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 ABSTRACT 
 

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

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

The study results showed that 1) the supervisors had leadership levels, and the 
overall job performance at a medium level.  Most respondents had a high level of 
motivation in general; 2 )  the comparison of opinions towards the job performance 
classified by personal factors showed that age, educational level, and working experience 
had no influence on the job performance, whereas this performance differed on sex, 
marital status, and income; 3 )  in addition, it was found that leadership style and the 
motivation affected the job performance of the production staff with statistical 
significance at the level of 0.05. 
 
Keywords: leadership styles, motivation, operational efficiency and production staff 
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กิตติกรรมประกาศ 
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จนกระทั่งการคนควาอิสระในครั้งน้ีสําเร็จลุลวงไปดวยดี ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงมา  
ณ โอกาสน้ี  
 ขอกราบขอบพระคุณ ผูชวยศาสตราจารย ดร.กฤช จรินโท ประธานสอบการคนควาอิสระ 
และผูชวยศาสตราจารย ดร.สุรมงคล น่ิมจิตต กรรมการสอบการคนควาอิสระ ที่กรุณาใหคําแนะนําใน
การแกไขขอบกพรองตาง ๆ ของงานวิจัยรวมทั้งผูทรงคุณวุฒิที่ตรวจสอบ และใหคําแนะนําในการสราง
เครื่องมือในการวิจัยดังน้ี ผูชวยศาสตราจารย ดร.กนกพร ชัยประสิทธ์ิ ผูชวยศาสตราจารย ดร.ศรากุล  
สุโคตรพรหมมี และรองศาสตราจารย ดร.สุดาพร กุณฑลบุตร ที่สละเวลาในการตรวจสอบแบบสอบถาม
ที่ใชในการวิจัย และขอขอบพระคุณกลุมพนักงานฝายผลิตบริษัทวาลีโอคอมฟอรดแอนดไดรฟวิ่ง 
แอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด ที่สละเวลาใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามเพ่ือ
เปนประโยชนตอการวิจัยในครั้งน้ี และ ขอขอบคุณ คุณสมพงษ พัชรี ที่ใหคําแนะนําในการทํางานวิจัยใน
ครั้งน้ี ตลอดจนขอขอบพระคุณอาจารย และบุคลากรของคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคลธัญบุรีเปนอยางสูง ที่ไดใหความรู คําแนะนํา และใหการสนับสนุนการทํางานวิจัยอยางตอเน่ือง 
 การวิจัยครั้งน้ีจะเปนแนวทางในการศึกษา และสามารถนําไปประยุกตใชในการบริหารจัดการ 
ทรัพยากรมนุษยที่เปนประโยชนสําหรับองคการตอไปได หากมีขอบกพรองหรือขอผิดพลาดสวนใดเกิดขึ้น
ในงานวิจัยครั้งน้ีขอนอมรับไว และจะปรับปรุงแกไขใหดีขึ้นในโอกาสตอไป 
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 จากผลกําไรท่ีลดลงอยางตอเนื่องของภาคธุรกิจอันเปนผลมาจากยอดขายลดลงซ่ึงเปนผลพวง
มาจากสงครามการคาระหวางประเทศของมหาอํานาจทางเศรษฐกิจอยางจีนกับสหรัฐอเมริกาสงผล
กระทบกับธุรกิจชิ้นสวนยานยนตของประเทศหดตัวลง ผูประกอบธุรกิจตองหาทางปรับตัวดานการ
ดําเนินธุรกิจอยางมากเพ่ือใหธุรกิจอยูไดในชวงวิกฤตนี้ ทําใหธุรกิจตองมุงเนนไปท่ีผลของการปฏิบัติงาน
เพ่ือใหสามารถควบคุมตนทุนและสามารถสรางความพึงพอใจใหกับลูกคาใหไดมากท่ีสุด 
 ผลของการปฏิบัติงานก็มีความสําคัญในการดําเนินธุรกิจ ดวยการท่ีองคการใด ๆ ก็ตามมีผล
ของการปฏิบัติงานท่ีสูงก็จะสงผลใหมีกําไรสูงดวยเชนกัน เพราะฉะนั้นผลการปฏิบัติงานจึงเปนปจจัย
หลักในการสรางความพึงพอใจใหกับลูกคา องคการธุรกิจท่ีมีประสิทธิภาพสูงตองควบคุมคุณภาพของงาน
ใหอยูในระดับท่ีลูกคาพึงพอใจ ปริมาณงานตองเปนไปตามเปาหมายท่ีกําหนดไว เวลาท่ีใชในการผลิต
ตองอยูชวงเวลามาตรฐานตามท่ีไดกําหนดไว (กันตยา เพ่ิมผล, 2547, น.38) ปจจัยสําคัญท่ีจะขับเคลื่อน
องคการใหมีประสิทธิภาพนั่นคือบุคลากรในองคการนั่นเอง หากบุคลากรในองคการมีคุณภาพมากเทาใด
ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานขององคการก็มากข้ึนตามไปดวย ฉะนั้นองคการตองเล็งเห็นถึงความสําคัญ
ของบุคลากรเพ่ือตอบสนองความตองการของบุคลากรในองคการใหไดอยางเหมาะสม (อุทัย กนกวุฒิพงศ, 
2547, น. 22) ซ่ึงหากตอบสนองผูปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสมแลวยอมจะสงผลใหการปฏิบัติงานเปนไป
อยางมีประสิทธิผล ซ่ึงสิ่งเหลานี้เปนปญหาท่ีผูบริหารในระดับตาง ๆ ยุคปจจุบันตองคิดหาวิธีสรางแรง
กระตุนและแรงผลักดันท่ีจะใหบุคลากรในสวนตาง ๆ ขององคการเกิดพลังและมีความกระตือรือรนท่ีจะ
ทํางานในสิ่งท่ีองคการตั้งเปาหมายไวอยางเต็มใจและเกิดประสิทธิผลมากท่ีสุด 
 จากผลการสัมภาษณพนักงานท่ีลาออกจากบริษัทในชวงระยะเวลา 2 - 3 ปท่ีผานมาพบวา
ผูบังคับบัญชาเปนปจจัยหลักท่ีทําใหพนักงานไมอยากอยูกับบริษัทเนื่องจากผูบังคับบัญชาบางคนขาด
คุณสมบัติในการเปนหัวหนางานไมสามารถบริหารจัดการผูใตบังคับบัญชาไดดีเทาท่ีควร สงผลใหบริษัท
ขาดบุคลากรในการปฏิบัติงาน ประสิทธิภาพของทีมงานไมเปนไปตามความคาดหวังของบริษัท งานหลายอยาง
ไมสําเร็จตามเปาหมายท่ีกําหนดไวดังนั้น รูปแบบภาวะผูนําในองคการมีความสําคัญในการกําหนดทิศทาง
ขององคการโดยการวางแผนยุทธศาสตรตามกรอบเปาหมายท่ีสามารถนําไปใชหรือปฏิบัติไดจริงตองมี
การบริหารงานและดําเนินงานรวมถึงการประเมินผลงานวาสามารถเปนไปไดตามเปาหมายท่ีกําหนด
หรือไม ในดานการบริหารบุคลากรภาวะผูนําถือเปนปจจัยท่ีมีความสําคัญยิ่งอีกปจจัยหนึ่งตอความสําคัญ
ของผลการปฏิบัติงานระดับบุคคล หนวยงาน และองคการ ผูนําท่ีดีและมีศักยภาพในการทํางานยอมมี
ผลทําใหบุคลากร พนักงานในองคการ ใหการยอมรับในตัวบุคคลนั้น ๆ และสงผลใหนําพาไปสูเปาหมาย
ท่ีกําหนดไว อยางไรก็ตามในปจจุบันพบวา ประสบการณทํางาน ความรู ความสามารถดานการจัดการ 
การบริหารงาน ของหัวหนางานยังไมเพียงพอทําใหการออกคําสั่งเพ่ือมอบหมายงานยังไมเหมาะสม
เทาท่ีควร ไมสามารถกระตุน หรือจูงใจผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานไดตรงตามเปาหมายท่ีกําหนดไว 
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รวมถึงความคลาดเคลื่อนในการสื่อสารในการทํางาน (ทิมมิกา เครือเนตร, 2552 ; Na-Nan and 
Wongsuwan, 2019)  
 ดังนั้นจึงมีความจําเปนอยางยิ่งในการสรางเสริมและพัฒนาพนักงานระดับหัวหนางานเพ่ือ
สนับสนุนการทํางานเพ่ิมองคความรู และศักยภาพในการเปนผูนํา เพ่ือบรรลุเปาหมายและความสําเร็จ
ขององคการ 
 นอกจากภาวะผูนําท่ีเปนปจจัยสําคัญแลวแรงจูงใจเปนสวนสําคัญท่ีจะพัฒนาบุคลากรแรงจูงใจ
จึงเปนกระบวนท่ีทําใหพนักงานในองคการถูกกระตุนจากสิ่งเราตามความตองการของตนเองซ่ึงข้ึนอยูกับ
ความคาดหวังเฉพาะบุคคล และ สิ่งเราท่ีเกิดข้ึนจากภายนอกนั้นอาจมาจาก ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 
การไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ขนาดความรับผิดชอบในงาน และ ความกาวหนา ดังนั้น
แรงจูงใจจึงเปนการเพ่ิมพฤติกรรมหรือการกระทําของกิจกรรมแตละบุคคลโดยท่ีบุคคลนั้น ๆ จงใจ
กระทําพฤติกรรมนั้น ๆ เพ่ือใหบรรลุตามเปาหมายท่ีกําหนดไว (Domjan, 1996 ; Na-Nan, Chaiprasit, and 
Pukkeeree, 2018)  
 หากบุคลากรไดรับแรงจูงใจท่ีดีและเหมาะสมจะชวยใหพนักงานทํางานดวยมุงม่ันตั้งใจมี
ความสุขกับการทํางานเกิดความรวมมือรวมใจกันแสดงผลงานอยางสุดความสามารถนําไปสูเปาหมาย
และผลสําเร็จขององคการ พนักงานระดับปฏิบัติการถือเปนบุคลากรท่ีมีปริมาณมากท่ีสุดและเปนหัวใจ
หลักขององคการ กลาวไดวา มนุษยนั้นเปนทรัพยากรท่ีมีชีวิตจิตใจ มีความรู ความสามารถ ความเชี่ยวชาญ
ในงานและทักษะท่ีตางกันการท่ีองคการจะสามารถนําศักยภาพในแตละบุคคลออกมาใชไดยอมตองใช
เทคนิค กลยุทธ ถือไดวาแรงจูงใจมีความสําคัญยิ่งกับองคการ อันเนื่องมาจากแรงจูงใจมีผลตอการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของมนุษยเพ่ือนําไปสูเปาหมาย (ศิวิไล กุลทรัพยศุทรา, 2552, น. 9)  
 ปจจุบันองคการธุรกิจมีการเปลี่ยนแปลงไปมาก เชนการลดจํานวนอัตราพนักงานขององคการ 
การปรับเปลี่ยนโครงสรางและรูปแบบการทํางาน การใชระบบประกันคุณภาพมาทดแทนกําลังคน และ
ผลกระทบจากเศรษฐกิจท่ีตกต่ําลงสงผลใหสวัสดิการและคาตอบแทนตางท่ีเคยใหกับพนักงานจําเปนตอง
ปรับลดลง จากปญหาดังกลาวหากไมแกไขอาจสงผลใหการปฏิบัติงานของบุคลากรไมมีประสิทธิภาพจะ
สงผลใหองคการไมประสบความสําเร็จตามเปาหมายท่ีกําหนดไว (สมคิด บางโม, 2545) 
 จากความสําคัญของผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการท่ีจะมีผลตอความสําเร็จของ
ธุรกิจ ผูวิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาผลการปฏิบัติงานของพนักงานรูปแบบของภาวะผูนํา และแรงจูงใจในการ
ทํางานวาปจจัยดังกลาวมีความสัมพันธกันหรือไม และมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต 
บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด หรือไมอยางไร ซ่ึงผล
การศึกษาจะสามารถทําใหบริษัทนําขอมูลมาพัฒนาสงเสริมผลการปฏิบัติงานของพนักงาน แนวทางใน
การพัฒนาภาวะผูนํา และการปรับปรุงสภาพการทํางานการบริหารจัดการบุคลากรเพ่ือการปฏิบัติงานท่ี
มีประสิทธิผล อันเปนประโยชนตอการดําเนินธุรกิจของบริษัทตอไป 
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1.2  วัตถุประสงคของการวิจัย 
 1.2.1 เพ่ือศึกษาระดับภาวะผูนํา แรงจูงใจ และผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต 
บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 
 1.2.2 เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลทางดาน เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ
สมรส ประสบการณการทํางาน และรายไดของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง
แอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด ท่ีมีตอผลการปฏิบัติงาน 
 1.2.3 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของภาวะผูนํา และแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ฝายผลิต บริษัท วาลีโอ คอมฟอรท แอนด ไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซ ซิสเต็มสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 
 

1.3 คําถามของการวิจัย 
 1.3.1 ปจจัยสวนบุคคลทางดาน เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ประสบการณ
การทํางาน และรายไดของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซ
ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด ท่ีแตกตางกันรับรูผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 1.3.2 รูปแบบภาวะผูนําและแรงจูงใจมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต
บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 
 

1.4  ขอบเขตของการวิจัย 
 1.4.1 1.4.1 ขอบเขตดานประชากร 
 ประชากร ไดแก กลุมพนักงาน บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซ 
ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด ตั้งอยูท่ีนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จ. ชลบุรี จํานวนประชากรท้ังหมด 
1,555 คน (ขอมูลจากฝายทรัพยากรมนุษย ธันวาคม 2561) 
 1.4.2 ขอบเขตดานเนื้อหา 
 ปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ประสบการณ
การทํางาน และ รายได  
 รูปแบบภาวะผูนําประกอบไปดวย 
  1. ภาวะผูนําแบบสั่งการ  
  2. ภาวะผูนําแบบสนับสนุน  
  3. ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม  
  4. ภาวะผูนําแบบมุงเนนความสําเร็จ 
 แรงจูงใจประกอบไปดวย 
  1. ความสําเร็จในการทํางาน 
  2. การไดรับการยอมรับนับถือ 
  3. ลักษณะของงาน 
  4. ความรับผิดชอบ 
  5. ความกาวหนา 
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 ผลการปฏิบัติงานประกอบไปดวย 
  1. ปริมาณงาน 
  2. คุณภาพงาน 
  3. เวลาท่ีใชในการปฏิบัติงาน 
 1.4.3 ขอบเขตดานระยะเวลา ไดแก เดือนมิถุนายน 2562 – เดือนธันวาคม 2562 
 

1.5  คําจํากัดความในการวิจัย 
 1.5.1  ภาวะผูนํา หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลหนึ่งซ่ึงเปนพฤติกรรมสวนตัวท่ีจะชักนํา
กิจกรรมของกลุมใหบรรลุเปาหมายรวมกันหรือมีความสัมพันธท่ีมีอิทธิพลระหวางผูนําและผูตาม ซ่ึงทํา
ใหเกิดการเปลี่ยนแปลงเพ่ือใหบรรลุจุดมุงหมายรวมกัน หรือเปนการสรางความเชื่อม่ัน และการใหการ
สนับสนุนบุคคลเพ่ือใหบรรลุเปาหมายองคการ (ศิริภัทร ดุษฏีวิวัฒน, 2555) ตามแนวคิดของเฮาสและ
มิทเชลล (House & Mitchell, 1974) แบงภาวะผูนําออกเปน 4 แบบ คือ 
  1. ภาวะผูนําแบบสนับสนุน (Supportive Leadership)  คลายกับพฤติกรรมมุงมิตรสัมพันธ
ผูนําจะเปนมิตรกับผูใตบังคับบัญชาสรางบรรยากาศท่ีดีในการทํางาน 
  2. ภาวะผูนําแบบสั่งการ (Directive  Leadership) คลายกับพฤติกรรมผูนําแบบมุงกิจ
สัมพันธเปนพฤติกรรมของผูนําท่ีปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาดวยการใชคําสั่งเก่ียวกับการทํางานแจงความ
คาดหวังใหทราบ บอกวิธีทํางานกําหนดเวลาทํางานสําเร็จใหทราบพรอมกับกฎระเบียบตาง ๆ ในการ
ทํางานใหแกผูใตบังคับบัญชา 
  3. ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ (Achievement – Oriented Leadership) เปนพฤติกรรม
ท่ีผูนํากําหนดเปาหมายท่ีทาทายสรางมาตรฐานดานความเปนเลิศสูงแกผูใตบังคับบัญชาสรางความม่ันใจ
ใหผูใตบังคับบัญชาทํางานไดมาตรฐานสูงไดสําเร็จ 
  4. ภาวะผูนําแบบใหมีสวนรวม (Participative Leadership) เปนผูนําท่ีแสดงพฤติกรรม
ตอผูใตบังคับบัญชาดวยการขอคําปรึกษากอนท่ีจะตัดสินใจมีการกระตุนใหมีสวนรวมแสดงความคิดเห็น
ในการตัดสินใจ 
 1.5.2 แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งท่ีเปนพลังกระตุนใหแตละบุคคลกระทําพฤติกรรมเปนสิ่งชี้ทิศทาง
หรือแนวทางใหบุคคลกระทําพฤติกรรมเพ่ือบรรลุเปาหมายของแตละคนและเปนท่ีชวยสนับสนุนรักษา
พฤติกรรมนั้นๆ ใหคงอยู (โชติกา ระโส, 2555, น. 11) ตามแนวคิดของเฮอรซเบอรก (Herzberg)  
 องคประกอบจูงใจ (Motivation Factors) 
 เปนองคประกอบท่ีเก่ียวของกับงานแตละประเภทท่ีปฏิบัติโดยตรง และเปนสิ่งจูงใจใหบุคลากร
เกิดความพึงพอใจในการทํางาน ประกอบดวย 
  1. ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถทํางานได
เสร็จสิ้น ประสบผลสําเร็จไดอยางดีเยี่ยม รวมถึงสามารถแกปญหาตาง ๆ เก่ียวกับงาน และรูจักท่ีจะ
ปองกันปญหาท่ีเกิดข้ึน 
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  2. การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การยอมรับนับถือจากบุคคลใน
หนวยงานหรือบุคคลอ่ืน ๆ ท่ีมาขอคําปรึกษา ซ่ึงอาจแสดงออกในรูปการยกยองหรือชมเชย การใหกําลังใจ 
การแสดงความยินดีการแสดงออกท่ีทําใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถตาง ๆ 
  3. ลักษณะของงาน (Work itself) หมายถึง งานที่นาสนใจ ตองอาศัยความคิดริเริ ่ม
สรางสรรค ทาทายความสามารถใหลงมือทําหรือเปนงานท่ีมีลักษณะทําตั้งแตตนจนจบดวยตนเอง 
  4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การไดรับมอบหมายใหดูแลงานใหม ๆ 
และมีอํานาจการตัดสินใจอยางเต็มท่ี ไมมีการตรวจหรือควบคุมอยางใกลชิด 
  5. ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง ไดรับการเลื่อนข้ัน การเลื่อนตําแหนงใหสูงข้ึน 
มีโอกาสท่ีจะไดศึกษาตอเพ่ือหาความรูเพ่ิมเติม ไดรับการฝกอบรม และดูงาน 
 1.5.3 ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การท่ีพนักงานปฏิบัติงานตามหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายโดย
พิจารณาจากคุณภาพ ปริมาณของงานและเวลาท่ีใชในการปฏิบัติงาน (พิชาญสิทธ วงศกระจาง, 2557) 
ตามแนวคิดของ (Peterson & plowman, 1953) 
  1. คุณภาพของงาน (Quality) หมายถึง งานท่ีมีความถูกตองและเรียบรอยเปนไปตามเกณฑ
เม่ือเทียบกับมาตรฐานท่ีกําหนดไว อุปกรณท่ีใชในการผลิตตองเปนไปตามมาตรฐานท่ีกําหนด การตรวจสอบ
คุณภาพของงานกอนการสงมอบใหกับลูกคาเพ่ือเปนการควบคุมคุณภาพของงาน 
  2. ปริมาณของงาน (Quantity) หมายถึง จํานวนของงานท่ีทําไดเหมาะสมตอความสามารถ
และจํานวนของพนักงานตามท่ีไดวางแผนไว  
  3. เวลาท่ีใชในการปฏิบัติงาน (Working Time) หมายถึง ระยะเวลาท่ีเหมาะสมในการใช
ปฏิบัติงานตามแผนงานท่ีกําหนดไวเพ่ือใหเกิดผลของงานตามความตองการของลูกคา 
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1.6  กรอบแนวคิดของการวิจัย 

 ตัวแปรอิสระ      ตัวแปรตาม 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.6 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
 
 
 
 
 

ปจจัยสวนบุคคล 
(1.) เพศ 
(2). อายุ 
(3.) ระดับการศึกษา 
(4.) สถานภาพสมรส 
(5.) อายุงาน 
(6.) รายได 
 

 ภาวะผูนํา 
(1.) ภาวะผูนําแบบสนับสนุน 
(2.) ภาวะผูนําแบบสั่งการ 
(3.) ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ 
(4.) ภาวะผูนําแบบใหมีสวนรวม 
(House & Mitchell, 1974) 

แรงจูงใจในการทํางาน 
(1.) ความสําเร็จในงาน 
(2.) การไดรับการยอมรับนับถือ 
(3.) ลกัษณะของงาน 
(4.) ความรับผิดชอบ  
(5.) ความกาวหนา 
(Herzberg, 1959) 
  
 

 

ผลของการปฏิบัติงาน 
(1.) ปริมาณงาน 
(2.) คุณภาพงาน 
(3.) เวลาท่ีใชในการปฏิบัติงาน 
(Peterson & plowman, 1953) 
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1.7 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 1.7.1 ทราบถึงปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอ
คอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด เพ่ือเปนแนวทางใหสําหรับผูบริหาร
ในการปรับปรุงพัฒนาผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง
แอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด และองคการตอไป 
 1.7.2 ผูบริหารในองคการทุกระดับสามารถนํารูปแบบภาวะผูนําไปปรับใชในการบริหารงาน
ในองคการใหสอดคลองกับสถานการณตาง ๆ และการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมในการทํางานยุค
ใหมโดยการกระตุนใหพนักงานเกิดความคิดและความรับผิดชอบในการทํางานของตนเอง โดยมีผูนําเปน
ตนแบบ การใสใจ การใหคําแนะนําพนักงานเพ่ือเปนการปรับปรุงใหผลการปฏิบัติงานของพนักงานดีข้ึน 
 1.7.3 ผูบริหารในองคการสามารถนําประเภทของแรงจูงใจในการทํางานท่ีเปนสิ่งท่ีทําใหพนักงาน
เกิดความตองการท่ีจะทํางานเพ่ือเปนแนวทางในการปรับปรุงนโยบายของบริษัทดานการสรางแรงจูงใจ
ในการทํางานเปนประโยชนตอการบริหารคนภายในองคการ เพ่ือใหคนภายในองคการสามารถปฏิบัติงาน
ไดอยางมีประสิทธิภาพ  
 1.7.4 ผูบริหารในองคการสามารถนําผลการศึกษาไปเปนขอมูลพ้ืนฐานขององคการในการ
วิเคราะหรวมถึงการพิจารณาแสวงหาแนวทางสนับสนุนและสงเสริมการพัฒนาผลของพนักงานในองคการ 
เพ่ือการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
 



 

บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

  
 ในการศึกษาคนควาอิสระ เรื่อง ภาวะผูนําและแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 
ผูวิจัยไดศึกษาคนควาจากเอกสารแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของตาง ๆ เพ่ือเปนพ้ืนฐานการดําเนิน 
การคนควาอิสระตามลําดับข้ัน ดังตอไปนี้ 
 2.1 แนวความคิดและทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนํา 
  2.1.1 ความหมายของภาวะผูนํา 
  2.1.2 ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับภาวะผูนํา 
  2.1.3 แนวความคิดของภาวะผูนําในรูปแบบตาง ๆ 
 2.2 แนวความคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ 
  2.2.1 ความหมายของแรงจูงใจ 
  2.2.2 ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับแรงจูงใจ 
   2.2.3 องคประกอบของแรงจูงใจ 
  2.2.4 แนวความคิดของแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงาน  
 2.3 แนวความคิดและทฤษฎีเก่ียวกับผลการปฏิบัติงาน 
  2.3.1 ความหมายของผลการปฏิบัติงาน 
  2.3.2 ความสําคัญของผลการปฏิบัติงาน 
  2.3.3 ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับผลการปฏิบัติงาน 
 2.4 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
      

2.1 แนวความคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนํา 
 2.1.1 ความหมายของผูนํา 
 นักวิชาการและผูศึกษาคนควาเก่ียวกับภาวะผูนําไดใหนิยามเก่ียวกับภาวะผูนําตามแนวคิด
ของตนไวหลากหลายรูปแบบ ผูวิจัยขอนําเสนอแนวคิดของภาวะผูนํา ดังตอไปนี้ 
 พิชาญสิทธิ์ วงศกระจาง (2557, น. 23) ไดกลาววาภาวะผูนํา คือ ศาสตรและศิลปในการ
สรางอิทธิพล แรงจูงใจ ความเชื่อม่ันและปฏิสัมพันธท่ีดีเพ่ือใหผูอ่ืนคลอยตามและปฏิบัติดวยความเต็มใจ
เพ่ือบรรลุซ่ึงวัตถุประสงคท่ีตั้งไว 
 ชาญชัย อาจินสมาจาร (2546, น. 126) ใหความหมายภาวะผูนําไววา ภาวะผูนํา คือ การทํา
ใหสิ่งตาง ๆ ใหสําเร็จลุลวงโดยผานคนอ่ืน โดยมีวัตถุประสงคท่ีตองทําใหงานสัมฤทธิ์ผล และสามารถนํา
การสนับสนุนของทีมงานมาใชไดอยางเหมาะสม สามารถชักจูงทีมงานดําเดินงานตามวัตถุประสงค เพ่ือให
ไดผลลัพธตามเปาหมายท่ีกําหนดไว 
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 เท้ือน ทองแกว (2542, น.4) ไดกลาววา ภาวะผูนํา คือ ความสามารถของผูนําท่ีมีศิลปะใน
การใชถอยคําหรือกระทําเพ่ือใหคนอ่ืนคลอยตามและปฏิบัติตามอยางเต็มใจและเปนไปตามวัตถุประสงค
ท่ีกําหนดไว 
 ศิริภัทร ดุษฏีวิวัฒน (2555, น.8) ไดกลาวไววา ภาวะผูนํา คือ การท่ีบุคคลหนึ่งมีอิทธิพลตอ
กลุมและสามารถนําพากลุมใหบรรลุเปาหมายขององคการ โดยภาวะผูนําเปนกระบวนการท่ีมีอิทธิพล
ทางสังคมซ่ึงบุคคลหนึ่งตั้งใจใชกับผูอ่ืนเพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานหรือเพ่ือกิจกรรมตาง ๆ ตามท่ีกําหนด
รวมอีกท้ังยังเปนการสรางสายสัมพันธระหวางบุคลากรในองคการ ภาวะผูนําจึงเปนกระบวนการท่ีชวย
ใหกลุมสามารถบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดได ภาวะผูนําจึงเปนศาสตรท่ีจําเปนและสําคัญตอผูบริหารเพ่ือ
นําพาองคการไปสูความสําเร็จ 
 สรุป ผูนํา หมายถึง บุคคลท่ีมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืนมีอํานาจในการสั่งการชักจูงหรือชี้นําบุคคลอ่ืนให
ปฏิบัติงานไดสําเร็จตามวัตถุประสงคหรือเปาหมายขององคการท่ีวางไวไดอยางมีประสิทธิผล 
(Effectiveness) และประสิทธิภาพ (Efficiency) ผูนําไดรับตําแหนงมาจากการแตงตั้ง หรือรับเลือกหรือ
การอาสาสมัครข้ึนมาดวยตัวเองแตสมาชิกในกลุมตองใหการยอมรับดวยวาเปนผูนําของกลุมอยางเปดเผย
และจริงใจเปนผูมีความสามารถทักษะท้ังศาสตรและศิลปในการบริหารงานการสั่งการใหผูใตบังคับบัญชา
หรือผูรวมงานปฏิบัติตามไดลุลวงตามเปาหมาย 
 2.1.2 ทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนํา 
 เนื่องจากทฤษฎีท่ีของเก่ียวกับภาวะผูนํามีอยูหลายทฤษฎี เพราะไดมีการศึกษาวิจัยเก่ียวของ
กับการบริหารงานภายใตภาวะผูนําในแบบตาง ๆ มาเปนเวลาหลายทศวรรษดังนั้นจึงขอยกทฤษฎีท่ีเปน
พ้ืนฐานและมีความเก่ียวของกับงานวิจัย ดังตอไปนี้ 
 กรณีศึกษาของโรเบิรต เฮาส ทฤษฎีวิถีทาง-เปาหมาย (Path - Goal Theory) 
 ทฤษฎีเชิงสถานการณท่ีพัฒนาโดย เฮาสและมิทเชลล (House & Mitchell, 1974) ซ่ึงมี
ความเชื่อวา ผูนําสามารถสรางแรงจูงใจในการทํางานแกผูตามได โดยเพ่ิมจํานวนและชนิดของรางวัล
ผลตอบแทนท่ีไดรับจากการทํางานนั้นผูนํายังสามารถสรางแรงจูงใจดวยการทําใหวิถีทาง (Path) ท่ีจะ
ไปสูเปาหมายชัดเจนข้ึน และงายพอท่ีผูปฏิบัติจะสามารถทําสําเร็จซ่ึงผูนําแสดงพฤติกรรมดวยการชวยเหลือ
แนะนําสอนงานและนําทางหรือเปนพ่ีเลี้ยงคอยดูแล นอกจากนี้ผูนํายังชวยสรางแรงจูงใจไดดวยการชวย
แกไขอุปสรรคขวางก้ันหนทางไปสูเปาหมาย รวมท้ังสามารถชวยในการทําใหตัวงานเองมีความนาสนใจ 
และทําใหผูตามเกิดความพึงพอใจตองานท่ีทํากรอบแนวคิดของทฤษฎีวิธีทาง-เปาหมาย 
 องคประกอบสําคัญของทฤษฎีวิถีทาง-เปาหมาย 
  1. พฤติกรรมผูนํา (Leader behaviors) 
  2. คุณลักษณะสวนบุคคลของผูใตบังคับบัญชา (Subordinate characteristics) 
  3. คุณลักษณะของงาน (Task characteristics) 
  4. การจูงใจ (Motivation) 
  พฤติกรรมของผูนําตามทฤษฎีวิถีทาง - เปาหมายแบงออกเปน 4 ประเภท 
   1. ภาวะผูนําแบบสนับสนุน (Supportive leadership) คลายกับพฤติกรรมมุงมิตร
สัมพันธ ผูนําจะเปนมิตรกับผูใตบังคับบัญชา สรางบรรยากาศท่ีดีในการทํางาน 
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   2. ภาวะผูนําแบบสั่งการ (Directive  leadership) คลายกับพฤติกรรมผูนําแบบมุงกิจ
สัมพันธเปนพฤติกรรมของผูนําท่ีปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาดวยการใชคําสั่งเก่ียวกับการทํางานแจงความ
คาดหวังใหทราบ บอกวิธีทํางานกําหนดเวลาทํางานสําเร็จใหทราบพรอมกับกฎระเบียบตาง ๆ ในการ
ทํางานใหแกผูใตบังคับบัญชา 
   3. ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ (Achievement - Oriented leadership) เปน
พฤติกรรมท่ีผูนํากําหนดเปาหมายท่ีทาทายสรางมาตรฐานดวยความเปนเลิศสูงแกผูใตบังคับบัญชาสราง
ความม่ันใจใหผูใตบังคับบัญชาทํางานไดมาตรฐานสูงไดสําเร็จ 
   4. ภาวะผูนําแบบใหมีสวนรวม (Participative leadership) เปนผูนําท่ีแสดงพฤติกรรม
ตอผูใตบังคับบัญชาดวยการขอคําปรึกษากอนท่ีจะตัดสินใจมีการกระตุนใหมีสวนรวมแสดงความคิดเห็น
ในการตัดสินใจ 
 การศึกษาภาวะผูนําท่ีมหาวิทยาลัยโอไฮโอสเตท (The Ohio State Sutdies) 
 นักวิจัยของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ ในป ค.ศ. 1945 กลุมนักวิจัยของมหาวิทยาลัยโอไฮโอนําโดย
(Hemphill & Coons, 1957) ไดสรุปผลการศึกษาโดยจําแนกพฤติกรรมของผูนําเปนสองมิติ คือ ดาน
กิจสัมพันธหรือมุงงาน (Initiating Structure) และ ดานมิตรสัมพันธหรือมุงคน (Consideration) 
อธิบายได ดังตอไปนี้ 
  1. ดานกิจสัมพันธหรือมุงงาน (Initiating  Structure) หมายถึง การมุงในการกํากับผูตาม
ใหทํางานใหสําเร็จตามเปาหมายท่ีไดวางเอาไวกระตุนใหผูตามทําตามระเบียบแบบแผนโดยใหความสําคัญ
กับความสําเร็จของงานเปนหลักโดยแบบแผนท่ีไดวางไวไดถูกกําหนดโครงสรางบทบาทหนาท่ีความ
รับผิดชอบวิธีการทํางานไวเรียบรอยแลว 
  2. ดานมิตรสัมพันธหรือมุงคน (Consideration) หมายถึง ผูนําใหความสําคัญกับความสัมพันธ
ระหวางผูนําและผูตามการใหการยอมรับการรับฟงแสดงความรูสึกและปฏิบัติตอผูตามอยางเทาเทียมกัน
ใสใจในความเปนอยูปญหาและความตองการของผูตามจากพฤติกรรมของผูนําท้ังสองดานดังกลาวเม่ือ
นํามาผสมผสานกันทําใหไดแบบของผูนํา (Leadership style) ข้ึน 4  แบบ ดังภาพตอไปนี้ 
 

กิจสัมพันธต่ํา 
มิตรสัมพันธสูง 

กิจสัมพันธสูง 
มิตรสัมพันธสูง 

กิจสัมพันธต่ํา 
มิตรสัมพันธต่ํา 

กิจสัมพันธสูง 
มิตรสัมพันธต่ํา 

 

ภาพท่ี 2.1 แสดงแบบของผูนําตามการศึกษาภาวะผูนําของโอไฮโอสเตท (Dubrin, 1998) 
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 การศึกษาพฤติกรรมผูนําของ (Kurt Lewin, 1939) 
  1. ผูนําแบบเผด็จการ เปนผูนําท่ีตัดสินใจดวยตนเองชอบออกคําสั่งใหผูอ่ืนปฏิบัติตามหรือ
ใชการสื่อสารแบบทางเดียวจํากัดการใหขอมูลผูใตบังคับบัญชา มีอํานาจควบคุมสั่งการลงโทษ เนนผลงาน
เปนหลักระหวางผูนําและผูตามมีความสัมพันธเปนไปในระยะสั้น 
  2. ผูนําแบบประชาธิปไตย เนนการมีสวนรวมในเรื่องการตัดสินใจกําหนดข้ันตอนวิธีการ
ทํางานใหขอมูลเก่ียวกับเปาหมายของงานใหขอมูลสะทอนกลับ เพ่ือพัฒนาผูใตบังคับบัญชาใหดีข้ึน
คํานึงถึงความมีสวนรวมความรูสึกและเอาใจใสความตองการของผูใตบังคับบัญชาเนนความสัมพันธ
ระหวางผูนําและผูตามในระยะยาว 
  3. ผูนําแบบเสรีนิยม เปนผูนําท่ีใหอิสระในการทํางานแกผูใตบังคับบัญชาใหทรัพยากรหรือ
วัตถุดิบท่ีจําเปนในงานมีสวนรวมเพียงชวยตอบขอสงสัยใหกับพนักงานหลีกเลี่ยงการใหขอมูลสะทอน
กลับแกผูใตบังคับบัญชาไมมีความสัมพันธระหวางผูนําและผูตาม 
 การศึกษาภาวะผูนําท่ีมหาวิทยาลัยมิชิแกน (The University of Michigan studies)    
 นักวิจัยของมหาวิทยาลัยมิชิแกนนําโดย Rensis Likert ในป ค.ศ. 1966 ไดทําการศึกษา
พฤติกรรมของผูนําโดยจําแนกเปน 2 แบบ เชนเดียวกับของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ จําแนกความสัมพันธ
ระหวางผูนําและผูตามกับประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานไดแกพฤติกรรมผูนําท่ีมุงผลผลิต 
(Production Orientation)  และผูนําท่ีมุงคนงาน (Employee Orientation) 
  1. พฤติกรรมผูนําท่ีมุงผลผลิต (Production Orientation) หรือ (Job-centered leader 
behavior) จะมุงเนนท่ีผลิตเปนสิ่งสําคัญใหความสําคัญกับงานเทคนิคในการผลิตตาง ๆ เพ่ือใหงานบรรลุ
เปาหมายโดยมองวาพนักงานคือปจจัยหนึ่งท่ีทําใหงานสําเร็จผูนําจะแสดงพฤติกรรมตาง ๆ ท่ีจะนําไปสู
กระบวนการผลิต เชนการกําหนดมาตรฐานการแบงงานการอธิบายข้ันตอนการทํางานการตรวจสอบ
การปฏิบัติงานเพ่ือมุงเนนท่ีความสําเร็จของงานเปนหลัก 
  2. พฤติกรรมผูนําท่ีมุงคนงาน (Employee Orientation) หรือ (Employee-centered 
leader behavior) ผูนําจะเนนเรื่องความสัมพันธระหวางบุคคลยอมรับความแตกตางระหวางบุคคลให
ความสําคัญใสใจในความตองการของพนักงานผูนําแสดงพฤติกรรมตอพนักงานดวยการกระตุนใหมีสวน
รวมในการกําหนดเปาหมายการทํางานหรือการตัดสินใจหรือแสดงความคิดเห็นท่ีเก่ียวกับการทํางานโดย
ผูนําแสดงออกถึงความไววางใจและเคารพซ่ึงกันและกันโดยปฏิบัติตอพนักงานอยางเทาเทียมกัน 
 การศึกษาพฤติกรรมผูนําของ (Likert, 1967) ไดพัฒนาแนวคิดพฤติกรรมผูนําเปน 4 แบบโดย
ใชกลยุทธของการศึกษาภาวะผูนําท่ีแตกตางจาก (Kurt Lewin, 1939) คือ 
  1. พฤติกรรมผูนําเผด็จการแบบเบ็ดเสร็จ ผูนําจะเปนผูตัดสินใจทุกอยางวาใครตองทําอะไร
ทําท่ีไหนและตองเสร็จเม่ือไหร มีการลงโทษเม่ือไมสามารถปฏิบัติไดบรรลุตามเปาหมาย ความสัมพันธ
ระหวางผูนําและผูปฏิบัติตามต่ํามาก ผูตามไมเกิดความไววางใจและความเชื่อม่ันในตัวผูนํา 
  2. พฤติกรรมผูนําเผด็จการแบบมีเมตตา ผูนําจะเปนผูทําหนาท่ีในการตัดสินใจทุกอยางแต
จะมีการใหอิสระแกผูปฏิบัติงานบางถาผูปฏิบัติตามอยูในระเบียบแบบแผนท่ีไดกําหนดไว ใหการเอาใจใส
ดูแลผูตามเปนอยางดี ความสัมพันธระหวางผูนําและผูปฏิบัติตามเปนไปในแนวดิ่ง ระดับความไววางใจและ
ความเชื่อม่ันในตัวผูนํายังอยูในระดับต่ํา 
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  3. พฤติกรรมผูนําแบบปรึกษาหารือ ผูนําจะปรึกษาหารือกับผูปฏิบัติตามกอนท่ีจะทําการ
กําหนดเปาหมายหรือตัดสินใจใหจะอิสระกับผูปฏิบัติตามมากข้ึนเนนการมีสวนรวมของผูปฏิบัติตาม
ตองการความคิดเห็นของผูตามใหรางวัลเพ่ือจูงใจใหผูปฏิบัติตามทํางานมากกวาการลงโทษ บรรยากาศ
ในการทํางานมีความเปนกันเองมากกวาทําใหเกิดความไววางใจและเชื่อม่ันใจตัวผูนํามากข้ึน 
  4. พฤติกรรมผูนําแบบมีสวนรวม ผูนําจะใหผูปฏิบัติตามมีสวนรวมอยางเต็มท่ีในการ
กําหนดเปาหมายมากกวาแบบปรึกษาหารือ ผูปฏิบัติตามสามารถแสดงความคิดเห็นไดเปนการทํางาน
ลักษณะท่ีมีความเปนระดับเดียวกันมากกวาโดยเนนการมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายขององคการ
กอนการตัดสินใจ 
  

2.2 แนวความคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
 2.2.1 ความหมายของแรงจูงใจ 
 แรงจูงใจในการทํางานเปนสิ่งจําเปนท่ีองคการใชเพ่ือกระตุนใหสมาชิกในองคการกระทําในสิ่ง
ท่ีบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายขององคการ และแรงจูงใจควรท่ีจะตอบสนองความตองการของสมาชิก
ในองคการไดอยางเหมาะสมสําหรับความหมายของแรงจูงใจไดมีผูรูและนักวิชาการกลาวไว และมีความ
เก่ียวของกับงานวิจัย ดังตอไปนี้ 
 พระครูวิสุทธิ์ธรรมมานุวัตร (2559) ไดใหแนวคิดและความหมายของแรงจูงใจท่ีมีความสัมพันธ
กับความสําเร็จในงานไวดังตอไปนี้ แรงจูงใจในการทํางานคนท่ีทํางานและประสบผลสําเร็จมีผลงาน
ออกมาดีเยี่ยมเรียกไดวาทํางานใหประสบความสําเร็จตามท่ีองคการคาดหวังเปนการทํางานท่ีมีประสิทธิผล
ชวยใหคนทํางานทีมงานและองคการประสบความสําเร็จไปดวย การพัฒนาอยูเสมอเปนปจจัยหลักท่ีจะ
ทําใหประสบความสําเร็จ ท้ังเรื่องลักษณะพฤติกรรม และวิธีการทํางาน โดยตองเปนผูท่ีมีความสามารถ
การประเมินตนเองอยูตลอดเวลา การมองโลกในแงดีและแสวงหาโอกาสในการทํางานมีความคิดไมหยุด
นิ่งพัฒนาความคิดสรางสรรคผลงานไดอยางไรขีดจํากัดนอกจากนั้นยังตองมีความสนใจใฝรูสิ่งใหม ๆ 
สรางผลงานดวยใจรัก ดวยความเชื่อม่ัน ดวยความวิริยะอุตสาหะท่ีเกิดจากการทํางานหนักทุกวันและ
ตองมีความละเอียดรอบคอบในการทํางาน มองทุกนาทีเปนสิ่งท่ีมีคาเสมอ มุงม่ันไมยอทอตออุปสรรคท่ี
เกิดข้ึนเพ่ือไปใหถึงความฝนอันยิ่งใหญ มุงสูความสําเร็จจากการทํางานดวยแรงจูงใจนําชีวิตสูเปาหมาย
ดวยความสามารถท้ังหมดคือพลังท่ีผลักดันใหเราเดินไปสูจุดมุงหมาย 
 ปกภณ จันทศาสตร (2557, น. 15) ไดใหความหมายของแรงจูงใจท่ีเก่ียวของกับลักษณะของ
งานวางานเปนปจจัยหลอเลี้ยงชีวิตของคน ทุกคนตองทํางานเพ่ือใหมีรายไดมาเปนคาใชจายในครอบครัว 
ลักษณะของงานเปนปจจัยหลักในการทํางานท่ีทําใหคนทํางานมีความตั้งใจและทุมเทในการทํางานมาก
นอยแคไหน ดังนั้นแรงจูงใจท่ีเก่ียวของกับลักษณะงานจึงสําคัญ องคการจึงตองมีการสรางแรงกระตุน
เพ่ือใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในลักษณะของการทํางานทําใหพนักงานเกิดความรักและความผูกพัน
กับองคการ ลักษณะของงานท่ีพนักงานพึงพอใจนั้น สามารถทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในรูปแบบ
ตาง ๆ เชน ความตองการท่ีจะประสบความสําเร็จในงานนั้น เปนตน 
 ธนัญพร สุวรรณคาม (2559, น. 13) ไดใหความหมายแรงจูงใจในการทํางานเปนปจจัยท่ีมี
ความเก่ียวของกับการปฏิบัติงาน ซ่ึงเปนแรงผลักดันหรือแรงกระตุนใหพนักงานแสดงพฤติกรรมหรือการ
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กระทํานั้น ๆ ทําใหพนักงานเกิดความหมายหม่ัน เต็มใจท่ีจะทํางาน ตั้งใจในการทํางานและเกิดความ
กระตือรือรนในการทํางานอยางเต็มท่ี เพ่ือใหงานนั้นบรรลุเปาหมาย 
 2.2.2 ทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ 
 ทฤษฎี 2 ปจจัยของ เฟรเดริก เฮอรซเบิรก (Federick Herzberg) ทฤษฎี 2 ปจจัยของ เฮอรซเบิรก 
(Herzberg’s Two - Factor Theory) ไดมีการคิด และพัฒนาโดยเฟรเดริก เฮอรซเบิรก (Frederick 
Herzberg) ในปค.ศ. 1950 - 1959 และป ค.ศ. 1960 - 1969 (ศิริวรรณ เสรีรัตนและคณะ, 2550) มี
แนวคิดวา ความพึงพอใจในการทํางาน มี 2 รูปแบบ คือ รูปแบบท่ีมีความพึงพอใจไปยังไมมีความพึงพอใจ
และการไดรับผลกระทบจากปจจัยจูงใจ และรูปแบบความไมพึงพอใจไปยังไมมีความไมพึงพอใจ และ
ไดรับผลกระทบจากปจจัยอนามัย ท้ัง 2 ปจจัย มีทฤษฎีดังตอไปนี้ 
  1. ปจจัยจงูใจหรือปจจัยท่ีเปนตัวกระตุนในการทํางาน เปนปจจัยภายในหรือความตองการ
ภายในของบุคลากรท่ีมีอิทธิพลในการสรางความพึงพอใจในการทํางาน เปนปจจัยท่ีเก่ียวของกับงาน
โดยตรง เปนกลุมปจจัยท่ีเปนตัวกระตุนใหผูปฏิบัติงานทํางานดวยความพึงพอใจ และเปนปจจัยท่ีจะ
นําไปสูทัศนคติทางบวกและการจูงใจท่ีแทจริง 
  2. ปจจัยอนามัยหรือปจจัยท่ีชวยลดความไมพึงพอใจในการทํางาน เปนปจจัยท่ีไมเก่ียวของ
กับงานโดยตรง เปนเพียงสิ่งท่ีสกัดก้ันไมใหบุคลากรเกิดความไมพอใจ แตไมสามารถสรางแรงจูงใจให
เกิดข้ึนไดซ่ึงโดยสวนใหญจะเปนปจจัยพ้ืนฐาน 

 ปจจัยของเฮอรซเบิรก ตามรายละเอียดแผนภาพ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2.2  ความสัมพันธของปจจัยจูงใจและปจจัยอนามัยตามทฤษฎี 2 ปจจัยของเฟรเดริกเฮอรซเบิรก 

 (Frederick Herzberg’s Two-Factor Theory) 

ที่มา: Herzberg (1959) 

บุคลากรมีความไมพึงพอใจ 

และไมไดรับการจูงใจ 

ในการทํางาน 

บุคลากรมีความพงึพอใจ 

แตไมไดรับการจูงใจ 

ในการทํางาน 
 

 

บุคลากรมีความพงึพอใจและ 

ไดรับการจูงใจใหทํางาน 

อยางมีประสทิธิภาพ 
 

ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) 

- นโยบายและการบริหารขององคการ 

- การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 

- ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 

- ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา 

- ตําแหนงงาน 

- ความมั่นคงในหนาที่การงาน 

- ชีวิตสวนตัว 

- สภาพการทาํงาน 

- คาตอบแทนสวัสดิการ 

ปจจัยอนามยั (Hygiene Factors) 

- ความสําเร็จในการทาํงาน 

- การไดรับการยอมรับ 

- ความกาวหนาในหนาที่การงานหรือ

โอกาสในการเจริญเติบโต 

- ลักษณะงานทีท่ํา 

- ความรับผิดชอบ 
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 แผนภาพขางตนนี้ แสดงถึงความสัมพันธกับปจจัยจูงใจ ถาเม่ือใดปจจัยจูงใจ (Motivation 
Factors) ลดลงต่ํากวาระดับท่ีควรจะเปนอยางมาก ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการทํางานก็จะ 
ลดต่ําไปดวย แตในทางกลับกัน ถาปจจัยอนามัย (Hygiene Factors) ลดต่ําลงกวาระดับท่ีควรจะเปน
หรือขาดไป ก็จะทําใหบุคลากรเกิดความไมพอใจในการปฏิบัติงาน รูสึกเบื่อหนาย ทอถอย และหมด
กําลังใจในการทํางาน จนอาจเปนสาเหตุทําใหบุคลากรตัดสินใจลาออกจากงานในท่ีสุด 
  1. ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล หมายถึงการท่ีบุคคลสามารถทํางานไดเสร็จสิ้น
และประสบความสําเร็จอยางดีเปนความสามารถในการแกไขปญหาตาง ๆ การรูจักปองกันปญหาท่ีจะ
เกิดข้ึนเม่ือผลงานสําเร็จจึงเกิดความรูสึกพึงพอใจและปลาบปลื้มในผลสําเร็จของงานนั้น ๆ 
  2. การไดรับการยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือไมวาจากผูบังคับบัญชา
การยอมรับนี้อาจจะอยูในการยกยองชมเชยแสดงความยินดีการใหกําลังใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีสอ
ใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถเม่ือไดทํางานอยางหนึ่งอยางใดบรรลุผลสําเร็จการยอมรับนับถือจะ
แฝงอยูกับความสําเร็จในงานดวย 
  3. ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ หมายถึง งานท่ีนาสนใจงานท่ีตองอาศัยความคิดริเริ่ม
สรางสรรคทาทายใหตองลงมือทําหรือเปนงานท่ีมีลักษณะสามารถกระทําไดตั้งแตตนจนจบโดยลําพังแต
ผูเดียว 
  4. ความรับผิดชอบ หมายถึงความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบ
งานใหม ๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางดีไมมีการตรวจหรือควบคุมอยางใกลชิด 
  5. ความกาวหนา หมายถึงไดรับการเลื่อนตําแหนงสูงข้ึนของบุคคลในองคการมีโอกาส
ไดศึกษาเพ่ือหาความรูเพ่ิมเติมหรือไดรับการฝกอบรม 
 สรุป แรงจูงใจเปรียบเหมือนพลังท่ีพรอมท่ีจะออกมาเปนพฤติกรรมเชิงบวกในการทํางาน
สามารถสรางประโยชนใหกับองคการ แตตองไดรับการเสริมแรงภายใน พลังนี้จึงจะแสดงออกมา 
แรงจูงใจจึงเปนสิ่งสําคัญท่ีจะทําใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน และสงผลตอความเจริญกาวหนา 
ความม่ันคง ขององคการ เนื่องจากบุคลากรท่ีมีความรู ความสามารถ ซ่ึงเปนคุณสมบัติสวนตัวของ
บุคลากรแตละคนท่ีติดตัวมากอนท่ีจะไดรับการเสริมแรงจูงใจ ผูบริหารจึงตองจัดใหมีปจจัยท้ังสองกลุม 
เพ่ือตอบสนองความตองการของบุคลากรใหเหมาะสม เปนการสรางแรงจูงใจและขจัดความรูสึกไมพอใจ
ในการทํางานของบุคลากรใหหมดไป เพ่ือใหบุคลากรในองคการเกิดความพึงพอใจ มีความรักและผูกพัน
กับองคการ รวมมือรวมใจในการทํางานอยางกระตือรือรนในการชวยกันพัฒนาองคการใหเติบโตและ
เจริญกาวหนาไปอยางม่ันคง โดยอาศัยองคประกอบของทฤษฎี 2 ปจจัยของเฮอรซเบิรก เปนแนวทาง
สรางแรงจูงใจในการทํางาน เพ่ือให แรงจูงใจ 2 ปจจัยเปนพลังนําสูความสําเร็จ จึงจะสงผลใหประสิทธิภาพ
การทํางานของบุคลากรเพ่ิมข้ึนและสงผลสําเร็จตอองคการตามเปาหมายท่ีกําหนดไว 
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2.3 แนวความคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับผลการปฏิบตัิงาน 
 2.3.1 ความหมายของผลการปฏิบัติงาน 
 โดยทั่วไปแลวประสิทธิภาพ (Efficiency) ในการปฏิบัติงานมักจะแยกกันไมออกกับ 
ประสิทธิผล (Effectiveness) ในการปฏิบัติงาน เพราะการปฏิบัติงานนั้นจะมีประสิทธิภาพไมไดถา  
หากวาการปฏิบัติงานนั้นไมมีประสิทธิผล ซ่ึงหมายความวา การปฏิบัติงานจะไมบรรลุเปาหมายหรือ
วัตถุประสงคท่ีไดกําหนดไว แตในขณะเดียวกันการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิผลก็ไมจําเปนวาการปฏิบัติงาน
นั้นจะตองมีประสิทธิภาพเสมอไปเพราะวาความหมายโดยตรงของประสิทธิภาพนั้นมีผูกลาวไวหลายทาน
ดวยกัน (สมยศ นาวีการ, 2555) ดังตอไปนี้ 
 ปเตอรซันและ พลาวแมน (Perterson & Plowman) อางถึงใน (พิชาญสิทธิ์ วงศกระจาง 
2557, น. 38) ไดใหความหมายของคําวา ผลการปฏิบัติงานวาความสามารถในการดําเนินงานใหสําเร็จ
ลุลวงโดยดีท่ีสุด บรรลุเปาหมายท่ีวางไว โดยสิ้นเปลืองคาใชจายใหนอยท่ีสุด และไดใหความหมายของ  
3 ปจจัยหลักของผลการปฏิบัติงาน ดังนี้ 
  1. คุณภาพของงาน (Quality) หมายถึง งานท่ีมีความถูกตองและเรียบรอยเปนไปตาม
เกณฑเม่ือเทียบกับมาตรฐานท่ีกําหนดไว อุปกรณท่ีใชในการผลิตตองเปนไปตามมาตรฐานท่ีกําหนด  
การตรวจสอบคุณภาพของงานกอนการสงมอบใหกับลูกคาเพ่ือเปนการควบคุมคุณภาพของงาน 
  2. ปริมาณของงาน (Quantity) หมายถึง จํานวนของงานท่ีทําไดเหมาะสมตอความสามารถ
และจํานวนของพนักงานตามท่ีไดวางแผนไว  
  3. เวลาท่ีใชในการปฏิบัติงาน (Working Time) หมายถึง ระยะเวลาท่ีเหมาะสมในการใช
ปฏิบัติงานตามแผนงานท่ีกําหนดไวเพ่ือใหเกิดผลของงานตามความตองการของลูกคา 
 ไซมอน (Simon อางถึงใน สถิต คําลาเลี้ยง, 2544, น. 13) ใหทรรศนะเก่ียวกับประสิทธิภาพไว
วา ถาจะพิจารณาวางานใดจะมีประสิทธิภาพสูงสุดนั้นใหดูความสัมพันธระหวางปจจัยนําเขา (Input) 
กับผลผลิต (Output) ท่ีไดรับดังนั้นตามทรรศนะนี้จึงหมายถึง ผลผลิตลบดวยปจจัยนําเขาและถาเปน
การบริหารราชการ องคการของรัฐก็บวกความพึงพอใจของผูรับบริการ (Satisfaction) เขาไปดวยซ่ึง
อาจเขียนเปนสูตรได ดังตอไปนี้ 

   E = (O - I) + S 
   E = Efficiency คือ ประสิทธิภาพของงาน   
   O =  Output คือ ผลผลิตหรืองานท่ีไดรับออกมา  
   I =  Input คือ ปจจัยนําเขาหรือทรัพยากร   
   S =  Satisfaction คือ ความพึงพอใจของผูรับบริการ 

 ประสิทธิภาพเปนสิ่งท่ีวัดไดหลายมิติแตวัตถุประสงคท่ีตองการพิจารณา คือ 
  1. ประสิทธิภาพในมิติของคาใชจายหรือตนทุนของการผลิต (Input) ไดแก การใช
ทรัพยากรการบริหารคือ คน เงิน วัสดุ เทคโนโลยี ท่ีมีอยางประหยัดคุมคาและเกิดการสูญเสียนอยท่ีสุด 
  2. ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการการบริหาร (Process) ไดแก การทํางานท่ีถูกตอง
ไดมาตรฐานรวดเร็วและใชเทคโนโลยีท่ีสะดวกกวาเดิม  
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  3. ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ ไดแก การทํางานท่ีมีคุณภาพเกิด ประโยชน
ตอสังคม เกิดผลกําไรทันเวลาผูปฏิบัติงานมีจิตสํานึกท่ีดีตอการทํางานและบริการ เปนท่ี พอใจของลูกคา
หรือผูมารับบริการเบคเกอร และ นิวเฮาเซอร (Becker & Neuhauser อางถึงใน คฑาวุธ  พรหมาย, 
2545, น. 12) ไดเสนอตัวแบบจําลองเก่ียวกับประสิทธิภาพขององคการ (Model of organization 
efficiency) โดยกลาววาประสิทธิภาพขององคการนอกจากจะพิจารณาถึงทรัพยากร เชน คน เงิน วัสดุ 
ท่ีเปน ปจจัยนําเขาและผลผลิตขององคการ คือ การบรรลุเปาหมายแลวองคการในฐานะท่ีเปนองคการ
ในระบบเปด (Open system) และยังมีปจจัยประกอบอีก ซ่ึงสามารถสรุปได ดังตอไปนี้ 
   1. หากสภาพแวดลอมในการทํางานขององคการนั้น มีความซํ้าซอนต่ํา หรือมีความ
แนนอน มีการกําหนดระเบียบปฏิบัติในการทํางานขององคการอยางละเอียดถ่ีถวนแลวจะเปนการ
นําไปสูความมีประสิทธิภาพขององคการมากกวาองคการท่ีมีสภาพแวดลอมในการทํางานยุงยากและ
ซับซอนสูง หรือมีความไมแนนอน  
   2. การกําหนดระเบียบปฏิบัติชัดเจนเพ่ือเพ่ิมผลการทํางานท่ีมองเห็นไดมีผลทําให
ประสิทธิภาพมากข้ึนดวย  
   3. ผลของงานท่ีมองเห็นไดสัมพันธในทางบวกกับประสิทธิภาพ  
   4. หากพิจารณาควบคูกันไปจะปรากฏวาการกําหนดระเบียบปฏิบัติอยางชัดเจน และ 
ผลการทํางานสามารถมองเห็นไดจะมีความสัมพันธมากข้ึนตอประสิทธิภาพมากกวาตัวแปรแตละตัว 
ตามลําพัง 
 นอกจากนี้ยังมีผูใหความหมายเก่ียวกับประสิทธิภาพการดําเนินงาน ดังตอไปนี้ 
 ขจรศักด์ิ  นามบัวนอย (2548, น. 16) ไดใหความหมายเก่ียวกับประสิทธิภาพ หมายถึง การท่ี
พนักงานของธนาคารออมสินในเขตจังหวัดนครราชสีมา สามารถปฏิบัติงานตามบทบาทหนาท่ีใหบรรลุ
ตามวัตถุประสงค และทําใหลูกคาของธนาคารมีความพึงพอใจ โดยดูจากผลสําเร็จของการ ปฏิบัติงานใน
เชิงคุณภาพและปริมาณ การใหบริการ ตลอดจนคุณลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน 
 เรวัตร  พิศเกาะ และ นงเยาว  ผลดี (2549, น. 38) ไดใหความหมายเก่ียวกับประสิทธิภาพ 
หมายถึง การบริหารทรัพยากรท่ีมีอยูไดอยางสมดุล คือ ประหยัดเงิน ประหยัดเวลา ใชคนให เหมาะสม
กับงาน ใชวัสดุอุปกรณใหคุมคาดวยวิธีการท่ีเหมาะสม ทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
อันเปนผลทําใหองคการไดผลการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ 
 เพ็ญศรี เลนุกูล และ พนัสพงศ อาวรณเจริญ (2551, น. 15)ไดใหความหมายเก่ียวกับ 
ประสิทธิภาพ หมายถึง การปฏิบัติกิจกรรมการงานอยางราบรื่นครบถวน ประหยัดเวลา ใชกําลังและ
ทรัพยากรคุมคา เกิดการสูญเปลานอยท่ีสุด โดยมีการประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือเปนการ สงเสริม
และรักษาระดับคุณภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงานใหมีผลงานอยูในระดับมาตรฐานอยาง
ตอเนื่อง 
 บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร (2551, น. 283) ไดใหความหมายเก่ียวกับประสิทธิภาพ หมายถึง 
ผลผลิตหรือผลการดําเนินงานขององคการท่ีสําเร็จตามเปาหมายขององคการท่ีกําหนดไวโดยใชทรัพยากรท่ี
มีอยูเปนปจจัยนําเขาอยางประหยัด คุมคา และเกิดประโยชนสูงสุด 
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 จากความหมายดังกลาวขางตนจะเห็นไดวาผลการปฏิบัติงานท่ีสามารถ ปฏิบัติไดบรรลุตาม
วัตถุประสงคขององคการท่ีตั้งไวนั้น หมายถึง ผลผลิตจากการดําเนินงานท่ีเกิด จากการใชทรัพยากรท่ีมี
อยูในองคการไดอยางนอยท่ีสุด สูญเสียเวลานอย และผูปฏิบัติงานไดใช ความสามารถของตนเองในการ
ปฏิบัติงานอยางเต็มท่ี ผนวกเขากับการมีวิธีการดําเนินงานท่ีดี ซ่ึงวัดผลงานไดจากผลผลิตท่ีมีคุณภาพ
เปนไปตามเปาหมายขององคการ 
 2.3.2 ความสําคัญของผลการปฏิบัติงาน 
 วันชัย ริจิรวนิช (2545, น. 19; อางถึงใน รักษศักดิ์ บุญสิทธิ์ 2553, น. 49 - 50) กลาวถึง
ความสําคัญของผลการปฏิบัติงานไว ดังตอไปนี้ 
  1. เพ่ือการปรับปรุงกระบวนการผลิตและวิธีการทํางาน 
  2. เพ่ือการเพ่ิมความสะดวกและงายตอการทํางานรวมท้ังลดความเม่ือยลาในการทํางาน 
  3. เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการใชวัสดุ แรงงาน เครื่องจักร ท่ีดิน เงินทุน พลังงานและ
ขอสนเทศ 
  4. เพ่ือปรับปรุงสถานท่ีทํางานและสภาพแวดลอมการทํางาน 
  5. เพ่ือกําหนดวิธีการเคลื่อนยายวัสดุในกระบวนการผลิตใหเหมาะสมและตนทุนต่ํา 
  6. เพ่ือกําหนดมาตรฐานวิธีการทํางานท่ีใชในการพัฒนาบุคลากร 
 รักษศักดิ์ บุญสิทธิ์ (2553, น. 50) ไดกลาวถึงความสําคัญของผลการปฏิบัติงานไววา ทําให
ผูบริหารสามารถกําหนดกิจกรรมท่ีตองดําเนินการตามข้ันตอนลําดับของกิจกรรมตาง ๆ กลาวคือ
สามารถพิจารณาความจําเปนและลําดับข้ันตอนของกิจกรรมและการวิเคราะหกําหนดความเหมาะสม 
ท้ังเครื่องจักรและอุปกรณ ทําใหเกิดการออกแบบกระบวนการผลิตท่ีดีได ลดตนทุน อีกท้ังยังเกิดผลการ
ปฏิบัติงานและยังสามารถบรรลุตามวัตถุประสงคของงานท่ีตองการได 
 สรุปไดวาความสําคัญของประสิทธิภาพ คือ การปรับปรุงกระบวนการ และวิธีการทํางาน 
เพ่ือใหมีความสะดวกและเพ่ิมประสิทธิภาพในการใชวัสดุ แรงงาน เครื่องจักร ท่ีดิน เงินทุน พลังงานและ
ขอสนเทศ ตลอดจนการปรับปรุงสถานท่ีและสภาพแวดลอมการทํางานท่ีดีสงผลตอกระบวนการผลิตให
เหมาะสมและตนทุนต่ํา 
 2.3.3 ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับผลการปฏิบัติงาน 
 Peterson & Plowman (1953) ไดใหแนวคิดองคประกอบของการวัดประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานไว 4 องคประกอบ ดังนี้ 
  1. คุณภาพของงาน (Quality) จะตองมีคุณภาพสูงสุด ผูผลิตและผูใชไดประโยชนคุมคา 
และมีความพึงพอใจ ผลของงานมีความถูกตองไดตามมาตรฐาน รวดเร็ว นอกจากนี้ผลงานท่ีมีคุณภาพ
ควรกอใหประโยชนตอองคการ และสรางความพึงพอใจใหกับลูกคาหรือผูใชบริการ 
  2. ปริมาณงาน (Quantity) ตองเปนไปตามแผนท่ีกําหนดไวของหนวยงาน และควรมีการ
วางแผนการทํางานเพ่ือใหปริมาณงานเปนไปตามเปาหมายท่ีกําหนดไว 
  3. เวลา (Time) เวลาท่ีใชในการดําเนินงานเปนไปตามเปาหมายท่ีกําหนดไว องคการควร
มีแนวทางในการลดเวลาท่ีสูญเสียในกระบวนการ และใชเวลาใหมีประสิทธิภาพสูงสุดในการดําเนินงาน 
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  4. คาใชจาย (Cost) คาใชจายในการดําเนินงานควรเปนไปตามความเหมาะสมตามกิจกรรม
ตาง ๆ ในการดําเนินงาน การลดคาใชจายเปนสิ่งจําเปนในการดําเนินงานองคการควรมีการควบคุม
คาใชจายในการดําเนินงานเพ่ือใหองคการมีผลกําไรในการดําเนินงานสูงสุด 
 จากการศึกษาคนควาเพ่ิมเติมเพ่ือใหเขาใจถึงการบริหารงาน และการปฏิบัติงานอยางมี
ประสิทธิภาพ ผูศึกษาจึงไดคนควา และพบความหมายของคําวา “ประสิทธิภาพ” ซ่ึงมีคําจํากัดความ
เพ่ิมเติม โดยครรชิต สลับแสง ไดใหทัศนะท่ีเก่ียวกับประสิทธิภาพไววา “ประสิทธิภาพ” หมายถึง ผลการ
ปฏิบัติงานท่ีกอใหเกิดความพอใจแกมวลมนุษยและไดผลกําไรจากการปฏิบัติงานนั้นดวย (ครรชิต สลับแสง, 
2540) ในงานศึกษาวิจัยของ Anne Delarue, Geert Van Hootegem, Stepen Procter และ Mark 
Burrige ไดกลาวถึงประสิทธิภาพท่ีเกิดข้ึนจากการทํางานเปนทีม  มีสวนหนึ่งไดพูดถึงการทํางานเปนทีม
วาคือหลักสําคัญในการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการจัดการงาน (Osterman, 1994; Waterson et al.,1997)  
Benders & Van Hootegem ก็ไดกลาวประสิทธิภาพจากการทํางานเปนทีมวาสงผลใหกับกระบวนการ
ผลิตแบบลีน (Lean  Production) และการทํางานเปนทีมยังสงผลตอประสิทธิภาพขององคการใน
ภาพรวมอีกดวย ในขณะท่ี (Simon, 1960) ไดใหทัศนะเก่ียวกับประสิทธิภาพไวในหนังสือ Adminstrative 
Behavaion โดยกลาวถึงประสิทธิภาพไว  โดยผูศึกษาพอจะสรุปไดพอสังเขป คือ ในกรณีท่ีตองพิจารณา
ถึงความมีประสิทธิภาพในงานและใหประสิทธิภาพเกิดข้ึนใหสูงสุด (Optimum) ใหพิจารณาจาก
ความสัมพันธระหวางปจจัยนําเขา (Input Factor) กับผลผลิต (Productivity) ท่ีไดรับ ซ่ึงหากคํานวณ
ตามหลักเกณฑนี้ประสิทธิภาพจะเทากับผลิตผลลบดวยปจจัยนําเขา สําหรับการคํานวณกรณีของหนวยงาน
ราชการและองคการของรัฐบางแลว ผลลัพธจาการคํานวณอาจชี้บงไดถึงความพึงพอใจของผูรับบริการ
สําหรับการวัดประสิทธิภาพนั้น ตามในหนังสือของ Herbert A. Simon: Administrative Behavior 
(Herbert) ซ่ึง Herbert ไดศึกษาวิจัยความหมายการวัดประสิทธิภาพและสามารถสรุปเปนสูตรการ
คํานวณของประสิทธิภาพไว ดังตอไปนี้ 
 สูตรการคํานวณ ประสิทธิภาพ  e =(o – i) +s 
 โดยกําหนดให 
   e =  Efficiency คือ ประสิทธิภาพของงาน 
   o =  Output คือ ผลิตผลหรือสิ่งท่ีไดรับออกมา 
   i =  Input คือ ปจจัยนําเขาหรือทรัพยากรทางการบริหารท่ีใชท่ัวไป 
   s =  Satisfaction คือ ความพึงพอใจในผลงานท่ีออกมา 
 นอกจากนั้น จากการท่ีคนควาวิทยานิพนธและบทความทางวิชาการผูศึกษาไดพบวา (สมพงษ  
เกษมสิน, 2519) ก็ไดอธิบายความหมายของประสิทธิภาพซ่ึงคลายคลึงกับ Herbert ซ่ึงหมายถึง การ
ดําเนินงานโดยใหเปนไปตามท่ีเปาท่ีคาดหมายหรือตั้งไว ซ่ึงหมายถึงการทํางานท่ีตองไดรับผลลัพธหรือ
ประโยชนจากการทํางานสูงสุด (Maximum Efficiency) โดยสามารถพิจารณาวางานใดมีประสิทธิภาพ
หรือไม หากมีประสิทธิภาพก็จะพิจารณาจากผลงานท่ีไดปฏิบัติงานวาสอดคลองหรือเปนไปตามเปาหมาย
ผลลัพธหรือเปาหมายประโยชนท่ีคาดหวังไวกอนหนามากนอยเพียงใด 
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 ซ่ึงจากการศึกษาคนควาดังกลาว ทําใหผูศึกษาไดรับรูถึงแนวคิด และทฤษฎีท่ีเก่ียวกับ
ประสิทธิภาพ และเม่ือทบทวนจนเขาใจแลว ผูศึกษาจะไดศึกษาแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวกับปจจัยสําคัญใน
การปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ ดังตอไปนี้ 
 ทฤษฎีจําลองประสิทธิภาพของ Hecker & Neuhauser ไดเสนอแบบจําลองเก่ียวกับ
ประสิทธิภาพขององคการโดยกลาววาประสิทธิภาพขององคการนอกจากจะพิจารณาถึงทรัพยากร เชน 
คน เงิน วัสดุอุปกรณท่ีเปนปจจัยนําเขา และผลผลิตขององคการคือบรรลุเปาหมายแลวองคการในฐานะ
ท่ีเปนองคการระบบเปดยังมีปจจัยประกอบซ่ึงสามารถสรุปไดเปนหัวขอได ดังตอไปนี้ (Hecker & 
Neuhauser, 1975)  
  1. หากสภาพแวดลอมในการทํางานขององคการมีความแนนอนหรือมีการกําหนดระเบียบ
ปฏิบัติในการทํางานขององคการอยางละเอียดถ่ีถวนจะนําไปสูความมีประสิทธิภาพขององคการมากกวา
เม่ือเทียบกับองคการท่ีมีสภาพแวดลอมในการทํางานซํ้าซอน หรือมีความไมแนนอน หรือไมชัดเจน 
  2. กฎระเบียบการปฏิบัติงาน หากมีการกําหนดข้ึน และมีการบังคับใชอยางชัดเจนมี
เปาหมายเพ่ือเพ่ิมผลการทํางานท่ีมองเห็นได ก็มักจะมีผลทําใหประสิทธิภาพเพ่ิมมากข้ึนดวย 
  3. ในการประเมินผลการทํางานท่ีมองเห็นได มีความจําเปนตองมีความสัมพันธในทางบวก
กับประสิทธิภาพ 
  4. หากมีการพิจารณาควบคูกันจะพบวาระเบียบปฏิบัติท่ีชัดเจน และการทํางานท่ีมีระเบียบ
แบบแผนมีขอกําหนดชัดเจนจะมีความสัมพันธกันมากตอประสิทธิภาพมากกวาตัวแปรแตละตัวตาม
ลําพังและนอกจากนี้ Hacker ยังมีความเชื่อในเรื่องของความสามารถในการมองเห็นหรือประเมินผลของ
การทํางานองคการ ซ่ึงมีความเก่ียวของกันระหวางความสัมพันธกับความมีประสิทธิภาพขององคการ 
Hacker เชื่อวาองคการสามารถทดสอบและเลือกระเบียบปฏิบัติและทรัพยากรท่ีเปนประโยชนตอการ
บรรลุเปาหมายได 
 ดังนั้นโครงสรางระเบียบปฏิบัติผลการปฏิบัติท่ีมีแบบแผนหรือมีระเบียบท่ีชัดเจน จึงมีสวนท่ี
สําคัญและสงอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการทํางาน แตท้ังนี้ จากการคนควาผูศึกษาไดพบอีกแนวคิดท่ี
นาสนใจ ซ่ึงมีความเก่ียวของกับประสิทธิภาพของการทํางาน คือ แนวคิดในเรื่องของความพึงพอใจตอ
หนาท่ี และงานท่ีทํา หากผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจตอหนาท่ีตนปฏิบัติอยูยอมจะสงผลตอประสิทธิภาพ
ของผลผลิตท่ีองคการได โดยสรุปไดจากทฤษฎีของ  David Barber ไดกลาวถึงปจจัยดานบุคคลท่ีมีผล
ตอความพึงพอใจในการทํางานของ ( David Barber, 1972) ดังตอไปนี ้
  1. ประสบการณในการทํางานมีสวนเก่ียวของกับความพึงพอใจในการทํางาน สอดคลอง
กับประสบการณบุคคลท่ีทํางานมานานจะมีความรูความชํานาญในงานมากข้ึน (Experience Curve) 
และความพึงพอใจจะสงผลเกิดความพึงพอใจในงานท่ีทําและมีโอกาสในการปรับปรุงงานท่ีทําใหดีข้ึน 
หากผูเปนผูท่ีมีประสบการณและมีความพึงพอใจในงานท่ีตนเองทํา 
  2. เพศของผูปฏิบัติงาน ถึงแมวางานวิจัยหลายชิ้นจะแสดงวาเพศไมมีความสัมพันธในการ
ทํางานอยางชัดเจนแต Barber เชื่อวาข้ึนอยูกับลักษณะงานท่ีทําดวยวาเปนงานลักษณะใด รวมไปถึง
ระดับความทะเยอทะยาน และความตองการดานการเงิน ซ่ึงปจจัยตามท่ีกลาวมาเปนเรื่องท่ีข้ึนกับของ
แตละตัวบุคคลซ่ึงเพศของผูปฏิบัติงานยังไมสามารถบอกไดวามีสวนเก่ียวของอยางชัดเจน 
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  3. จํานวนสมาชิกในความรับผิดชอบของงาน หรือ Working Team หากองคการตองการ
บุคลากรท่ีความสามารถหลายอยางประกอบกัน จะตองมีสมาชิกท่ีมีทักษะในงานหลายดาน (Multiple 
Skill Set) ซ่ึงทักษะในงานหลายดานนี้อาจหมายถึงความสามารถในการทํางานอ่ืน ๆ นอกเหนือจากงาน
ถนัดของตน และท่ีสําคัญคือสมาชิกหรือกลุมบุคคลแตละคนในทีมงานตองมีความปรองดองกัน ซ่ึงความ
ปรองดองสามัคคีจะมีสวนจะนําไปสูความสําเร็จในการทํางาน 
  4. อายุงานซ่ึงมีความเก่ียวของกับประสบการณทํางานแมจะมีผลสงผลตอการทํางานอยาง
ไมเดนชัดแตผูมีอายุงานหรืออายุตัวบุคคลท่ีมากกวามักถูกเปรียบเทียบกับผูท่ีมีอายุนอยกวาวาเปนผูท่ีมี
ประสบการณในการทํางานมานาน แตท้ังนี้ไมเก่ียวกับประสบการณเพราะข้ึนอยูกับลักษณะงานและ
ความตอเนื่องของงานท่ีทําและอีกปจจัยหนึ่งคือสถานการณและสภาพแวดลอมในการทํางาน 
  5. การไดปฏิบัติงานในเวลาปกติจะสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากกวาเม่ือเทียบ
กับผูปฏิบัตท่ีิจะตองทํางานในเวลาท่ีผูอ่ืนไมตองทํางาน เพราะการพักผอน และการสังสรรคกับผูอ่ืนอาจ
เปนปจจัยตอความพึงพอใจ 
  6. ความพึงพอใจกับเชาวปญญาในการปฏิบัติงานนั้นถึงแมจะมีสวนท่ีเก่ียวของกัน แตท้ังนี้
ข้ึนอยูกับแตละสถานการณและแตละลักษณะงานท่ีปฏิบัติของแตละบุคคล 
  7. การศึกษามีผลไมเดนชัดกับความพึงพอใจในการทํางาน แตการศึกษาจะมีความสอดคลอง
กับชนิดของงานท่ีทําเหมาะสมกับความรูความสามารถของผูปฏิบัติงานหรือไม เชน บางสายงานท่ีตองใช
ความรูความสามารถรวมถึงการศึกษาท่ีมีความเฉพาะดานหรือเฉพาะเจาะจง เชน การทํางานหรือ
ปฏิบัติงานในธุรกิจหรือองคการท่ีเก่ียวของการแพทยหรืออาหารและยา ซ่ึงตองใชความรูความสามารถ
รวมถึงการศึกษาท่ีมีความเฉพาะดานหรือเฉพาะเจาะจง เปนตน 
  8. ความพึงพอใจกับบุคลิกภาพสวนบุคคลนั้น แมจะยังไมสามารถวัดออกมาไดอยางเท่ียงตรง 
แตจะสามารถเห็นทางกายภาพตามบุคลิกภาพท่ีชัดเจน เชน อาการความไมพอใจในการทํางานซ่ึง
แสดงออกถึงความไมมีความสุขในการทํางานโดยอาจกลายเปนสาเหตุใหเกิดเครียดได เพราะเนื่องจากไม
พึงพอใจในสภาพแวดลอมหรือสภาพในการทํางาน 
  9. ความพึงพอใจมีสวนเก่ียวของกับระดับเงินเดือนท่ีไดการทํางาน ถึงแมวาจะเก่ียวของกับ
ความสามารถหาปจจัยอ่ืนท่ีสําคัญแกการดํารงชีพแต Barber เชื่อวาเงินเดือนท่ีมีจํานวนเพียงพอตอการ
ใชชีวิตของแตละบุคคลโดยไมตองไปทํางานเพ่ิมนอกเวลาทํางาน จะสงผลตอความพึงพอใจ 
  10. ความพึงพอใจเก่ียวของกับแรงจูงใจในการทํางาน ซ่ึงแตละบุคคลจะแสดงออกใหเห็น
ถึงความตองการโดยเฉพาะเจาะจง โดยแรงจูงใจจากปจจัยตัวเองจะสรางความพึงพอใจในการทํางาน 
  11. ความพึงพอใจสอดคลองกับความสนใจในงานท่ีตนถนัด เพราะเม่ือไดทําสิ่งท่ีตนชอบ
และพอใจตัวบุคคลก็จะมีความสุขรวมถึงความพึงพอใจในการทํางานมากกวา ซ่ึงจะสงผลตอผลลัพธท่ีได
จากงานท่ีปฏิบัติอยูอีกดวย นอกจากนั้น ผูศึกษาไดพบวาบรรยากาศในการทํางาน (Working Atmosphere) 
หรือการทํางานอยูในทีมงานท่ีดี (Competence Working Team) ยงัมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
อีกดวย โดยจากการศึกษาคนควาผูศึกษาพบวาการทํางานอยูในทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพสงผลตอการ
ทํางาน โดยในหลายปท่ีผานมามีนักวิชาการท่ีกําหนดความหมายของคําวาการทํางานเปนทีมไวหลายทาน
ในชวงเวลาหลายปท่ีผานมาไมวาเปน Hackman (1987; Katzenbach & Smith, 1993; Robbin & 
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Finley, 1995; Dunphy & Bryan,t, 1996; Cohen & Bailey, 1997) ถึงแมจะไมมีการตีความท่ีแนนอน
เนื่องจากการทํางานเปนทีม และประสิทธิภาพจากการทํางานจะข้ึนอยูชวงเวลาท่ีแตกตาง รวมถึง
สภาพแวดลอมท่ีแตกตาง ซ่ึงแมคําจํากัดความของการทํางานเปนทีมอาจจะมีการเปลี่ยนแปลงไปตาม
กาลเวลา แตวาทํางานเปนทีมยังคง หมายถึง กลุม หรือกลุมคนท่ีทํางานอยูในองคการเดียวกัน (Bender 
& Hootergem, 1999) และในบางครั้งการทํางานเปนทีมหรือกลุมนี้ถูกใชรวมกับคําตอทาย เชน 
Autonomous, Semi-Autonomous หรือการดําเนินการเพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพท่ีสูงข้ึน หรือการ
บริหารจัดการตนเองเพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพท่ีสูงข้ึน (Muller et al., 2000) จากการศึกษาคําจํากัด
ความดังกลาวผูศึกษาสามารถแปลความไดวา การเปนสวนหนึ่งของการปฏิบัติงานในทีมงานจะตอง
ปฏิบัติงานอยูในกรอบท่ีจํากัดท่ีถูกกําหนดโดยองคการ (HR System) ท่ีมีจุดประสงคมุงเนนถึงการสราง
ทีมงานหรือการทํางานเปนทีม โดยพบวาสงผลในแงบวกตอผูปฏิบัติงาน โดยสงผลในดานของความพึง
พอใจในงานท่ีทําการรักษา Commitment และแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงทายสุดนําไปสูการ
ปรับปรุงพฤติกรรมในการทํางานสวนบุคคลซ่ึงจะสงผลตอภาพรวมของประสิทธิภาพขององคการ 
(Becker el al., 1997; Dyer & Reeves, 1995) ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีการนําตนเอง (Self-Leadership) 
ซ่ึงจะสงผลใหตัวผูปฏิบัติงานตองการประสบความสําเร็จในการเพ่ิมประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการ
ทํางาน (Manz & Sims, 1980; Sims & Manz, 1996)  
 นอกเหนือจากนั้น จากการไดคนควาวิทยานิพนธและบทความทางวิชาการผูศึกษาไดพบวา 
(สมพงษ เกษมสิน, 2519) ก็ไดอธิบายความหมายของประสิทธิภาพซ่ึงคลายคลึงกับ Herbert ซ่ึง
หมายถึง การดําเนินงานโดยใหเปนไปตามท่ีเปาท่ีคาดหมายหรือตั้งไว ซ่ึงสามารถหมายถึง การทํางานท่ี
ตองไดรับผลลัพธหรือประโยชนจากการทํางานสูงสุด (Maximum Efficiency) โดยสามารถพิจารณาวา
งานใดท่ีมีประสิทธิภาพหรือไมมีประสิทธิภาพก็จะพิจารณาจากผลงานท่ีไดปฏิบัติงานวาสอดคลองหรือ
เปนไปตามเปาหมายผลลัพธหรือเปาหมายประโยชนท่ีคาดหวังไวกอนหนามากนอยเพียงใด 
 ซ่ึงจากการศึกษาคนควาดังกลาว ทําใหผูศึกษาไดทราบถึงแนวคิด และทฤษฎีท่ีเก่ียวกับ
ประสิทธิภาพ และเม่ือทบทวนจนเขาใจแลว ผูศึกษาจะไดศึกษาแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวกับปจจัยสําคัญใน
การปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ 
 

2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 เบญจวรรณ ขุนดี (2557) ไดศึกษาเรื่อง ภาวะผูนําท่ีสงผลตอคุณภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานในอุตสาหกรรมอาหารจานดวนท่ีไดรับแฟรนไชส จังหวัดปทุมธานี มีวัตถุประสงค เพ่ือศึกษา  
  1. ภาวะผูนําท่ีสงผลตอคุณภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน  
  2. คุณภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน  
  3. ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําท่ีมีตอคุณภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน  
 กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานท่ีปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมอาหารจานดวน
ท่ีไดรับเฟรนไชส จังหวัดปทุมธานี จํานวน 400 คนโดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวม
ขอมูล สถิติท่ีใชวิเคราะหขอมูล ไดแก ความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบ
สมมติฐานโดยใชสถิติ  Independent Samples t-test, One-Way ANOVA และคาสัมประสิทธิ์
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สหสัมพันธของเพียรสัน ผลของการศึกษาพบวา ภาวะผูนําดานผูนําแบบแลกเปลี่ยนและภาวะผูนําดาน
ผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ สงผลตอคุณภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในภาพรวมอยูในระดับมาก สวน
คุณภาพการปฏิบัติงานของพนักงานภาพรวมอยูในระดับสูง โดยดานการปรับปรุงตนเองเก่ียวกับการเพ่ิม
ผลผลิตของงานมีระดับสูงท่ีสุดนอกจากนั้นยังพบวา พนักงานท่ีมีเพศ รายไดเฉลี่ยตอเดือนและระดับ
การศึกษาท่ีแตกตางกันมีความเห็นตอภาวะผูนําสงผลตอคุณภาพการปฏิบัติงานแตกตางกัน โดยระดับ
ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําดานผูนําแบบเปลี่ยนสภาพกับคุณภาพการปฏิบัติงานของพนักงานมี
ความสัมพันธกันในระดับต่ํา และภาวะผูนําดานผูนําแบบแลกเปลี่ยนกับคุณภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานมีความสัมพันธกันในระดับสูง 
 สกุลตรา กฤชเทียมเมฆ (2560) ศึกษาเรื่องปจจัยท่ีสงผลตอผลการปฏิบัติงานของฝายผลิต 
บริษัท พีแซท คัสสัน ประเทศไทย จํากัด มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอผลการปฏิบัติงานของ
ฝายผลิต บริษัท พีแซทคัสสัน ประเทศไทย จํากัด โดยประชากรท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้คือพนักงานท่ี
ปฏิบัติงานในฝายผลิตจํานวน 155 ทานสถิติท่ีใชในการศึกษาขอมูลประกอบดวย คาความถ่ี คารอยละ 
คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน วิเคราะหสมมุติฐานระหวางตัวแปรดวยการแจกแจงความถี่ 
การวิเคราะหความแปรปรวนและการวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางตัวแปรดวยวิธีสหสัมพันธของ
เพียรสัน ผลการศึกษาพบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุ 18 - 41 ป การศึกษาต่ํากวา
ปริญญาตรี รายได 7,500 - 12,900 บาทตอเดือน ลักษณะงานหอสบู มีสถานภาพโสดและประสบการณ 
ตํ่ากวา 10 ป ขอคิดเห็นดานประสิทธิภาพในภาพรวมอยูในระดับมาก ผลการทดสอบสมมุติฐานพบวา 
อายุ และ สถานภาพท่ีแตกตางกันไมสงผลตอประสิทธิภาพแตกตางกัน ตัวแปรท่ีเหลือคือ เพศ ระดับ 
การศึกษา รายได ลักษณะงาน และประสบการณ ท่ีแตกตางกันสงผลตอประสิทธิภาพท่ีแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญ ผลสหสัมพันธพบความสัมพันธไปทิศทางเดียวกันโดยอยูในระดับปานกลางสําหรับ
ปจจัยดานเครื่องจักรท่ีสงผลตอ ประสิทธิภาพในภาพรวม สวนปจจัยดานภาวะผูนําท่ีสงผลตอประสิทธิภาพ
ในภาพรวม ผลสหสัมพันธพบความสัมพันธเปนในทิศทางเดียวกันท่ีระดับปานกลาง มีความสัมพันธไปใน
ทิศทางเดียวกันท้ังในดานการผลักดัน การควบคุมอารมณและดานความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา 
 นิ่มนวน ทองแสน (2557) ศึกษาเรื่องปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน
กลุมธุรกิจผลิตเครื่องสําอางในเขตจังหวัดปทุมธานี มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพ
การทํางานของพนักงานกลุมธุรกิจผลิตเครื่องสําอาง ในเขตจังหวัดปทุมธานีโดยรวบรวมขอมูลจากการ
แจกแบบสอบถามพนักงานกลุมธุรกิจผลิตเครื่องสําอาง ในเขตจังหวัดปทุมธานี จํานวน 309 คน 
สถิติ ท่ี ใช  คื อ Independent Samples t- test, One-way ANOVA และ Pearson product moment 
correlation ผลการศึกษาพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับองคประกอบของความ
คาดหวังในการทํางานโดยรวมอยูในระดับมาก เรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปหานอย อันประกอบดวย  
ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ดานคาจางและสวัสดิการ ดาน
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน และดานความม่ันคงในงาน และพบวากลุมตัวอยางมีประสิทธิภาพการ
ทํางานโดยรวมอยูในระดับมากท่ีสุด โดยจําแนกเปนดาน เรียงลําดับจากมากไปหานอย คือ ดานสวน
บุคคล ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.24 และดานผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.96 นอกจากนี้ยัง
พบวา องคประกอบของความคาดหวังของพนักงานกลุมธุรกิจผลิตเครื่องสําอางในเขตจังหวัดปทุมธานี 
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ทุกดานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานโดยรวมเปนไปในทิศทางเดียวกันซ่ึงมี
ระดับความสัมพันธปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยดานท่ีมีความสัมพันธมากท่ีสุด
คือ ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 
 พิชาญสิทธิ์ วงศกระจาง (2557) ไดศึกษาเรื่อง อิทธิพลของภาวะผูนําแบบการเปลี่ยนแปลง
ตอประสิทธิภาพการทํางาน : กรณีศึกษา บริษัท เอ็มพีเอ็ม เทคโนโลยี (ไทยแลนด) จํากัด มีวัตถุประสงค
เพ่ือศึกษาอิทธิพลของภาวะผูนําแบบการเปลี่ยนแปลงตอประสิทธิภาพการทํางาน โดยเก็บตัวอยางจาก
พนักงานใน บริษัท เอ็มพีเอ็ม เทคโนโลยี (ไทยแลนด) จํากัด จํานวน 294 คน โดยใชแบบสอบถามเปน
เครื่องมือในการศึกษา สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ประกอบดวย สถิติเชิงพรรณนา ไดแก รอยละ 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมานท่ีใชในการทดสอบสมมติฐาน คือ Independent 
Samples t-test, One-way ANOVA และสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน ท่ีระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ 0.05 ผลการศึกษา พบวาพนักงานท่ีตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุต่ํากวา 25 ป 
ระดับการศึกษามัธยมตอนปลาย เปนพนักงานฝายปฏิบัติงานและมีอายุงานต่ํากวา 1 ป ผลการประเมิน
อิทธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงท่ีพบสูงสุดอันดับแรกคือ การใชอิทธิพลของอุดมคติ รองลงมา คือ 
การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญาและการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล และพบวา 
พนักงานมีประสิทธิภาพการทํางานอันดับแรก ไดแก คุณภาพงาน รองลงมาคือปริมาณงานและ
ระยะเวลาท่ีใชปฏิบัติงาน ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวาดานปจจัยสวนบุคคล ระดับการศึกษาท่ี
แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการทํางานดานคุณภาพงาน ปริมาณงานและระยะเวลาท่ีใชปฏิบัติงาน
ท่ีแตกตางกันระดับตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการทํางาน ดานคุณภาพงานท่ี
แตกตางกัน อายุงานท่ีแตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการทํางาน ดานคุณภาพงานท่ีแตกตางกัน และ
อิทธิพลภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานดานของคุณภาพงาน 
ปริมาณงานและระยะเวลาท่ีใชปฏิบัติงาน 
 อนุรักษ สันติโชค (2552) ไดศึกษาเรื่องปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน : กรณีศึกษา หจก.ซิกเท็มทรานสปอรตแอนดบิวซิเนส มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาความคิดเห็น
เก่ียวกับปจจัยเก้ือหนุนในการทํางานและปจจัยท่ีมีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน หจก.ซิสเท็ม 
ทรานสปอรตแอนดบิวซิเนส โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุม
ตัวอยาง 118 คน สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก ความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
การทดสอบคา t-test การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) ทดสอบแบบจับคู
พหุคูณดวยวิธี LSD และสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน ผลการศึกษา พบวา พนักงานมีความ
คิดเห็นตอปจจัยเก้ือหนุนในการทํางานทุกดานในระดับเห็นดวยมาก ไดแก ดานความมีอิสระในการ
แสดงความคิดเห็น ความภูมิใจในอาชีพการงาน ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและดานโอกาสกาวหนา
ในหนาท่ีการงาน ตามลําดับ พนักงานท่ีมีระดับการศึกษา รายไดและระยะเวลาการทํางานท่ีแตกตางกัน 
มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกตางกัน นอกจากนี้ยังพบวาปจจัยเก้ือหนุนในการทํางาน
ดานโอกาสกาวหนาในหนาท่ีการงาน ดานความภูมิใจในอาชีพการงานดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน
และดานความมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น มีความสัมพันธทิศทางเดียวกันกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 



 

บทท่ี 3 
วิธีการดําเนินการวิจัย 

   
 การศึกษาเรื่องภาวะผูนําและแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท 
วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด ในครั้งนี้เปนการวิจัยเชิง
ปริมาณ (Quantitative research) โดยใชการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey research method) และมี
วิธีการเก็บขอมูลดวยแบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงผูทําการวิจัยไดกําหนดแนวทางในการวิจัยโดย
มีลําดับข้ันตอนในการวิจัยและมีระเบียบวิธีการวิจัยในดานการกําหนดประชากรการสุมกลุมตัวอยางการ
เก็บรวบรวมขอมูลการจัดทําและการวิเคราะหขอมูลรวมถึงสถิติท่ีใชในการวิจัย ดังตอไปนี้ 
 3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 3.2 ตัวแปรท่ีใชในการวิจัย 
 3.3 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 3.4 การสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 3.5 การเก็บรวบรวมขอมูล 
 3.6 วิธีการวิเคราะหขอมูล 
     

3.1 ประชากรและกลุมตวัอยาง 
 3.1.1 ประชากรท่ีใชศึกษาวิจัยครั้งนี้ไดแกกลุมพนักงาน บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟ
วิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด ตั้งอยูท่ีนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร อําเภอเมือง จังหวัด
ชลบุรี จํานวนประชากรท้ังหมด 1,555 คน (ขอมูลจากฝายทรัพยากรบุคคล บริษัท วาลีโอคอมฟอรท
แอนดไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด, ธันวาคม 2561) 
 กลุมตัวอยาง ไดแก พนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซ
ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด ตั้งอยูท่ีนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี โดยการ
คํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางแบบทราบจํานวนจากการใชสูตรของ ทาโร ยามาเน (Taro Yamane, 
1973) ท่ีระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 และกําหนดความผิดพลาดท่ีระดับ ไมเกินรอยละ 5 ไดกลุม
ตัวอยางตามสูตร ดังตอไปนี้ 
   n =       N    
     1+Ne2 
   เม่ือ n  =   ขนาดกลุมตัวอยาง 
   N =  ขนาดจํานวนประชากรท้ังหมด 
   e =  ความขาดเคลื่อนท่ียอมใหเกิดข้ึนได 0.05 (ท่ีความเชื่อม่ันรอยละ 95) 
   แทนคา 
     n =          1555 
       1 + (1555x0.052) 
      = 318.158 



34 

 ไดจํานวนกลุมตัวอยางจํานวน 318 คน สุมตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive sampling) 
โดยกลุมตัวอยางเปนพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซซิสเต็มส 
(ประเทศไทย) จํากัด ตั้งอยูท่ีนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี 
 การสุมตัวอยาง 
 วิธีการสุมตัวอยางไดดําเนินการตามข้ันตอน ดังตอไปนี้ 
 ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive sampling) เลือกกลุมตัวอยางเฉพาะพนักงาน
ฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด ตั้งอยูท่ี
นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี ท่ีไดรับการประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป 
2561 ระดับ B เพ่ือใหไดกลุมตัวอยางตามจํานวนท่ีกําหนด 318 ตัวอยาง โดยการแจกแบบสอบถาม
ใหกับพนักงานในกระบวนการผลิตโดยตรงและตอบคําถามตามแบบสอบถาม 
 

3.2 ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
 ตัวแปรท่ีนํามาใชในงานวิจัยมีท้ังหมด 4 ปจจัย ประกอบไปดวย 
  1. ปจจัยสวนบุคคล ประกอบไปดวยตัวแปรยอย 6 ตัวแปร ดังตอไปนี้ 
   1.1 เพศ  
   1.2 อายุ  
   1.3 ระดับการศึกษา  
   1.4 สถานภาพสมรส  
   1.5 ประสบการณการทํางาน  
   1.6 รายได 
  2. รูปแบบของภาวะผูนํา ประกอบไปดวยตัวแปรยอย 4 ตัวแปร ดังตอไปนี้ 
   2.1 ภาวะผูนําแบบสั่งการ  
   2.2 ภาวะผูนําแบบสนับสนุน  
   2.3 ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม  
   2.4 ภาวะผูนําแบบมุงเนนความสําเร็จ 
  3. ประเภทของแรงจูงใจ ประกอบไปดวยตัวแปรยอย 5 ตัวแปร ดังตอไปนี้ 
   3.1 ความสําเร็จในการทํางาน 
   3.2 การไดรับการยอมรับนับถือ 
   3.3 ลักษณะของงาน 
   3.4 ความรับผิดชอบ 
   3.5 ความกาวหนา 
  4. ผลการปฏิบัติงาน ประกอบไปดวยตัวแปรยอย 3 ตัวแปรดังตอไปนี้ 
   4.1 ปริมาณงาน 
   4.2 คุณภาพงาน 
   4.3 เวลาท่ีใชในการปฏิบัติงาน 
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3.3 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลงานวิจัยในครั้งนี้เปนแบบสอบถาม (Questionnaire) 
ไดศึกษาคนควาแนวคิดและทฤษฎีตาง ๆ รวมท้ังเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของแลวนํามาปรับปรุงแกไข
เปนแบบสอบถาม โดยจะครอบคลุมเนื้อหาสําคัญท้ัง 4 ปจจัย ดังตอไปนี้ 
 ปจจัยสวนบุคคล พิจารณาจากขอมูลพ้ืนฐานทางชีววิทยาของพนักงานจากนั้นกําหนดเปน
คําถาม แบงออกเปน เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ประสบการณการทํางาน และรายได 
โดยมาตรวัดเปนแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) และมาตรวัดแบบอันดับ (Ordinal Scale)  
 รูปแบบภาวะผูนํา เปนแบบสอบถามท่ีปรับปรุงมาจาก (ศิริภัทร ดุษฎีวิวัฒน, 2555) ท่ีทําการ
ปรับปรุงมาจากแนวคิดทฤษฎีภาวะผูนําของ เฮาส และมิทเชลล (House & Mitchell, 1974) ไดแบง
ภาวะผูนําออกเปน 4 ประเภท ไดแก ผูนําแบบสั่งการ ผูนําแบบสนับสนุน ผูนําแบบมีสวนรวม ผูนําแบบ
มุงเนนความสําเร็จ โดยแบงมาตรวัดออกเปน 5 ระดับ คือ ไมเห็นดวยอยางมาก ไมเห็นดวย ไมแนใจ 
เห็นดวย เห็นดวยอยางมาก เพ่ือวัดระดับรูปแบบภาวะผูนําท้ัง 4 ประเภท 
 แรงจูงใจ เปนแบบสอบถามท่ีปรับปรุงมาจาก (ชูเกียรติ ยิ้มพวง, 2554) ท่ีทําการปรับปรุงมา
จากแนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจของ เฮอรซเบิรก (Hrezberg, 1959) ไดแบงประเภทของแรงจูงใจไว 6 ประเภท 
คือ ความสําเร็จในการทํางาน การไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ และ
ความกาวหนา โดยแบงมาตรวัดออกเปน 5 ระดับ คือ ไมเห็นดวยอยางมาก ไมเห็นดวย ไมแนใจ เห็นดวย 
เห็นดวยอยางมาก เพ่ือวัดระดับความคิดเห็นของพนักงานแรงจูงใจท้ัง 6 ประเภท 
 ผลการปฏิบัติงาน เปนแบบสอบถามท่ีปรับปรุงมาจาก (อนุกุล ทรงกลิ่น, 2559) ท่ีทําการ
ปรับปรุงมาจากแนวคิดทฤษฎีของ ปเตอรซัน และพาวรแมน (Peterson & Plowman, 1953) ไดแบง
ผลการปฏิบัติงานออกเปน 3 ประเภท คือ ปริมาณงาน คุณภาพงาน และเวลาท่ีใชในการปฏิบัติงาน  
โดยแบงมาตรวัดออกเปน 5 ระดับ คือ ไมเห็นดวยอยางมาก ไมเห็นดวย ไมแนใจ เห็นดวย เห็นดวยอยางมาก 
เพ่ือวัดระดับความคิดเห็นของพนักงานตอผลการปฏิบัติงานท้ัง 3 ดาน 
 

3.4 การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 สวนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลพ้ืนฐานทางชีววิทยาของพนักงาน เปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัย
สรางข้ึนลักษณะคําถามเปนแบบสํารวจรายการ (Check list) จํานวน 6 ขอ แบงออกเปนหัวขอ
ดังตอไปนี้ 
  1. เพศ แบงเปน ชาย และหญิง ใหผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงขอเดียว ซ่ึงเปนการ 
วัดขอมูลแบบนามบัญญัติ (Nominal scale)   
  2. อายุ ใหผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบตามชวงท่ีกําหนดไวใหเพียงขอเดียว ซ่ึงเปนการ
วัดขอมูลประเภทมาตราเรียงลําดับ (Ordinal scale) แบงเปนชวง 4 ชวงอายุ   
  3. ระดับการศึกษา ใหผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบตามชวงท่ีกําหนดไวใหเพียงขอเดียว 
เปนการวัดขอมูลประเภทมาตราเรียงลําดับ (Ordinal scale) แบงเปน 4 ระดับ     
  4. สถานภาพการสมรส ใหผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงขอเดียว ซ่ึงเปนการวัด
ขอมูล แบบนามบัญญัติ (Nominal scale) 
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  5. ประสบการณการทํางาน ใหผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบตามชวงท่ีกําหนดไวใหเพียง
ขอเดียว เปนการวัดขอมูลประเภทมาตราเรียงลําดับ (Ordinal scale) แบงเปนชวง 4 ชวง 
  6. รายได ใหผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบตามชวงท่ีกําหนดไวใหเพียงขอเดียว เปนการ
วัดขอมูลประเภทมาตราเรียงลําดับ (Ordinal scale) แบงเปนชวง 5 ชวง 
 สวนท่ี 2 แบบสอบถามรูปแบบภาวะผูนํา ผูวิจัยไดศึกษามาจาก (ศิริภัทร ดุษฎีวิวัฒน, 2555) 
ท่ีทําการปรับปรุงมาจากแนวคิดทฤษฎีภาวะผูนําของ เฮาส และมิทเชลล (House & Mitchell, 1974) 
ใหตอบตามความคิดเห็นแบบประมาณคาระดับ (Racking scale) โดยแบงมาตรวัดออกเปน 5 ระดับ คือ 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย และนอยท่ีสุด จํานวน 9 หัวขอ เพ่ือวัดระดับรูปแบบภาวะผูนําท้ัง  
4 ดาน ดังตอไปนี้ 
  1. ภาวะผูนําแบบสั่งการ จํานวน 3 หัวขอ 
   ขอคําถามท่ี 1. หัวหนางานไดกําหนดหนาท่ีการทํางานไวอยางชัดเจน 
   ขอคําถามท่ี 2. หัวหนางานสามารถจูงใจใหทานทํางานไดตามเปาหมาย 
   ขอคําถามท่ี 3. หัวหนางานมีการวางแผนการทํางาน และทําตามแผน 
  2. ภาวะผูนําแบบสนับสนุน จํานวน 3 หัวขอ 
   ขอคําถามท่ี 4. หัวหนางานทําใหผูรวมงานรูสึกไววางใจ 
   ขอคําถามท่ี 5. หัวหนางานมีความเสมอภาคในการทํางาน 
   ขอคําถามท่ี 6. หัวหนางานเขาใจถึงความตองการของผูรวมงาน 
  3. ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม จํานวน 2 หัวขอ 
   ขอคําถามท่ี 7. หัวหนางานเปดโอกาสใหทานไดแสดงความคิดเห็น 
   ขอคําถามท่ี 8. หัวหนางานมีการประชุมอยางสมํ่าเสมอเพ่ือคุยเรื่องงาน 
  4. ภาวะผูนําแบบมุงเนนความสําเร็จ จํานวน 1 หัวขอ 
   ขอคําถามท่ี 9. หัวหนางานปรับปรุงงานใหดีข้ึนอยางตอเนื่อง 
 สวนท่ี 3 แบบสอบถามแรงจูงใจ ผูวิจัยไดศึกษามาจาก (ชูเกียรติ ยิ้มพวง, 2554) ท่ีทําการ
ปรับปรุงมาจากแนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจของ เฮอรซเบิรก (Herzberg, 1959) ใหตอบตามความคิดเห็น
แบบประมาณคาระดับ (Racking scale) โดยแบงมาตรวัดออกเปน 5 ระดับ คือ ไมเห็นดวยอยางมาก 
ไมเห็นดวย ไมแนใจ เห็นดวย เห็นดวยอยางมาก จํานวน 13 หัวขอ เพ่ือวัดระดับแรงจูงใจท้ัง 5 ดาน
ดังตอไปนี้ 
  1. ความสําเร็จในการทํางาน จํานวน 3 หัวขอ 
   ขอคําถามท่ี 1. ทานพึงพอใจเม่ืองานสําเร็จตามเปาหมาย 
   ขอคําถามท่ี 2. ทานพึงพอใจเม่ือสามารถแกปญหาท่ีเกิดข้ึนได 
   ขอคําถามท่ี 3. ทานพึงพอใจเม่ือหัวหนางานพอใจในผลงานของทาน 
  2. การไดรับการยอมรับนับถือ จํานวน 3 หัวขอ 
   ขอคําถามท่ี 4. ทานพึงพอใจเม่ือไดรับคําชมเชยจากหัวหนางาน 
   ขอคําถามท่ี 5. ทานพึงพอใจเม่ือทานไดรับการยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน 
   ขอคําถามท่ี 6. ทานพึงพอใจเม่ือขอเสนอแนะของทานไดรับการยอมรับจากหัวหนางาน 
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  3. ลักษณะของงาน จํานวน 3 หัวขอ 
   ขอคําถามท่ี 7. ทานพึงพอใจเม่ือหนาท่ีความรับผิดชอบของทานไดกําหนดไวอยางชัดเจน 
   ขอคําถามท่ี 8. ทานพึงพอใจเม่ือทานไดรับมอบหมายงานตามความรูความสามารถ 
   ขอคําถามท่ี 9. ทานพึงพอใจเม่ืองานท่ีทานทํา ทาทายความสามารถ 
  4. ความรับผิดชอบ จํานวน 3 หัวขอ 
   ขอคําถามท่ี 10. ทานพึงพอใจเม่ือทานทํางานเสร็จตามเวลาท่ีกําหนด 
   ขอคําถามท่ี 11. ทานพึงพอใจท่ีอยูทํางานจนเสร็จแมจะเลยเวลาทํางานปกติของทาน 
   ขอคําถามท่ี 12. ทานพึงพอใจท่ีอยูทํางานในชวงเวลาโอทีได 
  5. ความกาวหนา จํานวน 1 หัวขอ 
   ขอคําถามท่ี 13. ทานพึงพอใจเม่ือไดเขาพัฒนาทักษะ ฝกอบรม และ สัมมนา 
 สวนท่ี 4 แบบสอบถามผลการปฏิบัติงาน ผูวิจัยไดศึกษามาจาก (อนุกุล ทรงกลิ่น, 2559) ท่ี
ทําการปรับปรุงมาจากแนวคิดทฤษฎีของ ปเตอรซัน และพาวรแมน (Peterson & Plowman, 1953) 
ใหตอบตามความคิดเห็นแบบประมาณคาระดับ (Racking scale) โดยแบงมาตรวัดออกเปน 5 ระดับ คือ 
เห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวย เห็นดวยปานกลาง ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยอยางยิ่ง จํานวน 13 หัวขอ  
เพ่ือวัดระดับผลการปฏิบัติงานท้ัง 3 ดาน ดังตอไปนี้ 
  1. ปริมาณงาน จํานวน 3 หัวขอ 
   ขอคําถามท่ี 1. ปริมาณของงานมีความเหมาะสมกับจํานวนของพนักงาน 
   ขอคําถามท่ี 2. ปริมาณของงานเปนไปตามท่ีคาดหวังของหนวยงาน 
   ขอคําถามท่ี 3. งานท่ีทานรับผิดชอบมีความเหมาะสมกับความสามารถ 
  2. คุณภาพงาน จํานวน 5 หัวขอ 
   ขอคําถามท่ี 4. งานท่ีทานทํามีความถูกตองเรียบรอย 
   ขอคําถามท่ี 5. งานท่ีทานทําถูกตองตามมาตรฐานท่ีกําหนด 
   ขอคําถามท่ี 6. อุปกรณท่ีทานใชในการทํางานไดตามมาตรฐาน 
   ขอคําถามท่ี 7. ตรวจวัดคุณภาพของงานกอนการสงมอบสินคา 
   ขอคําถามท่ี 8. คุณภาพของงานไดรับการยอมรับจากองคการภายนอก 
  3. เวลาท่ีใชในการปฏิบัติงาน จํานวน 5 หัวขอ 
   ขอคําถามท่ี 9. งานของหนวยงานเสร็จตามเวลาท่ีกําหนด 
   ขอคําถามท่ี 10. งานท่ีทานไดรับมอบหมายสําเร็จตามเวลาท่ีกําหนด 
   ขอคําถามท่ี 11. งานสําเร็จไดภายในระยะเวลาท่ีกําหนด 
   ขอคําถามท่ี 12. ทานสงมอบผลงานไดตามเวลาท่ีกําหนด 
   ขอคําถามท่ี 13. ทานทํางานไดตามเวลาท่ีกําหนดไว 
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3.5 การทดสอบคุณภาพของแบบสอบถาม 
 ผูวิจัยทําการทดสอบคุณภาพของแบบสอบถามเพ่ือใหเกิดความเท่ียงตรงทางดานเนื้อหา 
(Content Validity) และความเชื่อม่ัน (Reliability) โดยมีรายละเอียด ดังตอไปนี้ 

1. การทดสอบหาความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ผูวิจัยนําแบบสอบถามไป 

ทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาโดยผูเชี่ยวชาญจํานวน 3 ทาน โดยใหผูเชี่ยวชาญประเมินดวยคะแนน 

3 ระดับ อันประกอบดวย 1 = สอดคลอง 0 = ไมแนใจ -1 = ไมสอดคลอง ตอจากนั้นใหผูเชี่ยวชาญ 

ปรับปรุงแกไขขอคําถามท่ีไมชัดเจนเพ่ือใหสอดรับกับบริบทท่ีผูวิจัยตองการศึกษา หลังจากนั้นผูวิจัย 

นํามาปรับปรุงแกไขตามท่ีผูเชี่ยวชาญเสนอแนะ จากนั้นนําคะแนน ท่ีไดจากการประเมินของผูเชี่ยวชาญ 

มาทําการหาคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับคํานิยามเชิงปฏิบัติการ โดยใชสูตร ดังนี้ 

(สมพงษ เพชรี และกลาหาญ ณ นาน, 2561) 

 IOC  =  
ΣR

n
 

 IOC  = ดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับนิยามปฏิบัติการ 

 ∑ R = ผลบวกของคะแนนจากผูเชี่ยวชาญ 
 n = จํานวนผูเชี่ยวชาญท้ังหมด 

การคัดเลือกขอคําถามท่ีผูเชี่ยวชาญประเมินตรวจสอบเก่ียวกับการใชภาษา และความ
สอดคลองระหวางขอคําถามกับนิยามศัพทในแตละดานเปนรายขอ และตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิง
เนื้อหาโดยใชดัชนีความสอดคลอง (Index of Item Objective Congruence - IOC) ท่ีมีคาเทากับ 
0.50 ข้ึนไป (สมพงษ เพชรี และกลาหาญ ณ นาน, 2561) ผลสรุปคาดัชนีความสอดคลองพบวา คาดัชนี
ความสอดคลองอยูในระหวาง  0.67 - 1.0  ผูวิจัยจึงนําแบบสอบถามไปทดสอบความเชื่อม่ันในข้ันตอไป 

2. การทดสอบความเชื่อม่ัน (Reliability) ผูวิจัยนําแบบสอบถามท่ีสรางข้ึนและผานการ
ทดสอบจากผูเชี่ยวชาญและทําการปรับปรุงแกไขเรียบรอยแลวไปทดลองใชกับ พนักงานฝายผลิต บริษัท 
วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด จํานวน 30 คน แลวนําผลท่ี
ไดจากการทดลองมาใชมาวิเคราะห เพื่อตรวจสอบคุณภาพแบบสอบถาม เพื่อหาคุณภาพเครื่องมือ 
โดยนําผลที่ ไดมาวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์ความเที่ยงของ Cronbach (Cronbach’s Alpha 
coefficient) หากคาความ เชื่อม่ันมากกวาหรือเทากับ 0.60 (Cronbach, 1951, pp.297-334) จึงนําไป
เก็บขอมูลการวิจัย ในการวิจัยครั้งนี้ไดคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามโดยรวม 0.94 โดยรายดานมีคา
ความเชื่อม่ัน ดังตารางท่ี 3.1 
 

ตารางท่ี 3.1 คาสัมประสิทธิ์ความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม (รายดาน) 
ตัวแปร จํานวนขอ คาสัมประสิทธิ์ความเชื่อม่ัน 
รูปแบบภาวะผูนํา 9 0.955 
แรงจูงใจในการทํางาน 13 0.955 
ผลการปฏิบัติงาน 13 0.870 
รวมทุกดาน 35 0.948 
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เม่ือไดแบบสอบถามท่ีมีความเท่ียงตรง และความเชื่อม่ันท่ียอมรับไดแลวจึงนําแบบสอบถาม
ไปใชกับกลุมตัวอยางจํานวน 318 คน 

 

3.6 การเก็บรวบรวมขอมลู 
 1. ทําหนังสือขอความรวมมือไปยังหนวยงานท่ีกําหนดเพ่ือขออนุญาตเก็บขอมูล   
 2. เตรียมแบบสอบถามท่ีจะใชในการเก็บขอมูลใหเพียงพอและอยูในสภาพท่ีเรียบรอย   
 3. ผูวิจัยเปนผูแจกแบบสอบถามตามประชากรท่ีเปนกลุมตัวอยางจํานวน 318 ชุด ใน ระหวาง
เดือนกันยายน - ธันวาคม พ.ศ. 2562    
 4. ผูวิจัยทําการตรวจดูความสมบูรณของแบบสอบถาม หากพบวามีความสมบูรณทุกฉบับจึง
นําไปวิเคราะหตอไป 
 

3.7 วิธีการวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหและแปลผลขอมูลในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดกําหนดแนวทางการวิเคราะห 
ขอมูล และการนําสถิติท่ีเก่ียวของมาใช ดังตอไปนี้  
  1. การวิเคราะหสถิติพ้ืนฐานเก่ียวกับขอมูลพ้ืนฐานสวนบุคคล เพ่ือทราบลักษณะของกลุม
ตัวอยาง ท่ีศึกษา ซ่ึงการวิเคราะหจะใชสถิติพ้ืนฐานบรรยายเพ่ือใหทราบคารอยละ (Percentage) และ
ความถ่ี (Frequency) 
  2. การวิเคราะหสถิติพ้ืนฐานเก่ียวกับตัวแปร รูปแบบภาวะผูนํา แรงจูงใจ และผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอ คอมฟอรท แอนด ไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซ ซิสเต็มส
(ประเทศไทย) จํากัด ท้ัง 12 ปจจัย เพ่ือใหทราบลักษณะการแจกแจงของตัวแปรแตละตัว ซ่ึงการ
วิเคราะหจะใชสถิติพ้ืนฐานบรรยายเพ่ือใหทราบคาเฉลี่ย (Mean) คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Divination) ของ แตละปจจัยท่ีทําการศึกษาโดยจะใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูปในการคํานวณ 
นอกจากนั้นการกําหนด เกณฑในการแปลความหมายคาเฉลี่ยระดับการรับรูของผูตอบแบบสอบถามโดย
กําหนดระดับการรับรูของผูตอบแบบสอบถามตอปจจัยตาง ๆ ขางตนออกเปน 5 ระดับ จากการคํานวณ
สูตร ดังตอไปนี้ (สมพงษ เพชรี และกลาหาญ ณ นาน, 2561) 
  อันตรภาคชั้น  = คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสุด 
          จํานวนชั้น 
         =  5 - 1 
               5 
   ชวงคะแนน  =  0.80 

  การแปรความหมายระดับคะแนน 
  การแปลความหมายระดับคะแนนเฉลี่ยท่ีมี 5 ระดับ ไดแก รูปแบบภาวะผูนํา แรงจูงใจ 
และผลการปฏิบัติงาน 
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ตารางท่ี 3.2 การแปลความหมายระดับคะแนนเฉลี่ย 
ระดับความคิดเห็น ขอคําถามเชิงบวก (คะแนน) 
ไมเห็นดวยอยางมาก 1 
ไมเห็นดวย 2 
ไมแนใจ 3 
เห็นดวย 4 
เห็นดวยอยางมาก 5 

 จากหลักเกณฑดังกลาวสามารถแปลความหมายของระดับความคิดเห็นโดยยึดเกณฑตามท่ีได
จากสูตรคํานวณความกวางของอันตรภาคชั้นได ดังตอไปนี้ 
  1. คาเฉลี่ยของรูปแบบภาวะผูนําแตละระดับ 
   คาคะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00 หมายถึง ผูบังคับบัญชามีรูปแบบภาวะผูนาํอยูใน
   ระดับมากท่ีสุด  
   คาคะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20 หมายถึง ผูบังคับบัญชามีรูปแบบภาวะผูนาํอยูใน
   ระดับมาก  
   คาคะแนนเฉลี่ย 2.61 - 3.40 หมายถึง ผูบังคับบัญชามีรูปแบบภาวะผูนาํอยูใน
   ระดับปานกลาง  
   คาคะแนนเฉลี่ย 1.81 - 2.60 หมายถึง ผูบังคับบัญชามีรูปแบบภาวะผูนาํอยูใน
   ระดับนอย  
   คาคะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.80 หมายถึง ผูบังคับบัญชามีรูปแบบภาวะผูนาํอยูใน
   ระดับนอยท่ีสุด 
  2. คาเฉลี่ยของระดับแรงจูงใจ 
   คาคะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00 หมายถึง แรงจูงใจอยูในระดับมากท่ีสุด  
   คาคะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20 หมายถึง แรงจูงใจอยูในระดับมาก  
   คาคะแนนเฉลี่ย 2.61 - 3.40 หมายถึง แรงจูงใจอยูในระดับปานกลาง  
   คาคะแนนเฉลี่ย 1.81 - 2.60 หมายถึง แรงจูงใจอยูในระดับนอย  
   คาคะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.80 หมายถึง แรงจูงใจอยูในระดับนอยท่ีสุด 
  3. คาเฉลี่ยของระดับผลการปฏิบัติงาน 
   คาคะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00 หมายถึง ผลการปฏิบัติงานอยูในระดับมากท่ีสุด  
   คาคะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20 หมายถึง ผลการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก  
   คาคะแนนเฉลี่ย 2.61 - 3.40 หมายถึง ผลการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง  
   คาคะแนนเฉลี่ย 1.81 - 2.60 หมายถึง ผลการปฏิบัติงานอยูในระดับนอย  
   คาคะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.80 หมายถึง ผลการปฏิบัติงานอยูในระดับนอยท่ีสุด 
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3.8 สถิติที่ใชเพ่ือการทดสอบสมมุติฐาน 
 ผูวิจัยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ โดยมีประเด็นการวิเคราะห ดังตอไปนี้  
 สถิติพ้ืนฐาน 
  1. วิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ประสบการณการทํางาน และรายได โดยใชสถิติเชิงพรรณนา 
(Descriptive Statistics) เพ่ือใชอธิบายลักษณะขอมูลสวนบุคคล ดวยสถิติคารอยละ (Percentage) 
และแจกแจงความถ่ี (Frequency) 
  2. วิเคราะหระดับความคิดเห็นของรูปแบบภาวะผูนํา แรงจูงใจ และผลการปฏิบัติงานโดย
ใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแกคาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation: SD) 
 สถิติท่ีใชเพ่ือทดสอบสมมุติฐาน 
  1. วิเคราะหเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของพนักงานฝายผลิตตอผลการปฏิบัติงาน 
จําแนกตามปจจัยสวนบุคคลโดยใชสถิติ (t-test) สําหรับตัวแปรยอย 2 กลุม และกรณีตัวแปรกลุมยอย
มากกวา 2 กลุม ใชสถิติวิเคราะหความแปรปรวนจําแนกทางเดียว (One-Way ANOVA) เพ่ือวิเคราะห
ความแตกตางของตัวแปร ในกรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติจึงทําการเปรียบเทียบ
พหุคูณดวยวิธี Least Significance (LSD) ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05   
  2. วิเคราะหอิทธิพลของรูปแบบภาวะผูนํา ท่ีประกอบไปดวย ผูนําแบบสั่งการ ผูนําแบบ
สนับสนุน ผูนําแบบมีสวนรวม และผูนําแบบมุงเนนความสําเร็จ ตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต 
การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดนําสถิติมาใชเพ่ือทดสอบสมมติฐาน ดวยการวิเคราะหสมการถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) แบบวิธี Enter 
  3. วิเคราะหอิทธิพลของแรงจูงใจ ท่ีประกอบดวย ความสําเร็จในการทํางาน การไดรับการ
ยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ และความกาวหนา ตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ฝายผลิต สําหรับการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดนําสถิติมาใชเพ่ือทดสอบสมมติฐาน ดวยการวิเคราะหสมการ
ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) แบบวิธี Enter 



 

บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การคนควาอิสระเรื่องภาวะผูนําและแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด มีวัตถุประสงค 
1) เพ่ือศึกษาระดับรูปแบบภาวะผูนํา แรงจูงใจ และผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอ
คอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 2) เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบปจจัย
สวนบุคคลทางดาน เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ประสบการณการทํางาน และรายได
ของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) 
จํากัด ท่ีมีตอผลการปฏิบัติงาน และ 3) เพ่ือศึกษาผลของรูปแบบภาวะผูนํา และแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส 
(ประเทศไทย) จํากัด ผูวิจัยไดทําการศึกษาจากกลุมตัวอยางจํานวน 318 ตัวอยาง แลวทําการวิเคราะห
ขอมูลเชิงสถิติโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS ผูวิจัยไดทําการกําหนดสัญลักษณของผลการวิเคราะหทาง
สถิติไวเพ่ือเขาใจถึงผลของการวิเคราะห ดังนี้ 

สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะห 
n  แทน กลุมตัวอยาง 

X̅  แทน คาเฉลี่ย Mean 
SD  แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน Stand deviation 
t  แทน  สถิติทดสอบท่ีใชเปรียบเทียบใน t–distribution 
F  แทน คาสถิติทดสอบท่ีใชพิจารณาในการแจกแจงแบบ One-Way ANOVA 
SS  แทน คาผลรวมยกกําลังสอง (Sum of square) 
MS  แทน คาเฉลี่ยยกกําลังสอง (Mean of square) 
df  แทน ระดับชั้นของความเปนอิสระ (Degree of freedom) 
β   แทน คาน้ําหนักความสําคัญของตัวแปรพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 
R  แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
R2  แทน คาสัมประสิทธิ์พยากรณ 
Adjusted R2 แทน คาสัมประสิทธิ์การพยากรณเม่ือปรับแลว 
Sig.  แทน ระดับนัยสําคัญทางสถิติ (Significance) 
*  แทน มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 
 
 
 



43 

4.1 การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
ผูวิจัยขอนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลแบงออกเปนสวน ๆ ดังนี้ 
สวนท่ี 1 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคล 
สวนท่ี 2 ผลการวิเคราะหระดับรูปแบบภาวะผูนําของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอม

ฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 
สวนท่ี 3 ผลการวิเคราะหระดับแรงจูงใจของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรท

แอนดไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 
สวนท่ี 4 ผลการวิเคราะหระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอม

ฟอรทแอนดไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 
สวนท่ี 5 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลทางดาน เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

สถานภาพสมรส ประสบการณการทํางาน และรายไดของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรท
แอนดไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด ท่ีมีตอผลการปฏิบัติงาน 

สวนท่ี 6 ผลการวิเคราะหผลของรูปแบบภาวะผูนํา และแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศ
ไทย) จํากัด  

สวนท่ี 7 สรุปสมมุติฐานของงานวิจัย 
 

4.2 ผลการวิเคราะหขอมูล 
สวนท่ี 1 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคล 
การคนควาอิสระเรื่องภาวะผูนําและแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

ฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด ผูคนควา
วิเคราะหขอมูลสวนบุคคลประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ประสบการณการ
ทํางาน และรายไดของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซซิสเต็มส 
(ประเทศไทย) จํากัด โดยการหาคาความถ่ี (Frequencies) และคารอยละ (Percentage) ผลการ
วิเคราะหเปนไปตามตารางท่ี 4.1 ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.1 แสดงคาความถ่ี (Frequencies) และคารอยละ (Percentage) ของขอมูลสวนบุคคล 
 

ขอมูลสวนบุคคล  
ความถี่ (f) 
(n = 318) 

รอยละ 

เพศ ชาย 18 5.7 
 หญิง 300 94.3 
อาย ุ 20 - 29 ป 44 13.8 
 30 - 39 ป 232 73.0 
 มากกวา 40 ป 42 13.2 
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ตารางท่ี 4.1 แสดงคาความถ่ี (Frequencies) และคารอยละ (Percentage) ของขอมูลสวนบุคคล (ตอ) 

ขอมูลสวนบุคคล 
 ความถี่ (f) 

(n = 318) 
รอยละ 

ระดับการศึกษา ต่ํากวาปริญญาตร ี 303 95.3 
 ปริญญาตร ี 15 4.7 
สถานภาพสมรส โสด 103 32.4 
 สมรส 186 58.5 
 หยาราง 13 4.1 
 อ่ืน ๆ 16 5.0 
ประสบการณทํางาน 3 - 6 ป 40 12.6 
 7 - 10 ป 149 46.9 
 มากกวา 10 ป 129 40.5 
รายได ต่ํากวา 10,000 บาท 2 .6 
 10,001 - 15,000 บาท 156 49.1 
 15,001 - 20,000 บาท 115 36.2 
 20,001 - 25,000 บาท 35 11.0 
 มากกวา 25,000 บาท 10 3.1 

จากตารางท่ี 4.1 แสดงขอมูลกลุมตัวอยางท้ังหมด 318 ตัวอยางพบวาสวนใหญเปนเพศหญิง
จํานวน 300 คนคิดเปนรอยละ 94.3 ของกลุมตัวอยางสวนมากจะมีอายุระหวาง 30 - 39 ปจํานวน 232 คน
คิดเปนรอยละ 73 ของกลุมตัวอยางซ่ึงมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีจํานวน 303 คนคิดเปนรอยละ 
95.3 ของกลุมตัวอยางมีสถานภาพสมรสจํานวน 186 คน คิดเปนรอยละ 58.5 ของกลุมตัวอยางมี
ประสบการณทํางาน 7 - 10 ป จํานวน 149 คนคิดเปนรอยละ 46.9 ของกลุมตัวอยางและมีรายไดอยูท่ี 
10,001 - 15,000 บาท จํานวน 156 คน คิดเปนรอยละ 49.1 ของกลุมตัวอยาง 

สวนท่ี 2 ผลการวิเคราะหระดับรูปแบบภาวะผูนําของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอม
ฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 

ผูคนควาวิเคราะหขอมูลภาวะผูนําของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟ
วิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด โดยการหาคาเฉลี่ย และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานผล
การวิเคราะหเปนไปตามตารางท่ี 4.2 ดังนี้ 
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ตารางท่ี 4.2 วิเคราะหคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผูนําตามความคิดเห็นของ
 พนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอ คอมฟอรท แอนด ไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซ ซิสเต็มส 
 (ประเทศไทย) จํากัด 

ภาวะผูนํา ระดับรูปแบบภาวะผูนํา 

X̅ SD แปลผล 

1 ภาวะผูนําแบบสั่งการ 3.14 .953 ระดบัปานกลาง 
2 ภาวะผูนําแบบสนับสนุน 2.87 1.016 ระดบัปานกลาง 
3 ภาวะผูนําแบบใหมีสวนรวม 3.03 1.033 ระดบัปานกลาง 
4 ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ 2.95 1.095 ระดบัปานกลาง 

รวม 3.01 .938 ระดับปานกลาง 

จากตารางท่ี 4.2 สามารถสรุปผลวิเคราะหภาพรวมระดับรูปแบบภาวะผูนําโดยมีคะแนน

คาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง X̅ = 3.01 และ SD = .938 เม่ือวิเคราะหในแตละรูปแบบพบวาคาเฉลี่ย

สูงสุดคือภาวะผูนําแบบสั่งการมีคาเฉลี่ยเทากับ X̅ = 3.14 และ SD = .953 รองลงมาเปนภาวะผูนําแบบ

ใหมีสวนรวมมีคาเฉลี่ยเทากับ X̅ = 3.03 และ SD = 1.033 นอยท่ีสุดคือภาวะผูนําแบบสนับสนุนมีคาเฉลี่ย

เทากับ X̅ = 2.87 และ SD = 1.016 
สวนท่ี 3 วิเคราะหระดับแรงจูงใจของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟ

วิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 
ผูคนควาวิเคราะหขอมูลระดับแรงจูงใจของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนด

ไดรฟวิ่งแอส ซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด โดยการหาคาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard deviation) ผลการวิเคราะหเปนไปตามตารางท่ี 4.3 ดังนี้  
 
ตารางท่ี 4.3  วิเคราะหคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ระดับ
 แรงจูงใจตามความคิดเห็นของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง
 แอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 

แรงจูงใจ ระดับแรงจูงใจ 

X̅ SD แปลผล 

1 ความสําเร็จในการทํางาน 3.42 .923 ระดับมาก 
2 การไดรับการยอมรบันับถือ 3.37 .928 ระดบัปานกลาง 
3 ลักษณะของงาน 3.37 .884 ระดบัปานกลาง 
4 ความรับผิดชอบ 3.47 .833 ระดับมาก 
5 ความกาวหนา 3.40 .963 ระดับมาก 

รวม 3.41 .788 ระดับมาก 
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จากตารางท่ี 4.3 สามารถสรุปผลวิเคราะหภาพรวมระดับแรงจูงใจโดยมีคะแนนคาเฉลี่ยอยูใน

ระดับมาก X̅ = 3.41 และ SD = .788 เม่ือวิเคราะหในแตละประเภทของแรงจูงใจพบวาคาเฉลี่ยสูงสุด

คือ ความรับผิดชอบมีคาเฉลี่ยเทากับ X̅ = 3.47 และ SD = 0.833 รองลงมาเปนความสําเร็จในการทํางาน 

มีคาเฉลี่ยเทากับ X̅ = 3.42 และ SD = 0.923 นอยท่ีสุดคือลักษณะของงานมีคาเฉลี่ยเทากับ X̅ = 3.37 
และ SD = .884 

สวนท่ี 4 วิเคราะหระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรท
แอนดไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 

ผูคนควาวิเคราะหขอมูลระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอม
ฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด โดยการหาคาเฉลี่ย (Mean) และคา
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ผลการวิเคราะหเปนไปตามตารางท่ี 4.4 ดังนี้  
 
ตารางท่ี 4.4 วิเคราะหคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ระดับผล
 การปฏิบัติงานตามความคิดเห็นของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนด
 ไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 

ผลการปฏิบัติงาน ระดับผลการปฏิบัติงาน 

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

รวม 3.38 .757 ระดับปานกลาง 

จากตารางท่ี 4.4 สามารถสรุปผลวิเคราะหภาพรวมระดับของผลการปฏิบัติงานคาเฉลี่ยอยูใน

ระดับปานกลาง X̅ = 3.38 และ SD = .757 เม่ือวิเคราะหในแตละประเภทของผลการปฏิบัติงานพบวา 

เวลาท่ีใชในการปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยสูงสุด X̅ = 3.47 และ SD = .863 รองลงมาคือคุณภาพของงานมี

คาเฉลี่ย X̅ = 3.46 และ SD = .789 นอยท่ีสุดคือ ปริมาณของงานมีคาเฉลี่ย X̅ = 3.25 และ SD = .788 
สวนท่ี 5 วิเคราะหเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลทางดาน เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

สถานภาพสมรส ประสบการณการทํางาน และรายไดของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรท
แอนดไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด ท่ีมีตอผลการปฏิบัติงาน 

ผูคนควาวิจัยนําขอมูลจากแบบสอบถามมาวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรียบเทียบระดับการรับรูของ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส 
(ประเทศไทย) จํากัด จําแนกตามปจจัยสวนบุคคลเพ่ือตอบสมมุติฐานของการวิจัย ดังนี้ 

สมมุติฐานท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคลทางดาน เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส 
ประสบการณการทํางาน และรายไดของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง 
แอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด ท่ีแตกตางกันจะรับรูผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

 สมมุติฐานท่ี 1.1 เพศท่ีแตกตางกันจะรับรูผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
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 วิเคราะหเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของพนักงานฝายผลิตตอผลการปฏิบัติงาน 
จําแนกตามเพศโดยใชสถิติ (t-test) ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05   
 
ตารางท่ี 4.5 แสดงผลวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรียบเทียบระดับการรับรูของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
 ฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 
 จําแนกตามเพศ 
 
ผลการปฏิบัติงาน 

เพศชาย 
(n=18) 

เพศหญิง 
(n=300) 

 
t 

 
Sig. 

 
ผลการ
ทดสอบ X̅ SD X̅ SD 

1. ปริมาณงาน 3.167 0.819 3.476 0.785 -1.618 0.107 ไมแตกตาง 
2. คุณภาพงาน 2.889 0.838 3.276 0.781 -2.033 0.043* แตกตาง 
3. เวลาท่ีใชในการ
ปฏิบัติงาน 

3.244 0.927 3.483 0.859 -1.141 0.255 ไมแตกตาง 

รวม 3.064 0.827 3.397 0.750 -1.818 0.07 ไมแตกตาง 
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากตารางท่ี 4.5 สรุปผลทดสอบสมมุติฐานท่ี 1.1 เพศท่ีแตกตางกันจะรับรูผลการปฏิบัติงาน
แตกตางกันพบวามีคา Sig. โดยเฉลี่ยมากกวา 0.05 สามารถสรุปผลวิเคราะหไดวาเพศท่ีแตกตางกันของ
พนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด  
มีผลการปฏิบัติงานไมแตกตางกันในภาพรวม 

เม่ือวิเคราะหรายดานแลวพบวาดานคุณภาพงานมีคา Sig. นอยกวา 0.05 หมายความวาเพศ
ท่ีแตกตางกันของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซซิสเต็มส
(ประเทศไทย) จํากัด มีผลการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

สมมุติฐานท่ี 1.2 อายุท่ีแตกตางกันจะรับรูผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
วิเคราะหเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของพนักงานฝายผลิตตอผลการปฏิบัติงานจําแนก

ตามอายุโดยใชสถิติวิเคราะหความแปรปรวนจําแนกทางเดียว (One-Way ANOVA) เพ่ือวิเคราะหความ
แตกตางของตัวแปรในกรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติจึงทําการเปรียบเทียบพหุคูณดวย
วิธี Least Significance (LSD) ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05   
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ตารางท่ี 4.6 แสดงผลวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรียบเทียบระดับการรับรูผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 ฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) 
 จํากัด จําแนกตามอายุ 
ผลการปฏิบัติงาน แหลงความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

1. คุณภาพงาน ระหวางกลุม .325 2 .163 .260 .771 

ภายในกลุม 196.838 315 .625   

รวม 197.163 317    

2. ปริมาณงาน ระหวางกลุม 1.246 2 .623 1.002 .368 

ภายในกลุม 195.824 315 .622   

รวม 197.070 317    

3. เวลาท่ีใชในการ
ปฏิบัติงาน 

ระหวางกลุม 1.373 2 .687 .921 .399 

ภายในกลุม 234.877 315 .746   

รวม 236.250 317    

 
ภาพรวม 

ระหวางกลุม 12.176 43 .283 1.051 .393 

ภายในกลุม 73.811 274 .269   

รวม 85.987 317    

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากตารางท่ี 4.6 สรุปผลทดสอบสมมุติฐานท่ี 1.2 การรับรูผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝาย
ผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด จําแนกตาม
อายุโดยใชการทดสอบ F-test ดวยการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียวท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 
พบวาคา Sig. มากกวา 0.05 สามารถสรุปผลวิเคราะหไดวาอายุท่ีแตกตางกันของพนักงานฝายผลิต
บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด มีผลการปฏิบัติงาน
ไมแตกตางกันท้ังภาพรวมและรายดาน 

สมมุติฐานท่ี 1.3 ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันจะรับรูผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
วิเคราะหเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของพนักงานฝายผลิตตอผลการปฏิบัติงานจําแนก

ตามระดับการศึกษาโดยใชสถิติวิเคราะหความแปรปรวนจําแนกทางเดียว (One-Way ANOVA) เพ่ือ
วิเคราะหความแตกตางของตัวแปรในกรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติจึงทําการ
เปรียบเทียบพหุคูณดวยวิธี Least Significance (LSD) ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05   
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ตารางท่ี 4.7  แสดงผลวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรียบเทียบระดับการรับรูผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 ฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) 
 จํากัด จําแนกตามระดับการศึกษา 
ผลการปฏิบัติงาน แหลงความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

1. คุณภาพงาน ระหวางกลุม 1.193 1 1.193 1.923 .166 

ภายในกลุม 195.970 316 .620   

รวม 197.163 317    

2. ปริมาณงาน ระหวางกลุม .135 1 .135 .217 .642 

ภายในกลุม 196.935 316 .623   

รวม 197.070 317    

3. เวลาท่ีใชในการ
ปฏิบัติงาน 

ระหวางกลุม 1.093 1 1.093 1.469 .226 

ภายในกลุม 235.157 316 .744   

รวม 236.250 317    

 
ภาพรวม 

ระหวางกลุม .639 1 .639 1.115 .292 

ภายในกลุม 180.999 316 .573   

รวม 181.637 317    

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากตารางท่ี 4.7 สรุปผลทดสอบสมมุติฐานท่ี 1.2 การรับรูผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝาย
ผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด จําแนกตาม
ระดับการศึกษาโดยใชการทดสอบ F-test ดวยการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียวท่ีระดับ
นัยสําคัญ 0.05 พบวาคา Sig. มากกวา 0.05 สามารถสรุปผลวิเคราะหไดวาระดับการศึกษาท่ีแตกตางกัน
ของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) 
จํากัด มีผลการปฏิบัติงานไมแตกตางกันท้ังภาพรวมและรายดาน 

สมมุติฐานท่ี 1.4 สถานภาพสมรสท่ีแตกตางกันจะรับรูผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
วิเคราะหเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของพนักงานฝายผลิตตอผลการปฏิบัติงานจําแนก

ตามสถานภาพสมรสโดยใชสถิติวิเคราะหความแปรปรวนจําแนกทางเดียว (One-Way ANOVA) เพ่ือ
วิเคราะหความแตกตางของตัวแปรในกรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติจึงทําการเปรียบเทียบ
พหุคูณดวยวิธี Least Significance (LSD) ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05   
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ตารางท่ี 4.8  แสดงผลวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรียบเทียบระดับการรับรูผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 ฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) 
 จํากัด จําแนกตามสถานภาพสมรส 
ผลการปฏิบัติงาน แหลงความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

1. คุณภาพงาน ระหวางกลุม 2.309 3 .770 1.241 .295 

ภายในกลุม 194.854 314 .621   

รวม 197.163 317    

2. ปริมาณงาน ระหวางกลุม 3.746 3 1.249 2.028 .110 

ภายในกลุม 193.323 314 .616   

รวม 197.070 317    

3. เวลาท่ีใชในการ
ปฏิบัติงาน 

ระหวางกลุม 5.373 3 1.791 2.436 .065 

ภายในกลุม 230.877 314 .735   

รวม 236.250 317    

 
ภาพรวม 

ระหวางกลุม 3.774 3 1.258 2.221 .086 

ภายในกลุม 177.864 314 .566   

รวม 181.637 317    

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากตารางท่ี 4.8 สรุปผลทดสอบสมมุติฐานท่ี 1.2 การรับรูผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝาย
ผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด จําแนกตาม
สถานภาพสมรสโดยใชการทดสอบ F-test ดวยการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียวท่ีระดับ
นัยสําคัญ 0.05 พบวาคา Sig. มากกวา 0.05 สามารถสรุปผลวิเคราะหไดวาสถานภาพสมรสท่ีแตกตางกัน
ของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) 
จํากัด มีผลการปฏิบัติงานไมแตกตางกันท้ังภาพรวมและรายดาน 

สมมุติฐานท่ี 1.5 ประสบการณทํางานท่ีแตกตางกันจะรับรูผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
วิเคราะหเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของพนักงานฝายผลิตตอผลการปฏิบัติงานจําแนก

ตามประสบการณทํางานโดยใชสถิติวิเคราะหความแปรปรวนจําแนกทางเดียว (One-Way ANOVA) 
เพ่ือวิเคราะหความแตกตางของตัวแปรในกรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติจึงทําการ
เปรียบเทียบพหุคูณดวยวิธี Least Significance (LSD) ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05   
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ตารางท่ี 4.9 แสดงผลวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรียบเทียบระดับการรับรูผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 ฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) 
 จํากัด จําแนกตามประสบการณทํางาน 
ผลการปฏิบัติงาน แหลงความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

1. คุณภาพงาน ระหวางกลุม .463 2 .231 .370 .691 

ภายในกลุม 196.700 315 .624   

รวม 197.163 317    

2. ปริมาณงาน ระหวางกลุม .121 2 .060 .097 .908 

ภายในกลุม 196.949 315 .625   

รวม 197.070 317    

3. เวลาท่ีใชในการ
ปฏิบัติงาน 

ระหวางกลุม .454 2 .227 .303 .739 

ภายในกลุม 235.796 315 .749   

รวม 236.250 317    

 
ภาพรวม 

ระหวางกลุม .183 2 .092 .159 .853 

ภายในกลุม 181.454 315 .576   

รวม 181.637 317    

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากตารางท่ี 4.9 สรุปผลทดสอบสมมุติฐานท่ี 1.2 การรับรูผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝาย
ผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด จําแนกตาม
ประสบการณทํางานโดยใชการทดสอบ F-test ดวยการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียวท่ีระดับ
นัยสําคัญ 0.05 พบวาคา Sig. มากกวา 0.05 สามารถสรุปผลวิเคราะหไดวาประสบการณทํางานท่ี
แตกตางกันของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซซิสเต็มส
(ประเทศไทย) จํากัด มีผลการปฏิบัติงานไมแตกตางกันท้ังภาพรวมและรายดาน 

สมมุติฐานท่ี 1.6 รายไดท่ีแตกตางกันจะรับรูผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
วิเคราะหเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของพนักงานฝายผลิตตอผลการปฏิบัติงานจําแนก

ตามรายไดโดยใชสถิติวิเคราะหความแปรปรวนจําแนกทางเดียว (One-Way ANOVA) เพ่ือวิเคราะห
ความแตกตางของตัวแปรในกรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติจึงทําการเปรียบเทียบพหุคูณ
ดวยวิธี Least Significance (LSD) ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05   
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ตารางท่ี 4.10 แสดงผลวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรียบเทียบระดับการรับรูผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
  ฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) 
  จํากัด จําแนกตามรายได 
ผลการปฏิบัติงาน แหลงความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

1. คุณภาพงาน ระหวางกลุม 6.173 4 1.543 2.529 .041* 

ภายในกลุม 190.990 313 .610   

รวม 197.163 317    

2. ปริมาณงาน ระหวางกลุม 1.624 4 .406 .650 .627 

ภายในกลุม 195.446 313 .624   

รวม 197.070 317    

3. เวลาท่ีใชในการ
ปฏิบัติงาน 

ระหวางกลุม 3.633 4 .908 1.222 .301 

ภายในกลุม 232.618 313 .743   

รวม 236.250 317    

 
ภาพรวม 

ระหวางกลุม 1.931 4 .483 .841 .500 

ภายในกลุม 179.707 313 .574   

รวม 181.637 317    

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากตารางท่ี 4.10 สรุปผลทดสอบสมมุติฐานท่ี 1.2 การรับรูผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด จําแนก
ตามรายไดโดยใชการทดสอบ F-test ดวยการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียวท่ีระดับนัยสําคัญ 
0.05 พบวาคา Sig. นอยกวา 0.05 สามารถสรุปผลวิเคราะหไดวารายไดท่ีแตกตางกันของพนักงานฝายผลิต 
บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด มีผลการปฏิบัติงาน
ไมแตกตางกันในภาพรวม 

เม่ือวิเคราะหรายดานแลวพบวามีคา Sig. นอยกวา 0.05 หมายความวารายไดท่ีแตกตางกัน
ของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) 
จํากัด มีผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติดังนั้นผูคนควาวิจัยจึงทําการทดสอบ
ความแตกตางเปนรายคูโดยวิธี Least Significance Difference (LSD) ไดผลการวิเคราะห ดังนี้ 
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ตารางท่ี 4.11 แสดงผลการวิเคราะหเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอ
 คอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด จําแนกตามรายได
 เปนรายคูโดยวิธี Least Significance Difference (LSD) (ดานคุณภาพงาน) 

(I) รายได (J) รายได 

ผลตางของคาเฉล่ียระหวาง 2 กลุม (I-J) 

Mean Mean 
Difference 

(I-J) 

Std. 
Error 

Sig. 

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

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

 มากกวา 25,000 บาท 3.467 1.200 0.605 .048* 

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

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

 มากกวา 25,000 บาท 3.467 0.033 0.255 .896 

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

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

 มากกวา 25,000 บาท 3.467 -0.139 0.258 .589 

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

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

 มากกวา 25,000 บาท 3.467 0.162 0.280 .564 

มากกวา 25,000 บาท ต่ํากวา 10,000 บาท 4.667 -1.200 0.605 .048* 

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

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

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

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากตารางท่ี 4.11 พบวาผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรท
แอนดไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด จําแนกตามรายได มี 4 คูมีความแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
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สรุปผลวิเคราะหไดวาพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง แอสซิส
แทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด ท่ีมีรายไดต่ํากวา 10,000 บาทมีผลการปฏิบัติดานคุณภาพงาน
มากกวาพนักงานท่ีมีรายได 10,001 - 15,000 บาท โดยมีผลตางระหวางกลุมคาเทากับ 1.167 

พนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศ
ไทย) จํากัด ท่ีมีรายไดต่ํากวา 10,000 บาทมีผลการปฏิบัติงานดานคุณภาพงานมากกวาพนักงานท่ีมี
รายได 15,001 - 20,000 บาทโดยมีผลตางระหวางกลุมคาเทากับ 1.339 

พนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) 
จํากัด ท่ีมีรายได 15,001 - 20,000 บาทมีผลการปฏิบัติงานดานคุณภาพงานมากกวาพนักงานท่ีมีรายได 
20,001 - 25,000 บาท โดยมีผลตางระหวางกลุมคาเทากับ 0.301 

พนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) 
จํากัด ท่ีมีรายไดต่ํากวา 10,000 บาทมีผลการปฏิบัติงานดานคุณภาพงานมากกวาพนักงานท่ีมีรายได 
มากกวา 25,000 บาท โดยมีผลตางระหวางกลุมคาเทากับ 1.200 

สวนท่ี 6 ผลการวิเคราะหผลของรูปแบบภาวะผูนํา และแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 

ผูคนควาวิจัยนําขอมูลจากแบบสอบถามมาวิเคราะหผลของรูปแบบภาวะผูนํา และแรงจูงใจท่ี
มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง แอสซิส
แทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด เพ่ือตอบสมมุติฐานของการวิจัย ดังนี้ 

สมมุติฐานท่ี 2 รูปแบบภาวะผูนําและแรงจูงใจมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 

ในการทดสอบสมมุติฐานสถิติท่ีใชในการทดสอบคือวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) โดยวิธี Enter ทดสอบสมมุติฐานท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 

ข้ันตอนการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติแบบ Multiple regression analysis ในการหา
ความสัมพันธระหวางตัวแปรเพ่ือพยากรณกําหนดใหรูปแบบท่ัวไปของสมการถดถอยพหุคูณเชิงเสนตรง

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

 เม่ือ (Y)   คือ สมการถดถอยพหุคูณเชิงเสนของตัวแปรตาม                  
  X1 , X2 , X3 ,………Xn คือ คาตัวแปรอิสระท่ี 1,2,3,……..จนถึงตัวแปรอิสระ 

  ท่ี n  β0  คือ คาคงท่ีของสมการ   

  β1, β2, β3,…..βn คือ คาสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุคูณเชิงเสนตรงของตัวแปรอิสระ 

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

  e   คือ คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานสมการในรูปแบบของ
     ประชากร 
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สมการในรูปแบบของประชากร 
รูปแบบภาวะผูนําและแรงจูงใจของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง

แอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 

(YT) = β0+β1X1+β2X2+β3X3+………..+β9X9+e 
สมการในรูปแบบของกลุมตัวอยาง 
รูปแบบภาวะผูนําและแรงจูงใจของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง

แอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 
ŶT   = b0+b1x1+b2x2+b3x3+………..+b9x9+e 
ในการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 กําหนดให 
ตัวแปรตาม   
ŶT คือ ผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง แอส

ซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 
ตัวแปรอสิระ    
X คือ รูปแบบภาวะผูนําและแรงจูงใจของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนด

ไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 
X1 คือ ภาวะผูนําแบบสั่งการ 
X2 คือ ภาวะผูนําแบบสนับสนุน 
X3 คือ ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม 
X4 คือ ภาวะผูนําแบบมุงเนนความสําเร็จ 
X5 คือ แรงจูงใจดานความสําเร็จในการทํางาน 
X6 คือ แรงจูงใจดานการไดรับการยอมรับนับถือ 
X7 คือ แรงจูงใจดานลักษณะของงาน 
X8 คือ แรงจูงใจดานความรับผิดชอบ 
X9 คือ แรงจูงใจดานความกาวหนา 

 
ตารางท่ี 4.12  แสดงผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) รูปแบบภาวะผูนําและ
 แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอม ฟอร ท
 แอนดไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด ในภาพรวม 
ตัวแปลทํานาย R R2 Adjust R Square Std. Error of 

the estimate 
1 0.815 0.664 0.654 0.44545 

a. Predictors: (Constant), ภาวะผูนําแบบสั่งการ, ภาวะผูนําแบบสนับสนุน, ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม, ภาวะผูนํา
แบบมุงเนนความสําเร็จ, แรงจูงใจดานความสําเร็จในการทํางาน, แรงจูงใจดานการไดรับการยอมรับนับถือ, แรงจูงใจ
ดานลักษณะของงาน, แรงจูงใจดานความรับผิดชอบ, แรงจูงใจดานความกาวหนา 
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จากตารางท่ี 4.12 พบวารูปแบบภาวะผูนําและแรงจูงใจท่ีมีผลในเชิงบวกตอผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอ คอมฟอรท แอนด ไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซ ซิสเต็มส(ประเทศไทย) 
จํากัด ในภาพรวม โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) เทากับ 0.851 และทํานายสมการไดคา
เทากับรอยละ 65.40 (Adjust R2 = 0.654)  
 

ตารางท่ี 4.13 แสดงผลการวิเคราะหความแปรปรวนของตัวแปรพยากรณ (รูปแบบภาวะผูนําและแรงจูงใจ) 
Model  Sum of 

Squares 
df Mean 

Square 
F Sig. 

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

a. Dependent Variable: ผลรวมดานผลการปฏิบัติงาน 
b. Predictors: (Constant), ภาวะผูนําแบบสั่งการ, ภาวะผูนําแบบสนับสนุน, ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม, ภาวะผูนํา
แบบมุงเนนความสําเร็จ, แรงจูงใจดานความสําเร็จในการทํางาน, แรงจูงใจดานการไดรับการยอมรับนับถือ, แรงจูงใจ
ดานลักษณะของงาน, แรงจูงใจดานความรับผิดชอบ, แรงจูงใจดานความกาวหนา 

จากตารางท่ี 4.13 แสดงคาสถิติในการทดสอบวาตัวแปรอิสระในทุก ๆ ดาน พบวามีปจจัยใน

ตัวแปรอิสระอยางนอย 1 ดานท่ีสามารถรวมกันพยากรณตัวแปรตามไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 

ระดับ 0.05  

 

ตารางท่ี 4.14 ผลวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple regression) ระหวางรูปแบบภาวะผูนําท่ี
 ประกอบไปดวย ภาวะผูนําแบบสั่งการ ภาวะผูนําแบบสนับสนุน ภาวะผูนําแบบมี 
 สวนรวม และภาวะผูนําแบบมุงเนนความสําเร็จ ท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของ
 พนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซซิสเต็มส 
 (ประเทศไทย) จํากัด 
 
ตัวแปลทํานาย 

Unstandardize
d Coefficients 

 Standardized 
Coefficients 

t Sig. 
B 

Std. 
Error 

Beta 

(Constant) 1.765 .116  15.253 .000 
ภาวะผูนําแบบสั่งการ .351 .065 .442 5.375 .000* 
ภาวะผูนําแบบสนับสนุน -.120 .073 -.162 -1.642 .102 
ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม .173 .068 .236 2.530 .012* 
ภาวะผูนําแบบมุงเนน
ความสําเร็จ 

.113 .064 .163 1.752 .081 

Dependent Variable: ผลการปฏิบัติงาน    
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จากตารางท่ี 4.14 พบวาตัวแปรดานภาวะผูนําแบบสั่งการและ ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม
ใหผลตรงกับสมมุติฐานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยตัวแปรท้ัง 2 สามารถอธิบายภาวะ
ผูนําท่ีประกอบไปดวย ภาวะผูนําแบบสั่งการ ภาวะผูนําแบบสนับสนุน ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม และ
ภาวะผูนําแบบมุงเนนความสําเร็จ มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอ
คอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด โดยรวมรอยละ 40.5 (adjust  
R2 = 0.405) 
 
ตารางท่ี 4.15  ผลวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple regression) ระหวางแรงจูงใจท่ี ประกอบดวย

 ความสําเร็จในการทํางาน การไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ 

 และความกาวหนาท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝาย บริษัท วาลีโอคอม

 ฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 

 
ตัวแปลทํานาย 

Unstandardized 
Coefficients 

 Standardized 
Coefficients 

t Sig. 
B 

Std. 
Error 

Beta 

(Constant) .790 .120  6.565 .000 
แรงจูงใจดานความสําเร็จใน
การทํางาน 

.276 .051 .337 5.434 .000* 

แรงจูงใจดานการไดรับการ
ยอมรับนับถือ 

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

แรงจูงใจดานลักษณะของงาน .269 .056 .314 4.766 .000* 
แรงจูงใจดานความ
รับผิดชอบ 

.299 .053 .329 5.627 .000* 

แรงจูงใจดานความกาวหนา .020 .040 .025 .494 .622 
Dependent Variable: ผลการปฏิบัติงาน 

จากตารางท่ี 4.15 พบวาตัวแปรแรงจูงใจดานความสําเร็จในการทํางาน แรงจูงใจดาน
ลักษณะของงานและ แรงจูงใจดานความรับผิดชอบใหผลตรงกับสมมุติฐานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 โดยตัวแปรท้ัง 3 สามารถอธิบายแรงจูงใจท่ีประกอบดวย ความสําเร็จในการทํางาน การ
ไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ และความกาวหนามีอิทธิพลตอผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซซิสเต็มส 
(ประเทศไทย) จํากัด โดยรวมรอยละ 60.4 (adjust R2 = 0.614) 

สวนท่ี 7 สรุปสมมุติฐานของงานวิจัย 
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ตารางท่ี 4.16 สรุปสมมุติฐานของงานวิจัย 

สมมุติฐาน 
สถิติท่ีใช
ทดสอบ

สมมุติฐาน 

ผลการทดสอบ 

ยอมรับ ปฏิเสธ 

1. ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอม
ฟอรทแอนดไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) 
จํากัด ท่ีแตกตางกันจะรับรูผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

   

1.1 เพศท่ีแตกตางกันจะรับรูผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน T-Test  √ 

1.2 อายุท่ีแตกตางกันจะรับรูผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
One-way 
ANOVA 

 √ 

1.3 ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันจะรับรูผลการปฏิบัติงาน
แตกตางกัน 

One-way 
ANOVA 

 √ 

1.4 สถานภาพสมรสท่ีแตกตางกันจะรับรูผลการปฏิบัติงาน
แตกตางกัน 

One-way 
ANOVA 

√  

1.5 ประสบการณการทํางานท่ีแตกตางกันจะรับรูผลการ
ปฏิบัติงานแตกตางกัน 

One-way 
ANOVA 

 √ 

1.6 รายไดท่ีแตกตางกันจะรับรูผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
One-way 
ANOVA 

√  

2. รูปแบบภาวะผูนําและแรงจูงใจมีอิทธิพลตอผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรท
แอนดไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 

Multiple 
regression 

√  

 



 

บทท่ี 5 
สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

      
 การคนควาอิสระเรื่องภาวะผูนําและแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด มีวัตถุประสงค 
ดังนี้  
 1) เพ่ือศึกษาระดับรูปแบบภาวะผูนํา แรงจูงใจ และผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต
บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด  
 2) เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลทางดาน เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ
สมรส ประสบการณการทํางาน และรายไดของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง
แอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด ท่ีมีตอผลการปฏิบัติงาน 
 3) เพ่ือศึกษาผลของรูปแบบภาวะผูนํา และแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 
 การคนควาครั้งนี้เปนการคนควาเชิงสํารวจ (Survey Research) ดําเนินการวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้คือพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอม
ฟอรทแอนดไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด จํานวน 318 ราย เครื่องมือท่ีใชใน
การศึกษาเปนแบบสอบถามมาตราสวนการประมาณคา Rating Scale มีคาความเชื่อม่ัน (Reliability) 
เทากับ 0.94  โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ (SPSS) ในการวิเคราะหขอมูลสถิติท่ีใชวิเคราะหขอมูล
คือความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสถิติทีเทส (t-test : Independent) 
เปรียบเทียบความคิดเห็นระหวางอายุ สถานภาพสมรส ประสบการณการทํางาน และรายได สถิติ
เอฟเทส (F-test : One way ANOVA) ตัวแปรท่ีแยก มากกวา 2 ระดับข้ึนไป และการวิเคราะหสมการ
ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ผลการวิจัยสรุปได ดังนี้   
  

5.1  สรุปผลการวิจัย 
 จากการศึกษาวิจัยเรื่องภาวะผูนําและแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด สามารถ
สรุปผลวิจัยได ดังนี้ 
  1. ผลการศึกษาขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามพบวา 
  เพศ พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิงจํานวน 300 คน คิดเปนรอยละ 94.3 
และเพศชายจํานวน 18 คนคิด เปนรอยละ 5.7 
  อายุ พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุระหวาง30 - 39 ป จํานวน 232 คน คิดเปน
รอยละ 73 รองลงมาคือ อายุระหวาง20 - 29 ป จํานวน 44 คนคิดเปนรอยละ 13.8 และ อายุมากกวา 
40 ป จํานวน 42 คน คิดเปนรอยละ 13.2 
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  ระดับการศึกษา พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี
จํานวน 303 คนคิดเปนรอยละ 95.3 รองลงมาเปนระดับปริญญาตรีจํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 4.7 
  สถานภาพสมรส พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพสมรสจํานวน 186 คน 
คิดเปนรอยละ 58.5 รองลงมาเปนสถานภาพโสดจํานวน 103 คน คิดเปนรอยละ 32.4 สถานภาพอ่ืน ๆ 
จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 5 และ สถานภาพหยารางจํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 4.1 
  ประสบการณทํางาน พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีประสบการณทํางาน 7 - 10 ป 
จํานวน 149 คน คิดเปนรอยละ 46.9 รองลงมาเปนประสบการณทํางานมากกวา 10 ป จํานวน 129 คน
คิดเปนรอยละ 40.5 และ 3 - 6 ป จาํนวน 40 คน คิดเปนรอยละ 12.6 
  รายได พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีรายได 10,001 - 15,000 บาท จํานวน 156 คน
คิดเปนรอยละ 41.9 รองลงมาเปนรายได 15,001 - 20,000 บาทจํานวน 115 คน คิดเปนรอยละ 36.2 
รายได 20,001 - 25,000 บาทจํานวน 35 คน คิดเปนรอยละ 11 รายไดมากกวา 25,000 บาท จํานวน 
10 คน คิดเปนรอยละ 3.1 และรายไดกวา 10,000 บาท จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 0.6 
  2. ผลการศึกษาระดับรูปแบบภาวะผูนําของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรท
แอนดไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 

การศึกษาระดับของรูปแบบภาวะผูนําพบวาภาพรวมระดับรูปแบบภาวะผูนําโดยมีคะแนน

คาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง X̅ = 3.01 และ SD = .938 เม่ือวิเคราะหในแตละรูปแบบพบวาคาเฉลี่ย

สูงสุดคือภาวะผูนําแบบสั่งการมีคาเฉลี่ยเทากับ X̅ = 3.14 และ SD = .953 รองลงมาเปนภาวะผูนําแบบ

ใหมีสวนรวมมีคาเฉลี่ยเทากับ X̅ = 3.03 และ SD = 1.033 นอยท่ีสุดคือภาวะผูนําแบบสนับสนุนมีคาเฉลี่ย

เทากับ X̅ = 2.87 และ SD = 1.016 
3. ผลการศึกษาระดับแรงจูงใจของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟ

วิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 
การศึกษาระดับของแรงจูงใจพบวาภาพรวมระดับแรงจูงใจโดยมีคะแนนคาเฉลี่ยอยูใน

ระดับมาก X̅ = 3.41 และ SD = .788 เม่ือวิเคราะหในแตละประเภทของแรงจูงใจพบวาคาเฉลี่ยสูงสุด

คือ ความรับผิดชอบมีคาเฉลี่ยเทากับ X̅ = 3.47 และ SD = 0.833 รองลงมาเปนความสําเร็จในการทํางาน 

มีคาเฉลี่ยเทากับ X̅ = 3.42 และ SD = 0.923 และนอยท่ีสุดคือ ลักษณะของงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 

 X̅ = 3.37 และ SD = .884 
4. ผลการศึกษาระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรท

แอนดไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 
การศึกษาระดับของผลการปฏิบัติงานพบวาภาพรวมระดับของผลการปฏิบัติงานคาเฉลี่ย

อยูในระดับปานกลาง X̅ = 3.38 และ SD = .757 เม่ือวิเคราะหในแตละประเภทของผลการปฏิบัติงาน

พบวา เวลาท่ีใชในการปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยสูงสุด X̅ = 3.47 และ SD = .863 รองลงมาคือคุณภาพของ

งานมีคาเฉลี่ย X̅ = 3.46 และ SD = .789 นอยท่ีสุดคือปริมาณของงานมีคาเฉลี่ย X̅ = 3.25 และ  
SD = .788 
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  5. ผลศึกษาการเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลทางดาน เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส ประสบการณการทํางาน และรายไดของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรท
แอนดไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด ท่ีมีตอผลการปฏิบัติงาน 
  ผลการศึกษาพบวาปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกันของพนักงานฝายผลิตมีผลการปฏิบัติงาน
ไมแตกตางกันในภาพรวม รายดานพบวา คุณภาพงานมีคา Sig. นอยกวา 0.05 หมายความวาเพศท่ี
แตกตางกันของพนักงานฝายผลิต มีผลการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
   สมมุติฐานท่ี 1 เพศท่ีแตกตางกันจะรับรูผลการปฏิบัติงานแตกตางกันพบวามีคา Sig. 
โดยเฉลี่ยมากกวา 0.05 สามารถสรุปผลวิเคราะหไดวาเพศท่ีแตกตางกันของพนักงานฝายผลิตมีผลการ
ปฏิบัติงานไมแตกตางกันในภาพรวม เม่ือวิเคราะหรายดานแลวพบวาดานคุณภาพงานมีคา Sig. นอยกวา 
0.05 หมายความวาเพศท่ีแตกตางกันของพนักงานฝายผลิต มีผลการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติระดับ 0.05 
   สมมุติฐานท่ี 2 ผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต จําแนกตามอายุ และระดับ
การศึกษา พบวาคา Sig. มากกวา 0.05 สามารถสรุปผลวิเคราะหไดวาอายุท่ีแตกตางกันของพนักงาน
ฝายผลิตมีผลการปฏิบัติงานไมแตกตางกันท้ังภาพรวมและรายดาน 
   สมมุติฐานท่ี 3 ผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิตจําแนกตามสถานภาพสมรส 
พบวาคา Sig. มากกวา 0.05 สามารถสรุปผลวิเคราะหไดวาสถานภาพสมรสท่ีแตกตางกันของพนักงาน
ฝายผลิตมีผลการปฏิบัติงานไมแตกตางกันในภาพรวม เม่ือวิเคราะหรายดานแลวพบวามีคา Sig. มากกวา 
0.05 หมายความวาสถานภาพสมรสท่ีแตกตางกันของพนักงานฝายผลิต มีผลการปฏิบัติงานไมแตกตาง
กันท้ังภาพรวมและรายดาน 
   สมมุติฐานท่ี 4 ผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิตจําแนกตามประสบการณทํางาน
โดยใชการทดสอบ F-test ดวยการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียวท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวา
คา Sig. มากกวา 0.05 สามารถสรุปผลวิเคราะหไดวาประสบการณทํางานท่ีแตกตางกันของพนักงานฝายผลิต
มีผลการปฏิบัติงานไมแตกตางกันท้ังภาพรวมและรายดาน 
   สมมุติฐานท่ี 5 ผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต จําแนกตามรายไดโดยใชการ
ทดสอบ F-test ดวยการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียวท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวาคา Sig. 
นอยกวา 0.05 สามารถสรุปผลวิเคราะหไดวารายไดท่ีแตกตางกันของพนักงานฝายผลิตมีผลการปฏิบัติงาน
ไมแตกตางกันในภาพรวม เม่ือวิเคราะหรายดานแลวพบวามีคา Sig. นอยกวา 0.05 หมายความวารายได
ท่ีแตกตางกันของพนักงานฝายผลิต มีผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
  ทดสอบความแตกตางเปนรายคูโดยวิธี Least Significance Difference (LSD) 
  ดานคุณภาพของงาน พบวาพนักงานฝายผลิตท่ีมีรายไดต่ํากวา 10,000 บาทมีผลการ
ปฏิบัติดานคุณภาพงานงานนอยกวาพนักงานท่ีมีรายได 10,001 - 15,000 บาท โดยมีผลตางระหวาง
กลุมคาเทากับ 1.167 
  พนักงานฝายผลิตท่ีมีรายไดต่ํากวา 10,000 บาท มีผลการปฏิบัติงานดานคุณภาพงานนอยกวา
พนักงานท่ีมีรายได 15,001 - 20,000 บาท โดยมีผลตางระหวางกลุมคาเทากับ 1.339 
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  พนักงานฝายผลิตท่ีมีรายได 15,001 -  20,000 บาทมีผลการปฏิบัติงานดานคุณภาพงาน
นอยกวาพนักงานท่ีมีรายได 20,001 - 25,000 บาท โดยมีผลตางระหวางกลุมคาเทากับ 0.301 
  พนักงานฝายผลิตท่ีมีรายไดต่ํากวา 10,000 บาทมีผลการปฏิบัติงานดานคุณภาพงานนอยกวา
พนักงานท่ีมีรายได มากกวา 25,000 บาท โดยมีผลตางระหวางกลุมคาเทากับ 1.200 
  6. ผลการศึกษาผลของรูปแบบภาวะผูนํา และแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 
  ผลการวิเคราะหรูปแบบภาวะผูนําและแรงจูงใจท่ีมีผลในเชิงบวกตอผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานฝายผลิตในภาพรวมพบวา โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) เทากับ 0.851 และทํานาย
สมการไดคาเทากับรอยละ 65.40 (Adjust R2 = 0.654)  
  วิเคราะหความแปรปรวนของตัวแปรพยากรณรูปแบบภาวะผูนําและแรงจูงใจพบวามี
ปจจัยในตัวแปรอิสระอยางนอย 1 ดานท่ีสามารถรวมกันพยากรณตัวแปรตามไดอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 
  วิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple regression) ระหวางรูปแบบภาวะผูนําท่ีประกอบ
ไปดวย ภาวะผูนําแบบสั่งการ ภาวะผูนําแบบสนับสนุน ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม และภาวะผูนําแบบ
มุงเนนความสําเร็จ ท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิตพบวาตัวแปรดานภาวะผูนํา
แบบสั่งการและ ภาวะผูนําแบบมีสวนรวมใหผลตรงกับสมมุติฐานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
โดยตัวแปรท้ัง 2 สามารถอธิบายรูปแบบภาวะผูนําท่ีประกอบไปดวย ภาวะผูนําแบบสั่งการ ภาวะผูนํา
แบบสนับสนุน ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม และภาวะผูนําแบบมุงเนนความสําเร็จ มีอิทธิพลตอผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิตโดยรวมรอยละ 40.5 (adjust R2 = 0.405) 
  วิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple regression) ระหวางแรงจูงใจท่ีประกอบดวย 
ความสําเร็จในการทํางาน การไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ และความกาวหนา
ท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิตพบวาตัวแปรแรงจูงใจดานความสําเร็จในการ
ทํางาน แรงจูงใจดานลักษณะของงานและ แรงจูงใจดานความรับผิดชอบใหผลตรงกับสมมุติฐานอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยตัวแปรท้ัง 3 สามารถอธิบายแรงจูงใจท่ีประกอบดวย ความสําเร็จใน
การทํางาน การไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ และความกาวหนามีอิทธิพล
ตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิตโดยรวมรอยละ 60.4 (adjust R2 = 0.614) 
 

5.2  การอภิปรายผลการวจัิย 
 การศึกษารูปแบบภาวะผูนําและแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต 
บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด ผูศึกษามีประเด็นใน
การอภิปรายผลตามวัตถุประสงคของการศึกษาคนควา ดังนี้  
  1. เพ่ือศึกษาระดับรูปแบบภาวะผูนํา แรงจูงใจ และผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต
บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซ ซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด  
  ผลการศึกษาระดับของรูปแบบภาวะผูนําพบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญใหความเห็น
วาหัวหนางานมีระดับรูปแบบภาวะผูนําโดยภาพรวมคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ยสูงสุด คือ 
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ภาวะผูนําแบบสั่งการ รองลงมาเปนภาวะผูนําแบบใหมีสวนรวม และนอยท่ีสุดคือภาวะผูนําแบบ
สนับสนุน เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาทุกดานอยูในระดับปานกลาง สามารถอธิบายไดวาหัวหนางาน
มีการบังคับบัญชาในรูปแบบใหการสั่งการโดยพฤติกรรมของหัวหนางานท่ีปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาจะ
เปนลักษณะการใชคําสั่งเก่ียวกับการทํางานแจงความคาดหวังใหทราบ บอกวิธีทํางานกําหนดเวลา
ทํางานสําเร็จใหทราบพรอมกับกฎระเบียบตาง ๆ ในการทํางานใหแกผูใตบังคับบัญชาเพ่ือใหเขาใจข้ันตอน
ในการทํางานและบรรลุวัตถุประสงคของการปฏิบัติงาน (House & Mitchell, 1974) ไมสอดคลองกับ 
(ศิริภัทร ดุษฎีวิวัฒน, 2555) ท่ีทําการคนควาเรื่องรูปแบบภาวะผูนําท่ีมีผลตอขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสินสํานักงานใหญ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ภาวะผูนําแบบ
สนับสนุนมีคาเฉลี่ยสูงสุด สามารถอธิบายไดวาผูนําใหความสนใจกับผูใตบังคับบญัชา มีการสนับสนุนให
ผูใตบังคับบัญชา ใหความสนใจกับความตองการของผูใตบังคับบัญชา มีพฤติกรรมเปนมิตรทําใหผูรวมงาน
สามารถเขาถึงไดงาย ใหความเสมอภาค นับถือตอศักดิ์ศรีของผูใตบังคับบัญชา และผูรวมงาน 
  ผลการศึกษาระดับของแรงจูงใจพบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีแรงจูงใจในภาพรวม
อยูในระดับมาก คาเฉลี่ยสูงสุดคือแรงจูงใจประเภทความรับผิดชอบ รองลงมาคือความสําเร็จในการ
ทํางาน และนอยท่ีสุดคือลักษณะของงาน เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาอยูในระดับปานกลาง 2 ประเภท
คือ การไดรับการยอมรับนับถือ และลักษณะของงาน อยูในระดับมาก 3 ประเภท คือ ความสําเร็จในการ
ทํางาน ความรับผิดชอบ และความกาวหนา สามารถอธิบายไดวาเม่ือพนักงานไดรับมอบหมายใหดูแล
งานใหม ๆ และมีอํานาจการตัดสินใจอยางเต็มท่ี ไมมีการตรวจหรือควบคุมอยางใกลชิด จะสามารถ
ทํางานไดเสร็จสิ้น ประสบผลสําเร็จไดอยางดีเยี่ยม รวมถึงสามารถแกปญหาตาง ๆ เก่ียวกับงาน รูจักท่ี
จะปองกันปญหาท่ีเกิดข้ึน  อีกท้ังการไดรับการเลื่อนตําแหนงใหสูงข้ึน มีโอกาสท่ีจะไดศึกษาตอเพ่ือหา
ความรูเพ่ิมเติม ไดรับการฝกอบรม หรือดูงาน ปจจัยตาง ๆ เหลานี้ทําใหพนักงานฝายผลิตมีแรงจูงใจใน
การทํางาน (Herzberg, 1959) สอดคลองกับ (โชติกา ระโส, 2555) ไดทําการศึกษา ปจจัยท่ีมีผลตอ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรผูปฏิบัติงานดานบัญชีองคการบริหารสวนตําบลในเขตจังหวัด
อุดรธานีพบวา แรงจูงใจในดานปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนในการปฏิบัติงานของบุคลากรผูปฏิบัติงาน
ดานบัญชีองคการบริหารสวนตําบลในเขตจังหวัดอุดรธานี ในภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปน
รายดาน พบวา แรงจูงใจในดานปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับมากเรียงตามลําดับคือ ดานความสําเร็จ
ในการทํางาน ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ความกาวหนาในการทํางาน ความรับผิดชอบงาน และการยอมรับ
นับถือ 
  ผลการศึกษาของผลการปฏิบัติงานพบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีผลการปฏิบัติงาน
คาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลางในภาพรวมเม่ือวิเคราะหในแตละประเภทของผลการปฏิบัติงานพบวา เวลา
ท่ีใชในการปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือคุณภาพของงาน และนอยท่ีสุดคือปริมาณของงาน 
สามารถอธิบายไดวาพนักงานฝายผลิต มีการจัดสรรระยะเวลาท่ีเหมาะสมในการใชปฏิบัติงานตาม
แผนงานท่ีกําหนดไวเพ่ือใหเกิดผลของงานตามความตองการของลูกคา โดยงานท่ีทํามีความถูกตองและ
เรียบรอยเปนไปตามเกณฑเม่ือเทียบกับมาตรฐานท่ีกําหนดไว อุปกรณท่ีใชในการผลิตเปนไปตาม
มาตรฐานท่ีกําหนด มีการตรวจสอบคุณภาพของงานกอนการสงมอบใหกับลูกคาเพ่ือเปนการควบคุม
คุณภาพของงาน และทํางานไดตามความเหมาะสมตอความสามารถและจํานวนของพนักงานตามท่ีได
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วางแผนไว (Peterson & Plowman, 1953) สอดคลองกับ (พิชาญสิทธ วงศกระจาง, 2557) ท่ีทําการศึกษา
ผลของภาวะผูนําแบบการเปลี่ยนแปลงตอประสิทธิภาพการทํางาน : กรณีศึกษา บริษัท เอ็มพีเอ็ม 
เทคโนโลยี (ไทยแลนด) จํากัด ผลการศึกษาพบวาพนักงานมีประสิทธิภาพการทํางานอันดับแรก ไดแก 
คุณภาพงาน รองลงมาคือ ปริมาณงานและระยะเวลาท่ีใชปฏิบัติงาน ปจจัยสวนบุคคล ระดับการศึกษาท่ี
แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการทํางานดานคุณภาพงาน ปริมาณงานและระยะเวลาท่ีใชปฏิบัติงาน
ท่ีแตกตางกันระดับตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการทํางาน ดานคุณภาพงานท่ี
แตกตางกัน อายุงานท่ีแตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการทํางาน ดานคุณภาพงานท่ีแตกตางกัน และ
อิทธิพลภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานดานของคุณภาพงาน 
ปริมาณงานและระยะเวลาท่ีใชปฏิบัติงาน 
  2. เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรท
แอนดไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด ท่ีมีตอผลการปฏิบัติงาน 
  ผลการศึกษาพบวาเพศท่ีแตกตางกันของพนักงานฝายผลิตมีผลการปฏิบัติงานไมแตกตาง
กันในภาพรวม เม่ือวิเคราะหรายดานแลวพบวาดานคุณภาพงานมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ โดย
ผลการศึกษาพบวาเพศท่ีแตกตางกันของพนักงานฝายผลิต มีผลการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
  ปจจัยดานอายุพบวาอายุท่ีแตกตางกันของพนักงานฝายผลิตมีผลการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน
ท้ังภาพรวมและรายดาน  
  ปจจัยดานการศึกษาพบวาระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันของพนักงานฝายผลิตมีผลการ
ปฏิบัติงานไมแตกตางกันท้ังภาพรวมและรายดาน  
  ปจจัยดานสถานภาพสมรสพบวาสถานภาพสมรสท่ีแตกตางกันของพนักงานฝายผลิตมีผล
การปฏิบัติงานไมแตกตางกันในภาพรวม วิเคราะหรายดานพบวาสถานภาพสมรสท่ีแตกตางกันของ
พนักงานฝายผลิต มีผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ศึกษารายคู
พบวาสถานภาพโสดและสถานภาพสมรสมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 สวนคูอ่ืน ๆ 
นั้นพบวาไมมีความแตกตางกัน หมายความวาพนักงานฝายผลิตท่ีมีสถานภาพโสดมีผลการปฏิบัติงาน
มากกวาพนักงานฝายผลิตท่ีมีสถานภาพสมรส  
  ปจจัยดานประสบการณทํางานพบวาประสบการณทํางานท่ีแตกตางกันของพนักงานฝายผลิต
มีผลการปฏิบัติงานไมแตกตางกันท้ังภาพรวมและรายดาน  
  ปจจัยดานรายไดพบวารายไดท่ีแตกตางกันของพนักงานฝายผลิตมีผลการปฏิบัติงานไม
แตกตางกันในภาพรวม วิเคราะหรายดานแลวพบวารายไดท่ีแตกตางกันของพนักงานฝายผลิตมีผลการ
ปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงทําการทดสอบรายคูพบวาพนักงาน 
ฝายผลิตท่ีมีรายไดต่ํากวา 10,000 บาท มีผลการปฏิบัติงานนอยกวาพนักงานท่ีมีรายได 10,001 - 15,000 
บาท พนักงานฝายผลิตท่ีมีรายไดต่ํากวา 10,000 บาทมีผลการปฏิบัติงานนอยกวาพนักงานท่ีมีรายได 
15,001 - 20,000 บาท พนักงานฝายผลิตท่ีมีรายได 15,001 - 20,000 บาทมีผลการปฏิบัติงานนอยกวา
พนักงานท่ีมีรายได 20,001 - 25,000 บาท และพนักงานฝายผลิตท่ีมีรายไดต่ํากวา 10,000 บาทมีผล
การปฏิบัติงานนอยกวาพนักงานท่ีมีรายได มากกวา 25,000 บาท สอดคลองกับ (สกุลตรา กฤชเทียมเมฆ, 
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2560) ศึกษาเรื่องปจจัยท่ีสงผลตอผลการปฏิบัติงานของฝายผลิต บริษัท พีแซทคัสสัน ประเทศไทย 
จํากัด พบวาอายุ และ สถานภาพท่ีแตกตางกันไมสงผลตอประสิทธิภาพแตกตางกัน ตัวแปรท่ีเหลือ คือ 
เพศ ระดับ การศึกษา รายได ลักษณะงาน และประสบการณ ท่ีแตกตางกันสงผลตอประสิทธิภาพท่ี
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ และ (ศิริภัทร ดุษฎีวิวัฒน, 2555) พบวา เพศ อายุ สถานภาพ ระดับเงินเดือน 
ท่ีแตกตางกันมีผลตอขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน สวนระดับการศึกษา ระยะเวลา
ในการทํางานท่ีแตกตางกันมีผลตอขวัญและกําลังใจการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ 0.05 
  3. เพ่ือศึกษาผลของรูปแบบภาวะผูนํา และแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 
  ผลการศึกษาพบวารูปแบบภาวะผูนําและแรงจูงใจท่ีมีผลในเชิงบวกตอผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานฝายผลิตในภาพรวม คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) เทากับ 0.851 และพบวาตัวแปร
ดานภาวะผูนําแบบสั่งการ และภาวะผูนําแบบมีสวนรวมใหผลตรงกับสมมุติฐานอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 โดยตัวแปรท้ัง 2 สามารถอธิบายรูปแบบภาวะผูนําท่ีประกอบไปดวย ภาวะผูนําแบบ
สั่งการ ภาวะผูนําแบบสนับสนุน ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม และภาวะผูนําแบบมุงเนนความสําเร็จมี
อิทธิพลตอผลการปฏบิัติงานของพนักงานฝายผลิตโดยรวมรอยละ 40.5 (adjust R2 = 0.405) อภิปราย
ไดวาภาวะผูนําแบบสั่งการท่ีมีรูปแบบในการทํางานอยางมีแบบแผนและเปาหมายท่ีชัดเจนรวมท้ังมีการ
กําหนดระยะเวลาในการทํางาน และภาวะผูนําแบบมีสวนรวมเปนผูนําท่ีแสดงพฤติกรรมตอผูใตบังคับบัญชา
ดวยการขอคําปรึกษากอนท่ีจะตัดสินใจมีการกระตุนใหมีสวนรวมแสดงความคิดเห็นในการตัดสินใจ 
สงผลใหพนักงานฝายผลิตมีประสิทธิภาพในการทํางาน สอดคลองกับ (ศิริภัทร ดุษฎีวิวัฒน, 2555) 
ทําการศึกษาเรื่องภาวะผูนําท่ีมีผลตอขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน 
สํานักงานใหญ ผลการศึกษาพบวาพนักงานธนาคารออมสิน สํานักงานใหญมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ
ภาวะผูนําท่ีมีผลตอขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก สวนระดับความ
คิดเห็นเก่ียวกับขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง และภาวะผูนํา
ดานผูนําแบบสั่งการ ผูนําแบบสนับสนุน ผูนําแบบมีสวนรวม ผูนําแบบมุงเนนความสําเร็จมีความสัมพันธ
กับขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับคอนขางต่ําในทุกดานและเปนไปในทิศทางเดียวกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  
  ปจจัยดานแรงจูงใจพบวาตัวแปรแรงจูงใจดานความสําเร็จในการทํางาน แรงจูงใจดาน
ลักษณะของงาน และแรงจูงใจดานความรับผิดชอบใหผลตรงกับสมมุติฐานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 โดยตัวแปรท้ัง 3 สามารถอธิบายแรงจูงใจท่ีประกอบดวย ความสําเร็จในการทํางาน การ
ไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ และความกาวหนามีอิทธิพลตอผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิตโดยรวมรอยละ 60.4 (adjust R2 = 0.614) อภิปรายไดวาแรงจูงใจดาน
ลักษณะของงานท่ีนาสนใจ ตองอาศัยความคิดริเริ่มสรางสรรค ทาทายความสามารถใหลงมือทําหรือเปน
งานท่ีมีลักษณะทําตั้งแตตนจนจบดวยตนเองเปนงานท่ีพนักงานมีความตองการท่ีจะทําและงานลักษณะ
เชนนี้จะสงผลใหประสิทธิภาพของงานออกมาดี และแรงจูงใจดานความรับผิดชอบ คือ การทํางานแบบ
ไดรับมอบหมายใหดูแลงานใหม ๆ และมีอํานาจการตัดสินใจอยางเต็มท่ี ไมมีการตรวจหรือควบคุมอยาง
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ใกลชิดลักษณะของงานเชนนี้ จะทําใหพนักงานมีอิสระในการทํางาน และมีอิสระทางความคิดพนักงาน
จะไมมีความกดดันในการทํางานลักษณะเชนนี้สงผลใหมีประสิทธิภาพในการทํางาน สอดคลองกับ  
(ชูเกียรติ ยิ้มพวง, 2554) ทําการศึกษาเรื่องแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงาน กรณีศึกษา บริษัท 
บางกอกกลาส จํากัด โรงงานปทุมธานี ผลการศึกษาพบวาแรงจูงใจมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานเนื่องจาก
แรงจูงใจคือสิ่งเราใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและเม่ือบุคลากรมีความพึงพอใจแลวก็จะปฏิบัติงาน
อยางมีความสุข และจะปฏิบัติอยางเต็มกําลังความสามารถ 
 

5.3 ขอเสนอะแนะที่ไดจากการวิจัย 
 ขอเสนอแนะเพ่ือนําผลการศึกษาไปปรับใช 
 จากการศึกษาคนควาเรื่องรูปแบบภาวะผูนํา และแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่ง แอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 
ครั้งนี้ผูศึกษาคนควาขอเสนอความคิดเห็น และขอเสนอแนะในแตละหัวขอ ดังนี้ 
  1. รูปแบบภาวะผูนํา ควรดําเนินการพัฒนา และปรับปรุงแตละดาน ดังตอไปนี้ 
  ภาวะผูนําแบบสนับสนุน จากผลการศึกษาพบวาไมสงในเชิงบวกผลกับผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานฝายผลิตดังนั้นหัวหนางานควรมีการสนับสนุนหรือสงเสริมใหพนักงานไดปฏิบัติงานในรูปแบบ 
ท่ีพนักงานตองการ โดยผูบริหารควรจัดใหมีกิจกรรมท่ีพนักงานไดมีการนําเสนอขอคิดเห็นจากการ
ทํางานและกําหนดใหพนักงานตองนําเสนอโดย และจัดตั้งคณะกรรมการข้ึนมาเพ่ือนําขอเสนอแนะท่ีได
จากพนักงานมาปรับใช และเม่ือผลของงานออกมาดีควรมีรางวัลใหกับขอเสนอแนะนั้นดวย ท้ังนี้ก็เพ่ือ
ปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของหนวยงานใหดีข้ึนเปนมิตรกับผูใตบังคับบัญชา และสรางบรรยากาศท่ีดีใน
การทํางาน  
  ภาวะผูนําแบบมุงเนนความสําเร็จ จากผลการศึกษาพบวาไมสงในเชิงบวกผลกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิตดังนั้นหัวหนางานควรมีการกําหนดเปาหมายท่ีทาทายใหกับพนักงาน
สรางมาตรฐานในการทํางานดวยความเปนเลิศสูงสุดใหแกพนักงานเสริมสรางความม่ันใจใหทํางานได
ตามมาตรฐานท่ีสูงข้ึนไดสําเร็จโดยการกําหนดเปนนโยบายในรูปแบบการทํากิจกรรมเพ่ือสรางขวัญและ
กําลังใจใหกับพนักงานโดยการกําหนดเปาหมายสูงสุดใหกับพนักงานและเม่ือพนักงานทําไดตาม
เปาหมายบริษัทควรใหรางวัลกับพนักงาน 
  ภาวะผูนําแบบสั่งการ และภาวะผูนําแบบมีสวนรวมจากผลการศึกษาพบวาสงในเชิงบวก
ผลกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิตดังนั้นองคการควรสนับสนุน และสงเสริมใหหัวหนามีรูปแบบ
ในการบริหารงานลักษณะเชนนี้เพ่ือคงไวซ่ึงผลการปฏิบัติงานท่ีดีตอไปอีกท้ังควรมีการเสริมสรางหัวหนา
ใหมีรูปแบบการบริหารงานในลักษณะเชนนี้ดวยการฝกอบรมจากผูเชี่ยวชาญหรือหัวหนางานดวยกันเอง 
  2. แรงจูงใจ ควรดําเนินการพัฒนา และปรับปรุงแตละดาน ดังตอไปนี้ 
  แรงจูงใจดานการไดรับการยอมรับนับถือ จากผลการศึกษาพบวาไมสงในเชิงบวกผลกับผล
การปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต ดังนั้นองคการควรมีการเสริมสรางขวัญและกําลังใจของพนักงานใน
รูปแบบของการยกยองหรือชมเชย การแสดงความยินดี การแสดงออกท่ีทําใหเห็นถึงการยอมรับใน
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ความสามารถในรูปแบบตาง ๆ เชน การใหใบประกาศเกียรติคุณและติดประกาศในจุดประชาสัมพันธ
ขององคการ เปนตน 
  แรงจูงใจดาน ความสําเร็จในการทํางาน ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ และความกาวหนา 
จากผลการศึกษาพบวาสงในเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต ดังนั้น องคการควรคงไว
ซ่ึงนโยบายในการสรางแรงจูงใจในลักษณะเชนนี้ตอไป 
  3. ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานฝายผลิตท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน 
  ปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน พบวาปจจัยสวนบุคคลของพนักงานฝายผลิตมีผลการ
ปฏิบัติงานไมแตกตางกันในภาพรวม เม่ือวิเคราะหรายดานพบวารายไดท่ีแตกตางกันของพนักงานฝายผลิต
มีผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน ดังนั้นองคการควรพิจารณาโครงสรางเงินเดือนของพนักงานใหเหมาะสม
กับประเภทของงานท่ีพนักงานปฏิบัติ เชนปรับโครงสรางเงินเดือนของพนักงานตามประเภทของงานท่ี
ตองใชความสามารถท่ีแตกตางกัน 
 

5.4  ขอเสนอแนะสําหรับการศึกษาคร้ังตอไป 
 1. ควรมีการศึกษาภาวะผูนําในรูปแบบท่ีเสริมสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานเพ่ือให
เขาใจวาภาวะผูนําแบบใดท่ีจะสงผลใหประสิทธิการทํางานในเชิงบวก 
 2. ควรมีการศึกษาแรงจูงใจในดานอ่ืน ๆ ท่ีจะเสริมสรางแรงกระตุนในการปฏิบัติงานใหเกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด 
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แบบสอบถาม 
ภาวะผูนําและแรงจูงใจที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบตัิงานพนักงานฝายผลิต 

บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนดไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 
คําช้ีแจง : แบบสอบถามนี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาหลักสูตรโครงการปริญญาโท คณะ

บริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ขอมูลท่ีไดจากแบบสอบถามนี้จะถูกเก็บรักษาไว
เปนความลับเพ่ือนําไปใชในทางวิชาการนําเสนอโดยภาพรวมเทานั้นและขอรับรองวาขอมูลท่ีทานใหจะ
ไมมีผลกระทบใด ๆ ท่ีกอใหเกิดความเสียหายแกทาน หนวยงานของทาน ท้ังในปจจุบัน และในอนาคต 
กรุณาเลือกคําตอบท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุดเพียงคําตอบเดียว ขอขอบคุณทุกทานเปน
อยางยิ่ง ท่ีใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามเพ่ืองานวิจัยในครั้งนี้ทุกขออยางถูกตองครบถวน 
(แบบสอบถามมีท้ังหมด 6 หนา)  

แบบสอบถามแบงออกเปน 4 สวน คือ 
สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามจํานวน 6 ขอ 
สวนท่ี 2 ขอมูลเก่ียวกับรูปแบบภาวะผูนําจํานวน 9 ขอ 
สวนท่ี 3 ขอมูลเก่ียวกับแรงจูงใจจํานวน 13 ขอ 
สวนท่ี 4 ขอมูลเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานจํานวน 13 ขอ 
 

สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
โปรดทําเครื่องหมายถูก ( √ ) ลงใน      ท่ีตรงหรือใกลเคียงกับความเปนจริง 

1. เพศ 

  1. เพศชาย     2. เพศหญิง 

2. อายุ 

  1. ไมเกิน 20 ป     2. 20 - 29 ป 

  3. 30 - 39 ป     4. มากกวา 40 ป 

3. ระดับการศึกษา 

  1. ต่ํากวาปริญญาตรี    2. ปริญญาตรี 

  3. ปริญญาโท     4. ปริญญาเอก 

4. สถานภาพสมรส 

  1. โสด      2. สมรส 

  3. หยาราง     4. อ่ืน ๆ 

5. ประสบการณการทํางาน 

  1. นอยกวา 3 ป     2. 3 - 6 ป 

  2. 7 - 10 ป     4. 10 ปข้ึนไป 
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6. รายได 

  1. ต่ํากวา 10,000 บาท    2. 10,001 - 15,000บาท 

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

  5. มากกวา 25,000 บาท 

 
 

สวนท่ี 2 ขอมูลเก่ียวกับรูปแบบภาวะผูนํา 
โปรดทําเครื่องหมายถูก ( √ ) ลงในชองระดับความคิดเห็นท่ีตรงหรือใกลเคียงกับความเปนจริง

ของทานมากท่ีสุดโดยกําหนดเกณฑ ดังตอไปนี้ 
5 คือเห็นดวยอยางมาก 4 คือเห็นดวย 3 คือไมแนใจ 2 คือไมเห็นดวย 1 คือไมเห็นดวยอยางมาก 

รูปแบบภาวะผูนํา 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1. หัวหนางานไดกําหนดหนาท่ีการทํางานไวอยางชัดเจน      

2. หัวหนางานสามารถจูงใจใหทานทํางานไดตามเปาหมาย      

3. หัวหนางานมีการวางแผนการทํางาน และทําตามแผน      

4. หัวหนางานทําใหผูรวมงานรูสึกไววางใจ      

5. หัวหนางานมีความเสมอภาคในการทํางาน      

6. หัวหนางานเขาใจถึงความตองการของผูรวมงาน      

7. หัวหนางานเปดโอกาสใหทานไดแสดงความคิดเห็น      

8. หัวหนางานมีการประชุมอยางสมํ่าเสมอเพ่ือคุยเรื่องงาน      

9. หัวหนางานปรับปรุงงานใหดีข้ึนอยางตอเนื่อง      
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สวนท่ี 3 ขอมูลเก่ียวกับแรงจูงใจ 
 โปรดทําเครื่องหมายถูก ( √ ) ลงในชองระดับความคิดเห็นท่ีตรงหรือใกลเคียงกับความเปนจริง
ของทานมากท่ีสุดโดยกําหนดเกณฑ ดังตอไปนี้ 
5 คือ เห็นดวยอยางมาก 4 คือ เห็นดวย 3 คือ ไมแนใจ 2 คือ ไมเห็นดวย 1 คือ ไมเห็นดวยอยางมาก 

แรงจูงใจ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1. ทานพึงพอใจเม่ืองานสําเร็จตามเปาหมาย      

2. ทานพึงพอใจเม่ือสามารถแกปญหาท่ีเกิดข้ึนได      

3. ทานพึงพอใจเม่ือหัวหนางานพอใจในผลงานของทาน      

4. ทานพึงพอใจเม่ือไดรับคําชมเชยจากหัวหนางาน      

5. ทานพึงพอใจเม่ือทานไดรับการยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน      

6. ทานพึงพอใจเม่ือขอเสนอแนะของทานไดรับการยอมรับ
จากหัวหนางาน 

     

7. ทานพึงพอใจเม่ือหนาท่ีความรับผิดชอบของทานไดกําหนด
ไวอยางชัดเจน 

     

8. ทานพึงพอใจเม่ือทานไดรับมอบหมายงานตามความรู
ความสามารถ 

     

9. ทานพึงพอใจเม่ืองานท่ีทานทํา ทาทายความสามารถ      

10. ทานพึงพอใจเม่ือทานทํางานเสร็จตามเวลาท่ีกําหนด      

11. ทานพึงพอใจท่ีอยูทํางานจนเสร็จแมจะเลยเวลาทํางาน
ปกติของทาน 

     

12. ทานพึงพอใจท่ีอยูทํางานในชวงเวลาโอทีได      

13. ทานพึงพอใจเม่ือไดเขาพัฒนาทักษะ ฝกอบรม และ 
สัมมนา 
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สวนท่ี 4 ขอมูลเก่ียวกับผลการปฏิบัติงาน 
 โปรดทําเครื่องหมายถูก ( √ ) ลงในชองระดับความคิดเห็นท่ีตรงหรือใกลเคียงกับความเปนจริง
ของทานมากท่ีสุดโดยกําหนดเกณฑ ดังตอไปนี้ 
5 คือ เห็นดวยอยางมาก 4 คือ เห็นดวย 3 คือ ไมแนใจ 2 คือ ไมเห็นดวย 1 คือ ไมเห็นดวยอยางมาก 

ผลการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1. งานท่ีทานทํามีความถูกตองเรียบรอย      

2. งานท่ีทานทําถูกตองตามมาตรฐานท่ีกําหนด      

3. อุปกรณท่ีทานใชในการทํางานไดตามมาตรฐาน      

4. ตรวจวัดคุณภาพของงานกอนการสงมอบสินคา      

5. คุณภาพของงานไดรับการยอมรับจากองคการภายนอก      

6. ปริมาณของงานมีความเหมาะสมกับจํานวนของพนักงาน      

7. ปริมาณของงานเปนไปตามท่ีคาดหวังของหนวยงาน      

8. งานท่ีทานรับผิดชอบมีความเหมาะสมกับความสามารถ      

9. งานของหนวยงานเสร็จตามเวลาท่ีกําหนด      

10. งานท่ีทานไดรับมอบหมายสําเร็จตามเวลาท่ีกําหนด 
     

11. งานสําเร็จไดภายในระยะเวลาท่ีกําหนด      

12. ทานสงมอบผลงานไดตามเวลาท่ีกําหนด      

13. ทานทํางานไดตามเวลาท่ีกําหนดไว      

 
 

ผูวิจัยขอขอบพระคุณท่ีทานสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม 
ขอใหทานเจริญรุงเรืองกาวหนาในการงานจากนี้สืบไป 

 
 
 



76 

ประวัติผูเขียน 
 

ช่ือ - สกุล       นายสายัน ปติควร 
วัน เดือน ปเกิด     6 กันยายน 2519 
ท่ีอยู       1/95 หมู 5 ตําบล.บานบึง อําเภอ.บานบึง จังหวัด.ชลบุรี 20170 
การศึกษา       ปริญญาตรี คณะบริหารธุรกิจ สาขาการจัดการ  
       มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก 
ประสบการณทํางาน   2559 - ปจจุบัน ผูจัดการฝายผลิต บริษัท วาลีโอคอมฟอรทแอนด    
       ไดรฟวิ่งแอสซิสแทนซซิสเต็มส (ประเทศไทย) จํากัด 
เบอรโทรศัพท     097- 496 - 9165, 092-247 - 1980 
อีเมล       sayan.pitikuan@gmail.com, sayan.pitikuan@valeo.com 
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