศึกษาในช่วงปลายปี ค.ศ. 1940 และตน้ปี ค.ศ. 1950 โดยจากการคน้ควา้
ผูศึ้กษาพบวา่ในช่วงเวลาดงักล่าว ทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ไดรั้บความนิยมและศึกษากนัอยา่ง
กวา้งขวาง  โดยการผลศึกษาไดแ้สดงให้เห็นว่า ผูน้  าจะแสดงออกแบบใดข้ึนอยู่กบัสถานการณ์ โดย
บุคคลอาจเป็นผูน้ า ในสถานการณ์หน่ึงและเป็นผูต้ามในอีกสถานการณ์หน่ึงก็ได ้(Blaker, 1992) โดย 
Blaker ไดอ้ธิบายเร่ืองของรูปแบบภาวะผูน้ าซ่ึงมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดอธิบายโดยผูต้าม วา่ภาวะผูน้ า
ตอ้งมีการปรับใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ท่ีตนจดัการ  
  ท่ีมีผา่นมีนกัวิจยัท่ีสร้างทฤษฎีจากการศึกษาผูน้ าตามสถานการณ์และส่งผลใหเ้กิดทฤษฏี
ต่าง ๆ ข้ึนและเป็นทฤษฏีท่ียงัมีการใชอ้ยูใ่นปัจจุบนั เช่น Fielder ไดส้ร้างทฤษฎีผูน้ าตามสถานการณ์ 
หรือ Feiedler’s contingency of leadership ซ่ึงในทฤษฏีของ Feiedler ไดก้ล่าวไวว้า่ สถานการณ์ข้ึนอยู่
กบั 3 องคป์ระกอบ คือ 1. ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ า และผูต้าม 2. โครงสร้างของงาน และ 3. อ านาจ
ของผูน้ า อีกทฤษฎีหน่ึงเป็นของ House and Mitchell ซ่ึง Yukl ได้กล่าวไวใ้นหนังสือ Leadership in 
Organization ซ่ึงในหนงัสือ Yulk ไดก้ล่าวถึงทฤษฏีของ House and Mitchell ซ่ึงเป็นทฤษฏีแนวทาง-
เป้าหมาย หรือ Path-goal theory (Yukl, 1994) ในทฤษฏีดงักล่าว Yukl อธิบายถึงพฤติกรรมท่ีผูน้ าใช้
ในการจูงใจให้ผูต้ามปฏิบติัตามแนวทางท่ีก าหนดเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของงาน ในขณะท่ีมีการ
ก าหนดเป้าหมายท่ีตอ้งการอยา่งชดัเจน โดยลดอุปสรรค และในขณะเดียวกนัสร้างความพึงพอใจให้
เกิดข้ึน ทฤษฎีน้ีอธิบาย 4 รูปแบบภาวะผูน้ า ท่ีสามารถเลือกใชใ้นสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนั คือ  
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  1. ภาวะผูน้ าแบบช้ีน า (Directive leadership) คือ ผูน้ท่ีมีการสั่งการอย่างชัดเจนเพื่อให ้  
ผูใ้ตบ้งัคญับญัชาทราบวา่ถึงขั้นตอนแต่ละอยา่งวา่ตอ้งท าอะไร ในขณะเดียวกนัผูน้ าแบบช้ีน าจะแนะ
วธีิท างานใหช้ดัเจน  
  2. ภาวะผูน้ าแบบค ้าจุน (Supportive leadership) คือผูน้ าท่ีค  านึงสัมพนัธ์สภาพ ความเป็น
กนัเองและเขา้ใจถึงความตอ้งการของผูใ้ตบ้งัคญัชา เพราะผูน้ าในลกัษณะน้ี จะใชเ้พื่อลดวิกฤตในบาง
สถานการณ์ท่ีตอ้งอาศยัความสัมพนัธ์ เพื่อใหเ้กิดผลลพัธ์งานท่ีน่าพึงพอใจ 
  3. ภาวะผูน้ าแบบร่วมงาน (Participative leadership) คือ ผูน้ าท่ีรับฟัง และยอมรับความ
คิดเห็นและข้อเสนอแนะจากผูใ้ต้บงัคบับญัชา ซ่ึงผูน้ าในลกัษณะน้ีจะค่อนขา้งให้ความส าคญัต่อ
ความสัมพนัธ์ผา่นการมีส่วนร่วม เพื่อใหเ้ป้าหมายประสบความส าเร็จ 
  4. ภาวะผูน้ าท่ีเนน้ความส าเร็จ (Achievement leadership) คือ ผูน้  าท่ีก าหนดเป้าหมายใน
ภาพใหญ่ และก าหนดเป้าหมายท่ีทา้ทายความสามารถของผูใ้ตบ้งัคญัชา โดยผูน้ าในรูปแบบน้ีจะแสดง
ใหเ้ห็นถึงความเช่ือมัน่ในความสามารถของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
  3.4 การศึกษาอ านาจผู้น า (Power influence approach) การศึกษาอ านาจผูน้ าน้ี ผูศึ้กษา
ไดศึ้กษางานวิจยัต าราของ Yulk เพื่อใช้อธิบายความหมายของประสิทธิภาพภาวะผูน้ า โดยแบ่งเป็น
ประสิทธิภาพในแง่จ านวน และประสิทธิภาพท่ีแบ่งตามชนิดของอ านาจและวิธีการใชอ้ านาจของผูน้ า 
(Yukl, 1994) จากการศึกษาพบว่าการศึกษาภาวะผูน้ าน้ีมุ่งอธิบายค าหลกั (Key Words) อยู่ทั้งหมด 3 
ค า ประกอบดว้ย 
  1. อ านาจ (Power)  
  2. อ านาจหนา้ท่ี (Authority)  
  3. อิทธิพล (Influence)  
  จากการศึกษา พบวา่ ความหมายของอ านาจ หมายถึง ความสามารถในการสร้างอิทธิพล
ท่ีเหนือกว่าเจตคติและพฤติกรรมของบุคคลอ่ืน เพื่อให้บุคคลอ่ืนปฏิบติัตามหรือคลอ้ยตามส่ิงท่ีผูมี้
อ  านาจตอ้งการ  
  อ านาจหนา้ท่ี หมายถึง อิทธิพลท่ีมาจากต าแหน่งท่ีไดรั้บมอบหมาย โดยผูน้ าจะใชอ้  านาจ
หน้าหน้าท่ีในการก าหนดขอบเขต รูปแบบ รวมไปถึงวิธีการปฏิบติังาน และในบางคร้ังกลายเป็น
ขอ้บงัคบัท่ีก าหนดใหผู้ต้ามปฏิบติัตามส่ิงท่ีผูมี้อ  านาจหนา้ท่ีตอ้งการ 
  อิทธิพลเป็นลกัษณะส่วนบุคคลท่ีอยูใ่นตวับุคคลนั้น โดยข้ึนอยู่กบัลกัษณะนิสัยของตวั
บุคคล สภาวะแวดล้อมหรือในบางคร้ัง อิทธิพลจะเกิดข้ึนเม่ืออยู่ในสถานการณ์แวดล้อมใด
สถานการณ์หน่ึง ซ่ึงอิทธิพลน้ี จะเป็นตวัผลกัดนัให้ผูต้ามเกิดความรู้สึกคลอ้ยตามและปฏิบติัตามใน
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ส่ิงท่ีผูส้ร้างอิทธิพลตอ้งการดว้ยความเต็มใจ จากการศึกษาดงักล่าว ผูศึ้กษาพอสรุปไดค้ร่าว ๆ วา่ การ
เปล่ียนแปลงของสังคมในปัจจุบนัซ่ึงมีการแข่งขนัท่ีสูงข้ึนเร่ือย ๆ ซ่ึงการแข่งขนัน้ีน่ีเองท่ีท าให้องคก์ร 
ตอ้งการผูบ้ริหารท่ีมีประสบการณ์ในการท างานแลว้ ส่ิงท่ีองคก์รยงัคงตอ้งการนอกเหนือจากประสบ
การ์ของผูน้ าคือ ความสามารถในการให้ค  าแนะน า มีอิทธิพลในการสร้างแรงบรรดาลใจ น าพา
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้แกไ้ขปัญหา และท าลายอุปสรรคทั้งก่อน ระหวา่งและหลงัการปฏิบติังานได ้ซ่ึง
ลกัษณะของผูน้ าท่ีมีลกัษณะของภาวะการเปล่ียนแปลงจะถือว่ามีส่วนส าคญัท่ีพาให้องค์การบรรลุ
เป้าหมายท่ีตามท่ีตั้งไวอ้ย่างมีประสิทธิผล ซ่ึงท่ีผา่นมาไดมี้มีนกัวิชาการหลายท่านไดก้ล่าวถึงทฤษฎี
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงอยู่หลายท่าน แต่ผูศึ้กษาจะขอน าเสนอบางส่วนท่ีได้ท าการศึกษาไวพ้อ
สังเขปดงัน้ี 
 นกัวชิาการท่านแรกคือ Burn ซ่ึงถือเป็นเป็นนกัวิชาการคนแรกท่ีเป็นผูริ้เร่ิมแนวคิดภาวะ
ผูน้ าและถือเป็นแนวคิดท่ีไดป้ฏิรูปแนวคิดดงักล่าว ซ่ึง Burn ไดว้ินิจฉยัออกเป็นรูปแบบของภาวะผูน้ า
ออกเป็น 2 แบบ คือ  
 แบบที่ 1 คือ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) ซ่ึง Burn ได้ให้
ความหมายของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงไวว้่า เป็นผูน้ าท่ีตระหนักถึงความตอ้งการของผูร่้วมงาน
โดยมุ่งเน้นท่ีการคน้หาแรงจูงใจของผูร่้วมงาน ในขณะเดียวกนัผูน้ าดงักล่าวจะกระตุน้ให้ผูร่้วมงาน
เกิดความส านึกของความตอ้งการ ในขณะเดียวกนัผูน้ าจะพยายามสร้างโอกาสให้ผูร่้วมงานไดรั้บการ
ตอบสนองความตอ้งการท่ีสูงข้ึน พร้อมกนันั้นจะหาวธีิการพฒันาผูร่้วมงานให้พฒันาศกัยภาพของตน
อยา่งเต็มท่ี ซ่ึงผลจากการปฏิบติัดงักล่าวจะส่งผลใหเ้กิดผูน้ าการเปล่ียนแปลงในผูต้าม นอกจากนั้นจะ
เปล่ียนแปลงผูน้ าใหก้ลายเป็นผูน้ าคุณธรรม (Moral agent)  
 ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงตามท่ีผูศึ้กษาไดศึ้กษามานั้น ถือวา่เป็นทฤษฎีท่ีไดรั้บ
ความสนใจจากองคก์รและไดรั้บการพฒันามาอยา่งต่อเน่ืองตั้งแต่อดีตมาจนถึงปัจจุบนั นอกจากนั้นมี
นกัวิชาการจ านวนไม่นอ้ยท่ีไดท้  าการศึกษาเพื่อต่อยอดองคป์ระกอบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง –
ของ Burn เพื่อใหเ้ขา้ยคุสมยัท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยา่งต่อเน่ือง  
 แบบที่  2 คือ ภาวะผู ้น าการแลกเป ล่ียน (Transactional leadership) ซ่ึ ง Burn ได้ให้
ความหมายของภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน วา่เป็นรูปแบบภาวะผูน้ า ซ่ึงเป็นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ า 
กบัผูต้ามท่ีอาศยัพื้นฐานการแลกเปล่ียนทรัพยากรบางอย่างท่ีมีคุณค่าระหว่างผูน้ ากบัผูต้าม โดยใน
กรณีดังกล่าว Burn ได้ยกตวัอย่างไวเ้ช่น การท างานเพื่อเงินเดือนของพนักงานแต่ในบางคร้ังการ
แลกเปล่ียนจะไม่ตอบสนองความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของผูน้ าและผูต้าม ยกตวัอย่างเช่น การเลือกตั้ง
ผูแ้ทน ซ่ึงผูน้ าจะตอบแทนผูต้ามในรูปแบบของการจ่ายเงินหรือส่ิงตอบแทนอ่ืน ๆ ท่ีผูต้ามตอ้งการ 
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เพื่อให้ผูต้ามออกเสียง และลงคะแนนส าหรับการเลือกตั้งของผูแ้ทน ซ่ึงในลกัษณะแบบน้ีไม่ถือวา่เป็น
การแลกเปล่ียน และไม่ตรงกับเป้าหมายของผู ้น า และผู ้ตามไม่ได้เป็นเป้าหมายร่วมกัน และ
นอกจากนั้นการกระท าดงักล่าวยงัไม่ก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง  
 นอกจากน้ี Burn ได้อธิบายไวว้่า ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนมกัจะพบได้ในการบริหาร
จดัการวนัต่อวนั  แต่หากเป็นรูปแบบของการจดัการแบบเก่า ซ่ึงผูต้ามซ่ึงเป็นผูป้ฏิบติังาน กระท าไป
โดยไม่ตอ้งอาศยัวิสัยทศัน์ และขาดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ และท่ีส าคญัคือขาดการก าหนดค่านิยม
และขาดการก าหนดเป้าหมายในระยะยาว จะตรงกนัขา้มกบัภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนอย่างส้ินเชิง 
(Burn, 1985) 
 จากทฤษฏีของ Burn ตามท่ีกล่าวมาขา้งตน้ จากการคน้ควา้ของผูศึ้กษา พบวา่ต่อมา Bass 
(1985) ได้ขยายแนวคิดของ Burn (1985) ให้ชัดเจนข้ึน ในหนังสือของ Bass ช่ือ Leadership and 
performance beyond expectations, 1985ได้ถือว่าเป็น ทฤษฎีของการศึกษาภาวะผู ้น าแนวใหม่ 
เน่ืองจากยุคสมยัท่ีเปล่ียนไปจะส่งผลต่อภาวะผูน้ าให้เกิดการเปล่ียนแปลง โดยเป็นการเปล่ียนแปลง
จากผูน้ าท่ีมีลักษณะของกระบวนทศัน์ (Paradigm shift) ไปสู่ความลักษณะของความเป็นผูน้ าท่ีมี
วิสัยทศัน์ (Visionary) ซ่ึงผูน้ าท่ีมีวิสัยทศัน์จะใช้วิธีการกระจายอ านาจ และ/หรือสร้างแรงจูงใจ ให้ผู ้
ตามเป็นผูมี้คุณธรรม (Moral agent) และท่ีเพิ่มเติมจากการศึกษาของ Bass ยงัพบอีกว่าผูน้ าแบบมี
วิสัยทศัน์ จะกระตุน้ผูต้ามให้มีความเป็นผูน้ า ซ่ึง Bassไดท้  าการศึกษาวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ของ
องคป์ระกอบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง โดยไดศึ้กษากลุ่มตวัอยา่งจากผูน้ ากองทพัสหรัฐอเมริกา 
จ านวน 198 แห่ง พบวา่ ภาวะผูน้ า การเปล่ียนแปลงนั้นประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ คือ   
 องค์ประกอบที่ 1 การสร้างบารมี (Charisma) หมายถึง คุณลกัษณะพิเศษท่ีอยูใ่นตวัของ
ผูน้ าซ่ึงเป็นส่ิงท่ีก่อให้ผูต้ามรู้สึกมีความสนใจ เช่ือมัน่ ศรัทธา ให้ความเคารพ และประทบัใจเม่ืออยู่
ใกลชิ้ด มีความดึงดูดส่วนตวัท่ีท าให้ผูต้ามเกิดความนิยมชมชอบ และท าให้ผูต้ามคลอ้ยตาม  (Bass, 
1985) ไดเ้สนอลกัษณะของผูน้ าบารมีไว ้7 ลกัษณะ คือ 
  (1) มีความเป็นตวัของตวัเอง และมีความเช่ือมัน่ในตนเอง  
  (2) เป็นแบบอยา่งท่ีดีในเร่ืองค่านิยม ทศันคติ และความคาดหวงัต่อการท างาน  
  (3) มีความสามารถในการสร้างความประทบัใจในความส าเร็จ  
  (4) มีการตั้งเป้าหมายท่ีชดัเจนเป็นขั้นตอนอยา่งเป็นระบบ  
  (5) มีการตั้งความคาดหวงัโดยเช่ือวา่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถปฏิบติัตามเป้าหมายได ้ 
  (6) มีการสร้างแรงจูงใจในเพื่อใหบ้รรลุตามจุดหมายตามท่ีตั้งไว ้ 
  (7) มีบทบาทท่ีดีท่ีสามารถดึงดูดผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้ 
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  นอกจากน้ีผูศึ้กษาไดศึ้กษางานวิจยัของ Conger & Kanungo ซ่ึงในงานวิจยัของ Conger 
& Kanungo ในหนงัสือ Charismatic Leadership and Follower Effects โดยไดก้ล่าวถึงคุณลกัษณะของ
ผูน้ าท่ีน่าติดตาม (Charismatic Leadership) ซ่ึงพอสรุปได้ว่า ผู ้น าตามหลักทฤษฏีของ Conger & 
Kanungo จะมีลกัษณะความเป็นผูน้ าท่ีสามารถก่อให้เกิดผูต้าม จะมีลกัษณะเด่นคือ การท่ีผูน้ ามีความ
มัน่คง ให้ความไวว้างใจต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และสร้างสภาพแวดล้อมท่ีเอ้ือต่อการเกิดการให้ความ
ร่วมมือ โดยไม่ว่าจะเป็นงานเด่ียวหรือกลุ่ม ทั้ งจากจากลักษณะดังกล่าว ผูต้ามจะได้รับความแรง
กระตุน้และกลายเป็นความรู้สึกมาจากผูน้ า และกลายมาเป็นพฤติกรรม โดยลกัษณะของผูน้ าท่ีแสดง
วา่มีการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลมี 3 ลกัษณะ คือ (Bass, 1985)  
   ลักษณะที่  1 การค านึงถึงการพัฒนา โดยผู ้น าจะประเมินการปฏิบัติงานของ
ผูใ้ต้บงัคบับญัชาในระยะเวลาปัจจุบนั พร้อมกนันั้นจะค านึงหน้าท่ีและต าแหน่งในอนาคตท่ีต้อง
รับผดิชอบมากกวา่ เพื่อให้สามารถมอบหมายงานให้กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งตามความสามารถ และ
ในขณะเดียวกนัเม่ือมีการค านึงถึงหนา้ท่ีและต าแหน่งแลว้ ผูน้  ายงัคงตอ้งใหค้วามช่วยเหลือเพื่อเพิ่มใน
ส่ิงอ่ืน ๆ เพื่อพฒันาขีดความสามารถในการปฏิบัติงานของผูใ้ต้บังคบับัญชา ซ่ึงอาจะออกมาใน
รูปแบบของการสร้างเป็นตวัอย่างและการสนบัสนุนให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดรั้บโอกาสในการพฒันา
ความรู้ความสามารถ  
   ลกัษณะที่ 2 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยมีการสองส่องดูแลก าลงัอยูห่่าง ๆ 
(Walk around management) ในขณะเดียวกนัก็ส่ือสารแบบสองทาง โดยส่ือสารใสรูปแบบทั้งท่ีเป็น
ทางการ และไม่เป็นทางการ เพื่อใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดท้ราบขอ้มูลข่าวสารวิธีการปฏิบติัการท่ีถูกตอ้ง 
นอกจากนั้น การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลรวมไปถึงการท่ีผูน้ าจะตอ้งยอมรับในความแตกต่าง
ทั้งในดา้นความคิด ความสามารถและทศันคติของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคนอีกดว้ย  
   ลักษณะที่ 3 การเป็นครูพี่เล้ียง คือ การท่ีผูน้ าเอาความรู้ ประกอบกบัประสบการณ์ท่ีมี
สะสมมามากกวา่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อท่ีจะช่วยเหลือใหค้  าปรึกษาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รวมไปถึงการเป็น
เป็นครูฝึกแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ย  
  องค์ประกอบที่ 2 การกระตุ้นทางสติปัญญา (Intellectual stimulation) หมายถึง การท่ี
ผู ้น าได้น าความ รู้ความสามารถของตน เองมาเป็นส่ วนห น่ึ งในการกระตุ้นให้ ผู ้ตามห รือ 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดการเปล่ียนแปลง ซ่ึงจะส่งผลให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตระหนกัถึงปัญหาและหากระตุน้
ความคิดให้คิดถึงแนวทางแกไ้ขปัญหาโดยอาศยัจินตนาการ ความเช่ือ และค่านิยม และเม่ือปฏิบติัตาม
แลว้ยอ่มท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มองเห็นปัญหาท่ีเกิดข้ึน และส่งผลให้เกิดความรอบครอบ ความเขา้ใจ 
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และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะรู้สึกวา่ปัญหาท่ีเกิดข้ึนไม่ใช่อุปสรรค แต่เป็นส่ิงทา้ทาย และจะ้เป็นโอกาสท่ีดี
ในการร่วมกนัแกไ้ขปัญหา โดย Bass ไดเ้สนอแนวทางในการกระตุน้ปัญญาไว ้3 วธีิ (Bass, 1985) คือ 
  แนวทางกระตุ้นปัญญาที่ 1 การใชห้ลกัเหตุผล (Rational) ผูน้ าจะก าหนดโครงสร้างงาน
ท่ีเป็นขั้นตอนอยา่งเป็นทางการ พร้อมดว้ยระบบการแกปั้ญหาอยา่งเป็นขั้นตอน ส าหรับแนวทางน้ีจะ
เนน้ความรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ โดยใชข้อ้มูลเพียงเล็กนอ้ย  
  แนวทางกระตุ้นปัญญาที่ 2 การมุ่งเนน้ความเป็นเลิศ (Idealistically) ในแนวทางน้ีผูน้ าจะ
ให้ความส าคญัของการเติบโต  การเรียนรู้ การเปล่ียนแปลง รวมไปถึงการปรับตวัต่อความคิดริเร่ิม
สร้างสรรคท่ี์จะเกิดข้ึนกบัองคก์าร โดยการมุ่งเนน้น้ีจะมีความยดืหยุน่ในดา้นการตดัสินใจ โดยวธีิน้ีจะ
ใชข้อ้มูลเพียงเล็กนอ้ยและมีความกลา้เส่ียง  
  แนวทางกระตุ้นปัญญาที่ 3 การค านึงถึงสภาพปัจจุบนั (Existentially) ในวิธีการน้ีผูน้ า 
จะค านึงถึงเร่ืองความมัน่คงปลอดภยั ความไวว้างใจ และการสร้างทีมในองค์การเป็นหลกั โดยใน
แนวทางน้ีจะเน้นการแกปั้ญหาท่ีใช้ขอ้มูลจ านวนมาก และมีการใช้หลาย ๆ วิธีการเพื่อสร้างให้เกิด
ความเช่ือถือในกระบวนการท่ีไม่เป็นทางการ นอกจากนั้นในแนวคิดน้ียงัครอบคลุมถึงแนวคิดท่ีว่า
ความรู้เกิดจากการมีปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งมนุษย ์และส่ิงแวดลอ้ม  
 องค์ประกอบที่  3 การใช้การสังเกตจากประสบการณ์  (Empirically) ผู ้น าจะเน้นการ
ปรับปรุงและสร้างระบบการป้องกนัโดยมีการแกปั้ญหาหลายขั้นตอน โดยอาศยัขอ้มูลจ านวนมากท่ี
ไดม้าจากประสบการณ์ และการสังเกตการแกปั้ญหาในอดีตซ่ึงเป็นประสบการณ์ท่ีผา่นของผูน้ า 
 ต่อมาผู ้ศึกษาได้พบงานวิจัยของ Bass and Avolio ในหนังสือ Improving organization 
effectiveness through transformation Leadership (1994) ซ่ึ ง  Bass และ  Avolio ได้ ร่ วม กัน ศึ กษ า
องค์ประกอบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง โดยจากการศึกษาพบองค์ประกอบเพิ่มข้ึนจากเดิมท่ี
ศึกษาในปี ค.ศ. 1985 อีก 1 องค์ประกอบ รวมเป็น 4 องค์ประกอบ โดยให้ใช้ช่ือย่อว่า “4 I’S (Four 
I’S)” ซ่ึงจากการศึกษาองค์ประกอบท่ีเพิ่มข้ึน คือ การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration motivation) 
และอีก 1 องค์ประกอบย่อย คือ การสร้างบารมี (Charisma) ซ่ึง Bass และ Avolio (Bass and Avolio, 
1994) ได้เรียบเรียงเป็นช่ือเรียกอีกช่ือหน่ึงว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมคติ (Idealized Influence) ซ่ึง
พอจะสรุปไดพ้อสังเขป ดงัน้ี 
 1. การมีอิทธิพลตามอุดมคติ (Idealized Influence) หมายถึง ความเช่ือถือ ศรัทธา และความ
เคารพท่ีผูน้ าไดรั้บจากผูต้าม ซ่ึงอิทธิพลในตวัผูน้ าน่ีเอง จะส่งผลให้ผูต้ามอยากเลียนแบบ ซ่ึงตรงกบั
คุณสมบติัของการสร้างบารมี (Bass and Avolio, 1994)  
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 2. การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration motivation) ถือว่าเป็นจุดศูนยก์ลางท่ีมีบทบาทใน
การพฒันาวิสัยทศัน์ในการสร้างตวัอย่างในท่ี ๆ องค์กรมีแผนการเพื่อไปด าเนินการ เปรียบเสมือน
กรอบหรือเลนส์แวน่จะตอ้งมีความชดัเจน โปร่งใส และสามารถส่ือกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดอ้ยา่งซ ้ า ๆ 
ต่อเน่ือง ซ่ึงในส่วนน้ีผูน้ าดา้นการเปล่ียนแปลงส่วนมาก มกัจะถูกมองวา่เป็นสร้างและให้คงอยูอ่ย่าง
ต่อเน่ือง (Sustainability)  
 ดงันั้น เพื่อให้เกิดความชดัเจนแลว้ หนา้ท่ีของผูน้ า นอกจากการสร้างความเป็นผูน้ าแลว้ ยงั
ต้องสร้างหรือปลูกฝังการเปล่ียนแปลงให้ผูต้ามด้วย เพื่อให้ เกิดการด าเนินรอยตาม และสามารถ
ปรับปรุงวิสัยทศัน์ไปในทิศทางท่ีองค์กรตอ้งการ และนอกจากนั้นผูน้ าเองยงัตอ้งมีความจ าเป็นตอ้ง
เปล่ียนแปลงการความคิด โดยค านึงว่าหากกิจกรรมใดให้เสร็จได้ ก็ต้องการอาศยัพลงัอ านาจของ
ตนเองท่ีมีอยูใ่นการสร้างแรงบนัดาลใจใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
 3. การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual stimulation) เป็นปัจจยัท่ีท่ีส าคญัของการปรับปรุง
กระบวนการอย่างต่อเน่ือง (Continuous Process Improvement) โดยการปรับปรุงกระบวนการอย่าง
ต่อเน่ือง ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนซ ้ า ๆ จะตอ้งอาศยัผูน้ าท่ีมีความอดทด มัน่คง เด็ด
เด่ียวในความคิด และนอกจากนั้นผูน้ าจะตอ้งมีการตรวจสอบขอ้มูลอยา่งละเอียดถ่ีถว้น และหากมีการ
เปล่ียนแปลงเกิดข้ึน ผูน้ าย่อมตอ้งยอมรับการเปล่ียนแปลงทั้งระบบ และเปิดใจรับส่ิงใหม่ ๆ หรือ
กระบวนการใหม ่ๆ ท่ีดีกวา่เดิม  
 4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized consideration) ในขอ้น้ีผูน้ ามีความ
จ าเป็นตอ้งค านึงถึง และยอมรับถึงความแตกต่างกนัของแต่ละบุคคลซ่ึงส่ิงท่ีแตกต่างกนัประกอบดว้ย 
ความรู้ความสามารถท่ีแตกต่าง ความคิด และทศันคติท่ีแตกต่างของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคน  
 ในการปฏิบติังานใด ๆ ก็ตามเพื่อให้ไดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล ยอ่มตอ้ง
ค านึงถึงความแตกต่างของผู ้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคน ซ่ึงจะเป็นจุดส าคัญของการปรับปรุง
กระบวนการอยา่งต่อเน่ือง (Continuous Process Improvement) โดยจากการศึกษาของ Avolio, Bass 
and Jung ในหนังสือ Occupational and  Organizational Psychology ไดท้  าการศึกษาและพบว่าแต่ละ
บุคคลจะสามารถเรียนไดดี้ท่ีสุดในวถีิท างานในช่วงเวลาหลากหลายและแตกต่างกนั  
 เพื่อให้เกิดความส าเร็จในการพฒันา ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจึงจ าเป็นตอ้งมีการปรับปรุง
กระบวนการอย่างต่อเน่ืองท่ีจะพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้มีระดบัความสามารถให้สูงข้ึนและสร้าง
แรงจูงใจให้เกิดข้ึนเพื่อผลการปฏิบัติงานท่ีดี  ซ่ึง Avolio, Bass and Jung (1999) Occupational and  
Organizational Psychology ไดร่้วมกนัศึกษาองคป์ระกอบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงอีกคร้ังหน่ึง 
จากท่ีเคยศึกษากลุ่มประชากรเฉพาะในหน่วยงานทหารของสหรัฐฯ เพียงกลุ่มตวัอยา่งเดียว โดยใน
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คร้ังน้ี Avolio, Bass และ Jung ไดร่้วมกนัศึกษาในกลุ่มตวัอยา่งผูป้ฏิบติังานในประเทศสหรัฐอเมริกาท่ี
มีความแตกต่างกนัจ านวน 14 กลุ่ม กลุ่มตวัอยา่งละ 45-549 คนองคก์ารท่ีท าการศึกษา คือ บริษทัธุรกิจ
ราชการทหาร สถาบนัการศึกษาและโรงพยาบาล รวมกลุ่มตวัอยา่งทั้งส้ินจ านวน 3,786 คน โดยท าการ
สัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งถึงลกัษณะผูน้ า ท่ีกลุ่มตวัอย่างจะให้การยอมรับ จากนั้นจึงน าขอ้มูลท่ีไดจ้าก
การสัมภาษณ์มาพฒันาเคร่ืองมือ เพื่อการประเมินภาวะผูน้ า โดยอาศยัพื้นฐานตามการรับรู้ของผูต้าม
ข้ึนมาใหม่ แต่คร้ังน้ี Bass, Avolio และ Jung ได้ร่วมกันปรับข้อค าถามจากแบบสอบถาม MLM 
(Multifactor Leadership Questionnaire) ท่ีแต่เดิมไดถู้กพฒันาข้ึนหลายชุดจากแนวคิดของ Bass ในปี 
1985 ซ่ึงในแนวคิดก่อนหน้าของ Bass กล่าวถึงองค์ประกอบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงใน 3 
องค์ประกอบ และคร้ังน้ี Avolio, Bass และ Jung ได้เพิ่มองค์ประกอบของการสร้างบารมี และการ
สร้างแรงบนัดาลใจเขา้ไปเพื่อให้รูปแบบการทดสอบมีความสมบูรณ์มากข้ึนเน่ืองจากการศึกษาก่อน
หน้าซ่ึงพบว่าทั้ง 2 องค์ประกอบน้ีมีความสัมพนัธ์กนัอย่างมีนยัยะท่ีระดบั 0.80 - 0.90 (Avolio, Bass 
and Jung, 1999)  
 เม่ือได้ขอ้มูลท่ีสมบูรณ์แล้ว จากนั้นจึงน ามาวิเคราะห์องค์ประกอบใน 8 รูปแบบ พบว่า 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์สูงกบั 3 องคป์ระกอบดงักล่าว Bass and Avolio จึงสรุปว่า
องคป์ระกอบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมี 3 องคป์ระกอบ ดงัน้ี  
  องค์ประกอบภาวะผู้น าที่ 1 ภาวะผูน้ าบารมีผลต่อการสร้างแรงบนัดาลใจ (Charismatic-
inspirational leadership) กล่าวคือผูท่ี้มีลกัษณะภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะแสดงออกด้วยการเป็น
ตน้แบบท่ีเขม้แข็ง และการได้รับรู้ในพฤติกรรมของผูน้ าท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือผูต้ามเกิดการ
เลียนแบบพฤติกรรมของผูน้ า  
 นอกจากน้ี ผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีบารมีและสร้างรงบันดาลใจ ต้องงมีการประพฤติ
ปฏิบติัท่ีมีมาตรฐานทางศีลธรรมและจริยธรรมสูงจนเกิดการยอมรับว่าเป็นส่ิงท่ีถูกตอ้งดีงาม เพื่อ
ก่อใหเ้กิดความศรัทธา ความไวว้างใจ การยอมรับนบัถืออยา่งลึกซ้ึงจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือผูต้าม แต่
การไดรั้บความไวว้างใจอยา่งสูงอีกก็ยงัไม่เพียงพอต่อความสามารถในการก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง
ได ้ต่อใหผู้ต้ามจะเกิดความช่ืนชมและศรัทธาแลว้ก็ตาม แต่ทั้งน้ีเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือผูต้ามยงัไม่
เกิดแรงจูงใจท่ีสูงพอท่ีจะเปล่ียนแปลงความยึดติดผลประโยชน์ของตนไปเป็นการเห็นแก่ประโยชน์
ส่วนรวม 
 ดงันั้นผูน้ าจะตอ้งแสดงออกดว้ยการส่ือสารให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือผูต้าม ทราบถึงความ
คาดหวงัท่ีผูน้ า เพื่อสร้างแรงบนัดาลใจและสร้างวสิัยทศัน์ขององคก์ารเพื่อไปสู่เป้าหมาย ซ่ึงในการลม้
ลา้งความคิดในการคิดหรือท าเพื่อประโยชน์เฉพาะตนมาเป็นประโยชน์ของส่วนรวมนั้น ผูน้ าการ
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เปล่ียนแปลงจะตอ้งเป็นผูส่้งเสริมน ้าใจแห่งการท างานเป็นทีม และจูงใจใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือผูต้าม
ให้ท างานบรรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้โดยสร้างจิตส านึกของผูต้ามให้เห็นความส าคญัโดยให้เห็น
ถึงเป้าหมายส่วนรวม และการสร้างผลงานเพื่อบรรลุตามเป้าหมายนั้นมีความจ าเป็นตอ้งมีการปรับปรุง
เปล่ียนแปลงอยา่งต่อเน่ืองเพื่อใหอ้งคก์รมีประสบความส าเร็จไดอ้ยา่งย ัง่ยนื  
  องค์ประกอบภาวะผู้น าที่ 2 ในการการกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual stimulation) เป็น
พฤติกรรมของผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีแสดงออกดว้ยการสร้างใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือผูต้ามเกิดความ
ริเร่ิมในการสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ โดยการคิดทวนกระแสความเช่ือเดิม รวมถึงการคิดนอกกรอบ และ
ส่วนกระแสค่านิยมเดิมของตนเองหรือผูน้ าองค์การท่ีเป็นอยู่ โดยผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะสร้าง
ความรู้สึกทา้ทายให้เกิดข้ึนกบัผูต้ามมองปัญหาเป็นโอกาสไม่ใช่อุปสรรค  และผูน้ าจะตอ้งสนบัสนุน
หากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือผูต้ามตอ้งการทดลองวิธีการใหม่ ๆ ของตน หรือตอ้งการริเร่ิมสร้างสรรค์
งานใหม่ ๆ ให้กบัองคก์าร ส่งเสริมให้ผูต้ามแสวงหาทางออก และวิธีการแกปั้ญหาต่าง ๆ ดว้ยตนเอง
นอกจากนั้นผูน้ าจ  าเป็นตอ้งเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือผูต้ามไดแ้สดงความสามารถอยา่งเตม็ท่ี 
และกระตุน้ใหผู้ ้ตามทุกคนท างานอยา่งอิสระในขอบเขตงานท่ีตนมีความช านาญอยา่งต่อเน่ือง 
  องค์ประกอบภาวะผู้น าที่  3 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ( Individualized 
consideration) เป็นพฤติกรรมของผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีใส่ใจถึงความตอ้งการความส าเร็จ และโอกาส
กา้วหนา้ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือผูต้ามเป็นรายบุคคล ในท่ีน้ีหมายถึงผูน้ าจะตอ้งยอมรับความแตกต่าง
ของแต่ละบุคคล ในขณะท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือผูต้ามบางคน ผูน้ าอาจตอ้งดูแลใกลชิ้ดในขณะท่ีบางคน
มีความรับผิดชอบสูงควรให้อิสระในการท างาน โดยผูน้ าจะแสดงบทบาทความเป็นครูพี่เล้ียง และท่ี
ปรึกษาให้ค  าแนะน า เพื่อให้พฒันาระดบัความตอ้งการของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือผูต้ามสู่ระดบัสูงข้ึน 
เพื่อใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือผูต้ามสามารถท างานไดป้ระสบความส าเร็จและมีประสิทธิภาพ 
 จากการทบทวนวรรณกรรมของผูศึ้กษา พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงตามแนวคิดของ 
Avolio, Bass and Jung จากงานวิจัยในหัวข้อ Occupational and Organizational Psychology (Avolio, 
Bass and Jung, 1999) เป็นแนวคิดท่ีมีการประยุกต์โดยรวมแนวคิดของ Bass และ Burn เป็นต้นแบบ 
และน ามาปรับปรุงเพิ่มเติมเพื่อใหส้ามารถอธิบายประสิทธิผลของผูน้ า โดยผลลพัธ์ท่ีไดค้่อนขา้งแม่นย  า
และเป็นท่ียอมรับ  ซ่ึงโดยสรุปแล้วในความหมายของผูน้ านั้ น ย่อมจะต้องมีพฤติกรรมการน า ท่ี
ประกอบดว้ยคุณลกัษณะใดลกัษณะหน่ึงหรือมากกวา่หน่ึงประการ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัสมยัใหม่
อยา่ง Daniel Goleman (2000) Leadership that get results (Goleman, 2000) ซ่ึงไดศึ้กษารูปแบบของผูน้ า
โดยมีบทสรุปท่ีคลา้ยกนัคือผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพควรมีลกัษณะและหรือพฤติกรรมการน าท่ีหลากหลาย
และน าไปปรับใชใ้หเ้หมาะสมในแต่ละสถานการณ์ 
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 ดงันั้นจากองคป์ระกอบ 3 ประการท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้ ผูศึ้กษาสามารถสรุปไดว้า่การไดรั้บ
การยอมรับวา่ผูน้ าประสบความส าเร็จ ซ่ึงจะส่งผลใหผู้ต้ามหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเต็มใจปฏิบติัตามดว้ย
ความเต็มใจและเต็มก าลงัสามารถ ผูน้ าจะตอ้งอาศยัองคป์ระกอบหลาย ๆ ส่ิง รวมไปถึงรูปแบบของ
การบริหารจดัการเพื่อให้การน าเป็นไปอยา่งเหมาะสมในแต่ละสถานการณ์ และนอกจากนั้นผูน้ าควร
ค านึงถึงการพฒันาภาวะในผูต้าม ซ่ึงในจุดน้ีเองจะส่งผลให้เกิดการพฒันาแบบต่อเน่ือง และกลายเป็น
ความย ัง่ยืน และทา้ยสุดแลว้องค์กรจะประสบผลส าเร็จตามท่ีตั้งเป้าหมายอย่างท่ีคาดหวงัหรือเหนือ
ความคาดหวงัท่ีตั้งไว ้
  3.4 ภาวะผู้น า การเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลขององค์กร Bass (1985, Avolio and 
Bass, 1994 และ Yukl, 1994) ไดท้  าการศึกษาวิเคราะห์เก่ียวกบัภาวะผูน้ า พบวา่ ภาวะผูน้ า ปฏิรูปมีผล
ท าให้ประสิทธิผลองคก์ารสูงข้ึน และจะช่วยท า ให้เง่ือนไขต่าง ๆ ในการบริหารงานลดลง และท าให้
องคก์ารสามารถบรรลุเป้าหมายทั้งในระยะสั้นและระยะยาว ซ่ึงจากการศึกษาบทความทางการวจิยั ผู ้
ศึกษาพบว่าสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ ประเสริฐศกัด์ิ สมพงษ์ธรรม (2537) ซ่ึงกล่าวภาวะผูน้ าโดย
สามารถสรุปไดพ้อสังเขปวา่ การปฏิรูปของศึกษาธิการจงัหวดั สามารถช่วยเสริมประสิทธิผลองคก์าร 
เพิ่มภาวะผูน้ าปฏิรูป และพบว่าภาวะผูน้ าปฏิรูปเป็นตวัท านายประสิทธิผลองค์การโดยรวมได้ดี 
นอกจากนั้นจากการศึกษาพบว่า ภาวะผูน้ าปฏิรูปและการบริหารแบบมีส่วนร่วมของผูอ้  านวยการ
วิทยาลัยพยาบาล มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลองค์การ สุภาพร รอดถนอม  (2542) และจาก
การศึกษาของ ปราณี มีหาญพงษ ์ในเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้
ของผูป่้วยพฤติกรรมการเปล่ียนสมาชิกขององค์การกบัประสิทธิผลของหอผูป่้วยตามการรับรู้ของ
พยาบาลประจ าการโรงพยาบาลทัว่ไป พบวา่ ภาวะผูน้ า ปฏิรูปของหัวหน้าหอผูป่้วย มีความสัมพนัธ์
กบัประสิทธิผลของหอผูป่้วยโรงพยาบาลทัว่ไปเช่นกนั (ปราณี มีหาญพงษ,์ 2547) 
  3.5 คุณสมบัติของผู้น าที่ดี  ผู ้น าท่ี ดีท่ีจะสามารถบังคับบัญชาผู ้ใต้บังคับบัญชาให้
ด าเนินงานตามวตัถุประสงค์ท่ีองค์กรคาดหวงัไว ้เพราะผู ้น าเป็นหัวใจในการด าเนินงาน มีผูก้ล่าวถึง
คุณลักษณะของผูน้ าท่ีดีไวม้ากมาย แต่ในความเป็นจริงแล้วเราจะหาบุคคลท่ีเพียบพร้อมไปด้วย
คุณลกัษณะผูน้ าท่ีดีครบทุกขอ้ในบุคคลเดียวกนันั้นหายาก ซ่ึงเป็นเร่ืองทางอุดมคติท่ีจะหาผูน้ าท่ีมี
คุณลกัษณะท่ีดีครบถว้น และนอกจากน้ีแลว้ลกัษณะของความเป็นผูน้ าก็เป็นคุณสมบติัท่ีมองเห็นได้
ไม่ชดัเจน เน่ืองจากการเป็นเร่ืองท่ีวดัยาก แต่อย่างไรก็ตามมีนกัวิชาการหลายท่านไดพ้ยายามคน้ควา้
เสนอขอ้คิดเห็นคุณลกัษณะ และพฤติกรรมบางอย่างท่ีผูน้  ามีร่วมกนัอยู่ โดยคุณสมบติัของผูน้ า ท่ีดี
ควรมีดงัต่อไปน้ี ฉายศิลป์ เช่ียวชาญพิพฒัน์ และคณะ (2527, น. 289-295) ได้สรุปลกัษณะท่ีส าคญั
ของผูน้ าประกอบดว้ย 
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   2.3.5.1 ความสามารถในการชกัจูงใจผูอ่ื้น 
   2.3.5.2 ความสามารถในการเขา้ใจพฤติกรรมบุคคล 
   2.3.5.3 ความคลา้ยคลึงกบักลุ่ม 
   2.3.5.4 การแสดงออกดว้ยค าพูด 
   2.3.5.5 ความเตม็ใจท่ีจะบอกความจริง 
   2.3.5.6 การอุทิศตนใหแ้ก่เป้าหมายขององคก์ร 
   2.3.5.7 ความสามารถในการปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งท่ีดี 
   2.3.5.8 ความเตม็ใจรับความเส่ียง 
   2.3.5.9 ความเตม็ใจรับผดิชอบอยา่งเตม็ท่ี 
   2.3.5.10 ความเตม็ใจสนบัสนุนพนกังาน 
   2.3.5.11 ทกัษะในการมีศิลป์ ประนีประนอม 
   2.3.5.12 ความสามารถอดทนต่อการวจิารณ์ 
 สงวน สุทธิเลิศอรุณ (2539, น. 4-6) ไดก้ล่าวถึงคุณลกัษณะของผูน้ าท่ีดีควรมี ดงัต่อไปน้ี 
    2.3.5.13 มีความรู้ (Knowledge) 
   2.3.5.14 มีพลงังาน (Energy) 
   2.3.5.15 มีสติปัญญา (Intelligence) 
   2.3.5.16 ไหวพริบ (Tact) 
   2.3.5.17 มีจินตภาพ (Vision) 
   2.3.5.18 มีความทะเยอทะยาน (Ambition) 
    2.3.5.19 มีความกลา้ (Courage) 
   2.3.5.20 มีความร่วมมือ (Cooperativeness) 
    2.3.5.21 มีคุณธรรม (Morale) 
   2.3.5.22 มีจริยธรรม (Ethics) 
   2.3.5.23 มีความยติุธรรม (Justice) 
   2.3.5.24 มีการตดัสินใจ (Judgement) 
   2.3.5.25 มีความแน่นอน (Decisiveness) 
   2.3.5.26 ลกัษณะท่าทางดี (Good Appearance) 
   2.3.5.27 มีความสามารถในการปรับตวั (Adaptability) 
   2.3.5.28 มีความสามารถในการเขา้สังคม (Sociability) 
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   2.3.5.29 มีความนิยม (Popularity) 
   2.3.5.30 มีอารมณ์ขนั (Sense of Humor) 
 นอกจากนั้นจากการศึกษาวารสารทางวิชาการซ่ึงได้มีการกล่าวถึงลักษณะของผูน้ าท่ีมี
ประสิทธิภาพ จากการศึกษาบทความเร่ือง Leaderships that get results จากวารสาร Harvard Business 
Review ฉบับ มีนาคม-เมษายน 2000 เพิ่มเติม ผูศึ้กษาได้พบว่าได้มีการแบ่งผูน้ าออกตามลักษณะ
ทั้งหมด 6 รูปแบบ (Daniel Goleman, 2000) ซ่ึงประกอบดว้ย 
 1. ลกัษณะผูน้ าแบบเผด็จการ (The Coercive Style) เป็นลักษณะของผูน้ าท่ีตอ้งการให้ผู ้
ตามท าตามท่ีตนเองช้ีน า ซ่ึงจะมีประสิทธิภาพหากองค์กรตอ้งมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว หรือ
จ าเป็นตอ้งปฏิบติัตามแต่ละขั้นตอนเพื่อให้รอดพน้จากสถานการณ์ท่ีฉุกเฉิน ซ่ึงรูปแบบของผูน้ าแบบ
น้ีมกัจะกระทบต่อสภาพจิตใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และบัน่ทอนก าลงัใจในการท างาน 
 2. ลักษณะผูน้ าแบบก่ึงเผด็จการ (The Authoritative Style) เป็นลักษณะของผู ้น าท่ี เดิน
พร้อมกับผู ้ใต้บังคับบัญชา โดยผู ้บังคับบัญชาจะก าหนดเป้าหมายให้โดยไม่ก าหนดวิธีการ 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะสามารถใช้วิธีใดก็ไดเ้พื่อให้งานบรรลุผล ถึงแมจ้ะไดเ้ปรียบเร่ืองของสภาพจิตใจ 
แต่รูปแบบผูน้ าในลกัษณะน้ีมกัจะใชไ้ม่ไดเ้ม่ืออยูก่บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีมีความสามารถมากกวา่ 
 3. ลักษณะผู ้น าแบบยึดตัวบุคคล (The Affiliative Style) เป็นลักษณะของผู ้น าท่ียึดถือ
ผู ้ใต้บังคับบัญชาเป็นหลัก โดยรูปแบบน้ี เหมาะสมกับการสร้างขวัญก าลังใจ แต่มักจะเกิด
ประสิทธิภาพไม่ดีเท่าท่ีควรเน่ืองจากผูน้ าในลกัษณะน้ีจะไม่ให้ค  าแนะน าเก่ียวกบังาน แต่จะค านึงถึง
สัมพนัธ์ภาพเป็นหลกั 
 4. ลกัษณะผูน้ าแบบประชาธิปไตย (The Democratic Style) เป็นรูปแบบของผูน้ าท่ีอาศยัการ
ตดัสินใจร่วมกบัผูใ้ตบ้งัคบัญัชา การรับฟังจะช่วยให้เกิดความคิดใหม่ ๆ ในการท างาน แต่มกัจะน าไปสู่
การประชุมท่ีไม่สามารถหาขอ้สรุปได ้และทา้ยสุดผูใ้ตบ้ญัชาจะรู้สึกสับสนและคิดวา่ตนเองขาดผูน้ า 
 5. ลักษณะผู ้น าแบบลงมือท าเอง (The Pacesetting Style เป็นลักษณะของผู ้น า ท่ี มี
ความสามารถสูง และส่งผลกระทบในดา้นบวกท่ีดีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีมีความสามารถ แต่อาจส่งผล
ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาคนอ่ืน ๆ ท่ีไม่สามารถติดตามได้ทนั นอกจากน้ีผูน้ าในลกัษณะน้ีตอ้งการความ
สมบูรณ์แบบ และจะลงมือท าเองทนัทีหากผลท่ีไดจ้ากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่เป็นท่ีน่าพอใจ 
 6. ลกัษณะผูน้ าแบบพฒันาบุคลากร (The Coaching Style) เป็นลกัษณะของผูน้ าท่ีเน้นน า
เร่ืองการพัฒนาบุคลากร ซ่ึงจะได้ผลลัพธ์ท่ีดีเม่ือผูน้ าทราบถึงจุดด้อยของผูใ้ต้บังคับบัญชา  และ
ตอ้งการจะปรับปรุงแกไ้ข แต่ทั้งน้ีตอ้งอาศยัความร่วมมือจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นหลกั 
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 ทั้งน้ี Goleman ไดก้ล่าวเพื่มเติมอีกว่าผูน้  าท่ีดีไม่จ าเป็นตอ้งลกัษณะใดลกัษณะหน่ึงท่ีโดด
เด่น เพียงแต่ผูน้ าตอ้งมีความสามารถท่ีจะเขา้ในรูปแบบลกัษณะการเป็นผูน้ าท่ีดีในแต่ละประเภท และ
สลบัเปล่ียนหมุนเวยีนมาใชใ้นแต่ละสถานการณ์ตามความเหมาะสม ทั้งน้ีหากผูน้ ามีความเช่ียวชาญใน
การใช้รูปแบบการบริหารจดัการไดม้ากเท่าไหร่ ประสิทธิภาพท่ีจะไดจ้ากการบริหารจดัการงานจาก
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาก็จะยิง่มีมากข้ึนเท่านั้น 
 จากการศึกษาของ Goleman เม่ือผูศึ้กษาไดศึ้กษาทฤษฏีผูน้ าของ Yukl แลว้พบว่าลกัษณะ
ของผูน้ าของผูน้ าท่ีดีของ Goleman มีความสอดคลอ้งกนั โดยทฤษฏีลกัษณะผูน้ าท่ี Yukl (1994) กล่าว
ไว ้ประกอบดว้ย 
   1. ความมีลกัษณะของผูน้ าและมีคุณค่าในตนเอง 
   2. มีความมัน่ใจในตนเองและเป็นผูม้องโลกในแง่บวก  
   3. มีทกัษะความสามารถในการแกไ้ขปัญหา และมีความเช่ียวชาญ 
   4. มีพฤติกรรมท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงความมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี 
   5. มีความซ่ือสัตยต่์อตนเอง และผูอ่ื้น 
   6. มีความสามารถในการสอดแทรกกลยทุธ์ลงไปในงาน หรือการสั่งการ 
   7. มีความเป็นผูน้ าท่ีค  านึงถึงผูต้าม  
 จากการศึกษาดงักล่าวผูศึ้กษาพอสรุปไดว้า่ นอกเหนือจากปัจจยัอ่ืน ๆ แลว้ ประสิทธิภาพท่ี
เก่ียวขอ้งบุคลากรยอ่มเกิดจากผูน้ าท่ีความสามารถ โดยเฉพาะการเป็นผูน้ าในโลกท่ีมีการเปล่ียนแปลง
ในด้านวฒันธรรมท่ีเร่ิมเป็นสากลมากข้ึน ซ่ึงผลสรุปดังกล่าวสอดคล้องบทความของ Marshall 
Goldsmith ท่ีไดเ้ขียนไวต้อนหน่ึงซ่ึงพอสรุปไดว้า่ ปัจจุบนัผูบ้ริหารรุ่นใหม่ ๆ เร่ิมประสบกบัการแกไ้ข
ปัญหาของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาซ่ึงเกิดจากวฒันธรรมท่ีต่างกนั โดย Goldsmith ไดอ้า้งถึงผลการวจิยัผูน้ าท่ี
มีความสามารถทัว่โลกพบกวา่ ความสามารถในการเขา้ใจถึงวฒันธรรมท่ีแตกต่างกนัในองคก์ร มีส่วน
ส าคญัต่อความเป็นผูน้ าของพวกเขา (Marshall Goldsmith and Richard Beckhard, Global Leadership: 
The Next Generation, Financial Times Prentice Hall, 2003) 
 

2.3 ประวตัิความเป็นมาของบริษทั พแีซท คสัสัน ประเทศไทย จ ากดั 
 จากการสัมภาษณ์แผนกทรัพยากรบุคคลของบริษทั พีแซท คสัสัน ประเทศไทย จ ากดั ท า
ให้ผูศึ้กษาไดท้ราบวา่ บริษทั พีแซท คสัสัน ประเทศไทย จ ากดั เป็นหน่ึงในบริษทัต่างชาติ (ประเทศ
องักฤษ) ท่ีมีฐานการผลิตในประเทศไทย โดยมีประวติัศาสตร์อนัยาวนานกวา่ 30 ปี โดยผลิตสบู่ในช่ือ
ของ “อิมพิเรียล เลเธอร์” โดยสามารถเรียบเรียงจากช่วงเวลาตั้งแต่ปีคริสตศกัราช 1800-2010 ไดด้งัน้ี 
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 ในปีคริสตศกัราช  1884 คุณจอร์จ พีเตอร์สัน ชาวองักฤษ และ จอร์จ โซโคนีส ชาวกรีซ ได้
ร่วมกนับุกเบิกจุดคา้ขายในเขต Sierra Leone โดยคา้ขายสินคา้ระหวา่งแอฟริกาตะวนัตก และองักฤษ
โดยมีใช้เส้นทางการขนยา้ยท่ีล่าช้า และยากล าบาก แต่ทั้งนั้นได้ยึดมัน่ในความเช่ือของการด าเนิน
ธุรกิจให้มีประสิทธิภาพ และมีความรับผิดชอบ ในฐานะของผูก่้อตั้งธุรกิจ ทั้งสองท่านจึงมีวิสัยทศัน์
กวา้งไกลประกอบทศันคติท่ีบ่งบอกว่า “เราท าได ้(CAN DO)” ซ่ึงทศันคติน้ีไดก้ลายเป็นวฒันธรรม
ขององคก์ร พีแซท คสัสัน ทัว่โลกมาจนถึงทุกวนัน้ี ต่อมาในปีคริสตศกัราช 1899 ทั้งสองท่านไดเ้ปิด
สถานท่ีท าการสาขาแรกในประเทศไนจีเรีย ซ่ึงอยู่ในทวีปแอฟริกา ซ่ึงปัจจุบนัเป็นตลาดผูบ้ริโภค
ผลิตภณัฑท่ี์ใหญ่ท่ีสุด และมีพนกังานของบริษทัฯ จ านวนมากท่ีสุดอีกดว้ย 
 ต่อมาในช่วงปีคริสตศกัราช 1900  เป็นช่วงท่ีบริษทัฯ มีการเติบโตอย่างรวดเร็วโดยมีฐาน
การผลิตในแอฟริกา ยุโรป และเอเซีย โดยในปีคริสตศกัราช 1948 ได้เปิดโรงงานผลิตสบู่ก้อนแห่ง
แรกในประเทศไนจีเรีย ต่อมาในปีคริสตศกัราช 1953 บริษัท พีแซท ได้เข้าสู่ตลาดหุ้นลอนดอน 
(London Stock Exchange) ซ่ึงถือเป็นความส าเร็จท่ียิง่ใหญ่ และทา้ทายในช่วงท่ีเกิดสงครามโลกคร้ังท่ี 
1 และ 2 ในปีคริสตศกัราช 1969 ไดก่้อตั้งโรงงานผลิตสบู่อีกแห่งหน่ึงในประเทศกานา ต่อมาในปีคริ
สตศกัราช 1970 ผูบ้ริหารทั้งสองท่านได้น าผลิตภณัฑ์ผงซักฟอก และเคร่ืองใช้ไฟฟ้า (ตูเ้ยน็) เขา้สู่
ประเทศไนจีเรีย และควบคุมกิจการของบริษทัมิเนอร์วา่ (Minerva) ในประเทศกรีซซ่ึงเป็นบริษทัชั้น
น าในการผลิตน ้ ามนั และผลิตภณัฑ์จากนมเพื่อการบริโภค เช่น น ้ ามนัมะกอก เนย และ ผลิตภณัฑ์
สกดัจากธรรมชาติ เป็นตน้ 
 จากนั้นในปี 1975 ถือเป็นอีกหน่ึงปีท่ีมีส าคญัเน่ืองจาก คุณจอร์จ พีเตอร์สัน และ จอร์จ โซ
โคนีสไดต้ดัสินใจซ้ือกิจการของบริษทัคสัสัน ซ่ึงเป็นบริษทัสบู่รายใหญ่ในองักฤษในช่ือ “อิมพิเรียล 
เลเธอร์” และเพิ่มฐานการผลิตโดยในช่วงระหว่างปีคริสตศกัราช 1980 – 1990 บริษทั พีแซท คสัสัน 
ได้ตั้งโรงงานผลิตสบู่เพิ่มเติมในอีกสามประเทศ คือ ประเทศเคนย่า ในทวีปแอฟริกา และในทวีป
เอเซียอีกสองประเทศ คือ ประเทศอินโดนีเซีย และประเทศไทย 
 ในขณะท่ีคุณจอร์จ พีเตอร์สัน และ จอร์จ โซโคนีสไดส้ร้างประวติัศาสตร์อนัยาวนานของ
บริษทั พี แซท แต่ทั้งน้ีบริษทั คสัสัน ซ่ึงเป็นบริษทัผลิตสบู่รายใหญ่ท่ีสุดขององักฤษ และสบู่ “อิมพิ
เรียล เลเธอร์” ก่อนท่ีบริษัท พีแซท จะเข้ามาควบคุมกิจการนั้ น บริษัท คัสสัน ในคร้ังนั้ น ก็มี
ประวติัศาสตร์ของการผลิตสบู่ท่ียาวนานไม่แพก้นัเม่ือเทียบกบับริษทั พีแซท โดยจากประวติัศาสตร์
ของบริษทัคสัสัน ไดก้ล่าวถึงสบู่อิมพิเรียล เลเธอร์ไวว้า่ ในยคุปีคริสตศกัราช 1970  บาร์เลยแ์ห่งบอนด์
สตรีทไดถู้กท่านเคานทโ์อลอฟ (Orlof)  ทา้ทายให้คิดคน้น ้ าหอมท่ีมีกล่ินท่ีโดดเด่นเพื่อราชส านกัแห่ง
รัสเซีย และน่ีเป็นท่ีมาของการพฒันากล่ินของแบรนด์อิมพีเรียล เลเธอร์ ต่อมาในปี 1938 บริษทัคสัสัน 
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ไดเ้ร่ิมความคิดท่ีจะขายสบู่กอ้นในนามแบรนด์ “อิมพิเรียล รัสเซียน เลเธอร์” ซ่ึงภายหลงัไดถู้กเปล่ียน
ช่ือเป็นแบรนด์ “อิมพีเรียล เลเธอร์” ในเวลาไม่นาน ต่อมาในยุคปี 1940 สบู่เป็นท่ีนิยมอย่างมากใน
ประเทศองักฤษ แบรนด์อิมพีเรียล เลเธอร์ได้ถูกวางขาย และเป็นทางเลือกท่ีดีท่ีสุดเน่ืองด้วยสบู่ให้
ความหอมท่ียาวนานกวา่แบรนด์อ่ืน โดยมีการประชาสัมพนัธ์ ผูช้ายท่ีสูงท่ีสุดในโลกในช่วงเวลานั้น 
คือสูงถึง 272 เซ็นติเมตร เป็นแฟนพนัธ์ุแทข้องแบรนด์ ดว้ยความสูงมากเคา้ก็ใชเ้งินไปกบัการซ้ือสบู่
จ  านวนมากดว้ย นอกจากนั้นแบรนดอิ์มพีเรียล เลเธอร์เป็นหน่ึงในแบรนดท่ี์ลงทุนในโฆษณาโทรทศัน์ 
ซ่ึงเป็นช่วงเวลาละครท่ีโด่งดงั และจากการโฆษณาทาง โทรทศัน์ในคร้ังน้ีน่ีเองท่ีน าไปสู่การเกิดข้ึน
ของยคุสบู่กอ้นท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการอาบน ้าในประเทศสหราชอาณาจกัร 
 

 

ภาพที ่2.1 ประชาชนชาวองักฤษท่ีต่อแถวเขา้ซ้ือสบู่ พีแซท คสัสัน ในประเทศองักฤษ ในช่วงปี 1940  
ทีม่า :  ฝ่ายทรัพยากรบุคคล บริษทั พีแซท คสัสัน ประเทศไทย จ ากดั  
 



47 
 

 

ภาพที ่2.2  รูปแบบการขนส่งสบู่กอ้นคสัสันดว้ยรถยนต ์ในช่วงปี 1940  
ทีม่า :  ฝ่ายทรัพยากรบุคคล บริษทั พีแซท คสัสัน ประเทศไทย จ ากดั  
 

 ส าหรับประเทศไทย บริษทั พีแซท คสัสัน จ ากดั ไดเ้ขา้ซ้ือกิจการจากบริษทั เลอเวีย ในปี 
คริสตศกัราช 1986 (ปี พ.ศ. 2529) จากนั้นในปีคริตศกัราช 2005 (พ.ศ. 2548) บริษทั พีแซท คสัสันได้
ก่อสร้างโรงงานใหม่โดยมีวตัถุประสงคใ์นการเพื่อส่งออกผลิตภณัฑ์สบู่กอ้นไปยงักลุ่มบริษทั พีแซท 
คสัสัน ในต่างประเทศ ผลิต และจ าหน่ายสบู่ใหก้บัลูกคา้ภายในประเทศไทยอีกดว้ย 
 

2.4 กรรมวธีิการผลติสบู่ก้อน ของบริษัท พแีซท คสัสัน ประเทศไทย จ ากดั 
 ปัจจุบนักรรมวิธีการผลิตสบู่กอ้นสามารท าไดง่้าย และสามารถผลิตใชไ้ดใ้นครัวเรือนโดย
บางคร้ังอาจผสมส่วนประกอบทางสมุนไพรหรือสีเพื่อเพิ่มสรรพคุณ และกล่ินหอมตามชอบ ส าหรับ
กระบวนการผลิตสบู่กอ้นของบริษทั พีแซท คสัสัน ประเทศไทย จ ากดันั้น สารตั้งตน้ในการผลิตสบู่
คือเกล็ดสบู่ ซ่ึงได้จากปฏิกิริยาระหว่างด่างเข้มขน้กับไขมนัพืชหรือสัตว ์ร่วมด้วยกลีเซอรีน และ      
กลีเซรอล จากนั้นเม่ือไดเ้กล็ดสบู่แลว้จึงน ามาผสมเขา้กบัวตัถุดิบอ่ืน ๆ เช่นน ้ าหอม แป้ง สี จากนั้นจึง
เข้าสู่กระบวนการรีดเป็นแผ่น และผ่านเคร่ืองจกัรเพื่อป๊ัมก้อน และเข้าสู่กระกวนการห่อสบู่เพื่อ
จ าหน่ายต่อไป จากกรรมวิธีขา้งตน้สามารถสร้างเป็นกระบวนการผลิต (Production Flow Diagram) 
ได ้ดงัต่อไปน้ี 
 
 



48 
 

 2.4.1 ผงัแสดงกระบวนผลิตสบู่เกล็ด (Soap Noodle) 
 
 
 
 
 2.4.2 ผงัแสดงกระบวนการผลิตสบู่กอ้น (Bar Soap Finishing) 
 
 
 
 
 
 

ภาพที ่2.3  กระบวนการผลิตสบู่เกล็ด และสบู่กอ้นส าเร็จรูป  
ทีม่า :  ฝ่ายผลิต บริษทั พีแซท คสัสัน ประเทศไทย จ ากดั 
 

2.5 งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 Conger-Kanungo (2543) ไดท้  าการศึกษาทฤษฏีผูน้ าเพื่อหาความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ ากบั  
ผูต้าม โดยใชท้ฤษฏี Charismatic Leadership ซ่ึงไดเ้ก็บตวัอยา่งประชากรในระดบัผูจ้ดัการจ านวน 252 
ตัวอย่างโดยอาศัย Conger-Kanungo Charismatic Leadership Scale เพื่อพิสูจน์สมมุติฐานว่า ผูต้าม
ตอ้งการผูน้ าท่ีมีความสามารถ ไวว้างใจได ้มีมุมมองท่ีเห็นประโยชน์ต่อประโยชน์ของกลุ่มเป็นหลกั 
และมีความสามารถในการผลกัดนัผูต้าม การศึกษาดงักล่าวใช้การทดสอบแบบ Structual Equation 
Modelling โดยผลท่ีได้จากศึกษาพบกว่าผู ้น าท่ีมีคุณลักษณะตามท่ีได้กล่าวไว้ข้างต้นส่งผลต่อ
พฤติกรรมของผูต้าม โดยความรู้สึกผลกัดนัจากผูน้ าจะส่งผลชดัเจนต่อขีดความสามารถ และผลการ
ท างานของกลุ่มผูต้าม  
 กาญจนา จิตรจุน (2550) ศึกษาการเพิ่มประสิทธิภาพการผลิตโดยการบ ารุงรักษาบน
พื้นฐานของความน่าเช่ือถือ พบกวา่การปรับปรุงให้อตัราความพร้อมใชง้านของเคร่ืองหากมีมากกว่า
ร้อยละ 80 ทุกเคร่ือง โดยบ ารุงรักษาเชิงป้องกนัท่ีเหมาะสมให้เป็นมาตรฐานในการบ ารุงรักษา จะ
ก่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด โดยผลการศึกษาพบวา่อตัราความพร้อมใชง้านของเคร่ืองเพิ่มข้ึนเฉล่ีย
เท่ากบั ร้อยละ 83 มากกวา่ท่ีตั้งสมมุติฐานไวท่ี้ 80% นอกจากนั้นยงัลดความถ่ีจากความเสียหายลดลง
และชัว่โมงท่ีเกิดความเสียหายลดลงร้อยละ 46 และ 67 ตามล าดบั 

น ้ามนัปาลม์ 

น ้ามนัจากผลปาลม์ 

หวัมนัปาลม์ 
น ้ามนัสีใส สบู่เนียน สูบเกล็ด 

ฟอกสี ตม้สบู่ อบแห้ง 

1. สบู่เกล็ด 

2. น ้าหอม 
3. ส่วนผสมสกดัจาก
ธรรมชาติ 

Mixer Refiner Roller Mill Plodder Stamper 

Bar Soap Packer Finished Soap 
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 วรางคณา กาญจนพาที (2556) ศึกษาภาวะผูน้ า  และภาวะผูต้ามท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผล
องค์กร กรณีศึกษาธนาคารเพื่อการส่งออก และน าเขา้แห่งประเทศไทย พบว่า พบว่า 1) ระดบัความ
คิดเห็นดา้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ภาวะผูต้าม และประสิทธิผลองคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง 2) 
ด้านความสัมพนัธ์ของปัจจยั พบว่า ตวัแปรภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกับประสิทธิผลองค์กรด้าน
ความมีอิทธิพลของปัจจยั พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์กรอย่างมี
นยัส าคญั ผลการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารระดบัสูง พบวา่บทบาทหนา้ท่ีของผูน้ าตอ้งมีความเหมาะสมปฏิบติั
ในทิศทางเดียวกนั การตดัสินใจของผูน้ าตอ้งเป็นไปตามเป้าหมายองคก์ร มีความยืดหยุน่เหมาะสมกบั
การปฏิบติังาน 
 รัตน์ชนก จนัยงั (2556) ปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างาน ของพนกังานใน
องคก์รไม่แสวงผลก าไรผลการศึกษาพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมีอายอุยูใ่นช่วง 
25-35 ปี มีสถานภาพโสด จบการศึกษาระดับปริญญาตรี มีระดับรายได้ต่อเดือนระหว่าง 15,000-
20,000 บาท และมีระยะเวลาในการปฏิบติังานระหวา่ง 6 - 10 ปี แรงจูงใจในการท างานมีความส าคญั
ในระดบัมาก โดยปัจจยัจูงใจมีความส าคญัมากกว่าปัจจยัค ้ าจุน ส่วนประสิทธิภาพการท างานอยู่ใน
ระดบัมาก โดยการใช้ทรัพยากรอย่างคุม้ค่า มีความสาคญัมากท่ีสุด ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า
อายุ และลกัษณะของงานท่ีท า มีผลต่อปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหน้าในงาน ส่วนระดบัการศึกษาและ
ลกัษณะของงานท่ีท า มีผลต่อปัจจยัจูงใจดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ในดา้นอายแุละลกัษณะของ
งานท่ีท ามีผลต่อปัจจยัค ้ าจุนด้านความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และลกัษณะของงานท่ีท า มีผลต่อ
ปัจจยัค ้ าจุนด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และด้านความ
มัน่คงในการท างานนอกจากน้ีปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้ าจุนมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
ดา้นการใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า 
 อรสุดา ดุสิตรัตนกุล (2557) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงเกษตร และสหกรณ์ศึกษาเฉพาะกรณีของบุคลากรส่วนกลาง 
ผลการวิจยัพบวา่ บุคลากรส านกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั
ดา้นบุคคล ดา้นความผูกพนักบัหน่วยงาน ดา้นการท างานเป็นทีม และดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่ง
งาน อยูใ่นระดบัดีมาก และต่อมาบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ มีความคิดเห็น
เก่ียวกบัปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมในการท างานอยู่ในระดบัดีท่ีสุด นอกจากนั้นบุคลากรส านักงาน
ปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ยงัเห็นวา่ระดบัประสิทธิภาพในการท างานดา้นความขยนัหมัน่เพียร 
ความรับผิดชอบและเอาใจใส่ในงาน และความซ่ือสัตยแ์ละภกัดีต่อองคก์รอยูใ่นระดบัสูง ปัจจยัในการ
ปฏิบติังานดา้นบุคคลของบุคลากรของส านกังานปลดักระทรวงเกษตร และสหกรณ์ จึงมีความสัมพนัธ์
กบัระดบัประสิทธิภาพในการท างานอยา่งมีนยัส าคญั  
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 ทั้ งน้ี ปัจจัยในการปฏิบัติงานด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานของบุคลากรของ
ส านกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ไม่มีความสัมพนัธ์กบัระดบัประสิทธิภาพในการท างาน
อย่างมีนัยส าคญั ปัจจยัในการปฏิบติังาน ดา้นความผูกพนักบัหน่วยงานของบุคลากรของส านักงาน
ปลดักระทรวงเกษตร และสหกรณ์ ไม่มีความสัมพนัธ์กบัระดบัประสิทธิภาพในการท างานอย่างมี
นยัส าคญั แต่ในอีกปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานในดา้นการท างานเป็นทีม มีความสัมพนัธ์กบั
ระดับประสิทธิภาพในการท างานอย่างมีนัยส าคัญ สุดท้ายในด้านปัจจยัในการปฏิบัติงาน ด้าน
ความกา้วหนา้ในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัระดบัประสิทธิภาพในการท างาน   
 อภิชัย จตุพรวาที (2557) ศึกษาปัจจัยท่ี มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
อาสาสมคัรคุมประพฤติจงัหวดันครสวรรค ์พบวา่ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
อาสาสมคัรคุมประพฤติจงัหวดันครสวรรค์โดยภาพรวมอยู่ ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า ดา้นการออกไปสอดส่อง ดา้นการให้ความช่วยเหลือ ดา้นการควบคุมดูแล และดา้นการเขียน
รายงานอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของอาสาสมัครคุมประพฤติจงัหวดันครสวรรค์ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพการสมรส 
การศึกษา อาชีพ รายได ้ระยะเวลาการปฏิบติังานอาสาสมคัรคุมประพฤติ พบวา่ปัจจยัส่วนบุคคลของ
อาสาสมัครคุมประพฤติไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของอาสาสมัครคุม 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ อาสาสมคัร
คุมประพฤติ พบวา่ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของอาสาสมคัรคุมประพฤติทุกด้าน เวน้แต่ในส่วนท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังานดา้นการฝึกอบรม และ
สัมมนา ดา้นการมอบหมายงานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการการปฏิบติังานของอาสาสมคัร
คุมประพฤติดา้นการเขียนรายงานอยา่งมีนยัส าคญั 
 น่ิมนวน ทองแสน (2557) ได้ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน 
กลุ่มธุรกิจผลิตเคร่ืองส าอางค์ในเขตจงัหวดัปทุมธานี ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัองคป์ระกอบของการคาดหวงัต่อ
ประสิทธิภาพในการท างาน พบวา่พนกังานกลุ่มธุรกิจเคร่ืองส าอางคใ์นเขตจงัหวดัปทุมธานีจ านวน 309 
คนมีความเห็นวา่ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นค่าจา้งและ
สวสัดิการ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานมากท่ีสุด และไปใน
ทิศทางเดียวกนั  
 เม่ือไดท้บทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งแลว้ผูศึ้กษาจึงเร่ิมเขา้สู่กระบวนการด าเนินการวิจยั
โดยท่ีจะไดเ้สนอในบทต่อไป 

 



51 
 

 

บทที ่3 
วธีิด าเนินการวจิยั 

 
 ในการคน้ควา้หัวข้อปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของฝ่ายผลิต
โรงงาน พีแซท คสัสัน ประเทศไทย จ ากดั  มีสถานะเป็นบริษทัเอกชน ท่ีลงทุนโดยชาวต่างชาติ โดย
การวิจยัน้ี มุ่งเน้นศึกษาขอ้มูลต่าง ๆ ขององค์กร และด าเนินการวิจยัแบบเชิงพรรณนา (Descriptive 
Research) โดยไดด้ าเนินการศึกษาขอ้มูลต่าง ๆ ตามล าดบัขั้นตอน ดงัน้ี 
 3.1  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 3.2  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 3.3  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 3.4  วธีิการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.1.1 ประชากรท่ีใช้ในงานวิจยัในคร้ังน้ี เป็นเจา้หน้าท่ีปฏิบติังานในฝ่ายผลิตโรงงาน พี
แซท คสัสัน ประเทศไทย จ ากดั ซ่ึงแบ่งประชากรในกลุ่มเจา้หนา้ท่ีฝ่ายผลิต จ านวน 155 คน ทุกระดบั
(ฝ่ายทรัพยากรบุคคล บริษทัพีแซท คสัสัน, 2560) โดยใช้สูตรค านวน กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในงานวิจยั 
จากสูตรค านวนของ ทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane, 1973) ก าหนดค่าความเช่ือมัน่ท่ีร้อยละ 95 และ
ก าหนดระดบัความผิดพลาดร้อยละ 5 ทั้งหมด 155 คน (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2557) ตามสูตรค านวณ 
ดงัต่อไปน้ี 
 

n =
N

1+Ne2 

 
 โดยก าหนดให้ n  =  จ านวนขนาดตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา 
  N =  จ านวนเจา้หนา้ท่ีฝ่ายผลิตโรงงาน พีแซท คสัสัน ประเทศไทย จ ากดั 
  e  =  ระดบัคลาดเคล่ือนท่ียอมรับไดซ่ึ้งก าหนดใหมี้ความคลาดเคล่ือน 
   เท่ากบั 0.05 
 

n =
155

1+155(0.05)2
= 111 คน 
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 3.1.2 วิธีการสุ่มตัวอย่าง เป็นการสุ่มแบบแบ่งชั้ น ภูมิ  (Stratified Random Sampling) 
(Thomson, 2012) โดยแบ่งจ านวนขนาดของกลุ่มตวัอยา่งไว ้111 ตวัอยา่งจากจ านวนประชากรทั้งหมด 
155 ตวัอยา่ง  
 
ตารางที ่3.1  การสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) 

ฝ่ายผลิต โรงงาน พีแซท คสัสัน จ านวนประชากร จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
หวัหนา้งานในฝ่ายผลิต 
เจา้หนา้ท่ีฝ่ายผลิตระดบัปฏิบติัการ 

7 
148 

7 
104 

รวมทั้งส้ิน 155 111 
 จากตารางการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) จะไดจ้  านวนสัดส่วนของ
กลุ่มตวัอยา่งตามตารางท่ีปรากฏ ในการศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาจะเก็บตวัอยา่งจากจ านวนประชากรทั้งหมด 
155 ตวัอยา่ง เพื่อใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลและใช้เป็นแนวทางในการเสนอแนะต่อผูบ้ริหารระดบัสูง
ของบริษทั พีแซท คสัสัน ประเทศไทย จ ากดัต่อไป 
 

3.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย 
 ได้ท าการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ซ่ึงเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) ดงันั้นเคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี จะใชแ้บบสอบถามในการเก็บรวมรวบขอ้มูล โดย 
มีขั้นตอนการสร้าง และการหาคุณภาพของแบบสอบถาม ดงัน้ี 
 3.2.1 ศึกษาเพื่อก าหนดท่ีมาของแบบสอบถามจากงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง นอกจากนั้นยงัศึกษา
หาข้อมูลจากแบบสอบถามจากผลงานระเบียบวิธีการวิจยัในหัวข้อท่ีเก่ียวข้องกับผลกระทบต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
 3.2.2  ศึกษา เอกสาร ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของฝ่ายผลิต บริษทั พีแซทคสัสัน ประเทศไทย จ ากดั ภายใตว้ตัถุประสงคใ์นเร่ืองดงักล่าว 
 3.2.3 สร้างแบบสอบถามเก่ียวกับปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของฝ่าย
ผลิต บริษทั พีแซทคสัสัน ประเทศไทย จ ากดัแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนที ่1 แบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลส่วนบุคคลท่ีส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของฝ่ายผลิต โรงงานพีแซท คัสสัน ประเทศไทย จ ากัด โดยเป็นแบบปลายปิดให้ตอบ 
(Closed End) (Bradburn and Sudman, 1979) แบบมีสองค าตอบ (Dichotomous Choices) (Johnson 
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and Kotz, 1972) แบบมีให้ เลือกหลายค าตอบ  (Multiple Choice) (Bradburn and Sudman, 1979)  
จ านวน 7 ขอ้ ซ่ึงแต่ละค าถามในแบบสอบถามมีลกัษณะของขอ้มูลแบ่งตามประเภทต่าง ๆ ไดด้งัต่อไป 
  ขอ้ท่ี 1 เพศ ไดแ้ก่ เพศหญิง และเพศชาย โดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลนามบติัญติั (Nominal 
Scale) (Coombs, 1953) 
  ขอ้ท่ี 2 อายุ ใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลแบบเรียงล าดบั (Ordinal Scale) ซ่ึงก าหนดช่วงอายุโดย
ใชสู้ตรค านวนความกวา้งของอนัตรภาคชั้น ดงัน้ี (ศิริวรรณ เสรรีรัตน์ และ คณะ 2550, น. 129) จากการ
สอบถามขอ้มูลจากแผนกบุคคล บริษทั พีแซท คสัสัน ประเทศไทย จ ากดั พบวา่ในฝ่ายผลิตมีพนกังาน
ทั้งหมด 155 ท่านมีอายุระหว่าง 18-55 ปี ซ่ึงถือเป็นอายุเร่ิมตน้ต ่าสุดและสูงสุดของพนักงานฝ่ายผลิต 
(แผนกบุคคล บริษทั พีแซท คสัสัน ประเทศไทย จ ากดั วนัท่ี 8 สิงหาคม 2560) จึงก าหนดชั้นของขอ้มูล
จ านวน 3 ชั้น เพื่อใหแ้น่ใจวา่แต่ละกลุ่มตวัอยา่งจะมีจ านวนประชากรอยา่งนอ้ยชั้นละ 30 ท่าน 
 

ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น =
ขอ้มูลท่ีมีค่าสูงสุด − ขอ้มูลท่ีมีค่าต ่าสุด

จ านวนชั้น
 

 

ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น  = 
55 – 18

3
  

                                           =  12 ปี 
 

ตารางที ่3.2  ช่วงอายขุองกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นแบบสอบถาม 

ช่วงอายุ 
ช่วงท่ี 1 18 – 29 ปี ช่วงท่ี 2   30 – 41 ปี 

ช่วงท่ี 3 42 ปีข้ึนไป 

 
 ข้อท่ี 3 วุฒิการศึกษา เก็บข้อมูลเพื่อวิเคราะห์โดยใช้ระดับการวดัข้อมูลแบบข้อมูล
เรียงล าดบั (Ordinal Scale) เพื่อเก็บขอ้มูลวุฒิการศึกษาของพนกังานในฝ่ายผลิต โดยแบ่งเป็น 3 ระดบั
ดงัต่อไปน้ี 
  1) ระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี 
  2) ระดบัปริญญาตรี 
  3) สูงกวา่ระดบัปริญญาตรี 
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 ขอ้ท่ี 4 รายไดต่้อเดือน เก็บขอ้มูลโดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลเรียงล าดบั (Ordinal Scale) ซ่ึง
ก าหนดช่วงระยะรายไดต่้อเดือนค านวณโดยใชสู้ตร ดงัน้ี (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2549, น. 129)  
 

ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น  =  
ขอ้มูลท่ีมีค่าสูงสุด-ขอ้มูลท่ีมีค่าต ่าสุด

จ านวนชั้น
 

 

 จากการสอบถามฝ่ายบุคคลบริษทั พีแซท คสัสัน ประเทศไทย จ ากดั พนกังานในฝ่ายผลิตมี
รายได้ต่อเดือนอยู่ระหว่าง 7,500-29,000 บาท เน่ืองจากรายได้ต่อเดือนมีจุดสูงสุดและต ่าสุด (ฝ่าย
บุคคล บริษทั พีแซท คสัสัน ประเทศไทย จ ากดั วนัท่ี 10 สิงหาคม 2560) โดยก าหนดจ านวนชั้นของ
ขอ้มูล คือ 4 ชั้น ดงันั้นความกวา้งของอตัรภาคชั้นคือ 
 

ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น  =  
29,000 - 7,500

4
 

                                        = 5,375 บาท โดยปรับเป็น 5,400 บาท เพื่อใหง่้ายต่อการท าแบบสอบถาม 
 จากการค านวนขา้งตน้ จึงสามารถก าหนดการแสดงช่วงรายไดต่้อเดือนของกลุ่มตวัอยา่งได้
ดงัน้ี 
 
ตารางที ่3.3  ช่วงรายไดต่้อเดือนของกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นแบบสอบถาม 

รายได้ต่อเดือน 
   7,500 - 12,875 บาท  12,876 - 18,251 บาท 
   18,252 - 23,627 บาท  23,627 บาทข้ึนไป 

 ข้อท่ี 5 ลักษณะงานท่ีท า เก็บข้อมูลเพื่อวิเคราะห์โดยใช้ระดับการวดัข้อมูลแบบข้อมูล
เรียงล าดบั (Ordinal Scale) เพื่อเก็บขอ้มูลวุฒิการศึกษาของพนกังานในฝ่ายผลิต โดยแบ่งเป็น 4 ระดบั
ตามลกัษณะการท างานตามกระบวนการ ดงัต่อไปน้ี 
  1) ควบคุมงาน 
  2) โหลดสบู่ 
  3) ห่อสบู่ 
  4) บรรจุสบู่ลงกล่อง 
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 ขอ้ท่ี 6 ระดบัสภานภาพ เก็บขอ้มูลเพื่อวิเคราะห์โดยใช้ระดบัการวดัขอ้มูลนามบติัญติั 
(Ordinal Scale) เพื่อเก็บขอ้มูลสภาพภาพ  โดยแบ่งออกเป็น 3 ขอ้ประกอบดว้ย  
  1) โสด 
  2) สมรส  
  3) หยา่ร้าง 
 ขอ้ท่ี 7 ประสบการณ์ท างาน เก็บขอ้มูลโดยใช้ระดบัการวดัขอ้มูลเรียงล าดบั (Ordinal 
Scale) ซ่ึงก าหนดช่วงระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน ค านวณโดยใช้สูตร ดงัน้ี (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 
2549, น. 129)  
 

ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น  =  
ขอ้มูลท่ีมีค่าสูงสุด-ขอ้มูลท่ีมีค่าต ่าสุด

จ านวนชั้น
 

 
 จากการสอบถามขอ้มูลฝ่ายบุคคล บริษทั พีแซท คสัสัน ประเทศไทย จ ากดั มีพนกังานฝ่าย
ผลิตท่ีมีระยะเวลาในปฏิบติังานระหวา่ง 1-30 ปี (ฝ่ายบุคคล บริษทั พีแซท คสัสัน ประเทศไทยจ ากดั 
วนัท่ี 9 สิงหาคม 2560) เน่ืองจากเป็นค่าระยะเร่ิมตน้ต ่าสุดและสูงสุด จึงก าหนดจ านวนชั้นของของ
ขอ้มูลคือ 3 ชั้น ดงันั้นความกวา้งของอตัรภาคชั้นคือ 
 

ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น  = 
30-1

3  

                                            = 10 ปี 
 จากการค านวนขา้งตน้ ช่วงประสบการณ์ในการท างาน สามารถแสดงช่วงระยะเวลาของ
กลุ่มตั้งอยา่งไดด้งัน้ี 
 
ตารางที ่3.4  ช่วงระยะประสบการณ์ในการท างานของกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นแบบสอบถาม 

ช่วงประสบการณ์ในการท างาน 
1 - 10 ปี  11 - 21 ปี 21 ปีข้ึนไป 
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 ตอนที่ 2 แบบสอบถามท่ีมุ่งศึกษาผลกระทบระหวา่งปัจจยัดา้นเคร่ืองจกัรกบัประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานด้านการผลิต บริษทั พีแซท คสัสัน ประเทศไทย จ ากดั โดยมีค าถามทั้งหมด 8 ส่วน
จ านวน 39 ขอ้ ซ่ึงแบ่งออกไดเ้ป็น 
                        หัวข้อแบบสอบถาม            จ านวน 
   1) ปัจจยัท่ีรุ่นของเคร่ืองจกัรกบัประสิทธิภาพ  6 ขอ้  
   2) ปัจจยัท่ีชนิดของเคร่ืองจกัรกบัประสิทธิภาพ  4 ขอ้ 
   3) ปัจจยัท่ีอายขุองเคร่ืองจกัรกบัประสิทธิภาพ  5 ขอ้ 
   4) ปัจจยัท่ีเวลาสูญเสียกบัประสิทธิภาพ   4 ขอ้ 
   5) ปัจจยัท่ีภาวะผูน้ าดา้นการช้ีน ากบัประสิทธิภาพ  5 ขอ้ 
   6) ปัจจยัท่ีภาวะผูน้ าดา้นการผลกัดนักบัประสิทธิภาพ 5 ขอ้ 
   7) ปัจจยัท่ีภาวะผูน้ าดา้นการควบคุมอารมณ์  5 ขอ้ 
   8) ปัจจยัท่ีภาวะผูน้ าดา้นความสัมพนัธ์ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 5 ขอ้ 
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามท่ีมุ่งศึกษาเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานฝ่ายผลิต บริษทั  
พีแซท คสัสัน ประเทศไทย จ ากดั โดยมีค าถามทั้งหมด 3 ส่วน จ านวน 15 ขอ้ ซ่ึงแบ่งออกไดเ้ป็น 
    หัวข้อแบบสอบถาม             จ านวน 
   1) ประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นผลผลิต     5 ขอ้  
   2) ประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นเวลา     5 ขอ้ 
   3) ประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นคุณภาพ    5 ขอ้ 
 โดยลกัษณะในแบบสอบในตอนท่ี 2 และ ตอนท่ี 3 เป็นการเป็นการใชม้าตราส่วนประเมิน
ค่า โดยการใช้วิธีประเมินแบบสัดส่วน (Rating Scale) โดยใช้ระดบัการวดัขอ้มูลประเภทอนัตรภาค 
(Interval Scale) ก าหนดเป็นตวัเลขและใหค้่าน ้าหนกัตวัเลขโดยก าหนดค่าน ้ าหนกัตวัเลขโดยใชท้ฤษฏี
ตามหลกัของ Likert Scale (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2557) โดยก าหนดเกณฑก์ารวดัดงัน้ี 
       เกณฑก์ารใหค้ะแนนตามน ้าหนกัตวัเลือก  ความหมายระดบัความคิดเห็น 
  เกณฑค์ะแนนนน ้าหนกัระดบั 5    ระดบัมากท่ีสุด 
  เกณฑค์ะแนนนน ้าหนกัระดบั 4    ระดบัมาก 
  เกณฑค์ะแนนนน ้าหนกัระดบั 3    ระดบัปานกลาง 
  เกณฑค์ะแนนนน ้าหนกัระดบั 2    ระดบันอ้ย 
  เกณฑค์ะแนนนน ้าหนกัระดบั 1    ระดบันอ้ยท่ีสุด 
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 เม่ือรวบรวมขอ้มูลและแจกแจงความถ่ีแลว้ ใชค้ะแนนเฉล่ียของประชากรตวัอยา่งมาพิจารณา
ความท่ี โดยใชเ้กณฑเ์ฉล่ียอภิปรายผลจ านวน โดยจะใชสู้ตรการค านวณความกวา้งของอตัรภาคชั้น  
(ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2549, น. 129) เพื่อหาค่าดงัน้ี 
 

มาตรส่วนประเมินค่า =  
ค่าสูงสุดในช่วงคะแนน − ค่าต ่าสุดในช่วงคะแนน

ช่วงคะแนนท่ีตอ้งการแปรผล
 

 

มาตรส่วนประเมินค่า = 
5-1
5

 

                 =  0.80 
 

 ดงันั้นเกณฑท่ี์ใชใ้นการการแปลความหมายของการให้คะแนนสามารถก าหนดไดด้งัต่อไปน้ี 
  เกณฑช่์วงคะแนน          ความหมายผลกระทบตามเกณฑช่์วงคะแนน 
       4.21 - 5.00              อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
       3.41 - 4.20              อยูใ่นระดบัมาก 
       2.61 - 3.40              อยูใ่นระดบัปานกลาง 
       1.81 - 2.60               อยูใ่นระดบันอ้ย 
       1.00 - 1.80              อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 จากค่าขา้งตน้สรุปไดว้่าระดบัการวดัขอ้มูลแบบอตัรภาค (Internal Scale) ก าหนดคะแนน
ไวต้ั้งแต่ระดบั 1 ถึง 5 ซ่ึง ระดบั 1 จะเป็นตวัแทนเกณฑ์ท่ีเป็นความคิดเห็นในทางลบท่ีสุด ส่วนระดบั 
5 จะเป็นตวัแทนเกณฑท่ี์เป็นความคิดเห็นในทางบวกท่ีสุด 
 3.2.3 น าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนให้อาจารยท่ี์ปรึกษาสารนิพนธ์ตรวจสอบความถูกตอ้ง
และแนะน าเพิ่มเติม ก่อนจะน าไปตรวจสอบคุณภาพอีกคร้ังโดยการหาดชันีความเท่ียงตรง (Validity) 
แล ะค วาม เช่ื อ มั่น  (Reliability) ด้ว ย  Index of Item Objective Congruence (IOC) (Rovinelli and 
Hambleton, 1977) จากนั้นให้ผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบความเหมาะสมของเน้ือหา (Content Validity) โดย
ผูเ้ช่ียวชาญประกอบด้วยผูท้รงคุณวุฒิในด้านวิชาการและผูเ้ช่ียวชาญในสายงานห่วงโซ่อุปทาน 
(Supply Chain) จ านวน 5 ท่านซ่ึงมีรายนามดงัต่อไปน้ี 
 1. ดร. สมยศ ติรนวฒันานันท์ ต าแหน่ง อาจารยป์ระจ าภาควิชาวิศวกรรมศาสตร์ 
สถาบนัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้เจา้คุณทหารลาดกระบงั  
 2. คุณพรทิพย์ เล็กพิทยา ต าแหน่ง รองหัวหน้าภาควิชาวิศวกรรมวสัดุ  คณะ
วศิวกรรมศาสตร์ มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ (วทิยาเขตบางเขน)  
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 3. คุณสุปรีย์ ปวริศร์พงษ์ ต าแหน่ง Head of Business Development APAC บริษัท   
พีแซท คสัสัน ประเทศไทย จ ากดั 
 4. คุณจิราภรณ์ อรัญ ต าแหน่ง Head of Supply Chain Finance Costing APAC บริษทั 
พีแซท คสัสัน ประเทศไทย จ ากดั 
 5. คุณสุกัญญา ตันติสุข ต าแหน่ง Head of Business Development APAC บริษัท      
พีแซท คสัสัน ประเทศไทย จ ากดั 
 เม่ือได้รับแบบประเมินของแบบสอบถามแล้ว ผูศึ้กษาได ้(1) ทดสอบความเท่ียงตรงของ
แบบสอบถาม (2) ทดสอบความเช่ือมัน่ โดยก าหนดสูตรการค านวนค่าดงัน้ี (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2557) 
 3.2.4 การประเมินค่าเท่ียงตรง 
 

IOC=
ΣR
N

 
 

 IOC  คือ ดชันีความสอดคลอ้งของหวัขอ้แบบสอบถามและวตัถุประสงค ์
 R  คือ คะแนนของผูเ้ช่ียวชาญ 
 R  คือ ผลรวมของคะแนนของผูท้รงคุณวฒิุ/ผูเ้ช่ียวชาญแต่ละท่าน 
 N คือ จ านวนผูเ้ช่ียวชาญ 
 โดยก าหนดค่าความเท่ียงตรงในการประเมินไวเ้ป็น 3 ระดบัดงัน้ี  
   ค่า +1  คือ  มีความสอดคลอ้ง 
   ค่า 0     คือ ไม่แน่ใจ 
   ค่า -1    คือ ไม่สอดคลอ้ง 
 โดยในแต่ละขอ้ในแบบสอบถามก าหนดให้ค่าความสอดคลอ้ง IOC ตอ้งมีค่ามากกวา่ 0.5 
ข้ึนไปทุกขอ้ หากขอ้ใดท่ีมีคะแนนต ่ากว่า 0.50 จะตอ้งมีการแกไ้ขเพื่อมมิให้เกิดความไม่สอดคลอ้ง
และไม่สามารถน ามาใช้ในแบบสอบถาม (พิชิต เทพวรรณ์ , 2554) และจะน าไปปรึกษาอาจารย์ท่ี
ปรึกษาพิจารณาปรับแกห้รือตดัทิ้งอีกคร้ัง เม่ือไดผ้ลท่ีมีค่าสอดคลอ้งตามเกณฑ์ท่ี 0.50 ข้ึนแลว้ จึงน า
ผลมาประเมินความเช่ือมัน่ 
 3.2.5 ประเมินความเช่ือมัน่ น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแก้ไขจากอาจารยท่ี์ปรึกษาสาร
นิพนธ์ ไปทดลองกบัประชากร ท่ีไม่ได้เป็นกลุ่มตวัอย่างจ านวน 30 ท่าน โดยในศึกษาคร้ังน้ี กลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีอยูน่อกเหนือประชากรคือพนกังานในแผนกคลงัสินคา้และโลจิสติกส์ บริษทั พีแซท คสัสัน 
ประเทศไทย จ ากดั จ  านวน 30 ท่าน เม่ือไดรั้บแบบสอบถามแลว้ น ามาตรวจให้คะแนน และประเมิน
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หาความเช่ือมัน่โดยหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า α – Coefficient) ของความเช่ือมัน่ตามวิธีการค านวน
ของครอนบาค (Cronbach’s Alpha) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2549) โดยก าหนดค่าคือ  = 0.95 (หรือ 
95%) จึงจะถือวา่แบบสอบถามมีความน่าเช่ือถือ (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2557) ซ่ึงผลการวิเคราะห์ความ
เช่ือมั่นจากแบบสอบถาม ได้ค่าความเช่ือมั่นทั้ งฉบับโดยค่า  = 0.955 หรือ 96% ผูศึ้กษาจึงน า
แบบสอบถามท่ีผา่นการทดสอบดงักล่าวมาใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลต่อไป 
 

3.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ในการศึกษาคร้ังน้ีท าการรวบรวมขอ้มูลโดยการส่งแบบสอบถามไปยงัฝ่ายผลิตโรงงาน        
พีแซท คสัสัน ประเทศไทย จ ากดั โดยผูศึ้กษาวางแผนด าเนินการตามล าดบัดงัต่อไปน้ี 
 3.3.1 ช่วงระยะเวลาการเก็บขอ้มูลในช่วง มกราคม ถึง กุมภาพนัธ์ 2561 โดยเผื่อขยายเวลา
ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลไวถึ้งวนัท่ี 2 มีนาคม 2561 เน่ืองจากพนกังานในฝ่ายผลิตมีการเขา้ช่วงเวลา 
เชา้ บ่าย และค ่า จึงอาจไม่สะดวกในการใหข้อ้มูลระหวา่งการปฏิบติังาน  
 3.3.2 รวบรวมขอ้มูลปฐมภูมิ ซ่ึงไดจ้ากแบบสอบถามท่ีเก็บจากกลุ่มประชากรท่ีศึกษา ซ่ึง
เป็นพนกังานในฝ่ายผลิต บริษทั พีแซท คสัสัน จ ากดั ประเทศไทย จ านวน 155 ตวัอยา่ง 
 3.3.3 คน้ควา้ขอ้มูลทุติยภูมิ ซ่ึงศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิภาพการท างาน โดย
คน้ควา้จากส่ือส่ิงพิมพ ์วารสารทางวชิาการ สารนิพนธ์ วทิยานิพนธ์ท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อใหท้ราบถึงแนวคิด
และวิธีการใช้หลกัการสถิติท่ีใช้วิเคราะห์ขอ้มูลระหว่างตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม ทั้งสถิติเชิง
พรรณนา (Descriptive Statistic) และ สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 
 

3.4 วธีิการวเิคราะห์ข้อมูล 
 การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของฝ่ายผลิตโรงงาน  
พีแซท คสัสัน ประเทศไทย ไดท้  าการวิเคราะห์โดยใช้โปรแกรมสาเร็จรูปทางสถิติ และสถิติท่ีใช้ใน
การวเิคราะห์ขอ้มูล ประกอบดว้ย 
 3.4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณา (Descriptive Statistics) ท่ีใช้ในการศึกษา
ประกอบดว้ย 
  3.4.1.1 ค่าร้อยละ (Percentage) เพื่ออธิบายลกัษณะขอ้มูลภาพรวมจากแบบสอบถาม
ในส่วนของประชากร  ในตอนท่ี 1 ซ่ึงประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายไดต้่อเดือน ลกัษณะ
ของงานในฝ่ายผลิต สถานภาพ และ ประสบการณ์ท างาน 
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  3.4.1.2 ค่าเฉล่ีย (Mean) เพื่ออธิบายลกัษณะขอ้มูลของแบบสอบถามในตอนท่ี 2 และ 
3 ซ่ึงในตอนท่ี 2 เก่ียวขอ้งกบัปัจจยัดา้นเคร่ืองจกัรและภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน 
ซ่ึงปัจจัยด้านเคร่ืองจักรประกอบด้วย รุ่นของเคร่ืองจักร ชนิดของเคร่ืองจักร (อัตโนมัติ  และ
ก่ึงอัตโนมัติ) อายุของเคร่ือง เวลาสูญเสีย ส่วนปัจจัยด้านภาวะผู ้น าท่ี ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ประกอบดว้ย ภาวะผูน้ าดา้นการช้ีน า ภาวะผูน้ าดา้นการผลกัดนั ภาวะผูน้ าดา้นการควบคุมอารมณ์ และ
ภาวะผูน้ าดา้นความสัมพนัธ์ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ส่วนตอนท่ี ใช้อธิบายขอ้มูลของแบบสอบถามใน
ดา้นประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
  3.4.1.3 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่ออธิบายลกัษณะขอ้มูลของ
แบบสอบถามในตอนท่ี 2 และ 3 ซ่ึงในตอนท่ี 2 เก่ียวขอ้งกบัปัจจยัด้านเคร่ืองจกัรและภาวะผูน้ าท่ี
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ซ่ึงปัจจยัด้านเคร่ืองจกัรประกอบดว้ย รุ่นของเคร่ืองจกัร ชนิด
ของเคร่ืองจกัร (อตัโนมติั และก่ึงอตัโนมติั) อายุของเคร่ือง เวลาสูญเสีย ส่วนปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าท่ี
ส่งผลต่อประสิทธิภาพประกอบดว้ย ภาวะผูน้ าดา้นการช้ีน า ภาวะผูน้ าดา้นการผลกัดนั ภาวะผูน้ าดา้น
การควบคุมอารมณ์ และภาวะผูน้ าดา้นความสัมพนัธ์ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
 3.4.2 การวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) ประกอบดว้ย 
  3.4.2.1 สถิติการวิเคราะห์ที (Indepent t-test) เพื่อทดสอบความแตกต่างระหว่าง
ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่าง 2 กลุ่มท่ีเป็นอิสระต่อกนั ใช้ทดสอบสมมุติฐานท่ี 1 ในด้านเพศชายและ    
เพศหญิง  (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2557) 
 3.4.3 สถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (Analysis of Variance: ANOVA) เพื่อ
ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียในกลุ่มตัวอย่างตั้ งแต่ 2 กลุ่มข้ึนไป โดยในการศึกษาน้ีจะใช้
วิเคราะห์ตัวแปรปัจจัยด้านบุคคลท่ีเป็นลักษณะระดับอันดับ (Ordinal Scale) ประกอบด้วย อาย ุ
การศึกษา รายได ้ลกัษณะงาน สถานะภาพ และประสบการณ์ในการท างาน 
 3.4.4 สถิติการวิเคราะห์ความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ดว้ยวธีิ LSD เพื่อใชใ้นการทดสอบความ
แตกต่างรายคู่วา่มีนยัส าคญัทางสถิติหรือไม่ โดยน าผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนจาก ANOVA มาใช้
ช้ีบ่งในกลุ่มต่าง ๆ วา่มีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2557)  
 3.4.5 สถิติการวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพื่อวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวั
แปรอิสระกบัตวัแปรตาม (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2557) ประกอบดว้ยตวัแปรดา้นปัจจยัเคร่ืองจกัรท่ีเป็น
ขอ้มูลอตัรภาค (Interval Scale) ระดบั 1-5 ซ่ึงประกอบดว้ย รุ่นของเคร่ืองจกัร ชนิดของเคร่ืองจกัร อายุ
ของเคร่ืองจกัร และเวลาสูญเสีย และตวัแปรด้านภาวะผูน้ าซ่ึงเป็นข้อมูลอตัรภาค ( Interval Scale) 
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ประกอบด้วย ด้านการช้ีน า ด้านการผลักดัน ด้านการควบคุมอารมณ์ และด้านความสัมพันธ์กับ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีมีต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นการผลิต 
 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เป็นค่าท่ีช้ีบ่งลักษณะความสัมพนัธ์ ซ่ึงอาจจะไปในทิศทาง
เดียวกนัหรือตรงกนัขา้มกนั โดยจะมีค่าอยูร่ะหวา่ง -1 ถึง 1 ซ่ึงสามารถแปลความหมายไดว้า่ หากมีค่า
เท่ากบั 1 หมายถึงความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรนั้นอยู่ในระดบัสูง แต่ในทางกลบักนัหากมีค่าเป็น 0 
(ศูนย)์ หมายถึงตวัแปรนั้นไม่มีความสัมพนัธ์กนัเลย (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2557) 
 การบอกระดบัความสัมพนัธ์ของค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์จะสามารถพิจารณาได้ตาม
เกณฑด์งัต่อไปน้ี (Hinkle, Wiersma, & Jurs, 2003) 
 

ตารางที ่3.5  การแปลค่าระดบัความสัมพนัธ์ของค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
ขนาดของความสัมพนัธ์ () ความหมายระดบัความสัมพนัธ์ 

0.90 ถึง 1.00 (-0.90 ถึง -1.00)  มีความสัมพนัธ์ในระดบัสูงมาก 
0.70 ถึง 0.90 (-0.70 ถึง -0.90)  มีความสัมพนัธ์ในระดบัสูง 
0.50 ถึง 0.70 (-0.50 ถึง -0.70) มีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง 
0.30 ถึง 0.50 (-0.30 ถึง -0.50) มีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่า 
0.00 ถึง 0.30 (-0.00 ถึง -0.30) มีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่ามาก 

 วธีิการวเิคราะห์สมมุติฐานในการวจัิย 
 ในการศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของฝ่ายผลิต บริษทั พีแซท 
คสัสัน ประเทศไทย จ ากดั ผูศึ้กษาไดต้ั้งสมมุติฐานและสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ดงัต่อไปน้ี 
 สมมุติฐานขอ้ท่ี 1 ปัจจยัดา้นบุคลากร ซ่ึงประกอบดว้ย (1) เพศ (2) อายุ (3) การศึกษา (4) 
รายได ้(5) ลกัษณะงาน (6) สถานะภาพ และ (7) ประสบการณ์ท างาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของฝ่ายผลิต โดยใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) Indepentdent sample t-test ใช้
วเิคราะห์ตวัแปร 2 กลุ่มท่ีมีความแตกต่างกนั และใช้สถิติ One-way ANOVA ในการวิเคราะห์ส าหรับ
ตวัแปรท่ีเป็นลกัษณะมาตรอตัราส่วน (Ratio Scale) 
 โดยสมมุติฐานขา้งตน้หากในกรณีท่ีพบความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัท่ี  = 0.05 จากการ
ใช้สถิติ One-way ANOVA ผูศึ้กษาจะทดสอบความแตกต่างเฉล่ียรายคู่ด้วยวิธี LSD เพื่อใช้ในการ
ทดสอบความแตกต่างรายคู่วา่มีนยัส าคญัทางสถิติหรือไม่ โดยน าผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนจาก 
ANOVA มาใช้ช้ีบ่งในกลุ่มต่าง ๆ ว่ามีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 
2557) 
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 สมมุติฐานขอ้ท่ี 2 ปัจจยัดา้นเคร่ืองจกัร ซ่ึงประกอบดว้ย (1) รุ่นของเคร่ืองจกัร (2) ชนิดของ
เคร่ืองจกัร (ระบบอตัโนมติั/ระบบก่ึงอตัโนมติั) (3) อายุของเคร่ืองจกัร และ (4) เวลาสูญเสีย ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของฝ่ายผลิต โดยใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) สถิติการ
วิเคราะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (Pearson’s coefficient) เพื่อวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหว่าง      
ตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตาม (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2557)  
 สมมุติฐานข้อท่ี 3 ปัจจยัด้านภาวะผูน้ า ซ่ึงประกอบด้วย (1) ภาวะผูน้ าด้านการช้ีน า (2) 
ภาวะผูน้ าดา้นการผลกัดนั (3) ภาวะผูน้ าดา้นการควบคุมอารมณ์ และ (4) ภาวะผูน้ าดา้นความสัมพนัธ์
กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของฝ่ายผลิต โดยใช้สถิติเชิงอนุมาน 
(Inferential Statistic) โดยใช้สถิติการวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Pearson’s coefficient) เพื่อ
วเิคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตาม (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2557)  
 จากสมมุติฐานขา้งตน้ ผูศึ้กษาจะไดท้  าการวเิคราะห์ขอ้มูลในบทท่ี 4 ต่อไป 
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บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ 

 
 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
ฝ่ายผลิต บริษทั พีแซท คสัสัน (ประเทศไทย) จ ากดั ผูศึ้กษาไดแ้บ่งการวิเคราะห์ขอ้มูลตามวิธีด าเนิน 
การวจิยัตามบทท่ี 3 ผูศึ้กษาแบ่งการน าเสนอเป็น 2 หวัขอ้หลกัดงัต่อไปน้ี 
 4.1 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล 
 4.2 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

4.1 การน าเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 1. ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดา้นบุคลากรของผูต้อบแบบสอบถาม 

 2. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลขอ้คิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นเคร่ืองจกัร 

 3. ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลขอ้คิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นภาวะผูน้ า 

 4. ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลขอ้คิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

 5. ผลวเิคราะห์การทดสอบสมมุติฐาน 

 

4.2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 1. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลดา้นบุคลากรของผูต้อบแบบสอบถาม ลกัษณะแบบสอบถามเป็น
แบบตรวจสอบรายการ (Check List) มีจ านวน 7 ขอ้ ประกอบดว้ย (1) เพศ (2) อาย ุ(3) ระดบัการศึกษา 
(4) รายไดต่้อเดือน (5) ลกัษณะงาน (6) สถานภาพ และ (7) ประสบการณ์ในท างาน โดยจ าแนกขอ้มูล
ออกเป็นจ านวนและร้อยละดงัตารางท่ี 4.1 ถึง 4.7 และแผนภูมิท่ี 4.1 ถึง 4.7 ดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางที ่4.1  แสดงจ านวนและร้อยละของขอ้มูลดา้นบุคลากรของผูต้อบแบบสอบถามดา้นเพศ 

เพศ จ านวน ร้อยละ 
เพศหญิง 
เพศชาย 

93 
62 

60.00 
40.00 

รวม 155 100.00 
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ภาพที ่4.1  แสดงค่าร้อยละของขอ้มูลดา้นบุคลากรของผูต้อบแบบสอบถามดา้นเพศ 
 

 จากตารางท่ี 4.1 และภาพท่ี 4.1 พบวา่ เพศของผูต้อบแบบสอบท่ีเป็นพนกังานในฝ่ายผลิต  
ท่ีมีจ  านวนมากท่ีสุด คือ เพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 60 ส่วนท่ีเหลือคือเพศชายโดยคิดเป็นร้อยละ 40 
 
ตารางที ่4.2  แสดงจ านวนและร้อยละของขอ้มูลดา้นบุคลากรของผูต้อบแบบสอบถามดา้นอายุ 

อายุ จ านวน ร้อยละ 
ระหวา่ง 18 - 29 ปี 
ระหวา่ง 30 - 41 ปี 
42 ปีข้ึนไป 

66 
66 
23 

42.60 
42.60 
14.80 

รวม 155 100.00 
 

 
ภาพที ่4.2 แสดงค่าร้อยละของขอ้มูลดา้นบุคลากรของผูต้อบแบบสอบถามดา้นอายุ 
 

 จากตารางท่ี 4.2 และภาพท่ี 4.2 พบวา่ อายุของผูต้อบแบบสอบท่ีเป็นพนกังานในฝ่ายผลิตท่ี
มีจ านวนเท่ากนัคือ อายุระหว่าง 18-29 ปี และ ระหว่าง 30-41 ซ่ึงมีจ านวนเท่ากนัคือร้อยละ 66 ส่วน
พนกังานในฝ่ายผลิตท่ีมีจ านวนนอ้ยท่ีสุดคือพนกังานท่ีมีอายุ 42 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 15 
 

เพศหญิง
60%

เพศชาย
40%

18 - 29 ปี
42%

30 - 41 ปี
43%

42 ปีข้ึนไป
15%
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ตารางที ่4.3  แสดงจ านวนและร้อยละของขอ้มูลดา้นบุคลากรของผูต้อบแบบสอบถามดา้นการศึกษา 
การศึกษา จ านวน ร้อยละ 

ต ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี 
ระดบัปริญญาตรี 
สูงกวา่ระดบัปริญญาตรี 

130 
19 
6 

83.90 
12.30 
3.90 

รวม 155 100.00 
 

 
ภาพที ่4.3  แสดงค่าร้อยละของขอ้มูลดา้นบุคลากรของผูต้อบแบบสอบถามดา้นการศึกษา 
 

 จากตารางท่ี 4.3 และภาพท่ี 4-3 พบวา่ ขอ้มูลดา้นระดบัการศึกษาของผูต้อบแบบสอบท่ีเป็น
พนกังานในฝ่ายผลิตท่ีมีจ านวนมากท่ีสุดคือระดบัต ่าว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 84 ต่อมาคือระดบั
ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 12.30 และ สูงกวา่ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 4 
 
ตารางที ่4.4  แสดงจ านวนและร้อยละของขอ้มูลดา้นบุคลากรของผูต้อบแบบสอบถามดา้นรายได ้

รายได้ต่อเดือน จ านวน ร้อยละ 
ระหวา่ง 7,500 - 12,900 บาท 
ระหวา่ง 12,901 - 18,300 บาท 
ระหวา่ง 18,301 - 23,700 บาท 

109 
18 
14 

70.30 
11.60 
9.00 

ตั้งแต่ 23,701 บาทข้ึนไป 14 9.00 
รวม 155 100.00 

 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี
84%

ระดบัปริญญาตรี
12%

สูงกวา่ปริญญาตรี
4%
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ภาพที ่4.4  แสดงค่าร้อยละของขอ้มูลดา้นบุคลากรของผูต้อบแบบสอบถามดา้นรายได ้
 

 จากตารางท่ี 4.4 และภาพท่ี 4.4 พบวา่ ขอ้มูลดา้นรายไดข้องผูต้อบแบบสอบท่ีเป็นพนกังาน
ในฝ่ายผลิต พบว่าพนักงานส่วนใหญ่มีรายได้อยู่ท่ี 7,500-12,900 บาท คิดเป็นร้อยละ 70 ต่อมาคือ
รายได้อยู่ท่ีระหว่าง 12,901-18,300 บาท คิดเป็นร้อยละ 12 ส่วนรายได้ของพนักงานท่ีอยู่ระหว่าง 
18,301-23,700 บาท และ 23,701 บาทข้ึนไปมีจ านวนเท่ากนัคือร้อยละ 9 
 
ตารางที ่4.5  แสดงจ านวนและร้อยละขอ้มูลดา้นบุคลากรของผูต้อบแบบสอบถามดา้นลกัษณะงาน 

ลกัษณะงาน จ านวน ร้อยละ 
ควบคุมงาน 
โหลดสบู่ 

33 
19 

21.30 
12.30 

ห่อสบู ่
บรรจุสบู่ลงกล่อง 

74 
29 

47.70 
18.70 

รวม 155 100.00 
 

 
ภาพที ่4.5  แสดงค่าร้อยละของขอ้มูลดา้นบุคลากรของผูต้อบแบบสอบถามดา้นลกัษณะงาน 
 

7,500-12,900 บาท
70%

12,901-18,300 บาท…

18,301-23.700 บาท
9%

23,701 บาทข้ึนไป
9%

ควบคุมงาน
21%

โหลดสบู่
12%

ห่อสบู่
48%

บรรจุสบู่ลงกล่อง
19%
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 จากตารางท่ี 4.5 และภาพท่ี 4.5 แสดงให้เห็นขอ้มูลลกัษณะงานของผูต้อบแบบสอบท่ีเป็น
พนกังานในฝ่ายผลิต พบวา่พนกังานส่วนใหญ่เป็นพนกังานห่อสบู่ คิดเป็นร้อยละ 48 ล าดบัต่อมาคือ
ควบคุมงาน คิดเป็นร้อยละ 21 ล าดบัต่อมาคือบรรจุสบู่ลงกล่อง คิดเป็นร้อยละ 19 และพนกังานโหลด
สบู่มีจ  านวนนอ้ยท่ีสุดคือร้อยละ 12  
 

ตารางที ่4.6  แสดงจ านวนและร้อยละของขอ้มูลดา้นบุคลากรของผูต้อบแบบสอบถามดา้นสถานภาพ 
สถานภาพ จ านวน ร้อยละ 

โสด 
สมรส 
หยา่ร้าง 

104 
41 
10 

67.10 
26.50 
6.50 

รวม 155 100.00 

 
ภาพที ่4.6  แสดงค่าร้อยละของขอ้มูลดา้นบุคลากรของผูต้อบแบบสอบถามดา้นสถานภาพ 
 

 จากตารางท่ี 4.6 และภาพท่ี 4-6 แสดงให้เห็นขอ้มูลสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถามท่ี
เป็นพนักงานในฝ่ายผลิต พบว่าพนักงานส่วนใหญ่มีสถานะโสด คิดเป็นร้อยละ 67 ล าดบัต่อมาคือ
สถานะสมรส คิดเป็นร้อยละ 27 และสถานะหยา่ร้างมีจ านวนนอ้ยท่ีสุด โดยคิดเป็นร้อยละ 6  
 

ตารางที ่4.7  แสดงจ านวนและร้อยละของขอ้มูลดา้นบุคลากรของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ดา้นประสบการณ์ท างาน 

ประสบการณ์ท างาน จ านวน ร้อยละ 
ต ่ากวา่ 10 ปี 
ระหวา่ง 11 -21 ปี 

113 
39 

72.90 
25.20 

ตั้งแต่ 21 ปีข้ึนไป 3 1.90 
รวม 115 100.00 

โสด
67%

สมรส
27%

หยา่ร้าง
6%
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ภาพที ่4.7  แสดงค่าร้อยละของขอ้มูลดา้นบุคลากรของผูต้อบแบบสอบถามดา้นประสบการณ์ท างาน 
 

 จากตารางท่ี  4.7 และภาพท่ี 4.7 แสดงให้เห็นข้อมูลประสบการณ์ท างานของผู ้ตอบ
แบบสอบถามท่ีเป็นพนักงานในฝ่ายผลิต พบว่าพนักงานท่ีมีจ านวนมากท่ีสุดคือพนักงานท่ีมี
ประสบการณ์ต ่ากวา่ 10 ปี รองลงมาคือพนกังานท่ีมีประสบการณ์ระหวา่ง 11-21 ปี คิดเป็นร้อยละ 73 
และนอ้ยท่ีสุดคือพนกังานท่ีมีประสบการณ์ท างาน 21 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 2  
 2. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลข้อคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัด้านเคร่ืองจกัร ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
ขอ้คิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นเคร่ืองจกัรโดยภาพรวมและจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลประกอบดว้ย (1) 
เพศ (2) อาย ุ(3) ระดบัการศึกษา (4) รายไดต่้อเดือน (5) ลกัษณะงาน (6) สถานภาพ และ (7) ประสบการณ์
ในท างาน โดยจ าแนกขอ้มูลออกเป็นจ านวนและร้อยละดงัตารางท่ี 4.8 ถึง 4.11 ดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางที ่4.8 วเิคราะห์ภาพรวมขอ้คิดเห็นดา้นรุ่นของเคร่ืองจกัรท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการผลิต  
 โดยแสดงตามจ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ภาพรวมข้อคิดเห็นด้านรุ่นของ
เคร่ืองจกัรกบัประสิทธิภาพ 

ระดบัความคิดเห็น 

�̅� SD 
แปล
ผล 

อนัดบั 
5 4 3 2 1 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

1. เคร่ืองจกัรรุ่นเก่ามีผลต่อ
จ านวนท่ีผลิตได ้

18.1 51.0 30.3 0.6 0.0 3.86 0.703 มาก 5 

2. เคร่ืองจกัรรุ่นเก่ามีผลต่อ
เวลาในการท างาน 

19.4 48.4 31.0 1.3 0.0 3.86 0.734 มาก 4 

 

ต ่ากวา่ 10 ปี
73%

11-21 ปี
25%

21 ปีข้ึนไป
2%
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ตารางที ่4.8  วเิคราะห์ภาพรวมขอ้คิดเห็นดา้นรุ่นของเคร่ืองจกัรท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการผลิต  
                  โดยแสดงตามจ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (ต่อ) 

ภาพรวมข้อคิดเห็นด้านรุ่นของ
เคร่ืองจกัรกบัประสิทธิภาพ 

ระดบัความคิดเห็น 

�̅� SD 
แปล
ผล 

อนัดบั 
5 4 3 2 1 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

3. เคร่ืองจกัรรุ่นเก่ามีผลต่อ
ปริมาณการเกิดของเสียไม่ได้
คุณภาพ  

23.2 43.2 28.4 5.2 0.0 3.85 0.839 มาก 6 

4. เคร่ืองจกัรรุ่นใหม่ส่งผลให้
ไดป้ริมาณมากข้ึนในเวลา
ท างานเท่าเดิม 

24.5 52.9 21.9 0.6 0.0 4.01 0.702 มาก 3 

5. เคร่ืองจกัรรุ่นใหม่จะท าให้
เกิดคุณภาพสินคา้ดีข้ึน 

27.7 47.7 24.5 0.0 0.0 4.03 0.725 มาก 2 

6. เคร่ืองจกัรรุ่นใหม่จะส่งผล
ใหก้ระบวนการผลิตเร็วข้ึน 

41.3 35.5 22.6 0.6 0.0 4.17 0.799 มาก 1 

ค่าเฉลีย่ความเห็นรวม      3.96 0.750 มาก  
 จากตารางท่ี 4.8 แสดงให้เห็นถึงภาพรวมข้อคิดเห็นด้านรุ่นของเคร่ืองจักรท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพ ซ่ึงอยู่ในระดับส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพมาก โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี  3.96 โดย
เคร่ืองจกัรรุ่นใหม่จะส่งผลให้กระบวนการผลิตเร็วข้ึน ถือเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพมากท่ีสุด
เป็นอนัดบัแรก โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.17 แต่ทั้งน้ีปัจจยัอ่ืน ๆ ยงัคงส่งผลต่อประสิทธิภาพอยู่ในระดบั
มากเช่นกนั ซ่ึงหากเรียงล าดบัตามค่าเฉล่ียแล้ว ปัจจยัท่ีรองลงมาคือเคร่ืองจกัรรุ่นใหม่จะส่งผลให้
กระบวนการผลิตสินคา้ดีข้ึน โดยมีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.03 ต่อมาคือเคร่ืองจกัรรุ่นใหม่ส่งผลให้ไดป้ริมาณ
มากข้ึนในเวลาท างานเท่าเดิม โดยมีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.01 ส าหรับปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัเคร่ืองจกัรซ่ึง
อยูใ่นระดบัลดหลัน่กนัไปตามล าดบัตามท่ีไดแ้สดงไวใ้นตารางท่ี 4.8 
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ตารางที ่4.9  วเิคราะห์ภาพรวมขอ้คิดเห็นดา้นชนิดของเคร่ืองจกัรท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการผลิต  
                   โดยแสดงตามจ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ภาพรวมข้อคิดเห็นด้าน 
ชนิดของเคร่ืองจกัร 
กบัประสิทธิภาพ 

ระดบัความคิดเห็น 

�̅� SD 
แปล
ผล 

อนัดบั 
5 4 3 2 1 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

1.เคร่ืองจกัรในปัจจุบนัเป็น
ระบบก่ึงอตัโนมติั 

20.0 46.5 31.6 1.9 0.0 3.85 0.757 มาก 4 

2. ผูบ้ริหารควรมีการพิจารณา
ปรับปรุงเคร่ืองจกัรใหเ้ป็น
ระบบอตัโนมติัมากข้ึน 

25.2 49.0 23.9 1.9 0.0 3.97 0.755 มาก 3 

3. ระบบของเคร่ืองจกัรส่งผล
ต่อจ านวนท่ีผลผลิตได ้

21.9 60.6 16.8 0.6 0.0 4.04 0.643 มาก 1 

4. เคร่ืองจกัรท่ีเป็นระบบ
อตัโนมติัจะส่งผลใหจ้ านวน
ผลิตท่ีเพิ่มข้ึน 

26.5 49.7 23.9 0.0 0.0 4.03 0.711 มาก 2 

ค่าเฉลีย่ความเห็นรวม      3.97 0.717 มาก  
 จากตารางท่ี 4.9 แสดงให้เห็นถึงภาพรวมขอ้คิดเห็นด้านชนิดของเคร่ืองจกัรท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพ ซ่ึงอยู่ในระดบัส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวมอยู่ท่ี 3.97 โดย
ระบบเคร่ืองจกัรจะส่งผลให้ผลจ านวนท่ีผลผลิตได ้ถือเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพมากท่ีสุด
เป็นอนัดบัแรก โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.04 แต่ทั้งน้ีปัจจยัอ่ืน ๆ ยงัคงส่งผลต่อประสิทธิภาพอยู่ในระดบั
มากเช่นกนั ซ่ึงหากเรียงล าดบัตามค่าเฉล่ียแลว้ ปัจจยัท่ีรองลงมาคือเคร่ืองจกัรระบบอตัโนมติัจะส่งผล
ต่อจ านวนผลิตท่ีเพิ่มข้ึน โดยมีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.03 ต่อมาคือ ผูบ้ริหารควรพิจารณาปรับปรุงเคร่ืองจกัรให้
เป็นระบบอตัโนมติัมากข้ึน โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.07 และสุดทา้ยคือเคร่ืองจกัรในปัจจุบนัเป็นระบบ
ก่ึงอตัโนมติั มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.85 
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ตารางที ่4.10  วเิคราะห์ภาพรวมขอ้คิดเห็นดา้นอายขุองเคร่ืองจกัรท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการผลิต  
                    โดยแสดงตามจ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ภาพรวมข้อคิดเห็นด้านอายุของ
เคร่ืองจกัรกบัประสิทธิภาพ 

ระดบัความคิดเห็น 

�̅� SD 
แปล
ผล 

อนัดบั 
5 4 3 2 1 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

1. อายเุคร่ืองจกัรมีผลต่อ
ปริมาณการผลิต 

21.3 49.7 25.8 1.9 1.3 3.88 0.809 มาก 1 

2. เคร่ืองจกัรท่ีมีอายกุารใชง้าน
นอ้ยจะส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การผลิตเพิ่มข้ึน 

16.8 45.2 32.9 5.2 0.0 3.74 0.798 มาก 5 

3. อายขุองเคร่ืองจกัรไม่มีผล
ประสิทธิภาพ 

17.4 51.6 22.6 7.1 1.3 3.77 0.867 มาก 3 

4. เคร่ืองจกัรอายใุชง้านนอ้ยจะ
ท าใหเ้กิดของเสียนอ้ยกวา่ 

23.9 36.1 34.8 5.2 0.0 3.79 0.868 มาก 2 

5. เคร่ืองจกัรท่ีอายใุชง้านนอ้ย
จะมีประสิทธิภาพมากกวา่
เคร่ืองจกัรท่ีมีอายกุารใชม้าก
เสมอ 

25.2 36.8 25.8 12.3 0.0 3.75 0.971 มาก 4 

ค่าเฉลีย่ความเห็นรวม      3.79 0.862 มาก  
 จากตารางท่ี 4.10 แสดงให้เห็นถึงภาพรวมข้อคิดเห็นด้านอายุของเคร่ืองจกัรท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพ ซ่ึงอยู่ในระดบัส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพมาก โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.79 โดยอายุ
เคร่ืองจกัรมีผลต่อปริมาณการผลิต ถือเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพมากท่ีสุดเป็นอนัดบัแรก โดย
มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.88 แต่ทั้งน้ีปัจจยัอ่ืน ๆ ยงัคงส่งผลต่อประสิทธิภาพอยู่ในระดบัมากเช่นกนั ซ่ึงหาก
เรียงล าดบัตามค่าเฉล่ียแลว้ ปัจจยัท่ีรองลงมาคือเคร่ืองจกัรอายุใชง้านนอ้ยจะท าใหเ้กิดของเสียนอ้ยกวา่ 
โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.79 ต่อมาคืออายุของเคร่ืองจกัรไม่มีผลต่อประสิทธิภาพ โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.77 
ส าหรับปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัเคร่ืองจกัรซ่ึงอยูใ่นระดบัลดหลัน่กนัไปตามล าดบัตามท่ีไดแ้สดงไว้
ในตารางท่ี 4.10 
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ตารางที ่4.11  วเิคราะห์ภาพรวมขอ้คิดเห็นดา้นเวลาสูญเสียของเคร่ืองจกัรท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
 ในการผลิต โดยแสดงตามจ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ภาพรวมข้อคิดเห็นด้านเวลา
สูญเสียของเคร่ืองจกัรกบั

ประสิทธิภาพ 

ระดบัความคิดเห็น 

�̅� SD 
แปล
ผล 

อนัดบั 
5 4 3 2 1 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

1. การท างานของเคร่ืองจกัร
ท่ีไม่เตม็ประสิทธิภาพส่งผล
ใหเ้กิดเวลาสูญเสีย 

20.6 63.2 14.8 1.3 0.0 4.03 0.639 มาก 1 

2. เวลาสูญเสียมีผลมาจาก
กระบวนการผลิต เช่น เม่ือ 
มีการเปล่ียนแผนการผลิต  
เป็นตน้ 

18.7 54.2 22.6 4.5 0.0 3.87 0.762 มาก 4 

3. ความเสียหายของ
เคร่ืองจกัรแมเ้พียงเล็กนอ้ย 
จะส่งผลต่อเวลาสูญเสีย 

23.9 40.6 34.2 1.3 0.0 3.87 0.787 มาก 3 

4. วธีิการปฏิบติังานของ 
แต่ละบุคคลมีผลต่อเวลา
สูญเสีย 

28.4 40.0 27.1 4.5 0.0 3.92 0.857 มาก 2 

ค่าเฉลีย่ความเห็นรวม      3.92 0.761 มาก  
 จากตารางท่ี 4.11 แสดงใหเ้ห็นถึงภาพรวมขอ้คิดเห็นดา้นเวลาสูญเสียท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
ซ่ึงอยู่ในระดับส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพมาก โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี  3.92 โดยเการท างานของ
เคร่ืองจกัรท่ีไม่เต็มประสิทธิภาพส่งผลให้เกิดเวลาสูญเสีย ถือเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพมาก
ท่ีสุดเป็นอนัดบัแรก โดยมีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.03 ปัจจยัท่ีรองลงมาคือวิธีการปฏิบติังานของแต่ละบุคคลมี
ผลต่อเวลาสูญเสีย โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.92 ต่อมาคือความเสียหายของเคร่ืองจกัรแมเ้พียงเล็กน้อย จะ
ส่งผลต่อเวลาสูญเสีย โดยมีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.87 และสุดทา้ยคือเวลาสูญเสียมาจากกระบวนการผลิต เช่น
เม่ือมีการเปล่ียนแผนการผลิต เป็นตน้ โดยมีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.87  
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 3. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลข้อคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัด้านภาวะผูน้ าผลการวิเคราะห์ข้อมูล
ขอ้คิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัด้านภาวะผูน้ าโดยภาพรวมโดยจ าแนกข้อมูลออกเป็นจ านวนและร้อยละ     
ดงัตารางท่ี 4.12 ถึง 4.15 ดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางที ่4.12  วเิคราะห์ภาพรวมขอ้คิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าดา้นการช้ีน าท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
 ในการผลิต โดยแสดงตามจ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ภาพรวมข้อคิดเห็น 
ภาวะผู้น าด้านการช้ีน า 
กบัประสิทธิภาพ 

ระดบัความคิดเห็น 

�̅� SD 
แปล
ผล 

อนัดบั 
5 4 3 2 1 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

1. ท่านไดรั้บการส่ือสารเร่ือง
วสิัยทศัน์ท่ีชดัเจนและมีแรง
มุ่งมัน่ในการไปใหถึ้งวสิัยทศัน์ 

19.4 52.3 27.1 1.3 0.0 3.90 0.713 มาก 1 

2. ท่านชอบท่ีจะท างานตาม
เป้าหมายท่ีวางไวม้ากกวา่
พยายามเปล่ียนแปลงเป้าหมาย 

19.4 51.6 28.4 0.6 0.0 3.90 0.704 มาก 2 

3. ท่านเตม็ใจท างานท่ีไดรั้บ
มอบหมายอยา่งเต็มก าลงัแมว้า่
จะไม่ใช่งานท่ีถนดัก็ตาม 

15.5 54.8 26.5 2.6 0.6 3.82 0.743 มาก 3 

4. ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีไดรั้บ
มอบหมายใหท้ างานอ่ืน ท่ี
ไม่ใช่งานท่ีท่านท าเป็นประจ า 

22.6 31.0 34.8 3.9 7.7 3.57 1.117 มาก 5 

5. เม่ือไดรั้บมอบหมายงาน
ใหม่ ท่านจะศึกษาหาความรู้
เพื่อใหก้ารท างานมี
ประสิทธิภาพ 

21.3 38.7 38.1 1.9 0.0 3.79 0.795 มาก 4 

ค่าเฉลีย่ความเห็นรวม      3.80 0.814   
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 จากตารางท่ี 4.12 แสดงให้เห็นถึงภาพรวมข้อคิดเห็นภาวะผูน้ าด้านการช้ีน าท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพ ซ่ึงอยู่ในระดบัส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพมาก โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.80 ปัจจยัดา้น
การส่ือสารเร่ืองวิสัยทศัน์ท่ีชดัเจนและมีแรงมุ่งมัน่ในการไปให้ถึงวิสัยทศัน์ ถือเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพมากท่ีสุดเป็นอนัดับแรก โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.90 แต่ทั้งน้ีปัจจยัอ่ืน ๆ ยงัคงส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพอยู่ในระดับมากเช่นกนั ซ่ึงหากเรียงล าดับตามค่าเฉล่ียแล้ว ปัจจยัท่ีรองลงมาคือการ
ท างานตามเป้าหมาย โดยมีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.90  ต่อมาคือความเต็มใจในการท างานให้เต็มประสิทธิภาพ
แมไ้ม่ใช่งานท่ีตนถนดั โดยมีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.82 ส าหรับปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งลดหลัน่กนัไป 
 
ตารางที ่4.13  วเิคราะห์ภาพรวมขอ้คิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าดา้นการผลกัดนัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
                     ในการผลิต โดยแสดงตามจ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ภาพรวมข้อคิดเห็นภาวะผู้น า 
ด้านการผลกัดนั 
กบัประสิทธิภาพ 

ระดบัความคิดเห็น 

�̅� SD 
แปล
ผล 

อนัดบั 
5 4 3 2 1 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

1. ท่านรู้สึกมีส่วนร่วมในการ
ท าใหเ้ป้าหมายบรรลุผลส าเร็จ 

31.0 49.7 18.7 0.0 0.6 4.10 0.740 มาก 1 

2. ท่านรู้สึกวา่ต าแหน่งของ
ท่านมีความส าคญัต่อ
ความส าเร็จของการผลิต 

25.8 47.1 24.5 1.3 1.3 3.95 0.820 มาก 3 

3. ท่านมีความคิดสร้างสรรใน
การปรับปรุงคุณภาพงานให้ดี
ยิง่ข้ึน 

15.5 44.5 28.4 11.6 0.0 3.64 0.882 มาก 5 

4. ท่านพยายามอยา่งเตม็ท่ี
เพื่อใหง้านบรรลุเป้าหมาย 

23.9 51.6 22.6 1.9 0.0 3.97 0.738 มาก 2 

5. ท่านไม่เกรงกลวัต่อการ
แกปั้ญหาท่ีจะเกิดข้ึนในงาน 
ท่ีท า 

21.3 43.2 32.9 2.6 0.0 3.83 0.788 มาก 4 

ค่าเฉลีย่ความเห็นรวม      3.89 0.794 มาก  
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 จากตารางท่ี 4.13 แสดงให้เห็นถึงภาพรวมข้อคิดเห็นภาวะผูน้ าด้านการช้ีน าท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพ ซ่ึงอยู่ในระดบัส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพมาก โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.89 ปัจจยัดา้น
การมีส่วนร่วมในการท าใหเ้ป้าหมายบรรลุความส าเร็จ ถือเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพมากท่ีสุด
เป็นอนัดบัแรก โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.10 แต่ปัจจยัอ่ืน ๆ ยงัคงส่งผลต่อประสิทธิภาพอยู่ในระดบัมาก
เช่นกัน หากเรียงล าดับตามค่าเฉล่ียแล้ว ปัจจัยท่ีรองลงมาคือความพยายามท างานให้ส าเร็จตาม
เป้าหมาย โดยมีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.97 ส าหรับปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งอยูใ่นระดบัลดหลัน่กนัไปตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.14  วเิคราะห์ภาพรวมขอ้คิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าดา้นการควบคุมอารมณ์ท่ีส่งผลต่อ 
                    ประสิทธิภาพในการผลิต โดยแสดงตามจ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ภาพรวมข้อคิดเห็นภาวะผู้น า 
ด้านการควบคุมอารมณ์ 

กบัประสิทธิภาพ 

ระดบัความคิดเห็น 

�̅� SD 
แปล
ผล 

อนัดบั 
5 4 3 2 1 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

1. ท่านตอ้งคอยสังเกตุอารมณ์
ของผูบ้งัคบับญัชาทุกคร้ังท่ี
ตอ้งประชุมร่วมกนั 

20.0 49.7 28.4 1.3 0.6 3.87 0.762 มาก 1 

2. ท่านตอ้งคอยปรับตวัใหเ้ขา้
กบัอารมณ์ของผูบ้งัคบับญัชา 

16.8 41.3 38.1 3.2 0.6 3.70 0.807 มาก 4 

3. ท่านสังเกตุเห็นการ
เปล่ียนแปลงทางอารมณ์ของ
ผูบ้งัคบับญัชาไดช้ดัเจน 

22.6 41.9 30.3 4.5 0.6 3.81 0.859 มาก 2 

4. เม่ือมีขอ้ผดิพลาดเกิดข้ึน 
ผูบ้งัคบับญัชาของท่านไม่เคย
ต่อวา่อยา่งรุนแรง 

16.1 45.2 26.5 6.5 5.8 3.59 1.024 มาก 5 

5. ท่านรู้สึกสบายใจหากได้
รายงานปัญหาให้
ผูบ้งัคบับญัชาทราบ 

20.6 39.4 32.9 3.9 3.2 3.70 0.948 มาก 3 

ค่าเฉลีย่ความเห็นรวม      3.73 0.880 มาก  
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 จากตารางท่ี 4.14 แสดงให้เห็นถึงภาพรวมขอ้คิดเห็นภาวะผูน้ าดา้นการควบคุมอารมณ์ท่ี
ส่งผลต่อประสิทธิภาพ ซ่ึงอยูใ่นระดบัส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพมาก โดยมีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.73 การ
คอยสังเกตุอารมณ์ของผูบ้งัคบับญัชา เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพมากท่ีสุดเป็นอนัดบัแรก โดย
มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.87 แต่ทั้งน้ีปัจจยัอ่ืน ๆ ยงัคงส่งผลต่อประสิทธิภาพอยู่ในระดบัมากเช่นกนั ซ่ึงหาก
เรียงล าดบัตามค่าเฉล่ียแลว้ ปัจจยัท่ีรองลงมาคือการคอยปรับตวัให้เขา้กบัอารมณ์ของผูบ้งัคบับญัชา 
โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.81  ต่อมาคือการรายงานปัญหาให้ผูบ้งัคบับญัชาทราบ โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.97 
ส าหรับปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งอยูใ่นระดบัลดหลัน่กนัไปตามล าดบัตามท่ีไดแ้สดงไวใ้นตารางท่ี 4.14 
 
ตารางที ่4.15  วเิคราะห์ภาพรวมขอ้คิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ี 
 ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการผลิต โดยแสดงตามจ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบน 
               มาตรฐาน 

ภาพรวมข้อคิดเห็นภาวะผู้น า 
ด้านความสัมพนัธ์กบั
ผู้ใต้บังคับบัญชากบั 

ประสิทธิภาพ 

ระดบัความคิดเห็น 

�̅� SD 
แปล
ผล 

อนัดบั 
5 4 3 2 1 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

1. เม่ือพบปัญหาผูบ้งัคบับญัชา
จะน าทกัษะดา้นมนุษยสัมพนัธ์
ท่ีดีเขา้มาช่วยแกไ้ขปัญหา 

23.2 49.0 22.6 1.9 3.2 3.87 0.902 มาก 1 

2. ท่านสามารถส่ือสารอยา่ง
ใกลชิ้ดกบัผูบ้งัคบับญัชา 

18.1 49.7 27.1 3.9 1.3 3.79 0.827 มาก 2 

3. ผูบ้งัคบับญัชาใส่ใจในเร่ือง
อารมณ์ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

22.6 33.5 34.8 5.8 3.2 3.66 0.995 มาก 4 

4. ผูบ้งัคบับญัชาท าใหท้่าน
รู้สึกวา่ท่านเป็นคนส าคญั 

21.9 36.8 32.9 3.2 5.2 3.67 1.020 มาก 3 

5. ท่านไดข้อ้คิดท่ีสร้างสรรค์
จากผูบ้งัคบับญัชาของท่าน
เสมอ 

24.5 32.9 25.2 14.2 3.2 3.61 1.101 มาก 5 

ค่าเฉลีย่ความเห็นรวม      3.72 0.97 มาก  
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 จากตารางท่ี 4.15 แสดงใหเ้ห็นถึงภาพรวมขอ้คิดเห็นดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ ซ่ึงอยู่ในระดบัส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพมาก โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.72 
การใช้มนุษยสัมพนัอนัดีมาใช้ในการบริหารจดัการแกไ้ขปัญหา เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ
มากท่ีสุดเป็นอนัดบัแรก โดยมีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.87 แต่ทั้งน้ีปัจจยัอ่ืน ๆ ยงัคงส่งผลต่อประสิทธิภาพอยูใ่น
ระดบัมากเช่นกนั ซ่ึงหากเรียงล าดบัตามค่าเฉล่ียแลว้ ปัจจยัท่ีรองลงมาคือการส่ือสารใกลชิ้ด มีค่าเฉล่ีย
อยู่ท่ี 3.79  ต่อมาคือความรู้สึกว่าตนเองเป็นคนส าคัญของผูบ้ ังคับบัญชา โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.67 
ส าหรับปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งอยูใ่นระดบัลดหลัน่กนัไปตามล าดบัตามท่ีไดแ้สดงไวใ้นตารางท่ี 4.15 
 4. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลขอ้คิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ผลการวิเคราะห์
ขอ้มูลขอ้คิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานซ่ึงแบ่งออกเป็น 3 ดา้นประกอบดว้ย (1) ดา้น
ผลผลิต (2) ดา้นเวลา และ (3) ดา้นคุณภาพ โดยจ าแนกขอ้มูลออกเป็นจ านวนและร้อยละดงัตารางท่ี 
4.16 ถึง 4.18 ดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางที ่4.16  วเิคราะห์ภาพรวมขอ้คิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการผลิตในดา้นผลิต โดยแสดง 
                    ตามจ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ภาพรวมข้อคิดเห็นเกีย่วกบั
ประสิทธิภาพในการผลติ 

ด้านผลผลติ 

ระดบัความคิดเห็น 

�̅� SD 
แปล
ผล 

อนัดบั 
5 4 3 2 1 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

1. ท่านสามารถส่งมอบ
ผลผลิตไดต้ามปริมาณท่ี
ก าหนดไวทุ้กคร้ัง 

12.9 60.6 26.5 0.0 0.0 3.86 0.615 มาก 4 

2. ท่านรู้สึกทา้ทาย กบัปริมาณ
แผนการผลิตท่ีท่านไดรั้บ
มอบหมายทุกคร้ัง 

14.2 60.6 24.5 0.6 0.0 3.88 0.634 มาก 3 

3. ท่านสามารถส่งมอบ
ผลผลิตไดม้ากกวา่แผนท่ีตั้ง
ไวทุ้กคร้ัง 

21.3 49.7 24.5 4.5 0.0 3.88 0.792 มาก 2 
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ตารางที ่4.16 วเิคราะห์ภาพรวมขอ้คิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการผลิตในดา้นผลผลิต โดยแสดง 
                    ตามจ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (ต่อ) 

ภาพรวมข้อคิดเห็นเกีย่วกบั
ประสิทธิภาพในการผลติ 

ด้านผลผลติ 

ระดบัความคิดเห็น 

�̅� SD แปลผล อนัดบั 
5 4 3 2 1 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

4. ท่านแกใ้ขปัญหาท่ี
เกิดข้ึนเพื่อส่งมอบใหไ้ด้
ตามจ านวนท่ีก าหนด 

18.7 52.9 27.7 0.6 0.0 3.90 0.695 มาก 1 

5. ท่านรู้สึกพอใจใน
ปริมาณผลผลิตท่ีส่งมอบ
ในระดบัใด 

18.1 46.5 32.3 3.2 0.0 3.79 0.770 มาก 5 

ค่าเฉลีย่ความเห็นรวม      3.86 0.701 มาก  
 จากตารางท่ี 4.16 แสดงให้เห็นถึงภาพรวมขอ้คิดเห็นดา้นประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ดา้นผลผลิต ซ่ึงอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.86 โดยการแก้ไขปัญหาเพื่อให้ส่งมอบได้ตาม
จ านวนเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพมากท่ีสุดเป็นอนัดบัแรก โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.90 แต่ทั้งน้ี
ปัจจยัอ่ืน ๆ ยงัคงส่งผลต่อประสิทธิภาพอยู่ในระดบัมากเช่นกนั ซ่ึงหากเรียงล าดบัตามค่าเฉล่ียแล้ว 
ปัจจยัท่ีรองลงมาความมุ่งมัน่ในการส่งมอบให้ครบตามจ านวน มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.88  ต่อมาคือการ
ยอมรับในความทา้ทายดา้นปริมาณงาน โดยมีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.88 ส าหรับปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งอยูใ่น
ระดบัลดหลัน่กนัไปตามล าดบัตามท่ีไดแ้สดงไวใ้นตารางท่ี 4.16 
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ตารางที ่4.17  วเิคราะห์ภาพรวมขอ้คิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการผลิตในดา้นเวลา โดยแสดง 
                    ตามจ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ภาพรวมข้อคิดเห็นเกีย่วกับ
ประสิทธิภาพในการผลติ 

ด้านเวลา 

ระดบัความคิดเห็น 

�̅� SD 
แปล 
ผล 

อนัดบั 
5 4 3 2 1 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

1. ท่านสามารถส่งมอบ
ผลผลิตไดต้ามเวลาท่ีได้
ก าหนดไวทุ้กคร้ัง 

16.8 42.6 39.4 0.6 0.6 3.74 0.763 มาก 1 

2. ท่านสามารถส่งมอบ
ผลผลิตไดม้ากกวา่จ านวนท่ี
วางแผนไวทุ้กคร้ัง 

14.8 45.8 28.4 10.3 0.6 3.64 0.882 มาก 4 

3. ท่านคิดวา่จ านวนตาม
แผนการผลิตเหมาะสมกบั
เวลาท่ีท างาน 

18.1 40.0 28.4 12.9 0.6 3.62 0.948 มาก 5 

4. ท่านคิดวา่เวลากบัปริมาณ
งานท่ีไดมี้ความเหมาะสม 

18.7 36.8 40.6 3.2 0.6 3.70 0.833 มาก 2 

5. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาท่ี
เกิดข้ึนเพื่อส่งมอบใหไ้ดท้นั
ตามเวลาท่ีก าหนด 

18.1 42.6 26.5 11.6 1.3 3.65 0.952 มาก 3 

ค่าเฉลีย่ความเห็นรวม      3.67 0.876 มาก  
 จากตารางท่ี 4.17 แสดงให้เห็นถึงภาพรวมขอ้คิดเห็นดา้นประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ดา้นเวลา ซ่ึงอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.67 โดยการการส่งมอบผลผลิตให้ทนัตามเวลาเป็น
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพมากท่ีสุดเป็นอนัดบัแรก โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.74 แต่ทั้งน้ีปัจจยัอ่ืน ๆ 
ยงัคงส่งผลต่อประสิทธิภาพอยู่ในระดับมากเช่นกัน ซ่ึงหากเรียงล าดับตามค่าเฉล่ียแล้ว ปัจจยัท่ี
รองลงมาคือความเหมาะสมของปริมาณงาน  มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.70  ต่อมาคือการแก้ไขปัญหาเพื่อให้
ผลผลิตสามารถส่งมอบไดต้ามก าหนด โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.65 ส าหรับปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งอยูใ่น
ระดบัลดหลัน่กนัไปตามล าดบัตามท่ีไดแ้สดงไวใ้นตารางท่ี 4.17 
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ตารางที ่4.18  วเิคราะห์ภาพรวมขอ้คิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการผลิตในดา้นคุณภาพ โดยแสดง 
                     ตามจ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ภาพรวมข้อคิดเห็นเกีย่วกับ
ประสิทธิภาพในการผลติ 

ด้านคุณภาพ 

ระดบัความคิดเห็น 

�̅� SD 
แปล
ผล 

อนัดบั 
5 4 3 2 1 

มา
กท

ี่สุ ด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

1. ท่านส่งมอบผลผลิตท่ีมี
คุณภาพตามมาตรฐานท่ีได้
ก าหนดไวทุ้กคร้ัง 

25.8 49.0 23.2 1.3 0.6 3.98 0.777 มาก 3 

2. ความรู้ความเขา้ใจของท่าน
ในเร่ืองคุณภาพการผลิตอยูใ่น
ระดบัใด 

15.5 62.6 19.4 2.6 0.0 3.91 0.668 มาก 5 

3. ท่านรู้สึกพอใจในคุณภาพ
ของผลผลิตของท่าน 
ในระดบัใด 

23.2 50.3 25.8 0.6 0.0 3.96 0.720 มาก 4 

4. หากพบปัญหาดา้นคุณภาพ
ขณะท างาน ท่านแจง้ให้ 
ผูบ้งัคบัชาทราบทนัที 

40.6 38.7 20.0 0.0 0.6 4.19 0.796 มาก 1 

5. การแกไ้ขงานของท่าน 
อยูใ่นระดบัใด 

31.0 45.2 23.2 0.6 0.0 4.06 0.753 มาก 2 

ค่าเฉลีย่ความเห็นรวม      4.02 0.743 มาก  
 จากตารางท่ี 4.18 แสดงให้เห็นถึงภาพรวมขอ้คิดเห็นดา้นประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ด้านคุณภาพซ่ึงอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ ท่ี  4.02 โดยการแจ้งปัญหาด้านคุณภาพให้
ผูบ้งัคบับญัชาทราบทนัที ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพมากท่ีสุดเป็นอนัดบัแรก โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 
4.19  แต่ทั้งน้ีปัจจยัอ่ืน ๆ ยงัคงส่งผลต่อประสิทธิภาพอยู่ในระดบัมากเช่นกนั ซ่ึงหากเรียงล าดบัตาม
ค่าเฉล่ียแลว้ ปัจจยัท่ีรองลงมาคือการแกไ้ขงานจากปัญหาคุณภาพมีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.06  ต่อมาคือการส่ง
มอบงานให้ได้ตามคุณภาพท่ีก าหนด โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.98  ส าหรับปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งอยู่ใน
ระดบัลดหลัน่กนัไปตามล าดบัตามท่ีไดแ้สดงไวใ้นตารางท่ี 4.18 
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 5. ผลวเิคราะห์การทดสอบสมมุติฐานปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
 สมมุติฐานขอ้ท่ี 1 ปัจจยัดา้นบุคลากร ซ่ึงประกอบดว้ย (1) เพศ (2) อายุ (3) การศึกษา (4) 
รายได้ (5) ลกัษณะงาน (6) สถานะภาพ และ (7) ประสบการท างาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของฝ่ายผลิต โดยใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) Indepentdent sample t-test ใช้
วเิคราะห์ตวัแปร 2 กลุ่มท่ีมีความแตกต่างกนั (Nominal Scale) และ ใชส้ถิติ One-way ANOVA ในการ
วเิคราะห์ส าหรับตวัตวัแปรท่ีเป็นลกัษณะระดบัอนัดบั (Ordinal Scale) 
  สมมุติฐานท่ี 1.1 เพศท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 
ตารางที ่4.19  แสดงค่าสถิติท่ีใชใ้นการเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของปัจจยัท่ีส่งผล 
                    กระทบต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นเพศ 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน เพศหญงิ เพศชาย t-Value P-Value 
x̅ SD x̅ SD 

ประสิทธิภาพในภาพรวม 3.78 0.470 3.96 0.429 -2.403 0.017* 
1. ประสิทธิภาพในดา้นผลผลิต 3.77 0.530 4.00 0.467 -2.813 0.006* 
2. ประสิทธิภาพในดา้นเวลา 3.60 0.740 3.77 0.693 -1.445 0.150 
3. ประสิทธิภาพดา้นคุณภาพ 3.97 0.545 4.10 0.544 -1.481 0.141 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.19 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติท่ีใช้การเปรียบเทียบความแตกต่างด้านเพศท่ี
ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานในภาพรวมพบความแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 โดยเพศท่ีแตกต่างกนัจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในภาพรวมประสิทธิภาพแตกต่างกนั 
(0.017) โดยเพศชายจะส่งต่อประสิทธิภาพมากกว่าเพศหญิง ในขณะท่ีเพศท่ีแตกต่างกนัจะส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในด้านผลผลิตท่ีแตกต่างกัน (0.006) โดยพบว่าเพศชายจะส่งผลต่อประสิทธิภาพ
มากกวา่เพศหญิงเช่นกนั 
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 สมมุติฐานท่ี 1.2 อายท่ีุแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 
ตารางที ่4.20  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
 ในการปฏิบติังาน จ าแนกตามอายขุองผูต้อบแบบสอบถาม 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน แหล่งความแปรปรวน df SS MS F P 
ประสิทธิภาพในภาพรวม ระหวา่งกลุ่ม 2 0.752 0.376   

    1.787 0.171 
ภายในกลุ่ม 152 31.969 0.210   
รวม 154 32.721    

1. ประสิทธิภาพดา้นผลผลิต ระหวา่งกลุ่ม 2 0.253 0.126   
    0.469 0.626 
ภายในกลุ่ม 152 40.928 0.269   
รวม 154 41.180    

2. ประสิทธิภาพดา้นเวลา ระหวา่งกลุ่ม 2 1.753 0.876   
    1.686 0.189 
ภายในกลุ่ม 152 79.002 0.520   
รวม 154  80.755    

3. ประสิทธิภาพดา้นคุณภาพ ระหวา่งกลุ่ม 2 0.709 0.354   
    1.189 0.307 
ภายในกลุ่ม 152 45.305 0.298   
รวม 154 46.041    

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบปัจจยัท่ีส่งผลกระทบดา้นประสิทธิภาพ จ าแนกตามอายุ
ของผูต้อบแบบสอบถามตามตารางท่ี 4.20 พบว่าในภาพรวมด้านประสิทธิภาพ และประสิทธิภาพ
จ าแนกตามดา้นผลผลิต เวลา และคุณภาพไม่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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 สมมุติฐานท่ี 1.3 ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 
ตารางที ่4.21  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
 ในการปฏิบติังาน จ าแนกตามระดบัการศึกษาของผูต้อบแบบสอบถาม 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน แหล่งความแปรปรวน df SS MS F P 
ประสิทธิภาพในภาพรวม ระหวา่งกลุ่ม 2 2.162 1.081   

    5.377 0.006* 
ภายในกลุ่ม 152 30.559 0.201   
รวม 154 32.732    

1. ประสิทธิภาพดา้นผลผลิต ระหวา่งกลุ่ม 2 1.759 0.880   
    3.391 0.036* 
ภายในกลุ่ม 152 39.421 0.259   
รวม 154 41.180    

2. ประสิทธิภาพดา้นเวลา ระหวา่งกลุ่ม 2 2.988 1.494   
    2.921 0.057 
ภายในกลุ่ม 152 77.767 0.512   
รวม 154 80.755    

3. ประสิทธิภาพดา้นคุณภาพ ระหวา่งกลุ่ม 2 2.277 1.138   
    3.956 0.021* 
ภายในกลุ่ม 152 43.737 0.288   
รวม 154 46.014    
รวม 154 74.348    

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบปัจจยัท่ีส่งผลกระทบด้านประสิทธิภาพ จ าแนกตาม
ระดบัการศึกษาของผูต้อบแบบสอบถามตามตารางท่ี 4.21 พบว่าการศึกษาท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในภาพรวม ดา้นผลผลิต และด้านคุณภาพท่ีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 จึงได้ทดสอบความแตกต่างรายคู่ ด้วยวิธี LSD (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2557) ทั้ งในด้าน
ภาพรวมประสิทธิภาพทุกดา้น และส่วนยอ่ยประกอบดว้ยประสิทธิภาพดา้นผลผลิต และดา้นคุณภาพ 
ซ่ึงปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.22-4.24 
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ตารางที ่4.22  แสดงค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
 ในการปฏิบติังานในภาพรวม จ าแนกตามการศึกษาของผูต้อบแบบสอบถามเป็นรายคู่ 

Dependent 
Variable 

(I)  
การศึกษา 

(J)  
การศึกษา 

Mean 
Difference 

(I-J) 

Std. 
Error 

Sig. 
95% Confidence Interval 

Lower  
Bound 

Upper 
Bound 

ประสิทธิภาพ 
ในภาพรวม ต ่ากวา่

ปริญญาตรี 

ระดบั
ปริญญาตรี 

-0.262 0.110 0.019* -0.48 -0.04 

สูงกวา่
ปริญญาตรี 

-0.455 0.187 0.016* -0.82 -0.08 

ระดบั
ปริญญาตรี 

ต ่ากวา่
ปริญญาตรี 

0.26 0.110 0.019* 0.04 0.48 

สูงกวา่
ปริญญาตรี 

-0.192 0.210 0.361 -0.61 0.22 

สูงกวา่
ปริญญาตรี 

ต ่ากวา่
ปริญญาตรี 

0.455 0.187 0.016* 0.08 0.82 

ระดบั
ปริญญาตรี 

0.192 0.210 0.361 -0.22 0.61 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.22 เม่ือทดสอบความแตกต่างปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ดา้นประสิทธิภาพในภาพรวม จ าแนกตามการศึกษาของผูต้อบแบบสอบถาม พบวา่ระดบัการศึกษาท่ี
แตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
จ านวน 2 คู่ โดยกลุ่มพนกังานท่ีระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญาญาตรี จะส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพ
ในภาพรวมนอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรีและสูงกวา่ปริญญาตรี 
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ตารางที ่4.23 แสดงค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
 ในการปฏิบติังานดา้นผลผลิต จ าแนกตามการศึกษาของผูต้อบแบบสอบถามเป็นรายคู่ 

Dependent 
Variable 

(I)  
การศึกษา 

(J)  
การศึกษา 

Mean 
Difference 

(I-J) 

Std. 
Error 

Sig. 
95% Confidence Interval 

Lower  
Bound 

Upper 
Bound 

ประสิทธิภาพ 
ดา้นผลผลิต ต ่ากวา่

ปริญญาตรี 

ระดบั
ปริญญาตรี 

-0.267 0.125 0.034* -0.51 -0.02 

สูงกวา่
ปริญญาตรี 

-0.350 0.213 0.102 -0.77 0.07 

ระดบั
ปริญญาตรี 

ต ่ากวา่
ปริญญาตรี 

0.267 0.125 0.034* 0.02 0.51 

สูงกวา่
ปริญญาตรี 

-0.082 0.238 0.730 -0.55 0.39 

สูงกวา่
ปริญญาตรี 

ต ่ากวา่
ปริญญาตรี 

0.350 0.213 0.102 -0.07 0.77 

ระดบั
ปริญญาตรี 

0.082 0.238 0.730 -0.39 0.55 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.23 เม่ือทดสอบความแตกต่างปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ด้านผลผลิต จ าแนกตามการศึกษาของผู ้ตอบแบบสอบถาม พบว่าระดับการศึกษา ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นผลผลิตอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ านวน 1 คู่ คือ โดย
กลุ่มพนกังานท่ีระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญาญาตรีจะส่งผลต่อประสิทธิภาพดา้นผลผลิตนอ้ยกวา่กลุ่ม
พนกังานท่ีมีการศึกษาในระดบัปริญญาตรี 
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ตารางที ่4.24  แสดงค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
 ในการปฏิบติังานดา้นคุณภาพ จ าแนกตามการศึกษาของผูต้อบแบบสอบถามเป็นรายคู่ 

Dependent 
Variable 

(I)  
การศึกษา 

(J)  
การศึกษา 

Mean 
Difference 

(I-J) 

Std. 
Error 

Sig. 
95% Confidence Interval 

Lower  
Bound 

Upper 
Bound 

ประสิทธิภาพ 
ดา้นคุณภาพ ต ่ากวา่

ปริญญาตรี 

ระดบั
ปริญญาตรี 

-0.158 0.132 0.231 -0.42 0.10 

สูงกวา่
ปริญญาตรี 

-0.588 0.224 0.010* -1.03 -0.15 

ระดบั
ปริญญาตรี 

ต ่ากวา่
ปริญญาตรี 

0.158 0.132 0.231 -0.10 0.42 

สูงกวา่
ปริญญาตรี 

-0.430 0.251 0.089 -0.93 0.07 

สูงกวา่
ปริญญาตรี 

ต ่ากวา่
ปริญญาตรี 

0.588 0.224 0.010* 0.15 1.03 

ระดบั
ปริญญาตรี 

0.430 0.251 0.089 -0.07 0.93 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.24 เม่ือทดสอบความแตกต่างปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ด้านคุณภาพ จ าแนกตามการศึกษาของผู ้ตอบแบบสอบถาม พบว่าระดับการศึกษา ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นคุณภาพอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ านวน 1 คู่ คือ โดย
กลุ่มพนักงานท่ีระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญาญาตรีจะมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพดา้นคุณภาพน้อย
กวา่กลุ่มพนกังานท่ีมีการศึกษาในระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี 
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 สมมุติฐานท่ี 1.4 รายไดแ้ตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 
ตารางที ่4.25  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
 ในการปฏิบติังาน จ าแนกตามรายไดต่้อเดือนของผูต้อบแบบสอบถาม 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน แหล่งความแปรปรวน df SS MS F P 
ประสิทธิภาพในภาพรวม  ระหวา่งกลุ่ม 3 3.882 1.294   

    6.776 0.000* 
ภายในกลุ่ม 151 28.838 0.191   
รวม 154 32.721    

1. ประสิทธิภาพดา้นผลผลิต ระหวา่งกลุ่ม 3 3.335 1.112   
    4.436 0.005* 
ภายในกลุ่ม 151 37.845 0.251   
รวม 154 41.180    

2. ประสิทธิภาพดา้นเวลา ระหวา่งกลุ่ม 3 7.579 2.526   
    5.213 0.002* 
ภายในกลุ่ม 151 73.176 0.485   
รวม 154 80.755    

3. ประสิทธิภาพดา้นคุณภาพ ระหวา่งกลุ่ม 3 4.148 1.383   
    4.987 0.003* 
ภายในกลุ่ม 151 41.866 0.277   
รวม 154 46.014    

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบปัจจยัท่ีส่งผลกระทบด้านประสิทธิภาพ จ าแนกตาม
รายได้ต่อเดือนของผูต้อบแบบสอบถามตามตารางท่ี 4.25 พบกว่ารายได้ท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพท่ีแตกต่างกนัในภาพรวมดา้นประสิทธิภาพและองคป์ระกอบ 3 ดา้น ท่ีระดบั 0.05  จึงได้
ทดสอบความแตกต่างรายคู่ ด้วยวิธี LSD ในภาพรวมด้านประสิทธิภาพและองค์ประกอบ 3 ด้าน 
(ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2557) ซ่ึงปรากฏผลดงัท่ี 4.26-4.29 
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ตารางที ่4.26  แสดงค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
 ปฏิบติังานในภาพรวม จ าแนกตามรายไดต่้อเดือนของผูต้อบแบบสอบถามเป็นรายคู่ 

Dependent 
Variable 

(I) รายได้ 
(บาท) 

(J) รายได้ 
(บาท) 

Mean 
Difference 

(I-J) 

Std. 
Error 

Sig. 

95% Confidence  
Interval 

Lower 
Bound 

Upper  
Bound 

ประสิทธิภาพ 
ในภาพรวม 

7,500 -12,900 12,901-18,300 -0.229 0.111 0.042* -0.45 -0.01 
18,301 - 23,700 -0.347 0.124 0.006* -0.59 -0.10 
23,701 ข้ึนไป -0.442 0.124 0.000* -0.69 -0.20 

12,901-18,300  7,500-12,900 0.229 0.111 0.042* 0.01 0.45 
18,301 - 23,700 -0.119 0.156 0.448 -0.43 0.19 
23,701 ข้ึนไป -0.214 0.156 0.172 -0.52 0.09 

18,301 - 23,700 7,500-12,900 0.347 0.124 0.006* 0.10 0.59 
12,901-18,300 0.119 0.156 0.448 -0.19 0.43 
23,701 ข้ึนไป -0.095 0.165 0.565 -0.42 0.23 

23,701 ข้ึนไป 7,500-12,900 0.442 0.124 0.000* 0.20 0.69 
12,901-18,300 0.214 0.156 0.172 -0.09 0.52 
18,301 - 23,700 0.095 0.165 0.565 -0.23 0.42 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.26 เม่ือทดสอบความแตกต่างปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ดา้นประสิทธิภาพในภาพรวม จ าแนกตามการศึกษาของผูต้อบแบบสอบถาม พบว่ารายไดต่้อเดือน 
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัในภาพรวมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
จ  านวน 3 คู่ คือ กลุ่มของพนักงานท่ีมีรายได้ต่อเดือนระหว่าง 7,500-12,900  จะส่งผลกระทบต่อ
ประสิทธิภาพในภาพรวมนอ้ยกวา่กบัพนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือนในกลุ่มอ่ืน ๆ 
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ตารางที ่4.27  แสดงค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ 
 ปฏิบติังานดา้นผลผลิต จ าแนกตามรายไดต่้อเดือนของผูต้อบแบบสอบถามเป็นรายคู่ 

Dependent 
Variable 

(I) รายได้ 
(บาท) 

(J) รายได้ 
(บาท) 

Mean 
Difference 

(I-J) 

Std. 
Error 

Sig. 

95% Confidence  
Interval 

Lower 
Bound 

Upper  
Bound 

ประสิทธิภาพ
ดา้นผลผลิต 

7,500 -12,900 12,901-18,300 -0.192 0.127 0.133 -0.44 0.06 
18,301 - 23,700 -0.311 0.142 0.030* -0.59 -0.03 
23,701 ข้ึนไป -0.426 0.142 0.003* -0.71 -0.14 

12,901-18,300  7,500-12,900 0.192 0.127 0.133 -0.06 0.44 
18,301 - 23,700 -0.119 0.178 0.506 -0.47 0.23 
23,701 ข้ึนไป -0.233 0.178 0.193 -0.59 0.12 

18,301 - 23,700 7,500-12,900 0.311 0.142 0.030* 0.03 0.59 
12,901-18,300 0.119 0.178 0.506 -0.23 0.47 
23,701 ข้ึนไป -0.114 0.189 0.547 -0.49 0.26 

23,701 ข้ึนไป 7,500-12,900 0.426 0.142 0.003* 0.14 0.71 
12,901-18,300 0.233 0.178 0.193 -0.12 0.59 
18,301 - 23,700 0.114 0.189 0.547 -0.26 0.49 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.27 เม่ือทดสอบความแตกต่างปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ด้านผลผลิต จ าแนกตามการศึกษาของผู ้ตอบแบบสอบถาม พบว่ารายได้ต่อเดือน ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกันในด้านผลผลิตอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
จ านวน 2 คู่ คือ กลุ่มของพนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือนระหวา่ง 7,500-12,900 จะส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานด้านผลผลิตน้อยกว่าเม่ือเทียบกับพนักงานท่ีมีรายได้ต่อเดือน 18,301-23,700 และ 
23,701 บาทข้ึนไป 
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ตารางที ่4.28  แสดงค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ 
 ปฏิบติังานดา้นเวลา จ าแนกตามรายไดต่้อเดือนของผูต้อบแบบสอบถามเป็นรายคู่ 

Dependent 
Variable 

(I) รายได้ 
(บาท) 

(J) รายได้ 
(บาท) 

Mean 
Difference 

(I-J) 

Std. 
Error 

Sig. 

95% Confidence  
Interval 

Lower 
Bound 

Upper  
Bound 

ประสิทธิภาพ
ดา้นเวลา 

7,500 -12,900 12,901-18,300 -0.459 0.177* 0.011 -0.81 -0.11 
18,301 - 23,700 -0.613 0.198* 0.002 -1.00 -0.22 
23,701 ข้ึนไป -0.327 0.198 0.100 -0.72 0.06 

12,901-18,300  7,500-12,900 0.459 0.177* 0.011 0.11 0.81 
18,301 - 23,700 -0.154 0.248 0.536 -0.64 0.34 
23,701 ข้ึนไป 0.132 0.248 0.596 -0.36 0.62 

18,301 - 23,700 7,500-12,900 0.613 0.198* 0.002 0.22 1.00 
12,901-18,300 0.154 0.248 0.536 -0.34 0.64 
23,701 ข้ึนไป 0.286 0.263 0.279 -0.23 0.81 

23,701 ข้ึนไป 7,500-12,900 0.327 0.198 0.100 -0.06 0.72 
12,901-18,300 0-.132 0.248 0.596 -0.62 0.36 
18,301 - 23,700 -0.286 0.263 0.279 -0.81 0.23 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.28 เม่ือทดสอบความแตกต่างปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ดา้นเวลา จ าแนกตามการศึกษาของผูต้อบแบบสอบถาม พบวา่รายไดต่้อเดือน ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัในด้านเวลาอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ านวน 2 คู่ คือ กลุ่ม
ของพนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือนระหว่าง 7,500-12,900 จะส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้น
เวลานอ้ยกวา่ พนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือน 12,901-18,300 บาท และ 18,301-23,700 บาท 
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ตารางที ่4.29  แสดงค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ 
 ปฏิบติังานดา้นคุณภาพ จ าแนกตามรายไดต่้อเดือนของผูต้อบแบบสอบถามเป็นรายคู่ 

Dependent 
Variable 

(I) รายได้ 
(บาท) 

(J) รายได้ 
(บาท) 

Mean 
Difference 

(I-J) 

Std. 
Error 

Sig. 

95% Confidence  
Interval 

Lower 
Bound 

Upper  
Bound 

ประสิทธิภาพ
ดา้นคุณภาพ 

7,500 -12,900 12,901-18,300 -0.035 0.134 0.796 -0.30 0.23 
18,301 - 23,700 -0.117 0.149 0.434 -0.41 0.18 
23,701 ข้ึนไป -0.574 0.149 0.000* -0.87 -0.28 

12,901-18,300  7,500-12,900 0.035 0.134 0.796 -0.23 0.30 
18,301 - 23,700 -0.083 0.188 0.661 -0.45 0.29 
23,701 ข้ึนไป -0.540 0.188 0.005* -0.91 -0.17 

18,301 - 23,700 7,500-12,900 0.117 0.149 0.434 -0.18 0.41 
12,901-18,300 0.083 0.188 0.661 -0.29 0.45 
23,701 ข้ึนไป -0.457 0.199 0.023* -0.85 -0.06 

23,701 ข้ึนไป 7,500-12,900 0.574 0.149 0.000* 0.28 0.87 
12,901-18,300 0.540 0.188 0.005* 0.17 0.91 
18,301 - 23,700 0.457 0.199 0.023* 0.06 0.85 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.29 เม่ือทดสอบความแตกต่างปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ด้านคุณภาพ จ าแนกตามการศึกษาของผู ้ตอบแบบสอบถาม พบว่ารายได้ต่อเดือน ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นคุณภาพท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ  านวน 3 
คู่ คือ กลุ่มของพนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือน 7,500-12,900 กลุ่มของพนกังานท่ีมีรายไดต่้เดือน 12,901-
18,300 และ กลุ่มของพนกังานท่ีมีรายไดต่้เดือน 18,301-23,700 บาท จะมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานดา้นคุณภาพนอ้ยกวา่เม่ือเทียบกบัพนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือน 23,700 บาทข้ึนไป  
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 สมมุติฐานท่ี 1.5 ลกัษณะงานแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 
ตารางที ่4.30  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
 ในการปฏิบติังาน จ าแนกตามลกัษณะงานของผูต้อบแบบสอบถาม 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน แหล่งความแปรปรวน df SS MS F P 
ประสิทธิภาพในภาพรวม ระหวา่งกลุ่ม 3 5.011 1.670   

    9.103 0.000* 
ภายในกลุ่ม 151 27.710 0.184   
รวม 154 32.721    

1. ประสิทธิภาพดา้นผลผลิต ระหวา่งกลุ่ม 3 6.034 2.011   
    8.642 0.000* 
ภายในกลุ่ม 151 35.146 0.233   
รวม 154 41.180    

2. ประสิทธิภาพดา้นเวลา ระหวา่งกลุ่ม 3 9.817 3.272   
    6.966 0.000* 
ภายในกลุ่ม 151 70.938 0.470   
รวม 154 80.755    

3. ประสิทธิภาพดา้นคุณภาพ ระหวา่งกลุ่ม 3 2.053 0.684   
    2.351 0.075 
ภายในกลุ่ม 151 43.961 0.291   
รวม 154 46.014    

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบปัจจยัท่ีส่งผลกระทบด้านประสิทธิภาพ จ าแนกตาม
ลักษณะงานของผู ้ตอบแบบสอบถามตามตารางท่ี  4.27 พบกว่าลักษณะงานท่ีแตกต่างส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพท่ีแตกต่างในภาพรวม ดา้นผลผลิต และ ดา้นเวลาท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 จึงไดท้ดสอบความแตกต่างรายคู่ ดว้ยวิธี LSD (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2557) ในดา้นภาพรวม 
ดา้นประสิทธิภาพผลผลิต และประสิทธิภาพดา้นเวลาซ่ึงปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.31-4.33 
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ตารางที ่4.31  แสดงค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
 ในการปฏิบติังานในภาพรวม จ าแนกตามลกัษณะงานของผูต้อบแบบสอบถามเป็นรายคู่ 

Dependent 
Variable 

(I)  
ลกัษณะงานใน

ฝ่ายผลติ 

(J)  
ลกัษณะงาน 
ในฝ่ายผลติ 

Mean 
Difference 

(I-J) 

Std. 
Error 

Sig. 

95% Confidence 
Interval 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ประสิทธิภาพ
ในภาพรวม 

ควบคุมงาน โหลดสบู่ 0.119 0.123 0.336 -0.12 0.36 
ห่อสบู่ 0.440 0.090 0.000* 0.26 0.62 
บรรจุสบู่ 0.23 0.109 0.033* 0.02 0.45 

โหลดสบู่ ควบคุมงาน -0.119 0.123 0.336 -0.36 0.12 
ห่อสบู่ 0.321 0.110 0.004* 0.10 0.54 
บรรจุสบู่ 0.115 0.126 0.365 -0.13 0.36 

ห่อสบู่ ควบคุมงาน -0.440 0.090 0.000* -0.62 -0.26 
โหลดสบู่ -0.321 0.110 0.004* -0.54 -0.10 
บรรจุสบู่ -0.206 0.094 0.030* -0.39 -0.02 

บรรจุสบู่ลงกล่อง ควบคุมงาน -0.234 0.109 0.033* -0.45 -0.02 
โหลดสบู่ -0.115 0.126 0.365 -0.36 0.13 
ห่อสบู่ 0.206 0.094 0.030* 0.02 0.39 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.31 เม่ือทดสอบความแตกต่างปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานตาม
ประสิทธิภาพในภาพรวม จ าแนกตามลกัษณะงานพบว่าลกัษณะงานแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ  านวน 3 คู่ ส าหรับลกัษณะงานห่อสบู่ 
สรุปคือ กลุ่มของพนักงานท่ีปฏิบติังานห่อสบู่จะส่งผลกระทบกบัประสิทธิภาพในภาพรวมน้อยกว่า
พนกังานท่ีควบคุมงาน พนกังานโหลดสบู่ และพนกังานท่ีบรรจุสบู่ลงกล่อง อีก 1 คู่คือกลุ่มพนกังานท่ี
บรรจุสบู่ลงกล่องจะส่งผลต่อประสิทธิภาพดา้นภาพรวมนอ้ยกวา่พนกังานควบคุมงาน 
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ตารางที ่4.32  แสดงค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ 
 ปฏิบติังานดา้นผลผลิต จ าแนกตามลกัษณะงานของผูต้อบแบบสอบถามเป็นรายคู่ 

Dependent 
Variable 

(I)  
ลกัษณะงานใน

ฝ่ายผลติ 

(J)  
ลกัษณะงาน 
ในฝ่ายผลติ 

Mean 
Difference 

(I-J) 

Std. 
Error 

Sig. 

95% Confidence 
Interval 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ประสิทธิภาพ
ดา้นผลผลิต 

ควบคุมงาน โหลดสบู่ 0.029 0.139 0.833 -0.25 0.30 
ห่อสบู่ 0.441 0.101 0.000* 0.24 0.64 
บรรจุสบู่ 0.138 0.123 0.265 -0.11 0.38 

โหลดสบู่ ควบคุมงาน -0.029 0.139 0.833 -0.30 0.25 
ห่อสบู่ 0.412 0.124 0.001* 0.17 0.66 
บรรจุสบู่ 0.108 0.142 0.449 -0.17 0.39 

ห่อสบู่ ควบคุมงาน -0.441 0.101 0.000* -0.64 -0.24 
โหลดสบู่ -0.412 0.124 0.001* -0.66 -0.17 
บรรจุสบู่ -0.303 0.106 0.005* -0.51 -0.09 

บรรจุสบู่ ควบคุมงาน -0.138 0.123 0.265 -0.38 0.11 
โหลดสบู่ -0.108 0.142 0.449 -0.39 0.17 
ห่อสบู่ 0.303 0.106 0.005* 0.09 0.51 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.32 เม่ือทดสอบความแตกต่างปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ด้านผลผลิต จ าแนกตามลักษณะงานพบว่าลักษณะงานแตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จ  านวน 3 คู่ คือ กลุ่มของพนักงานท่ี
ปฏิบติังานห่อสบู่จะส่งผลกระทบกบัประสิทธิภาพในด้านผลผลิตน้อยกว่าพนักงานท่ีควบคุมงาน 
พนกังานโหลดสบู่ และพนกังานท่ีบรรจุสบู่ลงกล่อง 
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ตารางที ่4.33  แสดงค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ 
 ปฏิบติังานดา้นเวลา จ าแนกตามลกัษณะงานของผูต้อบแบบสอบถามเป็นรายคู่ 

Dependent 
Variable 

(I)  
ลกัษณะงานใน

ฝ่ายผลติ 

(J)  
ลกัษณะงาน 
ในฝ่ายผลติ 

Mean 
Difference 

(I-J) 

Std. 
Error 

Sig. 

95% Confidence 
Interval 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ประสิทธิภาพ
ดา้นเวลา 

ควบคุมงาน โหลดสบู่ 0.062 0.197 0.754 -0.33 0.45 
ห่อสบู่ 0.587 0.143 0.000* 0.30 0.87 
บรรจุสบู่ 0.396 0.174 0.025* 0.05 0.74 

โหลดสบู่ ควบคุมงาน -0.062 0.197 0.754 -0.45 0.33 
ห่อสบู่ 0.525 0.176 0.003* 0.18 0.87 
บรรจุสบู่ 0.334 0.202 0.101 -0.07 0.73 

ห่อสบู่ ควบคุมงาน -0.587 0.143 0.000* -0.87 -0.30 
โหลดสบู่ -0.525 0.176 0.003* -0.87 -0.18 
บรรจุสบู่ -0.191 0.150 0.205 -0.49 0.11 

บรรจุสบู่ ควบคุมงาน -0.396 0.174 0.025* -0.74 -0.05 
โหลดสบู่ -0.334 0.202 0.101 -0.73 0.07 
ห่อสบู่ 0.191 0.150 0.205 -0.11 0.49 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.33 เม่ือทดสอบความแตกต่างปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ดา้นเวลา จ าแนกตามลกัษณะงานพบวา่ลกัษณะงานแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ  านวน 3 คู่ คือ กลุ่มของพนกังานท่ีปฏิบติังานห่อ
สบู่จะมีผลกระทบกบัประสิทธิภาพในดา้นเวลานอ้ยกวา่พนกังานท่ีควบคุมงานและพนกังานโหลดสบู่ 
ในขณะท่ีพนักงานท่ีท าหน้าท่ีบรรจุสบู่ลงกล่องจะมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพด้านเวลาน้อยกว่า
พนกังานท่ีควบคุมงาน 
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 สมมุติฐานท่ี 1.6 สถานภาพแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
  
ตารางที ่4.34  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ 
                    ปฏิบติังาน จ าแนกตามสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน แหล่งความแปรปรวน df SS MS F P 
ประสิทธิภาพในภาพรวม ระหวา่งกลุ่ม 2 0.423 0.211   

    0.995 0.372 
ภายในกลุ่ม 152 32.298 2.212   
รวม 154 32.721    

1. ประสิทธิภาพดา้นผลผลิต ระหวา่งกลุ่ม 2 0.626 0.313   
    1.172 0.312 
ภายในกลุ่ม 152 40.555 0.267   
รวม 154 41.180    

2. ประสิทธิภาพดา้นเวลา ระหวา่งกลุ่ม 2 0.399 0.200   
    0.377 0.686 
ภายในกลุ่ม 152 80.356 0.529   
รวม 154 80.755    

3. ประสิทธิภาพดา้นคุณภาพ ระหวา่งกลุ่ม 2 0.471 0.236   
    0.787 0.457 
ภายในกลุ่ม 152 45.543 0.300   
รวม 154 46.014    

 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบปัจจยัท่ีส่งผลกระทบด้านประสิทธิภาพ จ าแนกตาม
ลกัษณะงานของผูต้อบแบบสอบถามตามตารางท่ี 4.34 พบกวา่ในดา้นประสิทธิภาพในภาพรวมไม่มี
ความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 สมมุติฐานท่ี 1.7 ประสบการณ์แตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 
ตารางที ่4.35 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ 
                    ปฏิบติังาน จ าแนกตามประสบการณ์ของผูต้อบแบบสอบถาม 
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน แหล่งความแปรปรวน df SS MS F P 
ประสิทธิภาพในภาพรวม ระหวา่งกลุ่ม 2 1.275 0.638   

    3.082 0.049* 
ภายในกลุ่ม 152 31.445 0.207   
รวม 154 32.721    

1. ประสิทธิภาพดา้นผลผลิต ระหวา่งกลุ่ม 2 0.649 0.324   
    1.216 0.299 
ภายในกลุ่ม 152 40.532 0.267   
รวม 154 41.180    

2. ประสิทธิภาพดา้นเวลา ระหวา่งกลุ่ม 2 4.455 2.228   
    4.437 0.013* 
ภายในกลุ่ม 152 76.300 0.502   
รวม 154 80.755    

3.ประสิทธิภาพดา้นคุณภาพ ระหวา่งกลุ่ม 2 0.841 0.420   
    1.414 0.246 
ภายในกลุ่ม 152 45.173 0.297   
รวม 154 46.014    

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบปัจจยัท่ีส่งผลกระทบด้านประสิทธิภาพ จ าแนกตาม
ประสบการณ์ของผูต้อบแบบสอบถามตามตารางท่ี 4.35 พบวา่ในประสบการณ์ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อ
ภาพรวมดา้นประสิทธิภาพ และองคป์ระกอบประสิทธิภาพดา้นเวลาอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 จึงทดสอบความแตกต่างรายคู่  ด้วยวิธี  LSD (ธานินทร์ ศิลป์จารุ , 2557) ในด้านภาพรวม
ประสิทธิภาพ และองคป์ระกอบประสิทธิภาพดา้นเวลา ซ่ึงปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.36-4.37 
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ตารางที ่4.36  แสดงค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพ 
 ในการปฏิบติังานในภาพรวม จ าแนกตามประสบการณ์ของผูต้อบแบบสอบถามเป็นรายคู่ 

Dependent 

Variable 

(I) 

ประสบการณ์

ท างาน 

(ปี) 

(J) 

ประสบการณ์

ท างาน 

(ปี) 

Mean 

Difference 

(I-J) 

Std. 

Error 
Sig. 

95% Confidence 

Interval 

Lower 

Bound 

Upper 

Bound 

ประสิทธิภาพ 

ในภาพรวม 

ต ่ากวา่ 10 ปี 11-21 ปี -0.115 0.084 0.175 -0.28 0.05 

22 ปีข้ึนไป 0.521 0.266 0.052 0.00 1.05 

11-21 ปี ต ่ากวา่ 10 ปี 0.115 0.084 0.175 -0.05 0.28 

22 ปีข้ึนไป 0.636 0.273 0.021* 0.10 1.17 

22 ปีข้ึนไป ต ่ากวา่ 10 ปี -0.521 0.266 0.052 -1.05 0.00 

11-21 ปี -0.636 0.273 0.021* -1.17 -0.10 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.36 เม่ือทดสอบความแตกต่างปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ในประสิทธิภาพในภาพรวม จ าแนกตามลกัษณะงานของผูต้อบแบบสอบถาม พบวา่ประสบการณ์ของ
พนกังานในฝ่ายผลิตท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อภาพรวมประสิทธิภาพการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ  านวน 1 คู่ คือ กลุ่มของพนกังานท่ีมีประสบการณ์ระหว่าง 11-21 ปี 
จะมีผลกระทบกบัประสิทธิภาพในดา้นประสิทธิภาพมากกวา่พนกังานในฝ่ายผลิตท่ีอายุงานมากกว่า 
22 ปีข้ึนไป 
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ตารางที ่4.37  แสดงค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพ 
 ในการปฏิบติังานดา้นเวลา จ าแนกตามประสบการณ์ของผูต้อบแบบสอบถามเป็นรายคู่ 

Dependent 

Variable 

(I) 

ประสบการณ์

ท างาน 

(ปี) 

(J) 

ประสบการณ์

ท างาน 

(ปี) 

Mean 

Difference 

(I-J) 

Std. 

Error 
Sig. 

95% Confidence 

Interval 

Lower 

Bound 

Upper 

Bound 

ประสิทธิภาพ

ดา้นเวลา 

ต ่ากวา่ 10 ปี 11-21 ปี -0.133 0.132 0.313 -0.39 0.13 

22 ปีข้ึนไป 1.123 0.414 0.007* 0.30 1.94 

11-21 ปี ต ่ากวา่ 10 ปี 0.133 0.132 0.313 -0.13 0.39 

22 ปีข้ึนไป 1.256 0.424 0.004* 0.42 2.10 

22 ปีข้ึนไป ต ่ากวา่ 10 ปี -1.123 0.414 0.007* -1.94 -0.30 

11-21 ปี -1.256 0.424 0.004* -2.10 -0.42 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  จากตารางท่ี 4.37 เม่ือทดสอบความแตกต่างปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ดา้นเวลา จ าแนกตามลกัษณะงานองผูต้อบแบบสอบถาม พบวา่ประสบการณ์ของพนกังานในฝ่ายผลิต
ท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อภาพรวมประสิทธิภาพการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 จ  านวน 2 คู่ คือ กลุ่มของพนกังานท่ีมีประสบการณ์ตั้งแต่ 22 ปีข้ึนไป จะมีผลกระทบต่อ
ประสิทธิภาพในดา้นเวลานอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีประสบการณ์ต ่ากวา่ 10 ปี และพนกังานท่ีมีประสบการณ์
ระหวา่ง 11-21 ปี 
 สมมุติฐานขอ้ท่ี 2 ปัจจยัดา้นเคร่ืองจกัร ซ่ึงประกอบดว้ย (1) รุ่นของเคร่ืองจกัร (2) ชนิดของ
เคร่ืองจกัร (ระบบอตัโนมติั/ระบบก่ึงอตัโนมติั) (3) อายุของเคร่ืองจกัร และ (4) เวลาสูญเสีย ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของฝ่ายผลิต โดยใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) สถิติการ
วิเคราะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Pearson’s coefficient) เพื่อวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร
อิสระกบัตวัแปรตาม (ธานินทร์  ศิลป์จารุ, 2557)  
  สมมุติฐานท่ี 2.1 ปัจจยัด้านเคร่ืองจกัรมีความสัมพนัธ์และส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานในภาพรวม  
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ตารางที ่4.38 ผลการวเิคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของฝ่ายผลิต 

ปัจจัยทีส่่งผลกระทบ 
ภาพรวมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของฝ่ายผลติ 

 Sig. ระดับความสัมพนัธ์ ทศิทาง 
รุ่นของเคร่ืองจกัร 0.592 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
ชนิดของเคร่ืองจกัร 0.543 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
อายขุองเคร่ืองจกัร 0.655 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
เวลาสูญเสีย 0.573 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

** มีความสัมพนัธ์แบบมีนยัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 จากตารางท่ี 4.38 เม่ือทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีส่งผลกระทบในดา้นเคร่ืองจกัร
และประสิทธิภาพการปฏิบติังานในภาพรวม พบว่ามีค่าความสัมพนัธ์ปานกลางโดยอยู่ในทิศทาง
เดียวกนัทั้งหมดท่ีระดบั 0.592 ส าหรับรุ่นของเคร่ืองจกัร ระดบั 0.543 ส าหรับชนิดของเคร่ืองจกัร ระดบั 
0.655 ส าหรับอายุของเคร่ืองจกัร และ ระดบั 0.573 ส าหรับเวลาสูญเสีย โดยทั้งหมดมีความสัมพนัธ์อยู่
ในระดบัความเป็นนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.000 เม่ือค่าความสัมพนัธ์อยูร่ะหวา่งค่าท่ีก าหนดคือ 0.50-0.70  
(ระดับปานกลาง) สรุปได้ว่าในด้านภาพรวมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของฝ่ายผลิตปัจจัยด้าน
เคร่ืองจกัรมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของฝ่ายผลิตในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
  สมมุติฐานท่ี 2.2 ปัจจยัด้านเคร่ืองจกัรมีความสัมพนัธ์และส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานในดา้นผลผลิต 
  
ตารางที ่4.39 ผลการวเิคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของฝ่ายผลิตดา้นผลผลิต 

ปัจจัยทีส่่งผลกระทบ 
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านผลผลติ 

 Sig. ระดับความสัมพนัธ์ ทศิทาง 
รุ่นของเคร่ืองจกัร 0.422 0.000** ต ่า เดียวกนั 
ชนิดของเคร่ืองจกัร 0.448 0.000** ต ่า เดียวกนั 
อายขุองเคร่ืองจกัร 0.511 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
เวลาสูญเสีย 0.395 0.000** ต ่า เดียวกนั 

**มีความสัมพนัธ์แบบมีนยัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 จากตารางท่ี 4.39 เม่ือทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีส่งผลกระทบในดา้นเคร่ืองจกัร
และประสิทธิภาพการปฏิบติังานในดา้นผลผลิต พบวา่มีค่าความสัมพนัธ์ปานกลางและต ่าโดยอยูใ่น
ทิศทางเดียวกันทั้ งหมด โดยความสัมพันธ์ระดับต ่ าประกอบด้วย ระดับ 0.422 ส าหรับรุ่นของ



101 
 

เคร่ืองจกัร ระดบั 0.448 และ ระดบั 0.395 ส าหรับเวลาสูญเสีย ในขณะท่ีอายุของเคร่ืองจกัรมีระดบั
ความสัมพันธ์ปานกลางอยู่ในระดับท่ี 0.511 โดยทั้ งหมดมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับความเป็น
นัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.000  เม่ือค่าความสัมพนัธ์อยู่ระหว่างค่าท่ีก าหนดคือ 0.50-0.70  (ระดับปาน
กลาง) และ 0.30-0.50 (ระดบัต ่า) สรุปไดว้า่ปัจจยัดา้นเคร่ืองจกัรมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของฝ่ายผลิตในด้านผลผลิตในระดับต ่าส าหรับปัจจยัด้านรุ่นของเคร่ืองจกัร ชนิดของ
เคร่ืองจกัร เวลาสูญเสีย และอายุของเคร่ืองจกัรมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานด้าน
ผลผลิตในระดบัปานกลาง 
 สมมุติฐานท่ี 2.3 ปัจจยัด้านเคร่ืองจกัรมีความสัมพนัธ์และส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานดา้นเวลา 
 
ตารางที ่4.40  ผลการวเิคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของฝ่ายผลิตดา้นเวลา 

ปัจจัยทีส่่งผลกระทบ 
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านเวลา 

 Sig. ระดับความสัมพนัธ์ ทศิทาง 
รุ่นของเคร่ืองจกัร 0.520 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
ชนิดของเคร่ืองจกัร 0.426 0.000** ต ่า เดียวกนั 
อายขุองเคร่ืองจกัร 0.589 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
เวลาสูญเสีย 0.428 0.000** ต ่า เดียวกนั 

**มีความสัมพนัธ์แบบมีนยัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 จากตารางท่ี 4.40 เม่ือทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีส่งผลกระทบในดา้นเคร่ืองจกัร
และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในด้านเวลา พบว่ามีค่าควมสัมพนัธ์ปานกลางและต ่าโดยอยู่ใน
ทิศทางเดียวกันทั้ งหมดท่ีระดับ 0.520 ส าหรับรุ่นของเคร่ืองจักร ระดับ 0.426 ส าหรับชนิดของ
เคร่ืองจกัร ระดบั 0.589 ส าหรับอายขุองเคร่ืองจกัร และ ระดบั 0.428 ส าหรับเวลาสูญเสีย  โดยทั้งหมด
มีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัความเป็นนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.000  เม่ือค่าความสัมพนัธ์อยูร่ะหวา่งค่าท่ี
ก าหนดคือ 0.50-0.70  (ระดบัปานกลาง) และ 0.30-0.50 (ระดบัต ่า) สรุปไดว้่าปัจจยัดา้นเคร่ืองจกัรมี
ความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของฝ่ายผลิตในดา้นเวลาในระดบัปานกลางส าหรับรุ่น
และอายขุองเคร่ืองจกัร และมีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่าส าหรับชนิดของเคร่ืองจกัรและเวลาสูญเสีย 
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  สมมุติฐานท่ี 2.4 ปัจจยัดา้นเคร่ืองจกัรมีความสัมพนัธ์และส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานในดา้นคุณภาพ 
 
ตารางที ่4.41 ผลการวเิคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของฝ่ายผลิตดา้นคุณภาพ 

ปัจจัยทีส่่งผลกระทบ 
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านคุณภาพ 

 Sig. ระดับความสัมพนัธ์ ทศิทาง 
รุ่นของเคร่ืองจกัร 0.410 0.000** ต ่า เดียวกนั 
ชนิดของเคร่ืองจกัร 0.384 0.000** ต ่า เดียวกนั 
อายขุองเคร่ืองจกัร 0.394 0.000** ต ่า เดียวกนั 
เวลาสูญเสีย 0.511 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

**มีความสัมพนัธ์แบบมีนยัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 จากตารางท่ี 4.41 เม่ือทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีส่งผลกระทบในดา้นเคร่ืองจกัร
และประสิทธิภาพการปฏิบติังานในดา้นคุณภาพ พบค่าระดบัสัมพนัธ์ในระดบัต ่าและปานกลางโดยอยู่
ในทิศทางเดียวกันทั้งหมด ท่ีระดบั 0.410 ส าหรับรุ่นของเคร่ืองจกัร ระดบั 0.384 ส าหรับชนิดของ
เคร่ืองจกัร และระดบั 0.394 ส าหรับอายุของเคร่ืองจกัร โดยส าหรับเวลาสูญเสียมีระดบัความสัมพนัธ์
ปานกลางท่ีระดบั 0.511 โดยทั้งหมดมีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัความเป็นนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.000  
เม่ือค่าความสัมพนัธ์อยูร่ะหวา่งค่าท่ีก าหนดคือ 0.30-0.50 (ระดบัต ่า) และ 0.50-0.70 (ระดบัปานกลาง) 
สรุปไดว้่าปัจจยัดา้นเคร่ืองจกัรมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของฝ่ายผลิตในด้าน
คุณภาพในระดบัต ่าในปัจจยัรุ่นของเคร่ืองจกัร ชนิดของเคร่ืองจกัรและอายุของเคร่ืองจกัร ส่วนเวลา
สูญเสียมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 สมมุติฐานขอ้ท่ี 3 ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ า ซ่ึงประกอบดว้ย (1) ภาวะผูน้ าดา้นการช้ีน า (2) ภาวะ
ผูน้ าด้านการผลกัดนั (3) ภาวะผูน้ าด้านการควบคุมอารมณ์ และ (4) ภาวะผูน้ าด้านความสัมพนัธ์กบั
ผูใ้ต้บังคับบัญชา ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของฝ่ายผลิต โดยใช้สถิติเชิงอนุมาน 
(Inferential Statistic) โดยใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) สถิติการวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (Pearson’s coefficient) เพื่อวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตาม 
(ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2557)  
  สมมุติฐานท่ี 3.1 ปัจจยัด้านภาวะผูน้ ามีความสัมพนัธ์และส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานในภาพรวม 
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ตารางที ่4.42 ผลการวเิคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของฝ่ายผลิตดา้นภาวะผูน้ า 

ปัจจัยทีส่่งผลกระทบ 
ภาพรวมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

 Sig. ระดับความสัมพนัธ์ ทศิทาง 
ภาวะผูน้ าดา้นการช้ีน า 0.698 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
ภาวะผูน้ าดา้นการผลกัดนั 0.601 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
ภาวะผูน้ าดา้นการควบคุมอารมณ์ 0.601 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
ภาวะผูน้ าดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 0.682 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
**มีความสัมพนัธ์แบบมีนยัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 จากตารางท่ี 4.42 เม่ือทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีส่งผลกระทบในดา้นภาวะผูน้ า
และประสิทธิภาพการปฏิบติังานในภาพรวม พบวา่มีค่าความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง โดยอยู่ใน
ทิศทางเดียวกนัทั้งหมด ท่ีระดบั 0.698 ส าหรับภาวะผูน้ าดา้นการช้ีน า ระดบั 0.601 ส าหรับภาวะผูน้ า
ด้านการผลกัดนั ระดับ 0.601 ส าหรับภาวะผูน้ าด้านการควบคุมอารมณ์ และ ระดบั 0.682 ส าหรับ
ภาวะผูน้ าดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  โดยทั้งหมดมีความสัมพนัธ์อยู่ในระดบัความเป็น
นยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.000 เม่ือค่าความสัมพนัธ์อยูร่ะหวา่งค่าท่ีก าหนดคือ 0.50-0.70 (ระดบัปานกลาง) 
สรุปได้ว่าภาวะผูน้ ามีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของฝ่ายผลิตในภาพรวมอยู่ใน
ระดบัปานกลาง 
  สมมุติฐานท่ี 3.2 ปัจจยัด้านภาวะผูน้ ามีความสัมพนัธ์และส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานในดา้นผลผลิต 
 
ตารางที ่4.43 ผลการวเิคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของฝ่ายผลิตดา้นผลผลิต 

ปัจจัยทีส่่งผลกระทบ 
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในด้านผลผลติ 

 Sig. ระดับความสัมพนัธ์ ทศิทาง 
ภาวะผูน้ าดา้นการช้ีน า 0.476 0.000** ต ่า เดียวกนั 
ภาวะผูน้ าดา้นการผลกัดนั 0.321 0.000** ต ่า เดียวกนั 
ภาวะผูน้ าดา้นการควบคุมอารมณ์ 0.371 0.000** ต ่า เดียวกนั 
ภาวะผูน้ าดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 0.428 0.000** ต ่า เดียวกนั 
**มีความสัมพนัธ์แบบมีนยัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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 จากตารางท่ี 4.43 เม่ือทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีส่งผลกระทบในดา้นภาวะผูน้ า
และประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นผลผลิต พบค่าความสัมพนัธ์ระดบัต ่า โดยอยูใ่นทิศทางเดียวกนั
ทั้งหมด ท่ีระดบั 0.476 ส าหรับภาวะผูน้ าดา้นการช้ีน า ระดบั 0.321 ส าหรับภาวะผูน้ าดา้นการผลกัดนั 
ระดับ 0.371 ส าหรับภาวะผูน้ าด้านการควบคุมอารมณ์ และ ระดับ 0.428 ส าหรับภาวะผูน้ าด้าน
ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยทั้งหมดมีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัความเป็นนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ี 0.000 เม่ือค่าความสัมพนัธ์อยูร่ะหวา่งค่าท่ีก าหนดคือ  0.30-0.50 (ระดบัปานกลาง) สรุปไดว้่าภาวะ
ผูน้ ามีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของฝ่ายผลิตในดา้นผลผลิตอยูใ่นระดบัต ่า 
 สมมุติฐานท่ี 3.3 ปัจจยัด้านภาวะผูน้ ามีความสัมพนัธ์และส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานในดา้นเวลา 
 
ตารางที ่4.44 ผลการวเิคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของฝ่ายผลิตดา้นเวลา 

ปัจจัยทีส่่งผลกระทบ 
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในด้านเวลา 

 Sig. ระดับความสัมพนัธ์ ทศิทาง 
ภาวะผูน้ าดา้นการช้ีน า 0.578 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
ภาวะผูน้ าดา้นการผลกัดนั 0.494 0.000** ต ่า เดียวกนั 
ภาวะผูน้ าดา้นการควบคุมอารมณ์ 0.486 0.000** ต ่า เดียวกนั 
ภาวะผูน้ าดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 0.652 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
**มีความสัมพนัธ์แบบมีนยัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 จากตารางท่ี 4.44 เม่ือทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัท่ีส่งผลกระทบในดา้นภาวะผูน้ า
และประสิทธิภาพการปฏิบติังานด้านเวลา พบค่าความสัมพนัธ์ปานกลางและต ่า โดยอยู่ในทิศทาง
เดียวกนัทั้งหมด โดยปัจจยัท่ีมีระดบัความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลางไดแ้ก่ ท่ีระดบั 0.578 ส าหรับภาวะ
ผูน้ าดา้นการช้ีน า และ ระดบั 0.652 ส าหรับภาวะผูน้ าดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ส่วนดา้นท่ี
มีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัต ่า ไดแ้ก่ ระดบั 0.494 ส าหรับภาวะผูน้ าดา้นการผลกัดนั และ ระดบั 0.486 
ส าหรับภาวะผูน้ าด้านการควบคุมอารมณ์ และ โดยทั้ งหมดมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับความเป็น
นยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.000 เม่ือค่าความสัมพนัธ์อยูร่ะหวา่งค่าท่ีก าหนดคือ  0.50-0.70 (ระดบัปานกลาง) 
และ 0.30-0.50 (ระดบัต ่า) สรุปไดว้่าภาวะผูน้ ามีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของฝ่าย
ผลิตในด้านเวลาในระดับปานกลางในด้านการช้ีน าและความสัมพันธ์กับผูใ้ต้บังคับบัญชาและ           
มีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัต ่าส าหรับภาวะผูน้ าดา้นการผลกัดนัและการควบคุมอารมณ์ 
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 สมมุติฐานท่ี 3.4 ปัจจยัด้านภาวะผูน้ ามีความสัมพนัธ์และส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานในดา้นคุณภาพ 
 
ตารางที ่4.45 ผลการวเิคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของฝ่ายผลิตดา้นคุณภาพ 

ปัจจัยทีส่่งผลกระทบ 
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในด้านคุณภาพ 

 Sig. ระดับความสัมพนัธ์ ทศิทาง 
ภาวะผูน้ าดา้นการช้ีน า 0.551 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
ภาวะผูน้ าดา้นการผลกัดนั 0.564 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
ภาวะผูน้ าดา้นการควบคุมอารมณ์ 0.524 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
ภาวะผูน้ าดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 0.456 0.000** ต ่า เดียวกนั 
**มีความสัมพนัธ์แบบมีนยัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 จากตารางท่ี 4.45 เม่ือทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีส่งผลกระทบในดา้นภาวะผูน้ า
และประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นคุณภาพ พบค่าความสัมพนัธ์ปานกลางและต ่า โดยอยูใ่นทิศทาง
เดียวกนัทั้งหมด โดยภาวะผูน้ าท่ีอยูน่ระดบัปานกลางคือ ท่ีระดบั 0.551 ส าหรับภาวะผูน้ าดา้นการช้ีน า 
ระดบั 0.564 ส าหรับภาวะผูน้ าดา้นการผลกัดนั ระดบั 0.524 ส าหรับภาวะผูน้ าดา้นการควบคุมอารมณ์ 
ส่วนภาวะผูน้ าดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่าท่ีระดบั 0.456 โดย
ทั้งหมดมีความสัมพนัธ์อยู่ในระดับความเป็นนัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.000  เม่ือค่าความสัมพนัธ์อยู่
ระหวา่งค่าท่ีก าหนดคือ  0.50-0.70 (ระดบัปานกลาง) และ 0.30-0.50 (ระดบัต ่า) สรุปไดว้า่ภาวะผูน้ าท่ี
มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของฝ่ายผลิตในดา้นคุณภาพในระดบัปานกลางคือดา้น
การช้ีน า การผลกัดนั และการควบคุมอารมณ์ ส่วนภาวะผูน้ าท่ีมีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่าคือภาวะผูน้ า
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
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 6. สรุปวธีิการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 
ตารางที ่4.46  แสดงผลสรุปการทดสอบสมมุติฐานท่ี 1 ปัจจยัดา้นบุคลากร ซ่ึงประกอบดว้ย (1) เพศ  
                       (2) อาย ุ(3) การศึกษา (4) รายได ้(5) ลกัษณะงาน (6) สถานะภาพ และ (7) ประสบการณ์ 
                       ท างาน มีผลกระทบต่อประสิทธิภาพของการปฏิบติังานดา้นผลิต 

 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในฝ่ายผลติ 

ปัจจัยส่วนบุคคล ภาพรวมทุกด้าน ด้านผลผลติ ด้านเวลา ด้านคุณภาพ 
เพศ   - - 
อาย ุ - - - - 
ระดบัการศึกษา     

รายไดต่้อเดือน     

ลกัษณะงาน    - 
สถานภาพ - - - - 
ประสบการณ์ท างาน  -   

 หมายถึง ความแตกต่างส่งผลต่อประสิทธิภาพอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
-    หมายถึง ความแตกต่างไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางที ่4.47  แสดงผลสรุปการทดสอบสมมุติฐานท่ี 2 ปัจจยัดา้นเคร่ืองจกัร ซ่ึงประกอบดว้ย 
                       รุ่นของเคร่ืองจกัร ชนิดของเคร่ืองจกัร อายกุารใชง้านของเคร่ืองจกัร และ  
 เวลาท่ีสูญเสีย มีผลต่อกระทบประสิทธิภาพของการปฏิบติังานดา้นผลิต 
 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในฝ่ายผลติ 

ปัจจัยด้านเคร่ืองจักร ภาพรวมทุกด้าน ด้านผลผลติ ด้านเวลา ด้านคุณภาพ 
รุ่นของเคร่ืองจกัร ปานกลาง ต ่า ปานกลาง ต ่า 
ชนิดของเคร่ืองจกัร ปานกลาง ต ่า ต ่า ต ่า 
อายขุองเคร่ืองจกัร ปานกลาง ปานกลาง ปานกลาง ต ่า 
เวลาสูญเสีย ปานกลาง ต ่า ต ่า ปานกลาง 

*ความสัมพนัธ์ทั้งหมดเป็นเชิงบวกและไปในทิศทางเดียวกนั 
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ตารางที ่4.48  แสดงผลสรุปการทดสอบสมมุติฐานท่ี 3 ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ า ประกอบดว้ย 
                      การช้ีน า การผลกัดนั การควบคุมอารมณ์ และ ความสัมพนัธ์ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
                       มีผลต่อประสิทธิภาพของการปฏิบติังานดา้นผลิต 
 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในฝ่ายผลติ 

ปัจจัยด้านภาวะผู้น า ภาพรวมทุกด้าน ด้านผลผลติ ด้านเวลา ด้านคุณภาพ 
ดา้นการช้ีน า ปานกลาง ต ่า ปานกลาง ปานกลาง 
ดา้นการผลกัดนั ปานกลาง ต ่า ต ่า ปานกลาง 
ดา้นการควบคุมอารมณ์ ปานกลาง ต ่า ต ่า ปานกลาง 
ดา้นความสัมพนัธ์ ปานกลาง ต ่า ปานกลาง ต ่า 
*ความสัมพนัธ์ทั้งหมดเป็นเชิงบวกและไปในทิศทางเดียวกนั 
 เม่ือได้วิเคราะห์ผลจากแบบสอบถามแล้วผู ้ศึกษาจะน าข้อมูลดังกล่าวมาสรุปการวิจัย 
อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะในบทต่อไป 
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บทที ่5 
สรุปผลการวจิยั การอภปิรายผลและข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานฝ่ายผลิต บริษทั พีแซท 
คสัสัน ประเทศไทย จ ากดั มีวตัถุประสงคเ์พื่อมุ่งเนน้คน้หาปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพเพื่อ
การปรับปรุง โดยอาศยัการศึกษาตวัแปรตน้ประกอบดว้ย ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นเคร่ือง ปัจจยั
ดา้นภาวะผูน้ า โดยในการวิจยัในคร้ังน้ีกลุ่มประชากรตวัอยา่งคือพนกังานท่ีปฏิบติัในฝ่ายผลิต จ านวน 
155 ท่าน โดยสรุปผลการศึกษาไดด้งัน้ี 
 

5.1 สรุปผลการวจิัย 
 ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านบุคลากรซ่ึงเป็นพนักงานท่ีปฏิบัติงานในฝ่ายผลิต 
บริษทั พีแซท คสัสัน ประเทศไทย จ ากดั โดยจากการศึกษาพบว่าพนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
จ านวน 93 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 60 และเพศชายจ านวน 62 ท่านคิดเป็นร้อยละ 40 ในดา้นอายุพบกว่า 
พนกังานส่วนใหญ่มีอายุเท่ากนัคือระหวา่ง 18-29 ปี จ  านวน 66 ท่าน อายุระหวา่ง 30-41 ปี จ  านวน 66 
ท่าน ท่ีเหลือเป็นพนกังานท่ีอายุ 42 ปีข้ึน โดยมีร้อยละ 42.60 และ 14.80 ตามล าดบั ส าหรับดา้นระดบั
การศึกษาพนกังานส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาคือต ่ากวา่ปริญญาตรี มีจ  านวน 130 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 
83.90 ต่อมาคือระดบัปริญญาตรีมีจ านวน 19 ท่านคิดเป็นร้อยละ 12.30 และสูงกวา่ระดบัปริญญาตรี 6 
ท่าน คิดเป็นร้อยละ 3.90 ตามล าดบั ในดา้นรายไดต่้อเดือนพบว่าพนกังานส่วนใหญ่มีรายต่อเดือนท่ี 
7,500-12,900 บาท จ านวน 109 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 70.30 ท่ีเหลือเป็นพนักงานท่ีมีรายได้ระหว่าง 
12,901-18,300 จ านวน 18 ท่านและมากกว่า 18,300 ข้ึนไปจ านวน 28 ท่าน คิดเป็นสัดส่วนร้อยละท่ี 
11.60 และ ร้อยละ 18 ตามล าดบั ในดา้นของลกัษณะงาน พนกังานส่วนใหญ่ท่ีปฏิบติังานในฝ่ายผลิต 
เป็นพนกังานห่อสบู่ จ  านวน 74 ท่านหรือคิดเป็นร้อยละ 47.70 ในขณะท่ีพนกังานควบคุมงานมีจ านวน 
33 ท่านคิดเป็นร้อยละ 21.30 พนักงานบรรจุสบู่ลงกล่อง จ านวน 29 ท่านคิดเป็นร้อยละ 18.70 และ
พนักงานโหลดสบู่มีจ  านวนน้อยท่ีสุดคือ 19 ท่านคิดเป็นร้อยละ 12.30 ต่อมาคือผลด้านสถานภาพ
พบวา่พนกังานในฝ่ายผลิตส่วนใหญ่มีสถานะโสด จ านวน 104 ท่าน หรือคิดเป็นร้อยละ 67.10 ในขณะ
ท่ีสถานะสมรมมีจ านวน 41 ท่านคิดเป็นร้อยละ 41 และหยา่ร้างมีจ านวนนอ้ยท่ีสุดคือ 10 ท่านคิดเป็น 
ร้อยละ 6.50 ดา้นสุดทา้ยคือประสบการณ์ท างาน พบกวา่พนกังานในฝ่ายผลิตส่วนใหญ่มีประสบการณ์
ท างานต ่ากว่า 10 ปี มีจ  านวน 113 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 72.90 ถัดมาเป็นพนักงานท่ีมีประสบการณ์
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ระหวา่ง 11-21 ปี มีทั้งหมด 30 ท่านคิดเป็นร้อยละ 25.20 และพนกังานท่ีอายงุาน 22 ปีข้ึนไปมีจ านวน 3 
ท่านหรือร้อยละ 1.90 
 ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อคิดเห็นของพนักงานในฝ่ายผลิตเก่ียวกบัเคร่ืองจกัรท่ีส่งผล
กระทบต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในภาพรวมพบวา่พนกังานมีขอ้คิดเห็นดว้ยมากและเช่ือว่า
เคร่ืองจกัรมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน โดยมีค่าเฉล่ียรวมอยู่ท่ี 3.96 โดยพนกังานส่วนใหญ่
เห็นด้วยว่าชนิดของเคร่ืองจกัร หากเป็นเคร่ืองจกัรระบบก่ึงอตัโนมติั หรือระบบอตัโนมติัจะส่งผล
กระทบต่อประสิทธิภาพในดา้นผลผลิตในระดบัมาก โดยคิดเป็นค่าเฉล่ียไดท่ี้ 3.97  
 ทั้งน้ีเคร่ืองจกัรท่ีใชอ้ยูใ่นปัจจุบนั เป็นเคร่ืองจกัรท่ีน าเขา้จากต่างประเทศโดยใชม้าตรฐาน
การผลิตท่ีสอดคลอ้งกบัเกณฑ์ของวตัถุดิบ ดงันั้นหากมีการปรับเคร่ืองจกัรให้เป็นระบบอตัโนมติัอาจ
ส่งผลต่อความสูญเสียท่ีกระทบเวลาสูญเสียท่ีเกิดข้ึน  
 ส่วนที่ 3 ผลวิเคราะห์ขอ้คิดเห็นของพนกังานในฝ่ายผลิตเก่ียวกบัภาวะผูน้ าท่ีส่งผลกระทบ
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ในภาพรวมพนักงานในฝ่ายผลิตมีความเห็นว่าส่งผลกระทบต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานมาก โดยคิดเป็นค่าเฉล่ียรวมได ้3.80 ส่วนหัวขอ้ย่อยท่ีพนกังานคิดว่ามี
ผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากท่ีสุดคือด้านการผลกัดันโดยมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.89 
หมายถึงพนกังานส่วนใหญ่ตอ้งการแรงผลกัดนัเพื่อใหเ้กิดการมีส่วนร่วมเพื่อใหง้านท่ีไดรั้บมอบหมาย
ประสบความส าเร็จ และพนักงานในฝ่ายผลิตส่วนใหญ่ต่างมีความพยายามอย่างเต็มท่ีเพื่องานท่ีรับ
มอบหมายบรรลุถึงเป้าหมายท่ีวางไว ้รองลงมาคือภาวะผูน้ าดา้นการควบคุมอารมณ์ มีค่าเฉล่ียท่ี 3.72 
พนกังานส่วนใหญ่เห็นดว้ยวา่ผูบ้งัคบับญัชาควรน าทกัษะดา้นมนุษยสัมพนัธ์มาใชใ้นการแกไ้ขปัญหา 
และตอ้งการให้ผูบ้งัคบับญัชามีการส่ือสารอย่างใกลชิ้ด และตอ้งการให้ผูบ้งัคบับญัชามมองเห็นใน
ความส าคญัของพนกังานท่ีปฏิบติังาน 
 ส่วนที่ 4 ผลวเิคราะห์ขอ้คิดเห็นของพนกังานฝ่ยผลิตเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
พนกังานส่วนใหญ่เห็นวา่ประสิทธิภาพดา้นคุณภาพมีความส าคญัโดยมีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.02 รองลงมาคือ
ประสิทธิภาพท่ีเก่ียวขอ้งกบัผลผลิต มีค่าเฉล่ียที 3.86 และดา้นประสิทธิภาพดา้นเวลาอยูล่  าดบัสุดทา้ย
คือมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.67 จากขอ้คิดเห็นน้ีจะเห็นว่าพนกังานฝ่ายผลิต ให้ความส าคญักบัคุณภาพมาเป็น
อนัดบัแรก โดยสินคา้ท่ีผลิตไดจ้ะตอ้งผ่านเกณฑ์มาตรฐานท่ีไดก้ าหนดไวเ้น่ืองจากเป็นสินคา้ท่ีตอ้ง
ส่งออกไปยงัต่างประเทศด้วย ต่อมาคือปริมาณท่ีจะผลิตให้ได้ตามแผน เพื่อให้ไปถึงเป้าหมายตาม
แผนการผลิตโดยให้เกิดค่าใช้จ่ายแรงงานจากการท างานล่วงเวลาให้น้อยท่ีสุด ส าหรับเวลานั้ น
เน่ืองจากเคร่ืองจกัรท่ีใช้ในการผลิตเป็นเคร่ืองจกัรท่ีมีการปรับเคร่ืองจกัรให้สอดคล้องกบัเวลาและ
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คุณภาพของสินคา้ ดงันั้นหากเคร่ืองจกัรมีความเร็วในการผลิตท่ีมากเกินไปอาจส่งผลต่อให้ผลผลิต
สูงข้ึนแต่อาจกระทบต่อคุณภาพของสบู่ท่ีผลิตได ้
 ส่วนที ่5 การทดสอบสมมุติฐาน 
 สมมุติฐานที่ 1 ปัจจยัด้านบุคลากร ซ่ึงประกอบด้วย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายได้ต่อ
เดือน ลักษณะงาน สถานภาพ และประสบการณ์ท างานมีความแตกต่างและส่งผลกระทบต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานฝ่ายผลิต 
 จากผลการวเิคราะห์พบวา่ เพศท่ีแตกต่างกนั ผลกระทบต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
ฝ่ายผลิตในภาพรวม และในดา้นผลผลิต โดยเพศชายจะส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพมากกว่าเพศ
หญิงซ่ึงในส่วนน้ี ผูศึ้กษามีความเห็นวา่เน่ืองจากงานในฝ่ายผลิตเป็นงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัเคร่ืองจกัรเป็น
ส่วนประกอบในการปฏิบติังาน ดงันั้นเพศชายอาจเป็นเพศท่ีมีความถนดัในการแกไ้ขปัญหาเพื่อให้
เกิดประสิทธิภาพในดา้นผลผลิตใหไ้ดต้ามเป้าหมาย 
 ในหวัขอ้อายุท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อกระทบต่อประสิทธิภาพการผลิตท่ีต่างกนั ในภาพรวม
และองคป์ระกอบทั้งสามดา้น ไม่พบความแตกต่างท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 
ผูศึ้กษามีความเห็นวา่เน่ืองจากพนกังานส่วนใหญ่ท่ีปฏิบติังานในฝ่ายผลิตอยูใ่นวยัท างานและมีอายุท่ี
ไล่เล่ียกนั  
 ในหัวข้อระดบัการศึกษา พบความแตกต่างระหว่างระดบัการศึกษาต่อประสิทธิภาพใน
ภาพรวมประสิทธิภาพ โดยมีความแตกต่างระหวา่งพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี และ
พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี และสูงกวา่ปริญญาตรี โดยพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากวา่
ปริญญาตรีจะส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพน้อยกว่าพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาอ่ืน  ส่วนใน
องคป์ระกอบดา้นผลผลิต พบความแตกต่างท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพระหวา่งพนกังานท่ีมีการศึกษาต ่า
กว่าปริญญาตรีและพนักงานท่ีมีการศึกษาในระดบัปริญญาตรี ในส่วนน้ีผูศึ้กษาเห็นว่าพนักงานท่ี
ระดบัการศึกษาสูงจะสามารถใชค้วามรู้จากการศึกษาเขา้มาประยุกตใ์ชก้บังานท่ีท า มากกวา่พนกังาน
ท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรีท่ีตอ้งอาศยัการเรียนรู้จดจ าจากประสบการณ์ท างานเท่านั้น ใน
องค์ประกอบด้านคุณภาพพบว่าพนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีเป็นกลุ่มท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพดา้นคุณภาพมากท่ีสุด ทั้งน้ีเน่ืองจากพนกังานมีการศึกษาท่ีสูงกวา่ปริญญาตรี ส่วนใหญ่
เป็นผูบ้ริหารทั้ งระดับต้นและกลาง และต้องสังเกตุและมองหาจุดเส่ียงท่ีก่อให้เกิดสินค้าท่ีไม่ได้
คุณภาพ เม่ือเทียบกบัพนกังานระดบัอ่ืน ๆ ท่ีอาจมุ่งเนน้ท่ีผลผลิตเป็นส าคญัและอาจมองประเด็นดา้น
คุณภาพแตกต่างกบัพนกังานท่ีมีการศึกษาระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี 
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 ในหัวขอ้รายไดท่ี้แตกต่างส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั พบ
ความแตกต่างท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพทั้งภาพรวมและองค์ประกอบทั้งสามด้าน โดยพนักงานท่ีมี
รายไดต่้อเดือนท่ีอยูร่ะหวา่ง 7,500-12,900 จะมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพน้อยกวา่พนกังานท่ีมีรายได้
ต่อเดือน 23,701 บาทข้ึนไป เม่ือดูในองคป์ระกอบทั้งสามดา้น พบวา่ประสิทธิภาพท่ีส่งผลกระทบคือ
ในดา้นผลผลิต ดา้นเวลา และคุณภาพ ในส่วนน้ีผูศึ้กษาเห็นวา่ รายไดท่ี้ส่งผลกระทบกบัประสิทธิภาพ
อาจไม่ได้เกิดจากการรายได้ท่ีมาจากเงินเดือนประจ าเพียงอย่างเดียว แต่อาจรวมถึงค่าล่วงเวลาท่ี
พนักงานจะไดจ้ากแผนการผลิตท่ีเพิ่มข้ึน คือหากในเดือนใดเดือนหน่ึง ลูกคา้มีความตอ้งการสินคา้
เพิ่มข้ึน รายจ่ายของบริษทัฯ ในดา้นของค่าล่วงเวลาของพนกังานในฝ่ายผลิตก็จะเพิ่มข้ึน และส่งผลให้
รายได้ต่อเดือนของพนกังานในฝ่ายผลิตเพิ่มข้ึนดว้ย ดงันั้น หากยอ้นกลบัไปอา้งอิงกบัทฤษฏีทีได้มี
การทบทวนก่อนหนา้ จะพบวา่ประสิทธิภาพส่วนหน่ึงจะมาจากความเตม็ใจในการปฏิบติังานและการ
ท่ีได้เงินเดือนเพียงพอต่อการเล้ียงชีพหรือมากกว่า (Barber, 1972) ดังน้ีทฤษฏีในข้อน้ีจึงสามารถ
พิสูจน์ไดว้า่รายไดต่้อเดือนมีความเก่ียวขอ้งต่อประสิทธิภาพในการท างานจริง 
 ในหวัขอ้ลกัษณะงานท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัจาก
การวิเคราะห์ พบความแตกต่างท่ีมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการผลิตในภาพรวม และ
องค์ประกอบในดา้นผลผลิต ดา้นเวลาอย่างมีนยัส าคญั โดยประสิทธิภาพในภาพรวมพบว่าลกัษณะ
งานท่ีมีความแตกต่างและมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพการผลิตคืองานโหลดสบู่ ซ่ึงมีความแตกต่าง
และส่งผลต่อประสิทธิภาพนอ้ยกวา่งานควบคุมงาน โหลดสบู่ และบรรจุสบู่ลงกล่อง ในองคป์ระกอบ
ดา้นผลผลิตพบว่างานห่อสบู่มีความแตกต่างและส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพมากกวา่งานควบคุม
งาน งานโหลดสบู่และงานบรรจุสบู่ลงกล่อง ในองค์ประกอบด้านเวลาพบกว่างานห่อสบู่มีความ
แตกต่างและส่งผลต่อประสิทธิภาพนอ้ยกวา่งานควบคุมงานและงานโหลดสบู่ ในขณะท่ีงานบรรจุสบู่
ลงกล่องมีความแตกต่างและส่งผลกระทบน้อยกวา่งานควบคุมงาน ในหวัขอ้น้ีผูศึ้กษามีความเห็นว่า 
พนกังานท่ีปฏิบติังานห่อสบู่ตอ้งอาศยัความเคยชินและประสบการณ์ เพื่อให้สบู่ท่ีห่อกอ้นแลว้ส่งมอบ
ไปยงัขั้นตอนต่อไป ซ่ึงเป็นงานลกัษณะประจ าและท าซ ้ า ๆ แมบ้างคร้ังจะกลายเป็นคอขวด และส่งผล
กระทบต่อผลผลิต ในขณะท่ีงานบรรจุสบู่ลงกล่องก็เป็นอีกขั้นตอนหน่ึงท่ีมีผลกระทบในดา้นผลผลิต 
แต่ผูศึ้กษามีความเห็นวา่ทั้งสองลกัษณะงานเป็นงานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในระดบัต ่า และสามารถ
ปรับเปล่ียนโดยใชเ้คร่ืองจกัรเพื่อใหเ้พิ่มประสิทธิภาพได ้
 ในหัวขอ้สถานภาพแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั จากการ
วิเคราะห์สรุปว่าไม่พบความมีนยัส าคญัทั้งในภาพรวมและในขอ้ยอ่ย ทั้งน้ีไม่วา่จะพนกังานฝ่ายผลิต
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ไม่ว่าจะอยู่ในสถานภาพ โสด สมรส หรือ หย่าร้าง มิได้ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานแต่อยา่งใด  
 ในหวัขอ้สุดทา้ย คือ ประสบการณ์แตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานท่ีแตกต่างกนั 
ส าหรับหัวขอ้น้ีจากผลการวิเคราะห์พบความแตกต่างในภาพรวมประสิทธิภาพ และองค์ประกอบ  
ด้านเวลา โดยในภาพรวมพบว่า พนักงานท่ีมีอายุงาน 22 ปีข้ึนไปมีความแตกต่างและส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพน้อยกว่าพนักงานท่ีมีประสบการณ์ระหว่าง 11-21 ปี ในองค์ประกอบดา้นเวลา พบว่า
พนกังานท่ีมีประสบการณ์ 22 ปีข้ึนไปมีความแตกต่างและส่งผลต่อประสิทธิภาพนอ้ยกวา่พนกังานท่ีมี
ประสบการณ์ 10 ปี และพนกังานท่ีมีประสบการณ์ระหวา่ง 11-21 ปี 
 ในหัวขอ้น้ีผูศึ้กษามีความเห็นวา่ พนกังานฝ่ายผลิตท่ีมีประสบการณ์แตกต่างกนั หมายถึง
ความเช่ียวชาญในการปฏิบติังานท่ีท าอยูป่ระจ าวนั ซ่ึงหากพิจารณาแลว้พบวา่ไดส้อดคลอ้งกบัทฤษฏี
ของ Barber ซ่ึ งได้สรุปได้ว่า ประสบการณ์ในการท างานมีส่วนเก่ียวข้องและสอดคล้องกับ
ประสบการณ์บุคคลท่ีท างานมานานจะมีความรู้ความช านาญในงานมากข้ึน (Barber, 1972) ในขณะท่ี
พนกังานท่ีมีประสบการณ์มาก ร่างกายก็จะอ่อนลา้ไปตามอายุขยัและบางคร้ังจะมีความคิดท่ีเช่ืองช้า
ในการเรียนรู้เทคโนโลยีใหม่ ๆ ดงันั้นพนักงานท่ีมีประสบการณ์ต ่ากว่า 10 และโดยเฉพาะอย่างยิ่ง
พนกังานท่ีมีประสบการณ์ระหว่าง 11-21 ปีจะไดเ้ปรียบในดา้นของประสบการณ์และการเรียนรู้ จึง
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการผลิตไดม้ากกวา่ 
 สมมุติฐานท่ี 2 ปัจจยัดา้นเคร่ืองจกัร ซ่ึงประกอบดว้ย รุ่นของเคร่ืองจกัร ชนิดของเคร่ืองจกัร
(ระบบอตัโนมติัและระบบก่ึงอตัโนมติั) อายขุองเคร่ืองจกัร และเวลาสูญเสีย มีผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของฝ่ายผลิต  
 ผลการทดสอบพบวา่เคร่ืองจกัรมีระดบัความสัมพนัธ์และส่งผลต่อประสิทธิภาพการผลิต
ในภาพรวมในทิศทางเดียวกนัอยา่งมีระดบันยัส าคญัท่ี 0.000 โดยมีระดบัความสัมพนัธ์ภาพรวมอยูใ่น
ระดบัปานกลางเม่ือพิจารณาระดบัความสัมพนัธ์และผลกระทบในขอ้ยอ่ยในดา้นของผลผลิตพบวา่รุ่น
ของเคร่ืองจกัร ชนิดของเคร่ืองจกัร มีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่า ส่วนอายขุองเคร่ืองจกัรมีความสัมพนัธ์
อยูใ่นระดบัปานกลาง ในดา้นเวลารุ่นและอายุของเคร่ืองจกัรมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานในระดบัปานกลาง และชนิดของเคร่ืองจกัร และเวลาสูญเสีย มีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัต ่า 
สุดทา้ยในดา้นคุณภาพ พบความสัมพนัธ์ทั้งภาพรวมและองค์ประกอบย่อยชนิดของเคร่ืองจกัรและ
อายุของเคร่ืองจกัรอยู่ในระดบัต ่า ในขณะท่ีเวลาสูญเสียมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง จากผล
ดงักล่าว ดงันั้นจึงพอสรุปไดว้า่แมว้า่เคร่ืองจกัรจะเป็นชนิดอตัโนมติัหรือก่ึงอตัโนมติั หากมีการใชง้าน
อย่างเต็มประสิทธิภาพตามก าลังการผลิตของเคร่ืองจักร พร้อมกันนั้ นหมั่นดูแลบ ารุงรักษาให้
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เคร่ืองจกัรอยูใ่นสภาพใชง้านไดอ้ยูเ่สมอเพื่อลดเวลาสูญเสีย ยอ่มส่งผลให้เคร่ืองจกัรมีประสิทธิภาพไม่
ต ่ากว่าเคร่ืองจกัรระบบอตัโนมติัทั้ งในด้านของผลผลิต ด้านเวลา และด้านคุณภาพ ทั้งน้ีแม้ว่าผล
ความสัมพนัธ์ท่ีได้จะอยู่ในระดบัปานกลางหรือต ่า ทั้ งในด้านของภาพรวม และองค์ประกอบด้าน
ผลผลิต ดา้นเวลา และดา้นคุณภาพ แต่หากยอ้นกลบัไปพิจารณาถึงผลผลิตท่ีไดห้ากมีความเหมาะสม
ต่อแผนการขายท่ีอยู่ในลกัษณะผลิตเพื่อขาย (Made to Order) ผูบ้ริหารยอ่มไม่จ  าเป็นท่ีตอ้งพิจารณา
ปรับปรุงเคร่ืองจกัรเพื่อคาดหวงัให้ประสิทธิภาพในการผลิตเพิ่มข้ึน จากการสรุปขา้งตน้เม่ือกลบัไปท่ี
ทฤษฏีของ Simon ซ่ึงได้ให้ขอ้คิดเก่ียวกบัประสิทธิภาพ โดยให้ค  านึงความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยั
น าเข้ากับผลผลิตท่ีได้รับให้ประสิทธิภาพเกิดข้ึนให้สูงสุด (Simon, 1960) ซ่ึงหากเปรียบเทียบกับ
ทฤษฏีแลว้ปัจจยัน าเขา้ในท่ีน้ีคือปัจจยัดา้นเคร่ืองจกัร และหากผลผลิตท่ีไดมี้ความสัมพนัธ์กบัระดบั
ประสิทธิภาพท่ีสูงสุดตามสภาพของเคร่ืองจกัร และตอบสนองความตอ้งการในการผลิต ก็ให้ถือว่า
เคร่ืองจกัรอยูใ่นประสิทธิภาพท่ีดีและไม่มีความจ าเป็นตอ้งปรับเปล่ียน 
 สมมุติฐานท่ี 3 ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ า ซ่ึงประกอบดว้ย ภาวะผูน้ าดา้นการช้ีน า ภาวะผูน้ าดา้น
การผลกัดนั ภาวะผูน้ าดา้นการควบคุมอารมณ์ และภาวะผูน้ าดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของฝ่ายผลิต 
 จากการทดสอบสมมุติฐานพบว่า ในภาพรวมภาวะผู ้น าทุกด้านมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง อยา่งมีระดบันยัส าคญัท่ี 0.000 หากพิจารณาไปยงั
รายปัจจยัแยกตามดา้นจะพบว่า ในดา้นผลผลิตทั้งในภาพรวม และในส่วนองค์ประกอบรายดา้นทั้ง
สามดา้น พบว่าความสัมพนัธ์ระหว่างประสิทธิภาพการปฏิบติังานด้านผลผลิตและภาวะผูน้ าอยู่ใน
ระดับต ่า ในด้านเวลาด้านการช้ีน าและด้านความสัมพนัธ์กับผูใ้ต้บงัคบับัญชามีความสัมพนัธ์กับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง ในขณะท่ีการช้ีน าและการควบคุมอารมณ์มี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบัต ่า ในดา้นสุดทา้ยคือดา้นคุณภาพ พบวา่ดา้น
การช้ีน า การผลกัดนั การควบคุมอารมณ์มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยูใ่นระดบั
ปานกลาง ในขณะท่ีดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานในระดบัต ่า  
 จากผลขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้า่ภาวะผูน้ าส่งผลต่อภาพรวมของประสิทธิภาพไม่วา่จะเป็น
ดา้นผลผลิต ดา้นเวลา และดา้นคุณภาพ ซ่ึงแมว้า่ในขอ้ยอ่ยหากพิจารณาจะเห็นวา่มีความสัมพนัธ์ใน
ระดับปานกลาง แต่ปัจจัยด้านภาวะผู ้น าทุกด้านในภาพรวม หากพิจารณาค่าตัวแทนระดับ
ความสัมพนัธ์จะพบว่ามีระดบัความสัมพนัธ์ปานกลางค่อนไปทางสูง ผูศึ้กษาจึงมีความเห็นว่า ภาวะ
ผูน้ ามีความส าคญัในการก าหนดทิศทางการปฏิบติังานซ่ึงจะเก่ียวขอ้งประสิทธิภาพ ซ่ึงหากพิจารณา
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ร่วมกับทฤษฏีของ Becker and Neuhauser ท่ีกล่าวถึงความสัมพันธ์ระหว่างภาวะของผู ้น าและ
ประสิทธิภาพจะพบความสอดคลอ้งกบัภาวะผูน้ าด้านการช้ีน า โดยสรุปว่า ระเบียบปฏิบติัท่ีชัดเจน 
และการท างานท่ีมีระเบียบแบบแผน มีขอ้ก าหนดชดัเจน จะมีความสัมพนัธ์กนัมากต่อประสิทธิภาพ
มากกว่าตวัแปรแต่ละตวัตามล าพงัและ โครงสร้างระเบียบปฏิบติัผลการปฏิบติัท่ีมีแบบแผนหรือมี
ระเบียบการประเมินท่ีชดัเจน จึงมีส่วนท่ีส าคญัและส่งอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างาน (Becker 
and Neuhauser, 1975) ดังนั้ นผู ้ศึกษาจึงมีความเห็นว่าการก าหนดทิศทาง ระเบียบปฏิบัติ วิธีการ 
เป้าหมาย และการประเมินท่ีชดัเจน ย่อมเป็นการช้ีน าพนักงานในฝ่ายผลิตให้ปฏิบติัเกิดการยอมรับ
และปฏิบติัตามซ่ึงจะส่งผลสู่การเกิดประสิทธิภาพ และการประเมินปรับปรุงประสิทธิภาพ  
 

5.2 การอภิปรายผลการวจิัย 
 จากผลการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของฝ่ายผลิต บริษทั พี
แซท คสัสัน ประเทศไทย จ ากดั ผูศึ้กษาพบประเด็นส าคญัท่ีไดจ้ากการศึกษาวิจยัซ่ึงจะไดน้ ามาสรุป
โดยมีเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งมาสนบัสนุนไดด้งัต่อไปน้ี 
 5.2.1 จากผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้ ด้านการศึกษา และด้าน
ประสบการณ์ท างานมีความสัมพนัธ์กบังานวจิยัของรัตน์ชนก จนัยงั (2556) ในดา้นรายไดแ้ละในดา้น
ประสบการณ์วา่มีส่วนท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพค่อนขา้งมาก โดยผูศึ้กษาไดต้ั้งขอ้สังเกตุวา่ผูบ้ริหารจะ
คดัเลือกพนักงานฝ่ายผลิตท่ีมีความกระตือรือร้นในการท างาน และสนับสนุนให้เติบโตหรือมอบ
หน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีเพิ่มข้ึนเพื่อเป็นการสร้างเสริมประสบการณ์ความกา้วหนา้ในงานรวมไปถึง
ส่งเสริมให้พนักงานศึกษาหาความรู้โดยการเรียนต่อในระดบัปริญญาตรี ซ่ึงจุดน้ีเอง เม่ือพนักงาน
ได้รับโอกาสต่าง ๆ ย่อมหมายถึงรายได้ท่ีจะเพิ่มข้ึน แม้จะเป็นการท างานล่วงเวลาก็ตาม และการ
ท างานท่ีเพิ่มข้ึนยอ่มจะส่งผลให้ประสบการณ์ในการท างานเพิ่มข้ึนดว้ย ส่วนในดา้นการศึกษามีความ
สอดคล้องกับงานวิจยัของน่ิมนวน ทองแสน (2557) ท่ีเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของพนักงานกลุ่มธุรกิจผลิตเคร่ืองส าอางค์ในเขตจงัหวดัปทุมธานี ซ่ึงได้กล่าวถึงระดับ
การศึกษาว่ามีส่วนเก่ียวข้องกับประสิทธิภาพ เช่นพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาต ่าย่อมท างานใน
ปริมาณมาก ๆ หรืองานเร่งด่วนแข่งกบัเวลา เช่นเดียวกบัพนกังานท่ีพนกังานท่ีปฏิบติังานในฝ่ายผลิตท่ี
ส่วนใหญ่แล้วเป็นพนักงานท่ีการศึกษาต ่าว่าระดับปริญญาตรี ดังนั้นลกัษณะเป้าหมายของงานจึง
มุง่เนน้ท่ีความรวดเร็วและปริมาณของงานท่ีส าเร็จเป็นหลกั 
 5.2.2 ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัเคร่ืองจกัร จากผลการวิจยัพบว่าปัจจยัด้านของเคร่ืองจกัรมีผล
เก่ียวของกับประสิทธิภาพการผลิต โดยในภาพรวมมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง ใน
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องคป์ระกอบยอ่ยทั้งในดา้นผลผลิต ดา้นเวลา และคุณภาพมีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลางและ
ต ่า ทั้งน้ีเน่ืองจากระบบการผลิตปัจจุบนัของบริษทั พีแซท คสัสัน ประเทศไทยจ ากดั อาศยัเคร่ืองจกัร
เป็นหลกั ส าหรับในด้านประสิทธิภาพด้านผลผลิต ด้านเวลา ด้านคุณภาพมีความเก่ียวข้องกบัการ
เดินเคร่ืองให้เต็มประสิทธิภาพ ซ่ึงจากผลการวิเคราะห์รายด้าน ได้ช้ีบ่งว่าปัจจยัด้านเคร่ืองจกัรมี
ผลกระทบต่อประสิทธิภาพโดยเฉพาะอยา่งยิ่งในหัวขอ้ท่ีมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง ดงันั้นผู ้
ศึกษามีความเห็นว่าผูบ้ริหารควรพิจารณาการบ ารุงรักษาเคร่ืองจกัรแทนการเปล่ียนเคร่ืองจกัรใหม่ 
เพื่อให้ประสิทธิภาพอยู่ในระดบัเกณฑ์ยอมรับไดท้ั้งในดา้นผลผลิต ดา้นเวลาและคุณภาพจึงถือเป็น
เร่ืองท่ีควรพิจารณาก่อนเน่ืองจากอายุของเคร่ืองจกัรส่งผลกระทบในดา้นภาพรวม ผลผลิต และดา้น
เวลา ดงันั้นจึงควรเนน้ย  ้าการบ ารุงรักษา ซ่ึงหากพิจารณาร่วมกบังานวิจยัของกาญจนา จิตรจุน (2550) 
ท่ีไดศึ้กษาเร่ืองการเพิ่มประสิทธิภาพการผลิตโดยการบ ารุงรักษาบนพื้นฐานของความน่าเช่ือถือ พบวา่
ความสอดคลอ้งวา่หากเคร่ืองจกัรมีการบ ารุงรักษาอยูส่ม ่าเสมอ จะส่งผลใหป้ระสิทธิภาพอยูใ่นระดบัท่ี
ยอมรับไดอ้ย่างคงท่ี และลดความสูญเสียทั้งในในดา้นผลผลิตในเร่ืองของจ านวนท่ีได ้ดา้นของเวลา
คือเวลาท่ีเร่ิมตน้เดินเคร่ือง ในดา้นคุณภาพคือของเสียท่ีเกิดจากเคร่ืองจกัรมีความผิดปกติ และความ
สูญเสียในดา้นความบกพร่องของเคร่ืองจกัร 
 5.2.3 ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าท่ีส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพ จากผลการวิจยัพบ
ความเก่ียวขอ้งระหวา่งภาวะผูน้ าและประสิทธิภาพ แมว้า่ความสัมพนัธ์ส่วนใหญ่จะอยูใ่นระดบัปาน
กลางและต ่า แต่เม่ือพิจารณาค่าท่ีไดจ้ากวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ การช้ีน ามีค่าท่ีอยูใ่นระดบัปานกลางท่ี
ค่อนไปทางสูง ซ่ึงเม่ือพิจารณาแลว้พบว่าสอดคลอ้งกบังานวิจยัของวรางคณา กาญจนพาที (2556) ท่ี
ไดศึ้กษาภาวะผูน้ าท่ีส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพขององคก์รอยา่งมีนยัส าคญั นอกจากนั้นยงัมีความ
สอดคล้องกับงานวิจยัของ Conger – Kanungo (2543) ท่ีได้ศึกษาทฤษฏีภาวะผูน้ าตาม Charismatic 
Leadership โดยผลการศึกษาพิสูจน์วา่ผูต้ามตอ้งการผูน้ าท่ีมีความสามารถ และสามารถช้ีน าผลกัดนัผู ้
ตามให้ไปสู่เป้าหมาย ซ่ึงผูศึ้กษาได้ตั้ งข้อสังเกตว่ากลุ่มบริษัท พีแซท คัสสัน จ ากัด ได้เล็งเห็น
ความส าคญัของปัจจยัภาวะผูน้ าน้ี และท่ีผา่นบริษทัฯ ไดเ้ร่ิมจดัชั้นเรียนเพื่ออบรมผูบ้ริหารโดยผูศึ้กษา
เองซ่ึงเป็นผูบ้ริหารในบริษทัฯ ก็ไดมี้โอกาสในการเขา้อบรมเพื่อพฒันาและปรับปรุงตนเองในด้าน
ของภาวะผูน้ าน้ีดว้ย 
 

5.3 ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวจิัย 
 ท่ีผา่นมาบริษทั พีแซท คสัสัน ประเทศไทย จ ากดั เป็นบริษทัผลิตสินคา้โดยมีมาตรฐานการ
ด าเนินงานเป็นสากล แต่เน่ืองจากยคุสมยัมีการเปล่ียนไป ประกอบกบัผลิตภณัฑ์ท่ีบริษทัฯ ผลิตมีการ
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เปล่ียนแปลงรูปแบบตามของเหมาะสมของผลิตภณัฑ์ท่ีผลิต ดงันั้นจากผลการวจิยัเร่ือง “ปัจจยัท่ีส่งผล
กระทบต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของฝ่ายผลิต บริษทั พีแซท คสัสัน ประเทศไทย จ ากดั” ผูศึ้กษา
จึงขอเสนอแนะแนวทางท่ีส าคญัดงัต่อไปน้ี 
 5.3.1 ในดา้นบุคลากร ผูบ้ริหารควรให้ความส าคญักบัพนกังานเพศหญิงท่ีมีอายุงานต ่ากวา่ 
22 ปี เน่ืองจากเป็นพนักงานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพส่วนใหญ่ของฝ่ายผลิต โดยสร้างความรู้ความ
เขา้ใจในระบบการผลิตเน่ืองจากพนกังานส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาท่ีต ่ากวา่ปริญญาตรี ทั้งน้ีเพื่อให้
พนักงานรู้สึกถึงความมีความรู้ในเทคนิคในการปฏิบติังาน และสนับสนุนให้เกิดการมี ส่วนร่วม 
พร้อมกนันั้นส่งเสริมพนักงานโดยการให้รางวลั ซ่ึงถือเป็นรายได้พิเศษให้กบัพนักงานฝ่ายผลิตมี
ผลงานท่ีดี เพื่อส่งเสริมให้พนกังานรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงของบริษทัฯ ซ่ึงจากผลการศึกษาไดพ้ิสูจน์วา่
หากพนกังานฝ่ายผลิตมีความรู้และมีความพึงพอใจในรายไดท่ี้เพิ่มมากข้ึนประสิทธิภาพจะเพิ่มมากข้ึน 
และศึกษาเปรียบเทียบการใชเ้คร่ืองจกัรในงานห่อสบู่และบรรจุสินคา้ลงกล่องทดแทนการใชแ้รงงาน
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการผลิตให้สูงข้ึน ในอนาคตกรณีท่ีจ าเป็นตอ้งมีการใชแ้รงงานทดแทน หาก
สามารถคดัเลือกแรงงานท่ีจะเขา้มาปฏิบติัไดใ้หค้ดัเลือกจากเพศชายก่อน 
 5.3.2 ในด้านเคร่ืองจักร ผู ้บริหารควรให้ความส าคัญของการดูแลประสิทธิภาพของ
เคร่ืองจกัรท่ีมีอยู่ในปัจจุบนั โดยศึกษาความสามารถและปรับปรุงระบบของเคร่ืองจกัรมากกว่าการ
ลงทุนซ้ือเคร่ืองจกัรใหม่ โดยอาจเน้นในเร่ืองของการดูแลบ ารุงรักษาเคร่ืองจกัรด้วยตนเอง และ
ปรับปรุงช้ินส่วนรุ่นใหม่ท่ีจ  าเป็นต่อการผลิตเพื่อลดการส้ินเปลืองจากการซ้ือเคร่ืองจกัรใหม่ 
 สังเกตวตัถุดิบท่ีอาจส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของเคร่ืองจกัร ตั้งแต่ระบบการสั่งซ้ือ
มาจนถึงลกัษณะของวตัถุดิบวา่เป็นไปตามขอ้มูลจ าเพาะท่ีเหมาะสมกบัเคร่ืองจกัรหรือไม่ เช่นวตัถุดิบ
บางชนิดอาจมีความหนืดเม่ือเกิดการผสมผสานกบัวตัถุดิบอีกตวัหน่ึง ซ่ึงส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของเคร่ืองจกัรในดา้นของผลผลิตท่ีเก่ียวขอ้งกบัเวลา และคุณภาพของผลผลิต 
 5.3.3 ในด้านภาวะผูน้ า แมว้่าผลจะแสดงให้เห็นถึงความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าและ
ประสิทธิภาพในระดบัปานกลาง แต่ค่าท่ีไดจ้ากความสัมพนัธ์มีแนวโนม้ไปในทางปานกลางค่อนขา้ง
สูง ดงันั้นผูบ้ริหารบริษทัฯ ควรเนน้น าในเร่ืองของนโยบายเพื่อก าหนดทิศทางท่ีชดัเจนเพื่อใหผู้บ้ริหาร
ในระดบัตน้ และกลาง มีการพฒันาดา้นภาวะผูน้ า ซ่ึงจากผลการศึกษาช้ีชดัวา่หากผูน้ ามีภาวะผูน้ าท่ีดี
ยอ่มจะส่งผลให้ประสิทธิภาพการปฏิบติังานดียิ่งข้ึน และควรมีสนบัสนุนและแบ่งปันขอ้มูลระหวา่ง
ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อสร้างความสัมพนัธ์อนัดี และเกิดความพึงพอใจต่อพนกังาน ซ่ึง
หากพนกังานเกิดความพึงพอใจและเขา้ใจในเป้าหมายขององคก์รแลว้ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ยอ่มจะเพิ่มข้ึนอยา่งแน่นอน 
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 ซ่ึงขอ้เสนอแนะขา้งตน้ ในฐานะของผูบ้ริหารฯ ผูศึ้กษามีความเช่ือวา่หากมีการปรับปรุงทั้ง 
3 ดา้นท่ีกล่าวมาขา้งตน้แลว้ จะสามารถส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของฝ่ายผลิตท่ีดี
ยิง่ข้ึนอยา่งแน่นอน 
 
5.4 งานวจิยัทีเ่กีย่วเน่ืองในอนาคต 
 จากการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของฝ่ายผลิต บริษทั พี
แซท คสัสัน ประเทศไทย จ ากดั ในปี 2560 เพื่อให้เกิดผลท่ีดียิ่งข้ึน ผูศึ้กษาขอเสนอแนะให้มีการวิจยั
ดงัต่อไปน้ี 
 5.4.1 ศึกษาเปรียบเทียบประสิทธิภาพการผลิตกบักลุ่มบริษทั พีแซท คสัสัน ในประเทศอ่ืน 
ท่ีมีรูปแบบการผลิตสบู่กอ้นเหมือนกนั เช่น บริษทั พีแซท คสัสัน แคนยา่ จ  ากดั 
 5.4.2 ศึกษาจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรคของบริษทั พีแซท คสัสัน ประเทศไทย 
จ ากดั โดยเปรียบเทียบกบับริษทัอ่ืนท่ีมีผลิตภณัฑท่ี์คลา้ยคลึงกนั 
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เร่ือง 

“ปัจจยัที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานของฝ่ายผลติ 

 บริษทั พแีซท คสัสัน ประเทศไทย จ ากดั” 
 

 

ผูศึ้กษา  สกุลตรา กฤชเทียมเมฆ 
นกัศึกษาปริญญาโท บริหารธุรกิจ สาขาวศิวกรรมธุรกิจ คณะสาขาวศิวกรรมธุรกิจ  
                                 มหาวทิยาลยัราชมงคลธญับุรี  
 
ค าช้ีแจง : แบบสอบถามน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อใช้เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรับ
งานวิจยัและ เก็บข้อมูลจากพนักงานในฝ่ายผลิต โรงงาน พีแซท คัสสัน เท่าน้ัน ขอ้มูลท่ีไดจ้ากความ
คิดเห็นของท่านมีค่าต่อการวิจยัในคร้ังน้ีเป็นอยา่งมาก และจะไม่ส่งผลต่อการประเมินผลงานแต่อยา่ง
ใด จึงขอให้ท่านกรุณาตอบค าถามทุกขอ้ตามความเป็นจริง ซ่ึงค าถามในแบบสอบถามน้ีไม่มีขอ้ใดผิด
หรือถูก และน าไปใชใ้นการประกอบการศึกษาแบบอิสระเท่านั้น และขอรับรองว่าความคิดเห็นและ
ขอ้มูลท่ีไดจ้ะเก็บเป็นความลบั 
 
แบบสอบถามนีม้ีทั้งหมด 61 ข้อ จ านวน 4 หน้า แบ่งเป็น 3 ส่วน โดยแบ่งตามรายละเอยีดดังนี้ 
 
ส่วนท่ี 1 เก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล หรือขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม   จ านวน  7  ขอ้ 
ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ  จ านวน 39 ขอ้ 
ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวดัผลการปฏิบติังาน   จ านวน 15 ขอ้ 
 
ขอขอบคุณเป็นอยา่งสูงท่ีใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ี 
 

ผูศึ้กษา 
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ส่วนที ่1 ปัจจยัส่วนบุคคลหรือขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม (ทั้งหมด 7 ขอ้) 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย X ลงในช่อง (  ) ตามความเป็นจริงหรือความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
 
1. เพศของท่าน 
 (     ) 1. หญิง   (     ) 2. ชาย 
 
2. อายขุองท่านอยูใ่นช่วงระหวา่ง 
 (     ) 1. อายรุะหวา่ง 18 – 29 ปี (     ) 2. อายรุะหวา่ง30 – 41 ปี (     ) 3. อาย ุ42 ปีข้ึนไป 
 
3. ระดบัการศึกษาของท่าน 
 (     ) 1. ต ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี (     ) 2. ระดบัปริญญาตรี (     ) 3. สูงกวา่ระดบัปริญญาตรี 
 
4. รายไดต้่อเดือนของท่าน 
 (     ) 1. ระหวา่ง 7,500 – 12,900 บาท  (     ) 2. ระหวา่ง 12,901 – 18,300 บาท   
 (     ) 3. ระหวา่ง 18,301 – 23,700 บาท  (     ) 4. ตั้งแต่ 23,701 บาทข้ึนไป 
 
5 ลกัษณะงานของท่านในฝ่ายผลิต 
 (     ) 1. ควบคุมงาน  (     ) 2. โหลดสบู่   
 (     ) 3. ห่อสบู่   (     ) 4. บรรจุสบู่ลงกล่อง 
6. สถานภาพ 
 (     ) 1. โสด   (     ) 2. สมรส   (     ) 3. หยา่ร้าง 
  
7. ประสบการณ์ท างานของท่าน 
 (     ) 1. ต ่ากวา่ 10 ปี  (     ) 2. ระหวา่ง 11 – 21 ปี         (     ) 3. ตั้งแต่ 21 ปีข้ึนไป 
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ส่วนที ่2 ปัจจยัดา้นเคร่ืองจกัรและภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ (ทั้งหมด 39 ขอ้) 
ค าช้ีแจง โปรดพิจารณาขอ้ความในแต่ละหวัขอ้และท าเคร่ืองหมาย X ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมาก
ท่ีสุดเพียงช่องเดียว 
 
      ระดบัความคดิเห็น                 ความหมาย 
  5. ระดบัมากท่ีสุด  หมายถึง  ท่านเห็นดว้ยในระดบัสูงมาก 
  4. ระดบัมาก  หมายถึง  ท่านเห็นดว้ยในระดบัมาก 
  3. ระดบักลาง  หมายถึง  ท่านเห็นดว้ยในระดบัปานกลาง 
  2. ระดบันอ้ย  หมายถึง  ท่านเห็นดว้ยในระดบันอ้ย 
  1. ระดบันอ้ยท่ีสุด  หมายถึง  ท่านเห็นดว้ยในระดบันอ้ยท่ีสุด 
 

ขอ้ความ 

ระดบัความคิดเห็น 
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2. 
นอ้

ย 

1. 
นอ้
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-  รุ่นของเคร่ืองจกัรท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
8. เคร่ืองจกัรรุ่นเก่ามีผลต่อจ านวนท่ีผลิตได ้      
9. เคร่ืองจกัรรุ่นเก่ามีผลต่อเวลาในการท างาน      
10. เคร่ืองจกัรรุ่นเก่ามีผลต่อปริมาณการเกิดของเสียไม่ไดคุ้ณภาพ       
11. เคร่ืองจกัรรุ่นใหม่ส่งผลใหไ้ดป้ริมาณมากข้ึนในเวลาท างานเท่าเดิม      

12. เคร่ืองจกัรรุ่นใหม่จะท าใหเ้กิดคุณภาพสินคา้ดีข้ึน      

13. เคร่ืองจกัรรุ่นใหม่จะส่งผลใหก้ระบวนการผลิตเร็วข้ึน      

- ชนิดของเคร่ืองจกัรท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ 

14. เคร่ืองจกัรในปัจจุบนัเป็นระบบก่ึงอตัโนมติั      

15 ผูบ้ริหารควรมีการพิจารณาปรับปรุงเคร่ืองจกัรใหเ้ป็นระบบอตัโนมติั
มากข้ึน 

     

16. ระบบของเคร่ืองจกัรส่งผลต่อจ านวนท่ีผลผลิตได ้      
17. เคร่ืองจกัรท่ีเป็นระบบอตัโนมติัจะส่งผลใหจ้ านวนผลิตท่ีเพ่ิมข้ึน      
- อายขุองเคร่ืองจกัรท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
18. อายเุคร่ืองจกัรมีผลต่อปริมาณการผลิต      
19. เคร่ืองจกัรท่ีมีอายกุารใชง้านนอ้ยจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการผลิต
เพ่ิมข้ึน 
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20. อายขุองเคร่ืองจกัรไม่มีผลประสิทธิภาพ      
21. เคร่ืองจกัรอายใุชง้านนอ้ยจะท าใหเ้กิดของเสียนอ้ยกวา่      
22. เคร่ืองจกัรท่ีอายใุชง้านนอ้ยจะมีประสิทธิภาพมากกวา่เคร่ืองจกัรท่ีมี
อายกุารใชม้ากเสมอ 

     

- เวลาสูญเสียท่ีส่งผลต่อกบัประสิทธิภาพ 
23. การท างานของเคร่ืองจกัรท่ีไม่เตม็ประสิทธิภาพส่งผลใหเ้กิดเวลา
สูญเสีย 

     

24. เวลาสูญเสียมีผลมาจากกระบวนการผลิต เช่น เม่ือมีการเปล่ียน
แผนการผลิต เป็นตน้ 

     

25. ความเสียหายของเคร่ืองจกัรแมเ้พียงเลก็นอ้ย จะส่งผลต่อเวลาสูญเสีย      
26. วธีิการปฏิบติังานของแต่ละบุคคลมีผลต่อเวลาสูญเสีย      
- ภาวะผูน้ าท่ีส่งผลประสิทธิภาพ ดา้นการช้ีน า 
27. ท่านไดรั้บการส่ือสารเร่ืองวสิยัทศันท่ี์ชดัเจนและมีแรงมุ่งมัน่ในการ
ไปใหถึ้งวสิยัทศัน ์

     

28. ท่านชอบท่ีจะท างานตามเป้าหมายท่ีวางไวม้ากกวา่พยายาม
เปล่ียนแปลงเป้าหมาย 

     

29. ท่านเตม็ใจท างานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ก าลงัแมว้า่จะไม่ใช่งาน
ท่ีถนดัก็ตาม 

     

30. ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีไดรั้บมอบหมายใหท้ างานอ่ืน ท่ีไม่ใช่งานท่ีท่านท า
เป็นประจ า 

     

31. เม่ือไดรั้บมอบหมายงานใหม่ ท่านจะศึกษาหาความรู้เพ่ือใหก้าร
ท างานมีประสิทธิภาพ 

     

- ภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ ดา้นการผลกัดนั 
32. ท่านรู้สึกมีส่วนร่วมในการท าใหเ้ป้าหมายบรรลุผลส าเร็จ      
33. ท่านรู้สึกวา่ต าแหน่งของท่านมีความส าคญัต่อความส าเร็จของการ
ผลิต 

     

34. ท่านมีความคิดสร้างสรรคใ์นการปรับปรุงคุณภาพงานใหดี้ยิง่ข้ึน      
35. ท่านพยายามท างานอยา่งเตม็ท่ีเพ่ือใหบ้รรลุเป้าหมาย      
36. ท่านไม่เกรงกลวัต่อการแกปั้ญหาท่ีจะเกิดข้ึนในงานท่ีท า      
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- ภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ ดา้นการควบคุมอารมณ์ 
37. ท่านตอ้งคอยสงัเกตอุารมณ์ของผูบ้งัคบับญัชาทุกคร้ังท่ีตอ้งประชุม
ร่วมกนั 

     

38. ท่านตอ้งคอยปรับตวัใหเ้ขา้กบัอารมณ์ของผูบ้งัคบับญัชา      
39. ท่านสงัเกตเุห็นการเปล่ียนแปลงทางอารมณ์ของผูบ้งัคบับญัชาได้
ชดัเจน 

     

40. เม่ือมีขอ้ผิดพลาดเกิดข้ึน ผูบ้งัคบับญัชาของท่านไม่เคยต่อวา่อยา่ง
รุนแรง 

     

41. ท่านรู้สึกสบายใจหากไดร้ายงานปัญหาใหผู้บ้งัคบับญัชาทราบ      
- ภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ ดา้นความสมัพนัธ์ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
42. เม่ือพบปัญหาผูบ้งัคบับญัชาจะน าทกัษะดา้นมนุษยสมัพนัธ์ท่ีดีเขา้มา
ช่วยแกไ้ขปัญหา 

     

43.ท่านสามารถส่ือสารอยา่งใกลชิ้ดกบัผูบ้งัคบับญัชา      
44. ผูบ้งัคบับญัชาใส่ใจในเร่ืองอารมณ์ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา      
45. ผูบ้งัคบับญัชาท าใหท่้านรู้สึกวา่ท่านเป็นคนส าคญั      
46. ท่านไดข้อ้คิดท่ีสร้างสรรคจ์ากผูบ้งัคบับญัชาของท่านเสมอ      

 
ส่วนท่ี 3 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพดา้นการปฏิบติังาน (ทั้งหมด 15 ขอ้) 
ค าช้ีแจง โปรดพิจารณาขอ้ความในแต่ละหวัขอ้และท าเคร่ืองหมาย X ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมาก
ท่ีสุดเพียงช่องเดียว 
          ระดบัความคิดเห็น                    ความหมาย 
  5. ระดบัมากท่ีสุด  หมายถึง  ท่านเห็นดว้ยในระดบัมากท่ีสุด 
  4. ระดบัมาก  หมายถึง  ท่านเห็นดว้ยในระดบัมาก 
  3. ระดบัปานกลาง  หมายถึง  ท่านเห็นดว้ยในระดบัปานกลาง 
  2. ระดบันอ้ย  หมายถึง  ท่านเห็นดว้ยในระดบันอ้ย 
  1. ระดบันอ้ยท่ีสุด  หมายถึง  ท่านเห็นดว้ยในระดบันอ้ยท่ีสุด 
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- ประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นผลผลิต 
47. ท่านสามารถส่งมอบผลผลิตไดต้ามปริมาณท่ีก าหนดไวทุ้กคร้ง      
48. ท่านรู้สึกทา้ทาย กบัปริมาณแผนการผลิตท่ีท่านไดรั้บมอบหมายทุกคร้ัง      

49. ท่านสามารถส่งมอบผลผลิตไดม้ากกวา่แผนท่ีตั้งไวทุ้กคร้ัง      

50. ท่านแกใ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนเพ่ือส่งมอบใหไ้ดต้ามจ านวนท่ีก าหนด      

51. ท่านรู้สึกพอใจในปริมาณผลผลิตท่ีส่งมอบในระดบัใด      

- ประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นเวลา 
52. ท่านสามารถส่งมอบผลผลิตไดต้ามเวลาท่ีไดก้ าหนดไวทุ้กคร้ัง      
53. ท่านสามารถส่งมอบผลผลิตไดม้ากกวา่จ านวนท่ีวางแผนไวทุ้กคร้ัง      
54. ท่านคิดวา่จ านวนตามแผนการผลิตเหมาะสมกบัเวลาท่ีท างาน      
55 ท่านคิดวา่เวลากบัปริมาณงานท่ีไดมี้ความเหมาะสม      
56. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนเพ่ือส่งมอบใหไ้ดท้นัตามเวลาท่ีก าหนด      
- ประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นคุณภาพ 
57. ท่านส่งมอบผลผลิตท่ีมีคุณภาพตามมาตรฐานท่ีไดก้ าหนดไวทุ้กคร้ัง      
58. ความรู้ความเขา้ใจของท่านในเร่ืองคุณภาพการผลิตอยูใ่นระดบัใด      
59. ท่านรู้สึกพอใจในคุณภาพของผลผลิตของท่านในระดบัใด      
60. หากพบปัญหาดา้นคุณภาพขณะท างาน ท่านแจง้ใหผู้บ้งัคบัชาทราบทนัที      
61. การแกไ้ขงานของท่านอยูใ่นระดบัใด      

ขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีใหค้วามร่วมมือ 
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ภาคผนวก ข 
ผลการวเิคราะห์จากการวจิยั 
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ผลการประเมินความเท่ียงตรงของแบบสอบถามโดยผูเ้ช่ียวชาญ 

ข้อที่ 

ผลการประเมินความเที่ยงของแบบสอบถาม ค่า 
IOC 

𝚺𝑹

𝑵
 

แปลผล 
IOC ≥ 0.5 = ผ่าน 
IOC ≤ 0.5 = ไม่ผ่าน ผูท้รง 

คุณวฒิุ 1 
ผูท้รง 

คุณวฒิุ 2 
ผูท้รง 

คุณวฒิุ 3 
ผูท้รง 

คุณวฒิุ 4 
ผูท้รง 

คุณวฒิุ 5 
1. 1 1 1 0 1 0.8 ผา่น 
2. 1 1 1 0 1 0.8 ผา่น 
3. 1 1 1 1 1 1 ผา่น 
4. 1 1 1 1 1 1 ผา่น 
5. 1 1 1 -1 1 0.6 ผา่น 
6. 1 1 1 0 0 0.6 ผา่น 
7. 1 1 1 1 1 1 ผา่น 
8. 1 1 1 -1 1 0.6 ผา่น 
9. 1 1 1 -1 1 0.6 ผา่น 
10. 1 1 1 -1 0 0.4 ไม่ผา่น/แกไ้ข 
11. 1 1 1 0 1 0.8 ผา่น 
12. 1 1 1 1 0 0.8 ผา่น 
13. 1 1 1 0 1 0.8 ผา่น 
14. 1 1 1 0 0 0.6 ผา่น 
15. 1 1 1 0 1 0.8 ผา่น 
16. 1 1 1 0 1 0.8 ผา่น 
17. 1 1 1 1 1 1 ผา่น 
18. 1 1 1 -1 1 0.6 ผา่น 
19. 1 1 1 0 0 0.6 ผา่น 
20. 1 1 1 -1 0 0.4 ไม่ผา่น/แกไ้ข 
21. 1 1 1 1 0 0.8 ผา่น 
22. 1 1 1 0 -1 0.4 ไม่ผา่น/แกไ้ข 
23. 1 1 1 -1 1 0.6 ผา่น 
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ข้อที่ 

ผลการประเมินความเที่ยงของแบบสอบถาม ค่า 
IOC 

𝚺𝑹

𝑵
 

แปลผล 
IOC ≥ 0.5 = ผ่าน 
IOC ≤ 0.5 = ไม่ผ่าน ผูท้รง 

คุณวฒิุ 1 
ผูท้รง 

คุณวฒิุ 2 
ผูท้รง 

คุณวฒิุ 3 
ผูท้รง 

คุณวฒิุ 4 
ผูท้รง 

คุณวฒิุ 5 
24. 1 1 1 1 1 1 ผา่น 
25. 1 1 1 1 1 1 ผา่น 
26. 1 1 1 1 1 1 ผา่น 
27. 1 1 1 1 1 1 ผา่น 
28. 1 1 1 1 1 1 ผา่น 
29. 1 1 1 1 1 1 ผา่น 
30. 1 1 1 0 1 0.8 ผา่น 
31. 1 1 1 1 1 1 ผา่น 
32. 1 1 1 1 1 1 ผา่น 
33. 1 1 1 1 1 1 ผา่น 
34. 1 1 1 0 1 0.8 ผา่น 
35. 1 1 1 1 1 1 ผา่น 
36. 1 1 1 1 1 1 ผา่น 
37. 1 1 1 1 0 0.8 ผา่น 
38. 1 1 1 0 0 0.6 ผา่น 
39. 1 1 1 1 0 0.8 ผา่น 
40. 1 1 1 0 1 0.8 ผา่น 
41. 1 1 1 1 1 1 ผา่น 
42. 1 1 1 1 1 1 ผา่น 
43. 1 1 1 0 1 0.8 ผา่น 
44. 1 1 1 0 1 0.8 ผา่น 
45. 1 1 1 0 1 0.8 ผา่น 
46. 1 1 1 0 1 0.8 ผา่น 
47. 1 1 1 0 1 0.8 ผา่น 
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ข้อที่ 

ผลการประเมินความเท่ียงของแบบสอบถาม ค่า 
IOC 
𝚺𝑹

𝑵
 

แปลผล 
IOC ≥ 0.5 = ผา่น 
IOC ≤ 0.5 = ไม่ผา่น ผูท้รง 

คุณวฒิุ 1 
ผูท้รง 

คุณวฒิุ 2 
ผูท้รง 

คุณวฒิุ 3 
ผูท้รง 

คุณวฒิุ 4 
ผูท้รง 

คุณวฒิุ 5 
48. 1 1 1 1 1 1 ผา่น 
49. 1 1 1 0 0 0.6 ผา่น 
50. 1 1 1 0 1 0.8 ผา่น 
51. 1 1 1 1 1 1 ผา่น 
52. 1 1 1 0 1 0.8 ผา่น 
53. 1 1 1 0 0 0.6 ผา่น 
54. 1 1 1 1 1 1 ผา่น 
55. 1 1 1 1 1 1 ผา่น 
56. 1 1 1 1 1 1 ผา่น 
57. 1 1 1 1 1 1 ผา่น 
58. 1 1 1 0 1 0.8 ผา่น 
59. 1 1 1 0 1 0.8 ผา่น 
60. 1 1 1 1 1 1 ผา่น 
61. 1 1 1 0 1 0.8 ผา่น 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



137 

ผลการทดสอบความเช่ือมัน่แบบสอบถาม 30 ชุด 
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ผลการทดสอบสมมุติฐาน 
สมมุติฐานท่ี 1 เพศท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 

Group Statistics 
 เพศ N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 
ภาพรวมดา้นผลผผลิต หญิง 93 3.77 .530 .055 

ชาย 62 4.00 .467 .059 
ภาพรวมดา้นเวลา หญิง 93 3.60 .740 .077 

ชาย 62 3.77 .693 .088 
ภาพรวมดา้นคุณภาพ หญิง 93 3.97 .545 .056 

ชาย 62 4.10 .544 .069 
ภาพรวมทุกดา้น หญิง 93 3.78 .470 .049 

ชาย 62 3.96 .429 .055 
 

Independent Samples Test 

 

Levene's Test for 
Equality of Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df 
Sig. (2-
tailed) 

Mean 
Difference 

Std. Error 
Difference 

95% Confidence 
Interval of the 

Difference 
Lower Upper 

ภาพรวมดา้น
ผลผผลิต 

Equal variances 
assumed 

.871 .352 -2.813 153 .006 -.233 .083 -.397 -.069 

Equal variances 
not assumed 

  
-2.885 141.484 .005 -.233 .081 -.393 -.073 

ภาพรวมดา้น
เวลา 

Equal variances 
assumed 

.004 .952 -1.445 153 .150 -.171 .118 -.405 .063 

Equal variances 
not assumed 

  
-1.464 136.695 .145 -.171 .117 -.402 .060 

ภาพรวมดา้น
คุณภาพ 

Equal variances 
assumed 

.053 .819 -1.481 153 .141 -.132 .089 -.309 .044 

Equal variances 
not assumed 

  
-1.482 130.985 .141 -.132 .089 -.309 .044 

ภาพรวมทุก
ดา้น 

Equal variances 
assumed 

.203 .653 -2.403 153 .017 -.179 .074 -.326 -.032 

Equal variances 
not assumed 

  
-2.447 138.668 .016 -.179 .073 -.323 -.034 
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สมมุติฐานท่ี 1.2 อายท่ีุแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

Descriptives 
 

 N Mean 
Std. 

Deviation 
Std. 

Error 
95% Confidence Interval for Mean 

Minimum Maximum Lower Bound Upper Bound 
ภาพรวมดา้น
ผลผผลิต 

ระหวา่ง 18-29 ปี 66 3.87 .453 .056 3.76 3.98 3 5 
ระหวา่ง 30-41 ปี 66 3.83 .537 .066 3.70 3.96 2 5 
42 ปีข้ึนไป 23 3.95 .636 .133 3.67 4.22 3 5 
Total 155 3.86 .517 .042 3.78 3.95 2 5 

ภาพรวมดา้นเวลา ระหวา่ง 18-29 ปี 66 3.61 .755 .093 3.43 3.80 1 5 
ระหวา่ง 30-41 ปี 66 3.64 .731 .090 3.46 3.82 2 5 
42 ปีข้ึนไป 23 3.92 .574 .120 3.67 4.17 3 5 
Total 155 3.67 .724 .058 3.55 3.78 1 5 

ภาพรวมดา้น
คุณภาพ 

ระหวา่ง 18-29 ปี 66 3.99 .583 .072 3.85 4.14 3 5 
ระหวา่ง 30-41 ปี 66 3.99 .474 .058 3.87 4.11 3 5 
42 ปีข้ึนไป 23 4.18 .626 .131 3.91 4.45 3 5 
Total 155 4.02 .547 .044 3.93 4.11 3 5 

ภาพรวมทุกดา้น ระหวา่ง 18-29 ปี 66 3.83 .442 .054 3.72 3.93 3 5 
ระหวา่ง 30-41 ปี 66 3.82 .447 .055 3.71 3.93 3 5 
42 ปีข้ึนไป 23 4.02 .536 .112 3.79 4.25 3 5 
Total 155 3.85 .461 .037 3.78 3.92 3 5 

 
ANOVA 

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
ภาพรวมดา้นผลผผลิต Between Groups .253 2 .126 .469 .626 

Within Groups 40.928 152 .269   
Total 41.180 154    

ภาพรวมดา้นเวลา Between Groups 1.753 2 .876 1.686 .189 
Within Groups 79.002 152 .520   
Total 80.755 154    

ภาพรวมดา้นคุณภาพ Between Groups .709 2 .354 1.189 .307 
Within Groups 45.305 152 .298   
Total 46.014 154    

ภาพรวมทุกดา้น Between Groups .752 2 .376 1.787 .171 
Within Groups 31.969 152 .210   
Total 32.721 154    
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Multiple Comparisons 
LSD   

Dependent Variable (I) อาย ุ (J) อาย ุ
Mean 

Difference (I-J) Std. Error Sig. 
95% Confidence Interval 

Lower Bound Upper Bound 
ภาพรวมดา้นผลผผลิต ระหวา่ง 18-29 ปี ระหวา่ง 30-41 ปี .042 .090 .639 -.14 .22 

42 ปีข้ึนไป -.078 .126 .535 -.33 .17 
ระหวา่ง 30-41 ปี ระหวา่ง 18-29 ปี -.042 .090 .639 -.22 .14 

42 ปีข้ึนไป -.121 .126 .339 -.37 .13 
42 ปีข้ึนไป ระหวา่ง 18-29 ปี .078 .126 .535 -.17 .33 

ระหวา่ง 30-41 ปี .121 .126 .339 -.13 .37 
ภาพรวมดา้นเวลา ระหวา่ง 18-29 ปี ระหวา่ง 30-41 ปี -.024 .125 .847 -.27 .22 

42 ปีข้ึนไป -.310 .175 .078 -.65 .04 
ระหวา่ง 30-41 ปี ระหวา่ง 18-29 ปี .024 .125 .847 -.22 .27 

42 ปีข้ึนไป -.285 .175 .104 -.63 .06 
42 ปีข้ึนไป ระหวา่ง 18-29 ปี .310 .175 .078 -.04 .65 

ระหวา่ง 30-41 ปี .285 .175 .104 -.06 .63 
ภาพรวมดา้นคุณภาพ ระหวา่ง 18-29 ปี ระหวา่ง 30-41 ปี .003 .095 .975 -.18 .19 

42 ปีข้ึนไป -.189 .132 .156 -.45 .07 
ระหวา่ง 30-41 ปี ระหวา่ง 18-29 ปี -.003 .095 .975 -.19 .18 

42 ปีข้ึนไป -.192 .132 .149 -.45 .07 
42 ปีข้ึนไป ระหวา่ง 18-29 ปี .189 .132 .156 -.07 .45 

ระหวา่ง 30-41 ปี .192 .132 .149 -.07 .45 
ภาพรวมทุกดา้น ระหวา่ง 18-29 ปี ระหวา่ง 30-41 ปี .007 .080 .930 -.15 .16 

42 ปีข้ึนไป -.192 .111 .086 -.41 .03 
ระหวา่ง 30-41 ปี ระหวา่ง 18-29 ปี -.007 .080 .930 -.16 .15 

42 ปีข้ึนไป -.199 .111 .075 -.42 .02 
42 ปีข้ึนไป ระหวา่ง 18-29 ปี .192 .111 .086 -.03 .41 

ระหวา่ง 30-41 ปี .199 .111 .075 -.02 .42 
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สมมุติฐานท่ี 1.3 ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 
Descriptives 

 N Mean 
Std. 

Deviation 
Std. 

Error 
95% Confidence Interval for Mean 

Minimum Maximum Lower Bound Upper Bound 
ภาพรวมดา้น
ผลผผลิต 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 130 3.82 .531 .047 3.72 3.91 2 5 
ระดบัปริญญาตรี 19 4.08 .322 .074 3.93 4.24 3 5 

สูงกวา่ปริญญาตรี 6 4.17 .497 .203 3.65 4.69 3 5 

Total 155 3.86 .517 .042 3.78 3.95 2 5 

ภาพรวม 
ดา้นเวลา 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 130 3.61 .744 .065 3.48 3.74 1 5 
ระดบัปริญญาตรี 19 3.97 .547 .125 3.70 4.23 3 5 

สูงกวา่ปริญญาตรี 6 4.03 .463 .189 3.55 4.52 3 4 

Total 155 3.67 .724 .058 3.55 3.78 1 5 

ภาพรวม 
ดา้นคุณภาพ 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 130 3.98 .549 .048 3.88 4.07 3 5 

ระดบัปริญญาตรี 19 4.14 .504 .116 3.89 4.38 3 5 

สูงกวา่ปริญญาตรี 6 4.57 .266 .109 4.29 4.85 4 5 

Total 155 4.02 .547 .044 3.93 4.11 3 5 

ภาพรวม 
ทุกดา้น 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 130 3.80 .469 .041 3.72 3.88 3 5 
ระดบัปริญญาตรี 19 4.06 .333 .076 3.90 4.22 3 5 

สูงกวา่ปริญญาตรี 6 4.26 .191 .078 4.06 4.46 4 5 

Total 155 3.85 .461 .037 3.78 3.92 3 5 

 
ANOVA 

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
ภาพรวมดา้น
ผลผผลิต 

Between Groups 1.759 2 .880 3.391 .036 
Within Groups 39.421 152 .259   
Total 41.180 154    

ภาพรวมดา้นเวลา Between Groups 2.988 2 1.494 2.921 .057 
Within Groups 77.767 152 .512   
Total 80.755 154    

ภาพรวมดา้นคุณภาพ Between Groups 2.277 2 1.138 3.956 .021 
Within Groups 43.737 152 .288   
Total 46.014 154    

ภาพรวมทุกดา้น Between Groups 2.162 2 1.081 5.377 .006 
Within Groups 30.559 152 .201   
Total 32.721 154    
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Multiple Comparisons 
LSD   

Dependent Variable (I) การศึกษา (J) การศึกษา 
Mean 

Difference (I-J) Std. Error Sig. 
95% Confidence Interval 

Lower Bound Upper Bound 
ภาพรวมดา้นผลผผลิต ต ่ากวา่ปริญญาตรี ระดบัปริญญาตรี -.267* .125 .034 -.51 -.02 

สูงกวา่ปริญญาตรี -.350 .213 .102 -.77 .07 
ระดบัปริญญาตรี ต ่ากวา่ปริญญาตรี .267* .125 .034 .02 .51 

สูงกวา่ปริญญาตรี -.082 .238 .730 -.55 .39 
สูงกวา่ปริญญาตรี ต ่ากวา่ปริญญาตรี .350 .213 .102 -.07 .77 

ระดบัปริญญาตรี .082 .238 .730 -.39 .55 
ภาพรวมดา้นเวลา ต ่ากวา่ปริญญาตรี ระดบัปริญญาตรี -.361* .176 .042 -.71 -.01 

สูงกวา่ปริญญาตรี -.426 .299 .156 -1.02 .16 
ระดบัปริญญาตรี ต ่ากวา่ปริญญาตรี .361* .176 .042 .01 .71 

สูงกวา่ปริญญาตรี -.065 .335 .847 -.73 .60 
สูงกวา่ปริญญาตรี ต ่ากวา่ปริญญาตรี .426 .299 .156 -.16 1.02 

ระดบัปริญญาตรี .065 .335 .847 -.60 .73 
ภาพรวมดา้นคุณภาพ ต ่ากวา่ปริญญาตรี ระดบัปริญญาตรี -.158 .132 .231 -.42 .10 

สูงกวา่ปริญญาตรี -.588* .224 .010 -1.03 -.15 
ระดบัปริญญาตรี ต ่ากวา่ปริญญาตรี .158 .132 .231 -.10 .42 

สูงกวา่ปริญญาตรี -.430 .251 .089 -.93 .07 
สูงกวา่ปริญญาตรี ต ่ากวา่ปริญญาตรี .588* .224 .010 .15 1.03 

ระดบัปริญญาตรี .430 .251 .089 -.07 .93 
ภาพรวมทุกดา้น ต ่ากวา่ปริญญาตรี ระดบัปริญญาตรี -.262* .110 .019 -.48 -.04 

สูงกวา่ปริญญาตรี -.455* .187 .016 -.82 -.08 
ระดบัปริญญาตรี ต ่ากวา่ปริญญาตรี .262* .110 .019 .04 .48 

สูงกวา่ปริญญาตรี -.192 .210 .361 -.61 .22 
สูงกวา่ปริญญาตรี ต ่ากวา่ปริญญาตรี .455* .187 .016 .08 .82 

ระดบัปริญญาตรี .192 .210 .361 -.22 .61 
*. The mean difference is significant at the 0.05 level. 
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สมมุติฐานท่ี 1.4 รายไดแ้ตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 

Descriptives 

 N Mean 
Std. 

Deviation 
Std. 

Error 

95% Confidence 
Interval for Mean 

Minimum Maximum 
Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ภาพรวมดา้น
ผลผผลิต 

ระหวา่ง 7,500-12,900 บาท 109 3.77 .521 .050 3.68 3.87 2 5 
ระหวา่ง 12,901-18,300 บาท 18 3.97 .558 .132 3.69 4.24 3 5 

ระหวา่ง 18,301 - 23,700 บาท 14 4.09 .321 .086 3.90 4.27 3 5 

ตั้งแต่ 23,701 บาทข้ึนไป 14 4.20 .384 .103 3.98 4.42 3 5 

Total 155 3.86 .517 .042 3.78 3.95 2 5 

ภาพรวมดา้น
เวลา 

ระหวา่ง 7,500-12,900 บาท 109 3.53 .723 .069 3.39 3.67 1 5 
ระหวา่ง 12,901-18,300 บาท 18 3.99 .642 .151 3.67 4.31 2 5 

ระหวา่ง 18,301 - 23,700 บาท 14 4.14 .535 .143 3.83 4.45 3 5 

ตั้งแต่ 23,701 บาทข้ึนไป 14 3.86 .681 .182 3.46 4.25 2 5 

Total 155 3.67 .724 .058 3.55 3.78 1 5 

ภาพรวมดา้น
คุณภาพ 

ระหวา่ง 7,500-12,900 บาท 109 3.95 .563 .054 3.85 4.06 3 5 
ระหวา่ง 12,901-18,300 บาท 18 3.99 .502 .118 3.74 4.24 3 5 

ระหวา่ง 18,301 - 23,700 บาท 14 4.07 .412 .110 3.83 4.31 3 5 

ตั้งแต่ 23,701 บาทข้ึนไป 14 4.53 .300 .080 4.36 4.70 4 5 

Total 155 4.02 .547 .044 3.93 4.11 3 5 

ภาพรวมทุกดา้น ระหวา่ง 7,500-12,900 บาท 109 3.75 .461 .044 3.67 3.84 3 5 
ระหวา่ง 12,901-18,300 บาท 18 3.98 .455 .107 3.76 4.21 3 5 

ระหวา่ง 18,301 - 23,700 บาท 14 4.10 .319 .085 3.92 4.28 3 5 

ตั้งแต่ 23,701 บาทข้ึนไป 14 4.20 .280 .075 4.03 4.36 4 5 

Total 155 3.85 .461 .037 3.78 3.92 3 5 
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ANOVA 
 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
ภาพรวมดา้นผลผผลิต Between Groups 3.335 3 1.112 4.436 .005 

Within Groups 37.845 151 .251   
Total 41.180 154    

ภาพรวมดา้นเวลา Between Groups 7.579 3 2.526 5.213 .002 
Within Groups 73.176 151 .485   
Total 80.755 154    

ภาพรวมดา้นคุณภาพ Between Groups 4.148 3 1.383 4.987 .003 
Within Groups 41.866 151 .277   
Total 46.014 154    

ภาพรวมทุกดา้น Between Groups 3.882 3 1.294 6.776 .000 
Within Groups 28.838 151 .191   
Total 32.721 154    

 
Multiple Comparisons 

LSD   

Dependent 
Variable (I) รายได ้ (J) รายได ้

Mean 
Difference 

(I-J) 
Std. 

Error Sig. 

95% Confidence 
Interval 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ภาพรวม 
ดา้นผลผผลิต 

ระหวา่ง 7,500-12,900 บาท ระหวา่ง 12,901-18,300 บาท -.192 .127 .133 -.44 .06 
ระหวา่ง 18,301 - 23,700 บาท -.311* .142 .030 -.59 -.03 
ตั้งแต่ 23,701 บาทข้ึนไป -.426* .142 .003 -.71 -.14 

ระหวา่ง 12,901-18,300 บาท ระหวา่ง 7,500-12,900 บาท .192 .127 .133 -.06 .44 
ระหวา่ง 18,301 - 23,700 บาท -.119 .178 .506 -.47 .23 
ตั้งแต่ 23,701 บาทข้ึนไป -.233 .178 .193 -.59 .12 

ระหวา่ง 18,301 - 23,700 บาท ระหวา่ง 7,500-12,900 บาท .311* .142 .030 .03 .59 
ระหวา่ง 12,901-18,300 บาท .119 .178 .506 -.23 .47 
ตั้งแต่ 23,701 บาทข้ึนไป -.114 .189 .547 -.49 .26 

ตั้งแต่ 23,701 บาทข้ึนไป ระหวา่ง 7,500-12,900 บาท .426* .142 .003 .14 .71 
ระหวา่ง 12,901-18,300 บาท .233 .178 .193 -.12 .59 
ระหวา่ง 18,301 - 23,700 บาท .114 .189 .547 -.26 .49 

ภาพรวม 
ดา้นเวลา 

ระหวา่ง 7,500-12,900 บาท ระหวา่ง 12,901-18,300 บาท -.459* .177 .011 -.81 -.11 
ระหวา่ง 18,301 - 23,700 บาท -.613* .198 .002 -1.00 -.22 
ตั้งแต่ 23,701 บาทข้ึนไป -.327 .198 .100 -.72 .06 

ระหวา่ง 12,901-18,300 บาท ระหวา่ง 7,500-12,900 บาท .459* .177 .011 .11 .81 
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ระหวา่ง 18,301 - 23,700 บาท -.154 .248 .536 -.64 .34 
ตั้งแต่ 23,701 บาทข้ึนไป .132 .248 .596 -.36 .62 

ระหวา่ง 18,301 - 23,700 บาท ระหวา่ง 7,500-12,900 บาท .613* .198 .002 .22 1.00 
ระหวา่ง 12,901-18,300 บาท .154 .248 .536 -.34 .64 
ตั้งแต่ 23,701 บาทข้ึนไป .286 .263 .279 -.23 .81 

ตั้งแต่ 23,701 บาทข้ึนไป ระหวา่ง 7,500-12,900 บาท .327 .198 .100 -.06 .72 
ระหวา่ง 12,901-18,300 บาท -.132 .248 .596 -.62 .36 
ระหวา่ง 18,301 - 23,700 บาท -.286 .263 .279 -.81 .23 

ภาพรวม 
ดา้นคุณภาพ 

ระหวา่ง 7,500-12,900 บาท ระหวา่ง 12,901-18,300 บาท -.035 .134 .796 -.30 .23 
ระหวา่ง 18,301 - 23,700 บาท -.117 .149 .434 -.41 .18 
ตั้งแต่ 23,701 บาทข้ึนไป -.574* .149 .000 -.87 -.28 

ระหวา่ง 12,901-18,300 บาท ระหวา่ง 7,500-12,900 บาท .035 .134 .796 -.23 .30 
ระหวา่ง 18,301 - 23,700 บาท -.083 .188 .661 -.45 .29 
ตั้งแต่ 23,701 บาทข้ึนไป -.540* .188 .005 -.91 -.17 

ระหวา่ง 18,301 - 23,700 บาท ระหวา่ง 7,500-12,900 บาท .117 .149 .434 -.18 .41 
ระหวา่ง 12,901-18,300 บาท .083 .188 .661 -.29 .45 
ตั้งแต่ 23,701 บาทข้ึนไป -.457* .199 .023 -.85 -.06 

ตั้งแต่ 23,701 บาทข้ึนไป ระหวา่ง 7,500-12,900 บาท .574* .149 .000 .28 .87 
ระหวา่ง 12,901-18,300 บาท .540* .188 .005 .17 .91 
ระหวา่ง 18,301 - 23,700 บาท .457* .199 .023 .06 .85 

ภาพรวม 
ทุกดา้น 

ระหวา่ง 7,500-12,900 บาท ระหวา่ง 12,901-18,300 บาท -.229* .111 .042 -.45 -.01 
ระหวา่ง 18,301 - 23,700 บาท -.347* .124 .006 -.59 -.10 
ตั้งแต่ 23,701 บาทข้ึนไป -.442* .124 .000 -.69 -.20 

ระหวา่ง 12,901-18,300 บาท ระหวา่ง 7,500-12,900 บาท .229* .111 .042 .01 .45 
ระหวา่ง 18,301 - 23,700 บาท -.119 .156 .448 -.43 .19 
ตั้งแต่ 23,701 บาทข้ึนไป -.214 .156 .172 -.52 .09 

ระหวา่ง 18,301 - 23,700 บาท ระหวา่ง 7,500-12,900 บาท .347* .124 .006 .10 .59 
ระหวา่ง 12,901-18,300 บาท .119 .156 .448 -.19 .43 
ตั้งแต่ 23,701 บาทข้ึนไป -.095 .165 .565 -.42 .23 

ตั้งแต่ 23,701 บาทข้ึนไป ระหวา่ง 7,500-12,900 บาท .442* .124 .000 .20 .69 
ระหวา่ง 12,901-18,300 บาท .214 .156 .172 -.09 .52 
ระหวา่ง 18,301 - 23,700 บาท .095 .165 .565 -.23 .42 

*. The mean difference is significant at the 0.05 level. 
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สมมุติฐานท่ี 1.5 ลกัษณะงานแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 

Descriptives 

 N Mean 
Std. 

Deviation 
Std. 

Error 

95% Confidence 
Interval for Mean 

Minimum Maximum 
Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ภาพรวมดา้น
ผลผผลิต 

ควบคุมงาน 33 4.10 .428 .074 3.95 4.25 3 5 
โหลดสบู ่ 19 4.07 .468 .107 3.85 4.30 3 5 

ห่อสบู่ 74 3.66 .505 .059 3.55 3.78 2 5 

บรรจุสบู่ลงกล่อง 29 3.97 .490 .091 3.78 4.15 3 5 

Total 155 3.86 .517 .042 3.78 3.95 2 5 

ภาพรวมดา้นเวลา ควบคุมงาน 33 4.03 .627 .109 3.81 4.25 2 5 
โหลดสบู ่ 19 3.97 .555 .127 3.70 4.24 3 5 

ห่อสบู่ 74 3.44 .752 .087 3.27 3.62 1 5 

บรรจุสบู่ลงกล่อง 29 3.63 .642 .119 3.39 3.88 2 5 

Total 155 3.67 .724 .058 3.55 3.78 1 5 

ภาพรวมดา้น
คุณภาพ 

ควบคุมงาน 33 4.22 .494 .086 4.05 4.40 3 5 
โหลดสบู ่ 19 3.96 .445 .102 3.74 4.17 3 5 

ห่อสบู่ 74 3.93 .596 .069 3.79 4.07 3 5 

บรรจุสบู่ลงกล่อง 29 4.06 .487 .090 3.87 4.24 3 5 

Total 155 4.02 .547 .044 3.93 4.11 3 5 

ภาพรวมทุกดา้น ควบคุมงาน 33 4.12 .362 .063 3.99 4.25 3 5 
โหลดสบู ่ 19 4.00 .393 .090 3.81 4.19 3 5 

ห่อสบู่ 74 3.68 .473 .055 3.57 3.79 3 5 

บรรจุสบู่ลงกล่อง 29 3.89 .398 .074 3.73 4.04 3 5 

Total 155 3.85 .461 .037 3.78 3.92 3 5 
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ANOVA 
 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
ภาพรวมดา้นผลผผลิต Between Groups 6.034 3 2.011 8.642 .000 

Within Groups 35.146 151 .233   
Total 41.180 154    

ภาพรวมดา้นเวลา Between Groups 9.817 3 3.272 6.966 .000 
Within Groups 70.938 151 .470   
Total 80.755 154    

ภาพรวมดา้นคุณภาพ Between Groups 2.053 3 .684 2.351 .075 
Within Groups 43.961 151 .291   
Total 46.014 154    

ภาพรวมทุกดา้น Between Groups 5.011 3 1.670 9.103 .000 
Within Groups 27.710 151 .184   
Total 32.721 154    

 
Multiple Comparisons 

LSD   

Dependent 
Variable 

(I) ลกัษณะงานในฝ่าย
ผลิต 

(J) ลกัษณะงานในฝ่าย
ผลิต 

Mean 
Difference (I-

J) 
Std. 

Error Sig. 

95% Confidence Interval 
Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ภาพรวมดา้น
ผลผผลิต 

ควบคุมงาน โหลดสบู ่ .029 .139 .833 -.25 .30 
ห่อสบู่ .441* .101 .000 .24 .64 
บรรจุสบู่ลงกล่อง .138 .123 .265 -.11 .38 

โหลดสบู ่ ควบคุมงาน -.029 .139 .833 -.30 .25 
ห่อสบู่ .412* .124 .001 .17 .66 
บรรจุสบู่ลงกล่อง .108 .142 .449 -.17 .39 

ห่อสบู่ ควบคุมงาน -.441* .101 .000 -.64 -.24 
โหลดสบู ่ -.412* .124 .001 -.66 -.17 
บรรจุสบู่ลงกล่อง -.303* .106 .005 -.51 -.09 

บรรจุสบู่ลงกล่อง ควบคุมงาน -.138 .123 .265 -.38 .11 
โหลดสบู ่ -.108 .142 .449 -.39 .17 
ห่อสบู่ .303* .106 .005 .09 .51 

ภาพรวมดา้นเวลา ควบคุมงาน โหลดสบู ่ .062 .197 .754 -.33 .45 
ห่อสบู่ .587* .143 .000 .30 .87 
บรรจุสบู่ลงกล่อง .396* .174 .025 .05 .74 

โหลดสบู ่ ควบคุมงาน -.062 .197 .754 -.45 .33 
ห่อสบู่ .525* .176 .003 .18 .87 
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บรรจุสบู่ลงกล่อง .334 .202 .101 -.07 .73 
ห่อสบู่ ควบคุมงาน -.587* .143 .000 -.87 -.30 

โหลดสบู ่ -.525* .176 .003 -.87 -.18 
บรรจุสบู่ลงกล่อง -.191 .150 .205 -.49 .11 

บรรจุสบู่ลงกล่อง ควบคุมงาน -.396* .174 .025 -.74 -.05 
โหลดสบู ่ -.334 .202 .101 -.73 .07 
ห่อสบู่ .191 .150 .205 -.11 .49 

ภาพรวมดา้น
คุณภาพ 

ควบคุมงาน โหลดสบู ่ .266 .155 .089 -.04 .57 
ห่อสบู่ .292* .113 .011 .07 .51 
บรรจุสบู่ลงกล่อง .169 .137 .220 -.10 .44 

โหลดสบู ่ ควบคุมงาน -.266 .155 .089 -.57 .04 
ห่อสบู่ .025 .139 .855 -.25 .30 
บรรจุสบู่ลงกล่อง -.097 .159 .542 -.41 .22 

ห่อสบู่ ควบคุมงาน -.292* .113 .011 -.51 -.07 
โหลดสบู ่ -.025 .139 .855 -.30 .25 
บรรจุสบู่ลงกล่อง -.123 .118 .301 -.36 .11 

บรรจุสบู่ลงกล่อง ควบคุมงาน -.169 .137 .220 -.44 .10 
โหลดสบู ่ .097 .159 .542 -.22 .41 
ห่อสบู่ .123 .118 .301 -.11 .36 

ภาพรวมทุกดา้น ควบคุมงาน โหลดสบู ่ .119 .123 .336 -.12 .36 
ห่อสบู่ .440* .090 .000 .26 .62 
บรรจุสบู่ลงกล่อง .234* .109 .033 .02 .45 

โหลดสบู ่ ควบคุมงาน -.119 .123 .336 -.36 .12 
ห่อสบู่ .321* .110 .004 .10 .54 
บรรจุสบู่ลงกล่อง .115 .126 .365 -.13 .36 

ห่อสบู่ ควบคุมงาน -.440* .090 .000 -.62 -.26 
โหลดสบู ่ -.321* .110 .004 -.54 -.10 
บรรจุสบู่ลงกล่อง -.206* .094 .030 -.39 -.02 

บรรจุสบู่ลงกล่อง ควบคุมงาน -.234* .109 .033 -.45 -.02 
โหลดสบู ่ -.115 .126 .365 -.36 .13 
ห่อสบู่ .206* .094 .030 .02 .39 

*. The mean difference is significant at the 0.05 level. 
 
 
 
 
 



149 

สมมุติฐานท่ี 1.6 สถานภาพแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 

Descriptives 

 N Mean 
Std. 

Deviation Std. Error 
95% Confidence Interval for Mean Minimum Maximum 

Lower Bound Upper Bound   
ภาพรวมดา้น
ผลผผลิต 

โสด 104 3.91 .474 .046 3.82 4.00 3 5 
สมรส 41 3.77 .601 .094 3.58 3.96 2 5 

หยา่ร้าง 10 3.78 .577 .182 3.37 4.19 3 5 

Total 155 3.86 .517 .042 3.78 3.95 2 5 

ภาพรวมดา้นเวลา โสด 104 3.70 .772 .076 3.55 3.85 1 5 

สมรส 41 3.64 .580 .091 3.46 3.82 2 5 

หยา่ร้าง 10 3.50 .785 .248 2.94 4.06 2 5 

Total 155 3.67 .724 .058 3.55 3.78 1 5 

ภาพรวมดา้น
คุณภาพ 

โสด 104 4.06 .504 .049 3.96 4.16 3 5 
สมรส 41 3.93 .627 .098 3.73 4.13 3 5 

หยา่ร้าง 10 4.00 .639 .202 3.54 4.46 3 5 

Total 155 4.02 .547 .044 3.93 4.11 3 5 

ภาพรวมทุกดา้น โสด 104 3.89 .433 .043 3.80 3.97 3 5 
สมรส 41 3.78 .503 .079 3.62 3.94 3 5 

หยา่ร้าง 10 3.76 .560 .177 3.36 4.16 3 5 

Total 155 3.85 .461 .037 3.78 3.92 3 5 

 
ANOVA 

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
ภาพรวมดา้นผลผผลิต Between Groups .626 2 .313 1.172 .312 

Within Groups 40.555 152 .267   
Total 41.180 154    

ภาพรวมดา้นเวลา Between Groups .399 2 .200 .377 .686 
Within Groups 80.356 152 .529   
Total 80.755 154    

ภาพรวมดา้นคุณภาพ Between Groups .471 2 .236 .787 .457 
Within Groups 45.543 152 .300   
Total 46.014 154    

ภาพรวมทุกดา้น Between Groups .423 2 .211 .995 .372 
Within Groups 32.298 152 .212   
Total 32.721 154    
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Multiple Comparisons 
LSD   

Dependent Variable (I) สถานภาพ (J) สถานภาพ 
Mean 

Difference (I-J) Std. Error Sig. 
95% Confidence Interval 

Lower Bound Upper Bound 
ภาพรวมดา้นผลผผลิต โสด สมรส .137 .095 .153 -.05 .33 

หยา่ร้าง .128 .171 .456 -.21 .47 
สมรส โสด -.137 .095 .153 -.33 .05 

หยา่ร้าง -.009 .182 .959 -.37 .35 
หยา่ร้าง โสด -.128 .171 .456 -.47 .21 

สมรส .009 .182 .959 -.35 .37 
ภาพรวมดา้นเวลา โสด สมรส .057 .134 .671 -.21 .32 

หยา่ร้าง .196 .241 .416 -.28 .67 
สมรส โสด -.057 .134 .671 -.32 .21 

หยา่ร้าง .139 .256 .589 -.37 .65 
หยา่ร้าง โสด -.196 .241 .416 -.67 .28 

สมรส -.139 .256 .589 -.65 .37 
ภาพรวมดา้นคุณภาพ โสด สมรส .126 .101 .214 -.07 .33 

หยา่ร้าง .058 .181 .751 -.30 .42 
สมรส โสด -.126 .101 .214 -.33 .07 

หยา่ร้าง -.068 .193 .724 -.45 .31 
หยา่ร้าง โสด -.058 .181 .751 -.42 .30 

สมรส .068 .193 .724 -.31 .45 
ภาพรวมทุกดา้น โสด สมรส .107 .085 .211 -.06 .27 

หยา่ร้าง .127 .153 .406 -.17 .43 
สมรส โสด -.107 .085 .211 -.27 .06 

หยา่ร้าง .020 .163 .900 -.30 .34 
หยา่ร้าง โสด -.127 .153 .406 -.43 .17 

สมรส -.020 .163 .900 -.34 .30 
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สมมุติฐานท่ี 1.7 ประสบการณ์แตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
Descriptive 

 N Mean 
Std. 

Deviation 
Std. 

Error 
95% Confidence Interval for Mean 

Minimum Maximum Lower Bound Upper Bound 
ภาพรวมดา้น
ผลผผลิต 

ต ่ากวา่ 10 ปี 113 3.82 .480 .045 3.74 3.91 3 5 
ระหวา่ง 11-21 ปี 39 3.97 .604 .097 3.78 4.17 2 5 

ตั้งแต่ 22 ปีข้ึนไป 3 3.87 .643 .371 2.27 5.46 3 5 

Total 155 3.86 .517 .042 3.78 3.95 2 5 

ภาพรวมดา้นเวลา ต ่ากวา่ 10 ปี 113 3.66 .761 .072 3.51 3.80 1 5 

ระหวา่ง 11-21 ปี 39 3.79 .539 .086 3.62 3.96 3 5 

ตั้งแต่ 22 ปีข้ึนไป 3 2.53 .416 .240 1.50 3.57 2 3 

Total 155 3.67 .724 .058 3.55 3.78 1 5 

ภาพรวมดา้น
คุณภาพ 

ต ่ากวา่ 10 ปี 113 4.01 .521 .049 3.92 4.11 3 5 
ระหวา่ง 11-21 ปี 39 4.08 .622 .100 3.88 4.28 3 5 

ตั้งแต่ 22 ปีข้ึนไป 3 3.53 .231 .133 2.96 4.11 3 4 

Total 155 4.02 .547 .044 3.93 4.11 3 5 

ภาพรวมทุกดา้น ต ่ากวา่ 10 ปี 113 3.83 .459 .043 3.75 3.92 3 5 
ระหวา่ง 11-21 ปี 39 3.95 .452 .072 3.80 4.09 3 5 

ตั้งแต่ 22 ปีข้ึนไป 3 3.31 .234 .135 2.73 3.89 3 4 

Total 155 3.85 .461 .037 3.78 3.92 3 5 

 
ANOVA 

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
ภาพรวมดา้นผลผผลิต Between Groups .649 2 .324 1.216 .299 

Within Groups 40.532 152 .267   
Total 41.180 154    

ภาพรวมดา้นเวลา Between Groups 4.455 2 2.228 4.437 .013 
Within Groups 76.300 152 .502   
Total 80.755 154    

ภาพรวมดา้นคุณภาพ Between Groups .841 2 .420 1.414 .246 
Within Groups 45.173 152 .297   
Total 46.014 154    

ภาพรวมทุกดา้น Between Groups 1.275 2 .638 3.082 .049 
Within Groups 31.445 152 .207   
Total 32.721 154    
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Multiple Comparisons 
LSD   

Dependent Variable 
(I) ประสบการณ์
ท างาน 

(J) ประสบการณ์
ท างาน 

Mean 
Difference (I-J) Std. Error Sig. 

95% Confidence Interval 
Lower Bound Upper Bound 

ภาพรวมดา้น
ผลผผลิต 

ต ่ากวา่ 10 ปี ระหวา่ง 11-21 ปี -.150 .096 .121 -.34 .04 
ตั้งแต่ 22 ปีข้ึนไป -.042 .302 .890 -.64 .55 

ระหวา่ง 11-21 ปี ต ่ากวา่ 10 ปี .150 .096 .121 -.04 .34 

ตั้งแต่ 22 ปีข้ึนไป .108 .309 .728 -.50 .72 

ตั้งแต่ 22 ปีข้ึนไป ต ่ากวา่ 10 ปี .042 .302 .890 -.55 .64 

ระหวา่ง 11-21 ปี -.108 .309 .728 -.72 .50 

ภาพรวมดา้นเวลา ต ่ากวา่ 10 ปี ระหวา่ง 11-21 ปี -.133 .132 .313 -.39 .13 
ตั้งแต่ 22 ปีข้ึนไป 1.123* .414 .007 .30 1.94 

ระหวา่ง 11-21 ปี ต ่ากวา่ 10 ปี .133 .132 .313 -.13 .39 

ตั้งแต่ 22 ปีข้ึนไป 1.256* .424 .004 .42 2.10 

ตั้งแต่ 22 ปีข้ึนไป ต ่ากวา่ 10 ปี -1.123* .414 .007 -1.94 -.30 

ระหวา่ง 11-21 ปี -1.256* .424 .004 -2.10 -.42 

ภาพรวมดา้น
คุณภาพ 

ต ่ากวา่ 10 ปี ระหวา่ง 11-21 ปี -.063 .101 .536 -.26 .14 
ตั้งแต่ 22 ปีข้ึนไป .481 .319 .134 -.15 1.11 

ระหวา่ง 11-21 ปี ต ่ากวา่ 10 ปี .063 .101 .536 -.14 .26 

ตั้งแต่ 22 ปีข้ึนไป .544 .327 .098 -.10 1.19 

ตั้งแต่ 22 ปีข้ึนไป ต ่ากวา่ 10 ปี -.481 .319 .134 -1.11 .15 

ระหวา่ง 11-21 ปี -.544 .327 .098 -1.19 .10 

ภาพรวมทุกดา้น ต ่ากวา่ 10 ปี ระหวา่ง 11-21 ปี -.115 .084 .175 -.28 .05 
ตั้งแต่ 22 ปีข้ึนไป .521 .266 .052 .00 1.05 

ระหวา่ง 11-21 ปี ต ่ากวา่ 10 ปี .115 .084 .175 -.05 .28 

ตั้งแต่ 22 ปีข้ึนไป .636* .273 .021 .10 1.17 

ตั้งแต่ 22 ปีข้ึนไป ต ่ากวา่ 10 ปี -.521 .266 .052 -1.05 .00 

ระหวา่ง 11-21 ปี -.636* .273 .021 -1.17 -.10 

*. The mean difference is significant at the 0.05 level. 
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สมมุติฐานขอ้ท่ี 2 ปัจจยัดา้นเคร่ืองจกัร ซ่ึงประกอบดว้ย (1) รุ่นของเคร่ืองจกัร (2) ชนิดของเคร่ืองจกัร 
(ระบบอตัโนมติั/ระบบก่ึงอตัโนมติั) (3) อายขุองเคร่ืองจกัร และ (4) เวลาสูญเสีย ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของฝ่ายผลิต 
 

Correlations 

 
ภาพรวมทุก

ดา้น 
รวมรุ่นของ
เคร่ืองจกัร 

รวมชนิดของ
เคร่ืองจกัร 

รวมอายขุอง
เคร่ืองจกัร รวมเวลาสูญเสีย 

ภาพรวมทุกดา้น Pearson Correlation 1 .592** .543** .655** .573** 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 
N 155 155 155 155 155 

รวมรุ่นของเคร่ืองจกัร Pearson Correlation .592** 1 .536** .611** .432** 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 
N 155 155 155 155 155 

รวมชนิดของเคร่ืองจกัร Pearson Correlation .543** .536** 1 .475** .440** 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 
N 155 155 155 155 155 

รวมอายขุองเคร่ืองจกัร Pearson Correlation .655** .611** .475** 1 .443** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 
N 155 155 155 155 155 

รวมเวลาสูญเสีย Pearson Correlation .573** .432** .440** .443** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  
N 155 155 155 155 155 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Correlations 

 
ภาพรวมดา้น
ผลผลิต 

รวมรุ่นของ
เคร่ืองจกัร 

รวมชนิดของ
เคร่ืองจกัร 

รวมอายขุอง
เคร่ืองจกัร 

รวมเวลา
สูญเสีย 

ภาพรวมดา้นผลผลิต Pearson Correlation 1 .422** .448** .511** .395** 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 
N 155 155 155 155 155 

รวมรุ่นของเคร่ืองจกัร Pearson Correlation .422** 1 .536** .611** .432** 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 
N 155 155 155 155 155 

รวมชนิดของเคร่ืองจกัร Pearson Correlation .448** .536** 1 .475** .440** 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 
N 155 155 155 155 155 

รวมอายขุองเคร่ืองจกัร Pearson Correlation .511** .611** .475** 1 .443** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 
N 155 155 155 155 155 

รวมเวลาสูญเสีย Pearson Correlation .395** .432** .440** .443** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  
N 155 155 155 155 155 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Correlations 

 
ภาพรวมดา้น

เวลา 
รวมรุ่นของ
เคร่ืองจกัร 

รวมชนิดของ
เคร่ืองจกัร 

รวมอายขุอง
เคร่ืองจกัร 

รวมเวลา
สูญเสีย 

ภาพรวมดา้นเวลา Pearson Correlation 1 .520** .426** .589** .428** 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 
N 155 155 155 155 155 

รวมรุ่นของเคร่ืองจกัร Pearson Correlation .520** 1 .536** .611** .432** 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 
N 155 155 155 155 155 

รวมชนิดของเคร่ืองจกัร Pearson Correlation .426** .536** 1 .475** .440** 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 
N 155 155 155 155 155 

รวมอายขุองเคร่ืองจกัร Pearson Correlation .589** .611** .475** 1 .443** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 
N 155 155 155 155 155 

รวมเวลาสูญเสีย Pearson Correlation .428** .432** .440** .443** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  
N 155 155 155 155 155 

Correlations 

 
ภาพรวมดา้น
คุณภาพ 

รวมรุ่นของ
เคร่ืองจกัร 

รวมชนิดของ
เคร่ืองจกัร 

รวมอายขุอง
เคร่ืองจกัร 

รวมเวลา
สูญเสีย 

ภาพรวมดา้นคุณภาพ Pearson Correlation 1 .410** .384** .394** .511** 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 
N 155 155 155 155 155 

รวมรุ่นของเคร่ืองจกัร Pearson Correlation .410** 1 .536** .611** .432** 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 
N 155 155 155 155 155 

รวมชนิดของเคร่ืองจกัร Pearson Correlation .384** .536** 1 .475** .440** 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 
N 155 155 155 155 155 

รวมอายขุองเคร่ืองจกัร Pearson Correlation .394** .611** .475** 1 .443** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 
N 155 155 155 155 155 

รวมเวลาสูญเสีย Pearson Correlation .511** .432** .440** .443** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  
N 155 155 155 155 155 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 



156 

สมมุติฐานขอ้ท่ี 3 ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ า ซ่ึงประกอบดว้ย (1) ภาวะผูน้ าดา้นการช้ีน า (2) ภาวะผูน้ าดา้น
การผลกัดนั (3) ภาวะผูน้ าดา้นการควบคุมอารมณ์ และ (4) ภาวะผูน้ าดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของฝ่ายผลิต 

Correlations 

 ภาพรวมทุกดา้น 
รวมดา้นการ

ช้ีน า 
รวมดา้นการ
ผลกัดนั รวมดา้นอารมณ์ 

รวมดา้น
สมัพนัธ์ 

ภาพรวมทุกดา้น Pearson Correlation 1 .698** .601** .601** .682** 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 
N 155 155 155 155 155 

รวมดา้นการช้ีน า Pearson Correlation .698** 1 .614** .449** .451** 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 
N 155 155 155 155 155 

รวมดา้นการผลกัดนั Pearson Correlation .601** .614** 1 .581** .386** 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 
N 155 155 155 155 155 

รวมดา้นอารมณ์ Pearson Correlation .601** .449** .581** 1 .571** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 
N 155 155 155 155 155 

รวมดา้นสมัพนัธ์ Pearson Correlation .682** .451** .386** .571** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  
N 155 155 155 155 155 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Correlations 

 
ภาพรวมดา้น
ผลผลิต 

รวมดา้นการ
ช้ีน า 

รวมดา้นการ
ผลกัดนั รวมดา้นอารมณ์ 

รวมดา้น
สมัพนัธ์ 

ภาพรวมดา้นผลผลิต Pearson Correlation 1 .476** .321** .371** .428** 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 
N 155 155 155 155 155 

รวมดา้นการช้ีน า Pearson Correlation .476** 1 .614** .449** .451** 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 
N 155 155 155 155 155 

รวมดา้นการผลกัดนั Pearson Correlation .321** .614** 1 .581** .386** 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 
N 155 155 155 155 155 

รวมดา้นอารมณ์ Pearson Correlation .371** .449** .581** 1 .571** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 
N 155 155 155 155 155 

รวมดา้นสมัพนัธ์ Pearson Correlation .428** .451** .386** .571** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  
N 155 155 155 155 155 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
Correlations 

 
ภาพรวมดา้น

เวลา 
รวมดา้นการ

ช้ีน า 
รวมดา้นการ
ผลกัดนั รวมดา้นอารมณ์ 

รวมดา้น
สมัพนัธ์ 

ภาพรวมดา้นเวลา Pearson Correlation 1 .578** .494** .486** .652** 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 
N 155 155 155 155 155 

รวมดา้นการช้ีน า Pearson Correlation .578** 1 .614** .449** .451** 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 
N 155 155 155 155 155 

รวมดา้นการผลกัดนั Pearson Correlation .494** .614** 1 .581** .386** 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 
N 155 155 155 155 155 

รวมดา้นอารมณ์ Pearson Correlation .486** .449** .581** 1 .571** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 
N 155 155 155 155 155 

รวมดา้นสมัพนัธ์ Pearson Correlation .652** .451** .386** .571** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  
N 155 155 155 155 155 
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Correlations 

 
ภาพรวมดา้น
คุณภาพ 

รวมดา้นการ
ช้ีน า 

รวมดา้นการ
ผลกัดนั รวมดา้นอารมณ์ 

รวมดา้น
สมัพนัธ์ 

ภาพรวมดา้นคุณภาพ Pearson Correlation 1 .551** .564** .524** .456** 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 
N 155 155 155 155 155 

รวมดา้นการช้ีน า Pearson Correlation .551** 1 .614** .449** .451** 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 
N 155 155 155 155 155 

รวมดา้นการผลกัดนั Pearson Correlation .564** .614** 1 .581** .386** 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 
N 155 155 155 155 155 

รวมดา้นอารมณ์ Pearson Correlation .524** .449** .581** 1 .571** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 
N 155 155 155 155 155 

รวมดา้นสมัพนัธ์ Pearson Correlation .456** .451** .386** .571** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  
N 155 155 155 155 155 
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ประวตัผิู้เขยีน 
 
ช่ือ-นามสกุล   นางสกุลตรา กฤชเทียมเมฆ 
วนั เดือน ปีเกดิ   วนัท่ี 18 สิงหาคม 2508 
ทีอ่ยู่    เลขท่ี 25 รังสิต-ปทุมธานี 14 ซอย 10/3 ต าบลประชาธิปัตย ์
    อ าเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี 12130 
การศึกษา   ปริญญาตรีสาขาศิลปกรรมศาสตร์ 
    สถาบนัราชภฎัเพชรบุรีวทิยาลงกรณ์ 
ประสบการณ์ท างาน  หวัหนา้ซพัพลายเชน ประเทศไทย 
    บริษทั พีแซท คสัสัน ประเทศไทย จ ากดั พ.ศ. 2539 จนถึงปัจจุบนั 
เบอร์โทรศัพท์   090-880-4070 
อเีมล์    Sakultra.Kritthiammek@pzcussons.com 
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