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บทคัดย่อ 

 
การศึกษาครัง้นี ้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลงท่ีส่งผลต่อ

วฒันธรรมองค์กรและประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานระดบัปฏิบตัิการ และเพ่ือศึกษา
หลกัธรรมาภิบาลท่ีส่งผลตอ่วฒันธรรมองค์กรและประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานระดบั
ปฏิบตัิการ กลุ่มธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภัณฑ์คอนกรีต ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคือ พนกังาน
ระดบัปฏิบตักิาร กลุม่ธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภณัฑ์คอนกรีต จ านวน 200 คน โดยใช้แบบสอบถาม
ในการเก็บรวบรวมข้อมลู วิเคราะห์ข้อมลูโดยใช้สถิตเิชิงพรรณนา และสถิตเิชิงอนมุาน 

ผลการศึกษา พบว่า ภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลงท่ีส่งผลต่อวัฒนธรรมอง ค์กรของ
พนักงานระดบัปฏิบตัิการ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สามารถท านายวัฒนธรรม
องค์กรของพนักงานระดบัปฏิบตัิการ ได้ร้อยละ 16.30 หลักธรรมาภิบาลท่ีส่งผลต่อวัฒนธรรม
องค์กรของพนักงานระดบัปฏิบตัิการ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 สามารถท านาย
วฒันธรรมองค์กรของพนักงานระดบัปฏิบตัิการ ได้ร้อยละ 29.50 ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงท่ี
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานระดบัปฏิบตัิการ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 สามารถท านายประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานระดบัปฏิบตัิการ ได้ร้อยละ 
13.80 และหลกัธรรมาภิบาลท่ีส่งผลตอ่ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานระดบัปฏิบตัิการ 
กลุ่มธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภัณฑ์คอนกรีต อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สามารถ
ท านายประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานระดบัปฏิบตักิาร  ได้ร้อยละ 28.70        

             
ค าส าคัญ  ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง   หลกัธรรมาภิบาล   วฒันธรรมองค์กร 
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ABSTRACT 
 

 The study aims to study the change leadership that affects the organizational 
culture and work efficiency of the staffs at the operational level and to study the good 
governance principles that affect the organizational culture and work efficiency of 
operational staffs at Commercial Concrete Production Business Unit. The population 
used in the study is 200 operating staffs at Commercial Concrete Production Business 
Unit using questionnaires for data collection. The data analysis is conducted using 
descriptive statistics and inferential statistics. 
 The result indicates that change leadership affects organizational culture of 
operational staffs with statistical significance at 0.05 level. It can predict the 
organizational culture of operational staffs at 16.30 percent. Good governance principles 
affect the organizational culture of operational staffs with statistical significance at the 
level of 0.05. It can predict the organizational culture of operational staffs at 29.50 
percent. Change leadership affects the operation efficiency of operational staffs with 
statistical significance at the level of 0.05. It can predict the work efficiency of operational 
staffs at 13.80 percent and good governance principles affect the work efficiency of 
operational staffs with statistical significance at the level of 0.05. It can predict the work 
efficiency of operational staffs at 28.70 percent. 
 
Keywords : Change Leadership, Good Governance Principles, Organizational Culture 
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บทที่ 1 
บทน ำ 

 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 

ในปัจจบุนัโลกมีการพฒันาและการเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็ว การด าเนินงานในองค์กร ไม่
ว่าจะเป็นองค์กรรัฐหรือองค์กรเอกชนต้องเผชิญกับสภาวะการเปล่ียนแปลงทัง้ในด้าน
สภาพแวดล้อม เศรษฐกิจ สังคม การเมือง วัฒนธรรม และอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวข้องอีกมากมาย จึงมี
ความจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีองค์กรต้องมีการก าหนดเป้าหมายและวตัถุประสงค์ รวมทัง้มีการก าหนด
กลยทุธ์เพ่ือให้บรรลวุตัถปุระสงค์ขององค์กรไว้อย่างชดัเจน ซึ่งในแตล่ะองค์กรจะประกอบไปด้วย
กลุ่มคนท่ีมาท างานร่วมกันและกลุ่มคนนีย้่อมมีความแตกต่างกันในหลายด้าน แต่ก็มีความ
ต้องการท่ีจะท างานให้ส าเร็จเหมือนกนั ในการปฏิบตัิตามกลยทุธ์ขององค์กรนัน้จ าเป็นต้องอาศยั
ความร่วมมือร่วมใจจากบคุคลหลายฝ่าย ซึ่งเป็นหน้าท่ีของผู้บงัคบับญัชาท่ีจะต้องประสานความ
ร่วมมือเหล่านัน้ เพ่ือให้การด าเนินงานเป็นไปในทิศทางเดียวกันเพ่ือน าองค์กรไปสู่เป้าหมายท่ี
ก าหนดไว้ นอกจากองค์กรจะมีกลยทุธ์และแนวทางในการด าเนินงานท่ีดีแล้ว สิ่งส าคญัท่ีเป็นแรง
ขับเคล่ือนความส าเร็จขององค์กร คือ ทรัพยากรบุคคล ท่ีถือว่าเป็นผู้ มีบทบาทส าคัญท่ีสุดใน
องค์กรท่ีจะท าหน้าท่ีเป็นผู้น าในการขับเคล่ือนและน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จได้ และการท่ี
ผู้บงัคบับญัชาจะน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จได้มากน้อยเพียงใดนัน้องค์ประกอบท่ีส าคญัท่ีสุด
คือ การมีบทบาทภาวะผู้น า (Leadership) ซึ่งนอกจากจะต้องเป็นผู้น าท่ีมีความรู้ความสามารถ
แล้วยังต้องเป็นผู้ ท่ีได้รับการยอมรับและสนับสนุนจากผู้ปฏิบตัิตาม อันจะน ามาซึ่งความส าเร็จ
ของงานอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

ในปัจจุบนัแต่ละองค์กรต้องการให้ธุรกิจของตนเติบโตและได้เปรียบ จึงแข่งขันกันอยู่
ตลอดเวลาโดยใช้ทรัพยากรท่ีมีอยูด่ าเนินงานให้บรรลเุปา้หมายท่ีต้องการ บคุลากรท่ีมีคณุภาพจึง
เป็นทรัพยากรท่ีส าคญั สามารถสร้างความได้เปรียบแก่องค์กร แต่ต้องเช่ือมโยงบุคลากรเข้ากับ
องค์กร ด้วยค่านิยมขององค์กร (Corporate Values) เพ่ือให้พนักงานผูกพัน (Commitment) ต่อ
องค์กร ค่านิยมนีแ้สดงออกมาในรูปของวัฒนธรรมองค์กร (Organizational Culture หรือ 
Corporate Culture) ซึ่งเป็น ความเช่ือ ค่านิยมและแบบแผนของพฤติกรรมท่ีพนักงานมีและ
ปฏิบตัร่ิวมกนั ในรูปค าพดู ความคดิ การเรียนรู้ การกระท าหรือพฤตกิรรมท่ีเกิดขึน้ในองค์กร  
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ซึ่งสามารถท าให้องค์กรประสบความส าเร็จหรือความล้มเหลวได้ หรือกล่าวได้ว่า วัฒนธรรม
องค์กรท าให้พนกังานแสดงพฤติกรรมการท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรด้วยความผูกพัน
ตอ่ความเช่ือและคา่นิยมท่ีมีร่วมกนั 

วฒันธรรมองค์กรเป็นเอกลกัษณ์ท่ีแสดงออกถึงความเป็นตวัตนขององค์กรท่ีเราท างาน 
เพ่ือน าพาทีมและขบัเคล่ือนองค์กรไปสู่เปา้หมาย การเป็นบริษัทชัน้น าในปัจจุบนัให้ความส าคญั
ต่อกระบวนการหล่อหลอมให้พนักงานทุกคนเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร โดยยึดหลักการน า
วฒันธรรมองค์กรมาเป็นแรงขบัเคล่ือนดงักล่าว ในปัจจุบนัสงัคมไทยให้ความส าคญักบัการดแูล
พนกังานในองค์กรเป็นอย่างมาก ซึ่งพนกังานและองค์กรต้องมีความสมัพนัธ์เก่ียวข้องกัน ต้องมี
การพึ่งพาอาศยักัน ท าให้ปัจจยัหลกัมีความส าคญัท่ีจะน าพาความส าเร็จมาสู่องค์กร ทกุองค์กร
จงึให้ความส าคญักบั วฒันธรรมองค์กร (Organizational Culture)  
(โยษิตา กฤตพรพินิต, 2557) 

ธรรมาภิบาล หรือ Good Governance เป็นแนวคิดส าคัญในการบริหารงานและ     
การปกครองในปัจจุบัน เพราะโลกปัจจุบันหันไปให้ความสนใจกับเร่ืองของโลกาภิวัตน์และ            
ธรรมาภิบาลหรือการบริหารจัดการท่ีดีมากขึน้  เน่ืองจากกระแสการพัฒนาเศรษฐกิจมี
ความส าคญักระทบถึงกนั การตดิตอ่ส่ือสาร การด าเนินกิจกรรมในท่ีหนึ่งมีผลกระทบตอ่อีกท่ีหนึ่ง 
การพัฒนาเร่ืองของการเมืองการปกครองได้มุ่งให้ประชาชนเป็นศูนย์กลางมากขึน้  หากจะให้
ประเทศมีการเจริญเติบโตอยา่งยัง่ยืน การมุง่ด าเนินธุรกิจ หรือการปฏิบตัิราชการตา่ง ๆ โดยไมใ่ห้
ความสนใจถึงเร่ืองของสังคม ประชาชน และสิ่งแวดล้อมจึงเป็นไปไม่ได้อีกต่อไป การบริหาร
จัดการท่ีดีจึงเข้ามาเป็นเร่ืองท่ีทุกภาคส่วนให้ความส าคัญและเร่ิมมีการน าไปปฏิบัติมากขึน้      
(ศรีกลุ เจริญศรี, 2558) 

ในส่วนของภาคเอกชนก็มีการมีการน าหลักธรรมาภิบาลมาใช้ซึ่งเรียกว่า Corporate 
Governance หรือ บรรษัทภิบาล เป็นการสร้างหลกัของการเตบิโตของบริษัท เพ่ือความอยูร่อดใน
โลกของการแข่งขนั ซึ่งต้องมีแนวปฏิบตัิส าหรับบุคลากร เช่น ความโปร่งใส ความซ่ือสตัย์ ความ
รับผิดชอบ และแขง่ขนัได้ เป็นต้น การมีการจดัการท่ีดี ชว่ยให้ระบบถ่วงดลุท่ีเกิดขึน้ในองค์กรดีขึน้ 
ระบบตรวจสอบจะท าได้ดีด้วย เป็นการใช้หลกัการอยู่ร่วมกนัอย่างสมดลุ โดยสรุปแล้วอาจกล่าว
ได้ว่าธรรมาภิบาลมีความส าคญัอย่างมากต่อการพัฒนาประเทศและองค์กรธุรกิจอย่างยั่งยืน 
(ปรับปรุงจาก ถวิลวดี บรีุกลุ, 2556 : 2)      

การส ารวจวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องกบัวฒันธรรมองค์กร ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง และ
หลักธรรมาภิบาล เป็นปัจจัยส าคญัท่ีมีอิทธิพลต่อผลประสิทธิภาพในการท างานในองค์กรโดย
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หลกัธรรมาภิบาลเป็นตวัสะท้อนผลการปฏิบตังิานท่ีส าคญั นอกจากนีย้งัมีปัจจยัอ่ืน โดย Barney 
(1986, p. 656) กล่าวว่า วฒันธรรมองค์กรและพฤติกรรมของผู้น า มีอิทธิพลต่อขีดความสามารถ
ขององค์กร ในขณะท่ีปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรเป็นค่านิยมและความเช่ือ ซึ่งสัมพันธ์กับการ
ปฏิบตัิงานของบคุลากร โครงสร้างองค์กรและระบบควบคมุท่ีท าให้เกิดบรรทดัฐานทางพฤติกรรม 
เปรียบเทียบได้กบัจิตวิญญาณขององค์กร ดงันัน้ปัจจยัวฒันธรรมองค์กรจึงเป็นปัจจยัท่ีผลกัดนัให้
องค์กรขบัเคล่ือนไปในทิศทางท่ีคาดหวงั และ ยงัมีอีกปัจจยัหนึ่งท่ีส าคญัมากต่อความส าเร็จ ของ
องค์กร โดย Northouse (2013, p.4) อธิบายว่า ผู้ บริหารองค์กรเปรียบเสมือนแม่ทัพท่ีต้องวาง
ยุทธศาสตร์ให้เหมาะสม เพ่ือน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จ ผู้ บริหารจะเป็นผู้ เอือ้อ านวยต่อ
ความส าเร็จหรือความล้มเหลวขององค์กร ดงันัน้ปัจจัยอีกประการท่ีส าคญัในการสร้างผลการ
ปฏิบตัิงานขององค์กรให้ส าเร็จคือ ปัจจยัภาวะผู้น าโดยเฉพาะอยา่งยิ่งภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง
ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญท่ีผู้ บริหารองค์กรสามารถสร้างวิสัยทัศน์เพ่ือเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการ
ปฏิบตัิงานของบคุลากร มุ่งให้บรรลุอดุมการณ์และสร้างคณุคา่ของบุคลากรในระดบัท่ีสูงขึน้ ท า
ให้ผลการปฏิบตังิานมีประสิทธิภาพมากขึน้ (สามารถ อยักร, 2561) 

จากเหตุผลต่าง ๆ ท่ีกล่าวมาข้างต้น จึงเป็นสาเหตใุห้ผู้ วิจัยสนใจท่ีจะได้ท าการศึกษา    
เร่ือง ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง หลกัธรรมาภิบาลท่ีส่งผลตอ่วฒันธรรมองค์กรและประสิทธิภาพ
ในการท างานของพนกังานระดบัปฏิบตัิการ ธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภณัฑ์คอนกรีต ซึง่ผลของการ
วิจยัครัง้นี ้ธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภัณฑ์คอนกรีตสามารถน าไปพัฒนาและปรับปรุงการบริหาร
จดัการภายใน เพ่ือให้การท างานของพนักงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล
สงูสดุตอ่องค์กร 

 

1.2  วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
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1.2.3 เพ่ือศกึษาหลกัธรรมาภิบาลท่ีส่งผลตอ่วฒันธรรมองค์กรของพนกังานระดบั
ปฏิบตัิการ ธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภณัฑ์คอนกรีต 
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 1.2.4 เพ่ือศกึษาหลกัธรรมาภิบาลท่ีสง่ผลตอ่ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน
ระดบัปฏิบตัิการ ธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภณัฑ์คอนกรีต 
 

1.3 ขอบเขตของกำรวิจยั 
 

งานวิจัยนีเ้ป็นการศึกษาเชิงส ารวจ (Survey research) โดยมุ่งศึกษา ภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลง หลกัธรรมาภิบาลท่ีส่งผลต่อวฒันธรรมองค์กรและประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังานระดบัปฏิบตักิาร ธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภณัฑ์คอนกรีต มีขอบเขตงานวิจยัดงันี ้ 

1.3.1 ประชากรในการวิจยั คือ พนกังานระดบัปฏิบตัิการ ธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภณัฑ์
คอนกรีต (บริษัท ศิรกร จ ากัด บริษัท เพชรธานี จ ากัด บริษัท ปทุมธานีคอนกรีต จ ากัด บริษัท ดี
เอสซี โปรดักส์ จ ากัด และ บริษัท ที.พี.ซี.จ ากัด) หาขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยดูจากกลุ่มธุรกิจ
ประเภทเดียวกนัท่ีก าลงัพฒันาและมีทนุจดทะเบียนใกล้เคียงกนั 

1.3.2 พืน้ท่ีในการวิจัย กลุ่มธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภัณฑ์คอนกรีต ระยะเวลาใน
การศกึษาระหวา่งเดือน ธนัวาคม 2561 - มกราคม 2562 
                1.3.3 ตวัแปรท่ีท าการศกึษา ประกอบด้วย 

1.3.3.1 ตั ว แ ป ร อิ ส ร ะ  ( Independent variable) ไ ด้ แ ก่  ภ า ว ะ ผู้ น า ก า ร
เปล่ียนแปลง มีจ านวน 4 ด้าน ประกอบด้วย 1) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ 2) ด้านการ
สร้างแรงบนัดาลใจ 3)ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 4)ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
และหลกั ธรรมาภิบาล 10 ประกอบด้วย 1)หลักประสิทธิภาพ (Efficiency) 2) หลกัประสิทธิผล
(Effectiveness) 3)ห ลัก การตอบสนอง  (Responsiveness) 4) ห ลั ก ค วามพ ร้อม รับ ผิ ด 
(Accountability) 5) หลกัความโปร่งใส (Transparency) 6) หลกันิติธรรม (Rule of Law) 7) หลกั
ความเสมอภาค (Equity) 8) หลักการมีส่วนร่วม (Participation) 9) หลักการกระจายอ านาจ 
(Decentralization) 10) หลกัคณุธรรม/จริยธรรม (Morality/Ethics) 

1.3.3.2 ตั วแป รตาม   (Dependent variable)  ไ ด้ แก่   วัฒ นธรรม อง ค์ก ร
ประกอบด้วย 1) วัฒนธรรมแบบสร้างสรรค์  (Constructive Culture) 2) วฒันธรรมแบบตัง้รับ-
ปกป้ อ ง  (Passive-Defensive Culture) 3) วัฒ นธรรม แบบ เชิ ง รุก -ปกป้อ ง  (Aggressive-
Defensive Culture) และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน จ านวน 5 ด้าน ประกอบด้วย 1)ด้าน
คณุภาพงาน 2)ด้านปริมาณงาน 3)ด้านเวลา 4)ด้านคา่ใช้จา่ย และ 5)ด้านความรู้ในงาน  
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1.4 สมมตฐิำนของกำรวิจัย 
  

1.4.1 ภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลงส่งผลต่อวัฒนธรรมองค์กรของพนักงานระดับ
ปฏิบตักิาร ธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภณัฑ์คอนกรีต 

1.4.2 ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
ระดบัปฏิบตักิาร ธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภณัฑ์คอนกรีต 

1.4.3 หลกัธรรมาภิบาลส่งผลตอ่วฒันธรรมองค์กรของพนกังานระดบัปฏิบตัิการ ธุรกิจ
ผลิตเพ่ือขายผลิตภณัฑ์คอนกรีต 

1.4.4 หลักธรรมาภิบาลส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบตักิาร ธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภณัฑ์คอนกรีต 

 

1.5 กรอบแนวคิดในกำรวิจัย 
 

ในการศกึษาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง หลกัธรรมาภิบาลท่ีส่งผลตอ่วฒันธรรมองค์กร
และประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภัณฑ์
คอนกรีต ได้รวบรวมแนวคิด ทฤษฏี งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องมาบูรณาการเป็นกรอบแนวคิดการวิจยั 
ประกอบด้วยตัวแปรอิสระ โดยอ้างอิงแนวคิดภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลง (Transformational 
Leadership) ของ Bass and Avolio (1994) และหลกัธรรมาภิบาลของส านกังาน ก.พ.ร. ตวัแปร
ตามอ้างอิงจากวัฒนธรรมองค์กรของ Cooke and Szumal (2000) และประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภัณฑ์คอนกรีต โดยการ
สงัเคราะห์ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิขององค์กรออกเป็น 5 ด้าน ประกอบด้วย ด้านคณุภาพงาน 
ด้านปริมาณงาน ด้านเวลา ด้านค่าใช้จ่ายและด้านความรู้ในงาน น าเสนอเป็นกรอบแนวคิดดงั
ภาพท่ี1 

 
 
 



 

6 
 

 ภาพ 1.1 กรอบแนวคดิงานวิจยั 
  
 ตวัแปรอิสระ          ตวัแปรตาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
ประสิทธิภำพในกำรปฏิบัตงิำน  
1.  ด้านคณุภาพงาน 
2.  ด้านปริมาณงาน 
3.  ด้านเวลา 
4.  ด้านคา่ใช้จ่าย 
5.  ด้านความรู้ในงาน 

 
 

ภำวะผู้น ำกำรเปล่ียนแปลง 
1.  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี

อดุมการณ์   
2.  ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ  
3.  ด้านการกระตุ้นทางปัญญา  
4.  ด้านการค านงึถึงความเป็น

ปัจเจกบคุคล 
 
 หลักธรรมำภบิำล 
1.  หลกัประสิทธิภาพ  
2.  หลกัประสิทธิผล  
3.  หลกัการตอบสนอง  
4.  หลกัความพร้อมรับผิด  
5.  หลกัความโปร่งใส  
6.  หลกันิตธิรรม  
7.  หลกัความเสมอภาค  
8.  หลกัการมีสว่นร่วม  
9.  หลกัการกระจายอ านาจ  
10. หลกัคณุธรรม/จริยธรรม  

 

วัฒนธรรมองค์กร 
1.  วฒันธรรมแบบสร้างสรรค์  
2.  วฒันธรรมแบบตัง้รับ-ปกปอ้ง  
3.  วฒันธรรมแบบเชิงรุก-ปกปอ้ง 
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1.6 นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 

ผู้ น า หมายถึง บุคคลท่ีสามารถชักจูงหรือชีน้ าบุคคลอ่ืน ให้ปฏิบัติงานส าเร็จตาม
วตัถุประสงค์ท่ีวางไว้ได้อย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ มีความสามารถท่ีจะท าให้องค์กร
ด าเนินไปอย่างก้าวหน้าและบรรลุเปา้หมาย โดยการใช้อิทธิพลเหนือทศันคติและการกระท าของ
ผู้ อ่ืน 

ผู้ น าท่ีดี หมายถึง ผู้ ท่ีเข้าใจถึงเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของการปฏิบัติภารกิจให้
บรรลผุลส าเร็จ และอีกสว่นหนึ่งท่ี มาสโลว์มองถึงความเป็นผู้น าก็คือ การท่ีผู้น านัน้จะต้องมีจิตใจ
หนกัแน่นตอ่สถานการณ์ท่ีเลวร้ายต่าง ๆ ผู้น าท่ีท าตวัเป็นท่ีรักของลกูน้องอาจจะไม่ใช่ผู้น าท่ีดีถ้า
สถานการณ์บงัคบัให้ผู้น านัน้ต้องกล้าเผชิญหน้าตอ่ปัญหา เพราะผู้น าท่ีน่ารักท่ีท าตวัเหนือปัญหา
นัน้มกัจะไม่ยอมแก้ปัญหาหรือรับรู้ตอ่สถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีเกิดขึน้ ภาวะผู้น านัน้จึงมาจากการท่ี
บุคคลนัน้ ๆ สามารถท่ีจะแก้ปัญหาท่ีเกิดขึน้มาได้ เป็นบุคคลท่ีส าเหนียกอยู่ตลอดเวลาว่า
เป้าหมายในการแก้ปัญหานัน้จะเป็นอย่างไร และต้องอุทิศตัวอย่างไร ไม่คิดถึงแต่ตัวเอง        
(มาสโลว์, 2542, หน้า 67- 68) 

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบตัิงาน
ของผู้ตาม ท าให้ผู้ตามมีความพยายามปฏิบตัิงานตามผู้น าด้วยการท าตวัเป็นแบบอย่างท่ีดีแก่ผู้
ตามสร้างแรงบนัดาลใจในการท างาน รวมทัง้กระตุ้นผู้ตามให้เกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ และ
ปฏิบตัิตอ่ผู้ตามโดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบคุคล จึงน าไปสู่การพฒันาความสามารถใน
การปฏิบตังิานของผู้ตามให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสงูขึน้  

ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง พฤติกรรมท่ีสามารถกระตุ้นความรู้สึก
ด้านอารมณ์ของผู้ตามให้สงูขึน้ ท าให้รู้สกึผกูพนัตอ่ผู้น า ผู้น ากระท าตนเป็นแบบอยา่งแก่ผู้ตามจน
ท าให้ผู้ตามต้องการเลียนแบบผู้น า ก่อให้เกิดความไว้วางใจ ความเคารพ ความเช่ือถือ โดยผู้น า
จะค านึงถึงความต้องการของผู้ อ่ืนมากกว่าตนเอง แสดงให้เห็นถึงการปฏิบตัิท่ีมีมาตรฐานของ
ศีลธรรมและจริยธรรมท่ีสงู และท าให้ผู้ตามรับรู้ถึงวิสยัทศัน์และความส านึกในภารกิจของงาน 

ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ หมายถึง การท่ีผู้น าส่ือให้ผู้ตามทราบถึงความคาดหวงัและ
สร้างแรงดลใจ จูงใจให้ผู้ ตามผูกพันต่อเป้าหมายและมีส่วนร่วมในวิสัยทัศน์ขององค์กร สร้าง
ความท้าทายในการท างานเพ่ือให้ท างานบรรลเุกินเปา้หมายท่ีก าหนด ส่งเสริมการท างานเป็นทีม
โดยมุ่งเน้นการบรรลผุลส าเร็จของกลุ่มสมาชิกมากกว่าการกระท าเพ่ือประโยชน์ของตนเอง สร้าง
ความชดัเจนในการส่ือสารอนัจะท าให้องค์กรเจริญก้าวหน้าประสบความส าเร็จได้ 
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ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา หมายถึง การท่ีผู้น ากระตุ้นให้ผู้ตามเกิดความคิดริเร่ิม
และมีความมานะพยายามในการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ ส่งเสริมและสนบัสนนุให้ผู้ ตามหาทางออก
ในการแก้ปัญหาด้วยแนวทางใหม่ รับฟังปัญหาและช่วยหาหนทางในการแก้ปัญหา ไม่ต าหนิ
ความผิดพลาดของผู้ตามต่อหน้าคนอ่ืน ไม่วิจารณ์เพียงเพราะความเห็นของผู้ตามไม่เหมือนกับ
ความคดิของผู้น า 

ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล หมายถึง พฤติกรรมของผู้ น าท่ีเก่ียวกับการให้การ
สนับสนุน การกระตุ้นให้ก าลงัใจและการสอน แนะน า ติดตามดแูลต่อผู้ตาม มอบหมายงานท่ีมี
คณุคา่เป็นการท้าทายความสามารถเฉพาะบคุคล และเพ่ือพฒันาความสามารถของผู้ตามแตล่ะ
คนให้อยู่ในระดับสูงขึน้เท่าท่ีจะสามารถท าได้ โดยผู้ น าให้ค าแนะน าสร้างบรรยากาศในการ
ท างานท่ีท าให้ผู้ตามเกิดการสร้างสรรค์ จดัให้มีการส่ือสารแบบสองทาง ตอบสนองความต้องการ
ผู้ตามด้วยวิธีการเฉพาะเป็นรายบคุคล ยอมรับความแตกตา่งของผู้ตามแตล่ะคน เช่น ผู้ตามบาง
คนต้องการได้รับการสนบัสนนุชว่ยเหลือ บางคนต้องการอิสระในการท างาน เป็นต้น 

การบริหารงานในองค์กร หมายถึง การจัดระเบียบกิจกรรม และการมอบหมายงานให้
ปฏิบตัิ เพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงค์ของงานท่ีตัง้ไว้ การบริหารงานในองค์กรจะเป็น
กระบวนการท่ีเก่ียวกบัการจดัระเบียบความรับผิดชอบตา่ง ๆ ทัง้นีเ้พ่ือให้ทกุคนตา่งฝ่ายตา่งทราบ
วา่ ใครต้องท าอะไร และใครหรือกิจกรรมใดต้องสมัพนัธ์กบัฝ่ายอ่ืนๆอยา่งไรบ้าง 

หลักธรรมาภิบาล 10 หลัก หมายถึง 1) หลักประสิทธิภาพ  (Efficiency) 2) หลัก
ประสิทธิผล (Effectiveness) 3) หลกัการตอบสนอง (Responsiveness) 4) หลักความพร้อมรับ
ผิด (Accountability) 5) หลักความโปร่งใส (Transparency) 6) หลักนิติธรรม (Rule of Law) 7) 
หลกัความเสมอภาค (Equity) 8) หลกัการมีส่วนร่วม (Participation) 9) หลกัการกระจายอ านาจ 
(Decentralization) 10) หลกัคณุธรรม/จริยธรรม (Morality/Ethics)  

หลกัประสิทธิภาพ หมายถึง ในการปฏิบตัิงานต้องใช้ทรัพยากรอยา่งประหยดั เกิดผลท่ี
คุ้ มค่าต่อการลงทุนและบังเกิดประโยชน์สูงสุดต่อส่วนรวม ทัง้นี  ้ต้องมีการลดขัน้ตอนและ
ระยะเวลาในการปฏิบตัิงานเพ่ืออ านวยความสะดวก และลดภาระคา่ใช้จ่าย น าระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใช้ในการบริหารงาน ตลอดจนยกเลิกภารกิจท่ีล้าสมยัและไมมี่ความจ าเป็น  

หลักประสิทธิผล หมายถึง ในการปฏิบัติงานต้องมีวิสัยทัศน์เชิงยุทธศาสตร์ เพ่ือ
ตอบสนองความต้องการของประชาชนและผู้ มีส่วนได้ส่วนเสีย ทุกฝ่ายปฏิบตัิหน้าท่ีตามพนัธกิจ
ให้บรรลุตามเป้าประสงค์ขององค์กร มีการวางเป้าหมายการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน  สร้าง
กระบวนการปฏิบตังิานอยา่งเป็นระบบและมีมาตรฐาน มีการจดัการความเส่ียงและมุง่เน้นผลการ
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ปฏิบตัิงานเป็นเลิศ รวมถึงมีการติดตามประเมินผลและพัฒนาปรับปรุงการปฏิบตัิงานให้ดีขึน้
อยา่งตอ่เน่ือง 

หลกัการตอบสนอง หมายถึง ในการปฏิบตัิงานต้องสามารถปฏิบตัิงานให้บริการตาม
พันธกิจได้อย่างมีคุณภาพ สอดคล้องกับเป้าประสงค์ ยุทธศาสตร์และวิสัยทัศน์ขององค์กร 
สามารถด าเนินการแล้วเสร็จภายในระยะเวลาท่ีก าหนด สร้างความเช่ือมั่นไว้วางใจ ตอบสนอง
ตามความคาดหวงัต่อความต้องการของประชาชน และผู้ มีส่วนได้ส่วนเสียท่ีมีความหลากหลาย
และมีความแตกตา่งกนั ได้อย่างเหมาะสม รวมถึงมีชอ่งทางรับเร่ืองร้องเรียนและวางแนวทางการ
บริหารจดัการข้อร้องเรียนท่ีเหมาะสม  

หลกัความพร้อมรับผิด หมายถึง ในการปฏิบตัิงานต้องสามารถตอบค าถามและชีแ้จง
ได้เม่ือมีข้อสงสัย มีการมอบหมายความรับผิดชอบให้กับบุคลากรระดบัต่างๆ อย่างชัดเจน มี
ความส านึกรับผิดชอบต่อหน้าท่ีและศักยภาพของตนเอง รวมทัง้ต้องมีการจัดวางระบบการ
รายงานความก้าวหน้าและผลสมัฤทธ์ิตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ต่อสาธารณะเพ่ือประโยชน์ใน
การตรวจสอบและการให้คณุให้โทษ ตลอดจนมีการจดัเตรียมระบบการแก้ไขหรือบรรเทาปัญหา
และผลกระทบใด ๆ ท่ีอาจจะเกิดขึน้  

หลกัความโปร่งใส หมายถึง ในการปฏิบตัิงานต้องปฏิบตัิงานด้วยความซ่ือสตัย์สุจริต 
ตรงไปตรงมา มีการส่ือสารประชาสมัพนัธ์ข้อมลูตา่ง ๆ ให้บคุลากรทราบอย่างทัว่ถึง มีระบบการ
ตรวจสอบภายในท่ีชัดเจน รวมทัง้ต้องมีการเปิดเผยข้อมูลข่าวสารท่ีจ าเป็นและเช่ือถือได้ให้
รับทราบอย่างสม ่าเสมอ ตลอดจนวางระบบให้การเข้าถึงข้อมูลข่าวสารอันไม่ต้องห้ามตาม
กฎหมายเป็นไปได้โดยง่าย โดยพนักงานสามารถรู้ทุกขัน้ตอนในการด าเนินกิจกรรมหรือ
กระบวนการตา่ง ๆ และสามารถตรวจสอบได้  

หลกันิติธรรม หมายถึง ในการปฏิบตัิงาน องค์กรต้องก าหนดขอบเขตอ านาจและหน้าท่ี
ในการปฏิบตัิงานอย่างชัดเจน ใช้อ านาจของกฎหมาย กฎระเบียบ ข้อบงัคบัในการปฏิบัติงาน
อย่างเคร่งครัด ด้วยความเป็นธรรม ไม่เลือกปฏิบตัิ และค านึงถึงสิทธิเสรีภาพของประชาชนและผู้
มีส่วนได้ส่วนเสียฝ่ายตา่ง ๆ บคุลากรมีความรู้ความเข้าใจในกฎหมายและระเบียบอย่างดี และมี
การเผยแพร่ประชาสมัพนัธ์ขา่วสาร ข้อกฎหมายท่ีเก่ียวข้องให้บคุลากรทราบอย่างชดัเจน  

หลกัความเสมอภาค หมายถึง ในการปฏิบตัิงานผู้บริหารต้องปฏิบตัิและให้บริการกับ
บุคลากรและหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องอย่างทัดเทียมกัน ไม่มีการแบ่งแยกด้านถ่ินก าเนิด เชือ้ชาต ิ
ภาษา เพศ อายุ สภาพทางกายหรือสุขภาพ สถานะของบุคคล ฐานะทางเศรษฐกิจและสังคม 
ความเช่ือทางศาสนา การศกึษาอบรม และอ่ืน ๆ เปิดโอกาสให้บคุลากรหรือหนว่ยงานแสดงความ
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คดิเห็น ร่วมแก้ไขปัญหา น าข้อมลูมาปรับใช้ในการบริหารงาน อีกทัง้ยงัต้องค านึงถึงโอกาสความ
เทา่เทียมกนัของการเข้าถึงบริการสาธารณะของกลุม่บคุคลผู้ ด้อยโอกาสในสงัคมด้วย  

หลกัการกระจายอ านาจ หมายถึง ในการปฏิบตัิงานควรมีการมอบอ านาจและกระจาย
ความรับผิดชอบในการตดัสินใจและการด าเนินการให้แก่ผู้ ปฏิบัติงานในระดับต่าง  ๆ ได้อย่าง
เหมาะสม มีการก าหนดภาระหน้าท่ีและมอบหมายงานแก่บุคลากรในหน่วยงานท่ีเหมาะสมกับ
ปริมาณและคณุภาพของงาน รับฟังความคดิเห็นและเปิดโอกาสให้บคุลากรมีส่วนในการตดัสินใจ
เบือ้งต้น มีการถ่ายโอนภารกิจ หน้าท่ี อ านาจและทรัพยากรส าหรับผู้ปฏิบตังิานอยา่งเหมาะสม  

หลักการมีส่วนร่วม หมายถึง ในการปฏิบตัิงานต้องรับฟังความคิดเห็นของหน่วยงาน 
อ่ืน ๆ และบคุลากรท่ีเก่ียวข้อง มีการน าความคดิเห็น ข้อเสนอแนะทัง้จากภายในและภายนอกมา
ใช้ในการตดัสินใจของผู้บริหาร เปิดโอกาสให้หน่วยงานอ่ืน ๆ และบุคลากรมีส่วนร่วมในการรับรู้ 
เรียนรู้ ท าความเข้าใจ ร่วมแสดงทศันะ ร่วมเสนอปัญหา ร่วมคิดแก้ไขปัญหา ร่วมในกระบวนการ
ตดัสินใจ การด าเนินงานและร่วมตรวจสอบผลการปฏิบตังิาน  

หลกัคณุธรรม/จริยธรรม หมายถึง ในการปฏิบตัิงานต้องมีการเสริมสร้างจริยธรรมและ
พฒันาระบบการท างานโดยยึดหลกัธรรมาภิบาล มีจิตส านึกและตระหนกัต่อความรับผิดชอบใน
การปฏิบัติหน้าท่ีให้เป็นไปอย่างมีศีลธรรม คุณธรรม และตรงตามความคาดหวังของสังคม 
บคุลากรมีความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานตามความรู้ความสามารถ รวมทัง้ยดึมัน่ในคา่นิยมหลกั
ของมาตรฐานจริยธรรมของพนักงาน ประมวลจริยธรรมและจรรยาบรรณของพนักงาน และ
ผู้บงัคบับญัชา ใช้ระบบคณุธรรมในการบริหารงานบคุคล  

วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง วัฒนธรรมแบบสร้างสรรค์  (Constructive Culture) 
วฒันธรรมแบบตัง้รับ-ปกป้อง (Passive-Defensive Culture) และวฒันธรรมแบบเชิงรุก-ปกป้อง 
(Aggressive-Defensive Culture)  

วัฒนธรรมแบบสร้างสรรค์ หมายถึง วัฒนธรรมองค์กรท่ีส่งเสริมให้สมาชิกร่วมกัน
ท างานเพ่ือน าไปสู่ความส าเร็จขององค์กร มีการก าหนดเป้าหมายและมาตรฐานในการท างานไว้
อย่างชัดเจน มีการยกย่องชมเชยผู้ ท่ีท างานส าเร็จตามเป้าหมายและมีผลงานท่ีเป็นเลิศ 
ขณะเดียวกนัสมาชิกก็ได้เรียนรู้และมีการพฒันา ให้ความส าคญักบัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ เน้น
คณุภาพของงานมากกวา่ปริมาณ เน้นบรรยากาศและความสมัพนัธ์ท่ีดีในการท างาน วฒันธรรม
แบบนีส้ัมพันธ์กับค่านิยมด้านการมุ่งความส าเร็จ การประจักษ์ในตน มนุษย์นิยม และการมุ่ง
ความสมัพนัธ์  
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วัฒนธรรมแบบตัง้รับ - ปกป้อง หมายถึง องค์กรท่ีสมาชิกมีความเช่ือว่า การติดต่อ
สมัพันธ์กับผู้ อ่ืนนัน้ต้องระวงัอย่าแสดงออกไปในทางท่ีเป็นภัยต่อความมัน่คงในต าแหน่งหน้าท่ี
ของตนเอง จึงมกัจะแสดงการยอมรับเร่ืองตา่ง ๆ โดยไม่โต้แย้งแม้จะไม่เห็นด้วย เน้นอนรัุกษ์นิยม 
แบบระบบราชการ การบงัคบับญัชาตามล าดบัชัน้ มีมาตรการลงโทษผู้ปฏิบตัิงานผิดพลาดบอ่ยๆ 
แตไ่ม่คอ่ยให้รางวลักบัคนท่ีท างานส าเร็จ ค่านิยมท่ียึดถือได้แก่ การคล้อยตาม การยอมรับอย่าง
ง่าย ๆ โดยไม่ตัง้ค าถาม การท าสิ่งตา่ง ๆ ตามแบบแผนท่ีเคยท ากนัมา โดยไม่คิดอะไรใหม่ ๆ การ
พึ่งพิงผู้ อ่ืน หรือการดูคนอ่ืนว่าท าอย่างไรก่อนแล้วค่อยท าตาม และพฤติกรรมหลีกเล่ียงปัญหา
เพ่ือหนีความรับผิดชอบ  

วฒันธรรมแบบเชิงรุก-ปกป้อง หมายถึง องค์กรท่ีสมาชิกมักแสดงออกถึงพฤติกรรม
อยา่งชดัแจ้งในการปกปอ้งสถานภาพและความมัน่คงในงานของตน มกัจะให้รางวลักบับคุลากรท่ี
แสดงการต่อต้านเพ่ือปกป้ององค์กร ผู้ ท่ีชอบวิพากษ์วิจารณ์คนท่ีมีความเห็นต่างจากคนอ่ืนจะ
เป็นคนเด่น มีการวางอ านาจตามล าดับชัน้ ค่านิยมของสมาชิกในองค์กรแบบนี  ้ได้แก่ การ
แสวงหาอ านาจ การแข่งขนั การเป็นปฏิปักษ์ตอ่ผู้ อ่ืนท่ีมีความคิดเห็นแตกต่าง และการท างานท่ี
เน้นความสมบรูณ์แบบ เพ่ือความส าเร็จของงาน 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน หมายถึง การกระท าของแตล่ะบคุคลท่ีมีความสามารถ
และความพร้อม พยายามทุ่มเทอย่างเต็มใจในการปฏิบัติงาน อย่างคล่องแคล่ว ด้วยความมี
ระเบียบ มีกฎเกณฑ์ ปฏิบตังิานให้เสร็จทนัเวลา รวดเร็ว ถกูต้อง มีคณุภาพและมาตรฐาน  

ด้านคุณภาพงาน หมายถึง สามารถปฏิบัติงานได้ตามมาตรฐานตามท่ีองค์กร
ตัง้เปา้หมายไว้ สามารถท างานตามท่ีได้รับมอบหมายโดยมีความผิดพลาดน้อยมาก และสามารถ
ปฏิบตังิานโดยไมก่่อให้เกิดปัญหาในภายหลงั 

ด้านปริมาณงาน หมายถึง สามารถท างานได้ปริมาณตามท่ีหน่วยงานก าหนด เอาใจใส่
ตดิตามงานท่ีได้รับมอบหมายอยูเ่สมอ และสามารถปฏิบตังิานได้เทา่เดมิ แม้พนกังานน้อยลง 

ด้านเวลา หมายถึง เวลาท่ีใช้ในการด าเนินงานจะต้องอยู่ในลักษณะท่ีถูกต้องตาม
หลกัการเหมาะสมและได้ผลก าไรมากท่ีสดุ    

ด้านคา่ใช้จ่าย หมายถึง ในการด าเนินการทัง้หมดจะต้องเหมาะสมกับงานและวิธีการ 
คือ จะต้องลงทนุน้อยและได้ผลก าไรมากท่ีสดุ    

ด้านความรู้ในงาน หมายถึง การท่ีผู้ท างานมีความรู้ความเข้าใจอย่างชดัเจนในคูมื่อวิธี
ปฏิบตัิเก่ียวกบังาน รวมถึงการน าทกัษะ และเทคนิคตา่ง ๆ ท่ีจ าเป็นมาประยกุต์ใช้กบังานเก่ียวกบั
ตนเองและงานท่ีเก่ียวข้องได้เป็นอยา่งดี 
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 พนกังานปฏิบตัิการ หมายถึง พนกังานระดบัปฏิบตัิการ ธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภณัฑ์
คอนกรีต 
  

1.7 ประโยชน์ของกำรวิจัย 
 

1.7.1 ทราบถึงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนกังานระดบัปฏิบตัิการ ธุรกิจผลิต
เพ่ือขายผลิตภณัฑ์คอนกรีต เพ่ือน าไปพฒันาประสิทธิภาพของบคุลากรในองค์กร 

1.7.2 ท าให้ทราบภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ธรรมาภิบาลท่ีส่งผลตอ่วฒันธรรมองค์กร
และประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนกังานระดบัปฏิบตัิการ ธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภัณฑ์
คอนกรีต เพ่ือเป็นประโยชน์ในการบริหารงานในองค์กรให้มีประสิทธิภาพและมีความสอดคล้อง
กบัความต้องการของพนกังานภายในองค์กร 

1.7.3 ท าให้ทราบความคิดเห็นของพนกังานต่อภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงเพ่ือ ใช้เป็น
กรณีศกึษาและเป็นแนวทางในการบริหารจดัการภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงท่ีดี 

1.7.4 ผู้ บริหารกลุ่มธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภัณฑ์คอนกรีตสามารถน าผลการศึกษา
ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ธรรมาภิบาลท่ีส่งผลต่อวฒันธรรมองค์กรและประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตัิงานของพนกังานระดบัปฏิบตัิการ ธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภัณฑ์คอนกรีต ไปพฒันาและ
ปรับปรุงการบริหารจดัการภายใน เพ่ือให้การท างานของพนกังานเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพและ
เกิดประสิทธิผลสงูสดุตอ่องค์กร 

1.7.5 ผลการศกึษาจะเป็นประโยชน์ตอ่การศกึษา ให้ผู้ ท่ีสนใจและใช้ตอ่ยอดงานวิจยัท่ี
เก่ียวข้องกับภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ธรรมาภิบาลท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน
ของพนกังานในองค์กรและธุรกิจท่ีเก่ียวข้องในโอกาสตอ่ไป 

 
 



บทที่ 2 
แนวคดิ ทฤษฎี งานวจิัยที่เก่ียวข้อง 

 

งานวิจยันีไ้ด้ท าการรวมรวมข้อมูลและทบทวนแนวคิด ทฤษฎี งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องเพ่ือ
ใช้เป็นแนวทางในการศึกษาเร่ือง ภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลง หลักธรรมาภิบาลท่ีส่งผลต่อ
วฒันธรรมองค์กรและประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานระดบัปฏิบตัิการ กลุ่มธุรกิจผลิต
เพ่ือขายผลิตภัณฑ์คอนกรีต ผู้ วิจยัได้ท าการค้นคว้า ศึกษาและรวบรวมแนวคิดและทฤษฎีและ
งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง ดงันี ้  

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัหลกัธรรมาภิบาล 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัวฒันธรรมองค์กร 
2.4 แนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน 
2.5 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
 

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) หมายถึง กระบวนการท่ี
ผู้น าการเปล่ียนแปลงหรือพฤติกรรมท่ีผู้บริหารแสดงให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชาเห็นในการท างาน เพ่ือ
กระตุ้นให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชามีความต้องการและมีความพึงพอใจมากกว่าท่ีมีอยู่  ก่อให้เกิดความ
ภาคภูมิใจในตนเอง กล้าเผชิญกับความเปล่ียนแปลง มีวิสัยทัศน์ท่ีกว้างไกลเป็นการจูงใจให้
ผู้ ใต้บังคับบัญชามองให้ไกลเกินกว่าความสนใจของตนเองไปสู่ประโยชน์ของบริษัท ผู้ ตามมี
ความรู้สึกไว้วางใจยินดี จงรักภักดีและนับถือท าให้ผู้ตามกลายเป็นผู้ มีศกัยภาพ เป็นนกัพัฒนา 
เป็นผู้ ท่ีเสริมแรงได้ด้วยตนเอง ซึ่งผู้น าจะต้องยกระดบัความรู้สึกของผู้ตาม ให้ความส าคญัและ
คุณค่าของผลลัพธ์ท่ีต้องการและวิธีการท่ีจะบรรลุผลลัพธ์ท่ีต้องการท าให้ผู้ ตามไม่ค านึงถึง
ประโยชน์สว่นตนแตอ่ทุิศตนเพ่ือองค์กร 
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2.1.1 ความหมายของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 

แพรภัทร ยอดแก้ว (2551) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง หมายถึง รูปแบบของ
ผู้น าท่ีแสดงออกโดยมีอิทธิพลตอ่การเปล่ียนแปลงทศันคติและสมมติฐานของสมาชิกในองค์การ 
และสร้างความผูกพนัในการเปล่ียนแปลงวตัถุประสงค์และกลยุทธ์ขององค์การ โดยการเปล่ียน
สภาพหรือเปล่ียนแปลงความพยายามของผู้ ร่วมงานให้สูงขึน้กว่าความพยายามท่ีคาดหวัง 
พฒันาความสามารถของผู้ ร่วมงานไปสูร่ะดบัท่ีสงูขึน้และมีศกัยภาพมากขึน้ 

โสภณ ภูเก้าล้วน (2551) กล่าวว่า การท่ีผู้ บ ริหารองค์การเป็นพลังผลักดันการ
เปล่ียนแปลงจากสภาพเดิมท่ีเป็นอยู่ ท าให้พนักงานเกิดการตระหนักรู้คุณค่าวิสัยทัศน์ มี
ความรู้สึกช่ืนชม ภาคภูมิใจ และให้ความเคารพนับถือแก่ผู้ บริหาร มีการกระตุ้นและ จูงใจให้
พนักงานปฏิบตัิงานท่ีได้รับมอบหมายให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย มีการคิดแก้ปัญหาและ
ตัดสินใจอย่างมี เหตุมีผล มีการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ และมุ่ งพัฒนาบุคลากรไปสู่
ความสามารถท่ีสงูขึน้เพ่ือให้เกิดประโยชน์ตอ่องค์การ 

ไผท แถบเงิน (2552 : 22) สรุปวา่ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง หมายถึง พฤตกิรรมท่ีผู้น า
แสดงให้เห็นในการจดัการหรือการท างาน เป็นกระบวนการท่ีผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ ร่วมงานหรือผู้
ตาม โดยการเปล่ียนสภาพหรือเปล่ียนแปลงความพยายามของผู้ ร่วมงานหรือผู้ตามให้สงูขึน้กว่า
ความพยายามท่ีคาดหวงั พฒันาความสามารถของผู้ ร่วมงานหรือผู้ตามไปสู่ระดบัท่ีสูงขึน้และมี
ศกัยภาพมากขึน้ ท าให้เกิดการตระหนกัรู้ในภารกิจและวิสยัทศัน์ของกลุ่ม จงูใจให้ผู้ ร่วมงานหรือ 
ผู้ตามมองไกลเกินกวา่ความสนใจของพวกเขาไปสูป่ระโยชน์ของกลุม่หรือสงัคม 

สุจิตราภรณ์ ส าเภาอินทร์ (2553 : 20) ได้ให้ความหมายภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลง 
หมายถึง เป็นทฤษฎีท่ีอธิบายถึงสิ่งท่ีผู้น าท าแล้วประสบความส าเร็จ หรือท าแล้วก่อให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงในสิ่งใหม่ๆ มากกว่าท่ีจะมุ่งอธิบายถึงการใช้คณุลกัษณะของผู้น าเพ่ือให้เกิดความ
ศรัทธาและมีปฏิกิริยาจากผู้ตาม เพราะลักษณะส าคญัของภาวะผู้น าแห่งการเปล่ียนแปลงคือ 
การมุ่งให้มีการเปล่ียนแปลงจากสภาพเดิมท่ีเป็นอยู่ (Change Oriented) โดยกระตุ้นให้ผู้ตามได้
ตระหนกัถึงโอกาสหรือปัญหาและการร่วมก าหนดวิสยัทศัน์ให้เกิดสิ่งใหม่ๆ  ในองค์กร 

วรกัญญาพิไล แกระหัน (2553 : 12) ได้สรุปว่า ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง หมายถึง
การท่ีผู้น าท าให้ผู้ตามสามารถบรรลุจุดมุ่งหมายท่ีแสดงออกถึงค่านิยม แรงจงูใจ ความต้องการ 
ความจ าเป็น และความคาดหวงัทัง้ของผู้น าและของผู้ตาม โดยภาวะผู้น าเป็นปฏิสัมพันธ์ของ
บคุคลท่ีมีความแตกตา่งกนัในด้านอ านาจ ระดบัแรงจงูใจ และทกัษะเพ่ือไปสูจ่ดุมุง่หมายร่วมกนั 
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ศศิพิมพ์ อร่ามพิบูลกิจ (2553 : 17) ผู้น าการเปล่ียนแปลง คือ ผู้ ท่ีจะต้องมีภาวะผู้น าท่ี
เหมาะสม มีความสามารถท าให้บุคคล กลุ่ม และองค์กรเห็นคล้อยตามแนวความคิดของตนและ
สง่ผลให้ผู้ อ่ืนเกิดเปล่ียนแปลงวิธีคดิและวิธีปฏิบตัิตามได้  

สรุปได้ว่า ผู้น าการเปล่ียนแปลง หมายถึง ลกัษณะของผู้น า ซึ่งมีอ านาจส่วนบุคคล มี
วิสยัทศัน์ มีภูมิปัญญา มีความสมัพนัธ์ในฐานะเอกบคุคล มีบารมี มีอิทธิพลของการน าตอ่ บคุคล 
กลุ่ม องค์การ ให้มีความเช่ือมัน่ศรัทธา จนกระทัง่เปล่ียนแปลงความคิด ให้ปฏิบตัิตาม  และเกิด
แรงดลใจให้พยายามพฒันาตนเองอยา่งเชน่ผู้น า 

 

2.1.2 แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
         ในการศึกษาภาวะผู้น า มุ่งเน้นการศกึษาการกระท าของผู้น า โดยระบุแบบพฤติกรรม
วิธีการท่ีผู้น าเอามาใช้ให้เหมาะกับงาน และพฤติกรรมของผู้ ตาม ซึ่งมีนักวิชาการและนักวิจัย
หลายท่านได้ท าการศกึษาไว้เป็นจ านวนมาก แตส่ าหรับการวิจยันีจ้ะอาศยัแนวคิดภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) ซึ่งมีงานวิจัยมากมายท่ีสนับสนุนทฤษฎีนีแ้ละ
ยืนยนัวา่ทฤษฎีนีส้ามารถน าไปประยกุต์ใช้ได้ สามารถพฒันาภาวะผู้น านีไ้ด้ในทกุองค์การและใน
ประเทศต่าง ๆ รวมถึงประเทศไทยพบว่า แนวคิดเร่ืองภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลงสามารถ
ประยกุต์ใช้กบัองค์การ โดยเฉพาะในธุรกิจอตุสาหกรรม นอกจากนีภ้าวะผู้น าการเปล่ียนแปลงยงั
มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์การ ผลการปฏิบัติงานของกลุ่มอีกด้วย (รัตติกรณ์ จงวิศาล , 
2551) ซึง่มีรายละเอียด ดงันี ้

ภาวะผู้น า เป็นรูปแบบของการประพฤติปฏิบตัิของผู้น าต่อบุคคลอ่ืน ภาวะผู้น าจึงเป็น
การสะท้อนให้เห็นถึงการปฏิบตัิงานและผลงานท่ีบง่บอกว่า การบริหารงานของผู้น าในหน่วยงาน
บรรลุเป้าหมายเพียงใด และผู้ น ามีคุณสมบัติท่ีเหมาะสมต่อการเป็นผู้ น า มากน้อยเพียงใด 
พฤติกรรมท่ีผู้น า แสดงออกต่อผู้ ใต้บงัคบับญัชาจึงส่งผลกระทบ และมีอิทธิพลตอ่การปฏิบตัิงาน
ของผู้ ใต้บังคับบัญชา ดังนัน้  ภาวะผู้ น าจึงเป็นสิ่งจ าเป็นในการชักจูงบุคคลให้ร่วมมือการ
ปฏิบตัิงานได้อย่างมีประสิทธิภาพท าให้ผลการปฏิบตัิงานบรรลุวตัถปุระสงค์ของหน่วยงาน และ
ผู้ใต้บงัคบับญัชามีความพงึพอใจ (ปิยะพงษ์ วรรณกลูพงศ์, 2553) 
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2.1.3 ทฤษฎีภาวะผู้น า การเปล่ียนแปลงของ Burn (Burn’s Transformational 
Leadership Theory) 

Jame M. Burns (1978) ได้เสนอแนวคิดเร่ืองภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงไว้ในหนงัสือช่ือ 
Leadership โดยให้ความเห็นวา่ การศกึษาภาวะผู้น าจะสง่น าความคิดเก่ียวกบัผู้น าและผู้ตามมา
รวมกนัท าให้บทบาทของผู้น ากับผู้ ตามกลายเป็นมโนทศัน์รวม (United Conceptually) กล่าวคือ 
เป็นปฏิสมัพันธ์ร่วมกันของผู้น ากับผู้ตาม และให้ความหมายของภาวะผู้น าว่า การท าให้ ผู้ตาม
ปฏิบตัิเพ่ือให้บรรลุจดุมุ่งหมายท่ีแสดงออกถึงค่านิยมแรงจงูใจความต้องการความจ าเป็น ความ
คาดหวงัของทัง้ผู้น าและผู้ตาม และมีความเห็นว่า ภาวะผู้น าเป็นปฏิสมัพนัธ์ของบคุคลท่ีมีความ
แตกต่างกันในด้านอ านาจ ระดับแรงจูงใจและทักษะเพ่ือไปสู่จุดหมายรวมกัน ซึ่งเกิดขึน้ไว้ 3 
ลกัษณะคือ ภาวะผู้น าการแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) เป็นปฏิสัมพนัธ์ท่ีผู้น าริเร่ิม
ตดิตอ่กบัผู้ตาม เพ่ือแลกเปล่ียนผลประโยชน์ซึง่กนัและกนั โดยใช้กระบวนการตอ่รองโดยผู้น าการ
แลกเปล่ียนจะใช้รางวัลสนองความต้องการของผู้ ตาม  เพ่ือแลกเปล่ียนกับการทุ่มเทความ
พยายาม เพ่ือท างานให้ส าเร็จ ซึ่งถือว่าทัง้ผู้น า และผู้ ตามมีความต้องการอยู่ในระดบัแรกของ
ระดับความต้องการของ Abraham Maslow (Maslow’s Need Hierarchy Theory) ภาวะผู้ น า
การเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) ผู้ น าการเปล่ียนแปลงตระหนักถึงความ
ต้องการของผู้ตาม ค้นหาแรงจงูใจของผู้ตาม พฒันาผู้ตาม ผลของผู้น าการเปล่ียนแปลงคือ ผู้น า
และผู้ตามมีแรงสมัพนัธ์กนัในการยกระดบัความต้องการซึง่กนัและกนัก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง
ทัง้สองฝ่าย คือ เปล่ียนผู้ตามไปเป็นผู้น าการเปล่ียนแปลงและเปล่ียนผู้น าการเปล่ียนแปลงไปเป็น
ผู้น าจริยธรรม ผู้น าการเปล่ียนแปลงตระหนกัถึงความต้องการของผู้ตาม โดยการกระตุ้นให้ผู้ตาม
เกิดความส านึก (Conscious) ของความต้องการยกระดบัความต้องการของผู้ตามให้สูงขึน้ตาม
ระดบัความต้องการของ Abraham Maslow และท าให้ผู้ตามเกิดจิตส านึกของอดุมการณ์อนัสงูส่ง 
และยึดถือคา่นิยมเชิงจริยธรรมเป็นคา่นิยมจดุหมาย (End Values) เช่น อิสรภาพ ความยตุิธรรม 
ความเสมอภาค สนัติภาพและสิทธิมนษุย์ชน เป็นต้น ทัง้นีเ้พ่ือไมใ่ห้ ผู้ตามถกูครอบง าด้วยอ านาจ 
เชน่ ความกลวั ความโลภ ความเกลียด ความอิจฉาริษยา เป็นต้น  
 

2.1.4 ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ Bass (Bass’s Transformational 
Leadership Theory) 

Bernard M. Bass ได้เสนอทฤษฎีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงต่อยอดจากแนวคิดของ 
James M. Burns โดยอธิบายกระบวนการเปล่ียนสภาพในองค์การ และชีใ้ห้เห็นว่า ภาวะผู้น า
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การเปล่ียนแปลงเป็นมากกว่าค าเพียงค าเดียวท่ีเรียกว่าบารมี (Charisma) ซึ่งบารมีได้รับการ
นิยามว่าเป็นกระบวนการซึ่งผู้น าส่งอิทธิพลต่อผู้ตาม โดยการปลุกเร้าความเข้มแข็ง และความ
เป็นเอกลกัษณ์ของผู้น า โดยเขาเห็นว่าความมีบารมีมีความจ าเป็น แต่ไม่เพียงพอสาหรับภาวะ
ผู้น าการเปล่ียนแปลง ยงัมีส่วนประกอบท่ีส าคญัอีกสามส่วนของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงท่ีมี
นอกเหนือจากบารมี คือ การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) การค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) และการสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational 
Motivation) ทัง้ 3 องค์ประกอบรวมกบัการสร้างบารมีเป็นองค์ประกอบท่ีมีความสมัพนัธ์กัน เพ่ือ
สร้างความเปล่ียนแปลงให้แก่ผู้ตาม ผลท่ีผสมผสานนีท้ าให้ผู้น าการเปล่ียนแปลงแตกตา่งกบัผู้น า
แบบมีบารมี นอกจากนี ้ผู้น าการเปล่ียนแปลงพยายามท่ีจะเพิ่มพลงั (Empower) และยกระดบัผู้
ตามในขณะท่ีผู้น าแบบบารมี มีหลายคนพยายามท่ีจะท าให้ผู้ตามออ่นแอและต้องคอยพึง่พาผู้น า 
และสร้างความจงรักภักดีมากกว่าความผูกพันในด้านแนวคิด ซึ่งเขาได้ให้นิยามภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลงในทางท่ีกว้างกว่าแนวคิดของ Bernard M. Bass โดยไม่ใช่เพียงแต่การใช้สิ่งจูงใจ 
(Incentive) เพ่ือให้มีความพยายามมากขึน้ แต่จะรวมการท าให้งานท่ีต้องการมีความชดัเจนขึน้
เพ่ือการให้รางวลัตอบแทน และเขายงัมองภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีความแตกต่างจากภาวะ
ผู้ น าแบบแลกเปล่ียน แต่ไม่ใช่กระบวนการท่ีเกิดขึน้แยกจากกัน ซึ่งเขายอมรับว่าในผู้ น าคน
เดียวกนัอาจใช้ภาวะผู้น าทัง้สองแบบแตใ่นสถานการณ์หรือเวลาท่ีแตกตา่งกนั 

สรุปได้ว่า ภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลง หมายถึง พฤติกรรมของผู้ น าท่ีมีอิทธิพลส่ง
ผลกระทบโดยตรงตอ่ผู้ตาม ท าให้ผู้ตามมีความพยายามท่ีจะปฏิบัติตามผู้น า ด้วยการท าตวัเป็น
แบบอย่างท่ีดีแก่ผู้ตาม สร้างแรงบนัดาลใจให้ผู้ตาม กระตุ้นให้ผู้ตามเกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 
ปฏิบัติต่อผู้ ตามโดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล  ซึ่งจะน าไปสู่การพัฒนาความรู้ 
ความสามารถ ของผู้ตามให้สงูขึน้ 

 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับหลักธรรมาภบิาล 
 

2.2.1 ความหมายของหลกัธรรมาภิบาล 
ธีรยทุธ บญุมี (2551, หน้า 43) ชีว้า่ ความคดิธรรมรัฐเป็นการมอบอ านาจการเมือง การ

ปกครองแบบใหม่ท่ีแข็งท่ีตายตวั แต่ให้ปฏิสมัพนัธ์กับภาคประชาชน และให้มีลกัษณะแยกย่อย
มากขึน้ แนวคิดธรรมรัฐ คือ การเป็นหุ้ นส่วนกันในการบริหารและปกครองประเทศโดยรัฐ 
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ประชาชน และเอกชน ซึ่งกระบวนการอันนีจ้ะก่อให้เกิดความเป็นธรรม ความโปร่งใส ความ
ยตุิธรรม โดยเน้นการมีส่วนร่วมของคนดี ซึ่งแนวคดินีเ้กิดจากการท่ีประชาชนเห็นว่าระบบราชการ
ล้าหลงัทกุส่วนต้องการการปฏิรูป ต้องมีการปรับโครงสร้างราชการให้ดีขึน้ให้ประชาชนมีส่วนร่วม
มากขึน้และประชาชนต้องการให้มีการตรวจสอบโดยส่ือมวลชน และนกัวิชาการ 

ปัญญา ฉายะจินดาวงศ์ และรัชนี ภู่ตระกลู (2553, หน้า 59) ได้เขียนหนงัสือเร่ือง 
ธรรมาภิบาลกับสงัคมไทย มีใจความตอนหนึ่งว่า ธรรมาภิบาล (Good Governance) หมายถึง 
การบริหารจัดการทรัพยากรทางเศรษฐกิจและสังคม เพ่ือการพัฒนาของประเทศ โดยมีการ
เช่ือมโยงองค์ประกอบทัง้ 3 ส่วนของสงัคม คือ ภาครัฐ ภาคเอกชน และภาคประชาสงัคม และให้
มีการสนับสนุนซึ่งกันและกันอย่างสร้างสรรค์ ก่อให้เกิดความสมัพันธ์ระหว่างเศรษฐกิจ สงัคม
การเมืองอย่างสมดลุ ส่งผลให้สงัคมด ารงอยู่ร่วมกันอย่างสนัติ ตลอดจนมีการใช้อ านาจในการ
พฒันาประเทศชาตใิห้เป็นไปอยา่งมัน่คงยัง่ยืน และมีเสถียรภาพ 

ยุคศ รี  อา ริยะ  (2551, ห น้ า  12) ได้ เขียนหนังสื อ เร่ืองโลกาภิ วัฒ น์  กับ  Good 
Governance ในธรรมาภิบาลกบัคอร์รัปชัน่ในสงัคม มีใจความตอนหนึ่งวา่ ธรรมรัฐ มีความหมาย
ไม่ตรงกบัความหมายของ Good Governance น่าจะหมายถึงระบบการบริหารและการจดัการท่ี
ดี ซึ่งไม่ใช่การสร้างรัฐท่ีดีงาม และหากใช้ค าไทยว่า ธรรมรัฐ ภาษาอังกฤษก็น่าจะเป็นค าว่า 
Good Governance 

อานนัท์ ปัณยารชนุ (2550, หน้า 12-14) ได้กล่าวว่า ธรรมาภิบาล เป็นผลลพัธ์ของการ
จดัการกิจกรรมซึ่งบุคคลและสถาบนัทัว่ไป ภาครัฐและเอกชนมีประโยชน์ร่วมกันได้กระท าลงไป
หลายทางมีลักษณะเป็นขบวนการท่ีเกิดขึน้อย่างต่อเน่ือง ซึ่งอาจน าไปสู่การผสมผสาน
ผลประโยชน์ท่ีหลากหลายและ ขดัแย้งกนัได้ 

เกษม วัฒนชัย (2550, หน้า 23) ได้กล่าวว่า “ธรรมาภิบาล ”เป็นค า ท่ีแปลมาจาก 
ภาษาองักฤษวา่ Good Governance คาวา่ “ Good แปลว่า ดี Governance แปลว่า ” การก ากบั
ท่ีดี การดูแลอย่างดี ธรรมาภิบาล หรือ Good Governance จึงเป็นหลักคิดส าหรับการบริหาร
จดัการท่ีดีเพ่ือประกนัว่าในองค์การจะไม่มีการฉ้อราษฎร์บงัหลวง ไม่ด้อยประสิทธิภาพ ธรรมาภิ
บาล สถานศึกษาจะช่วยประกันเร่ืองนีไ้ด้ เพราะท่ีผ่านมาการศกึษาของเรามีการโกงกินกนัในทุก
ระดบัและบริหารงานไมมี่ประสิทธิภาพ 

คณิน บุญสุวรรณ (2552, หน้า 37) ได้เลือกใช้ค าว่า ธรรมาภิบาล ในการอภิปรายใน
เร่ืองท่ีไม่ใช่การปกครองประเทศโดยตรง หรือมุ่งชีใ้ห้เป็นการอธิบายเร่ือง การบริหารจดัการของ
ภาคธุรกิจเอกชนโดยเฉพาะ แตจ่ะเน้นเร่ืองภาพรวมของสงัคมท่ีทกุฝ่ายต้องมีความสมัพนัธ์หรือมี
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ผลประโยชน์หรือผลกระทบได้เสียต่อกันอย่างใกล้ชิด เพราะค าว่า ธรรมาภิบาล หมายถึงการ    
ปกปักรักษาไว้ซึ่งความถูกต้องดีงาม อนัมิใช่เป็นความปรารถนา ความต้องการ หรือเป็นหน้าท่ี
ของใครคนใดคนหนึง่โดยเฉพาะ หากแตเ่ป็นความปรารถนา ความต้องการ หรือเป็นหน้าท่ีของทกุ
ฝ่ายท่ีมีอยูใ่นสงัคม 

สรุปได้ว่า ธรรมาภิบาล หรือ Good Governance หมายถึง การบริหารการจัดการ
ทรัพยากรทางเศรษฐกิจและสงัคม เพ่ือการพัฒนาประเทศโดยมีการเช่ือมโยงองค์ประกอบ 3 สว่น
ของสงัคมเข้าด้วยกนั คือ ภาครัฐ ภาคเอกชน และภาคประชาสงัคม และให้มีการสนบัสนนุซึ่งกนั
และกันอย่างสร้างสรรค์ ก่อให้เกิดความสัมพันธ์ระหว่างเศรษฐกิจ สังคม และการเมืองอย่าง
สมดุล ซึ่งจะส่งผลให้สังคมด ารงอยู่ร่วมกันอย่างสันติ ตลอดจนมีการใช้อ านาจในการบริหาร
ราชการแผ่นดินให้มีความแข็งแกร่ง มีประสิทธิภาพ มีคุณภาพ มีความโปร่งใส ยุติธรรม และ
สามารถตรวจสอบได้ ซึ่งจะส่งผลให้การพัฒนาประเทศชาติเป็นไปอย่างมั่นคงยั่งยืน และมี
เสถียรภาพ 
 

2.2.2 องค์ประกอบของธรรมาภิบาล 
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2550) จากรายงานผลการประชุม

ประจ าปีระหว่างส่วนราชการกับส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน เม่ือวันท่ี 23 
ธนัวาคม 2542 พบว่า องค์ประกอบของส านกังานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน เน้นเก่ียวกบั
การบริหารงานบุคคลและการให้บริการของรัฐ เป็นองค์ประกอบของธรรมาภิบาลท่ีเสนอโดย
ส านกังานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ดงันี ้

1. หลกันิติธรรม ประกอบด้วย กฎหมายและกฎเกณฑ์ต่างๆ มีความเป็นธรรมสามารถ
ปกปอ้งคนดี และลงโทษคนไมดี่ ได้มีการปฏิรูปกฎหมายอยา่งสม ่าเสมอให้เหมาะกบัสภาพการณ์
ท่ีเปล่ียนไป การด าเนินงานของกระบวนการยตุิธรรมเป็นไปอยา่งรวดเร็ว โปร่งใสและตรวจสอบได้ 
และได้รับการยอมรับจากประชาชน 

2. หลกัความโปร่งใส ประกอบด้วย การส ารวจความพึงพอใจของผู้มาใช้บริการของรัฐ
และเจ้าหน้าท่ีของสว่นราชการ จ านวนเร่ืองกล่าวหา ร้องเรียน หรือสอบสวนเจ้าหน้าท่ีรัฐเกณฑ์ใน
การใช้ดุลพินิจของส่วนราชการมีความชัดเจนเป็นท่ียอมรับ ส่วนราชการ เป็นตัวชีว้ัดผลการ
ปฏิบตังิานท่ีเป็นรูปธรรมและเผยตอ่สาธารณะ 

3. หลักความรับผิดชอบ ประกอบด้วย การได้รับการยอมรับ และความพอใจจาก
ผู้ รับบริการและผู้ เก่ียวข้อง การบรรลุผลตามวตัถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้ของงานท่ีปฏิบตัิคณุภาพ
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ของงานทัง้ด้านปริมาณ ความถูกต้อง ครบถ้วน รวมทัง้จานวนความผิดพลาดท่ีเกิดขึน้จากการ
ปฏิบตังิาน และจ านวนการร้องเรียนหรือการกลา่วหาท่ีได้รับ 

4. หลกัความคุ้มค่า ประกอบด้วยความพึงพอใจของผู้ รับบริการความมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล ทัง้ด้านปริมาณและคณุภาพ 

5. หลักการมีส่วนร่วม ประกอบด้วย ความสัมฤทธ์ิผลของโครงการต่าง ๆ รวมถึงการ
ประหยดังบประมาณ ความพึงพอใจของผู้ มีส่วนเก่ียวข้องหรือผู้ ได้รับผลกระทบจานวนผู้ เข้าร่วม
แสดงความคิดเห็น หรือจ านวนข้อเสนอแนะ หรือข้อคิดเห็นของประชาชนในการด าเนินงานเร่ือง
ตา่ง ๆ รวมถึงคณุภาพของการเข้ามามีสว่นร่วม 

6. หลักคุณธรรม ประกอบด้วย การร้องเรียนหรือร้องทุกข์ในการด าเนินงานในเร่ือง   
ตา่ง ๆ ทัง้ในและนอกองค์กรลดลง คณุภาพชีวิตของคนในสงัคมดีขึน้ มีการบริหารจดัการและใช้
ทรัพยากรในชาติอยา่งเกิดประโยชน์สงูสดุ สงัคมมีเสถียรภาพ อยู่ร่วมกนัอย่างสงบสขุด้วยความมี
ระเบียบวินยั 

สถาบันราชประชาสมาสัย (2552,หน้า 46 -50) ได้กล่าวว่า ธรรมาภิบาล หรือการ
บริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี หมายถึง ขบวนการ หรือขัน้ตอนในการท างานหรือกิจกรรมใด ๆ ท่ีจดั
ขึน้ในสถาบนัฯเร่ิมจากงานในหน้าท่ีรับผิดชอบของแต่ละคน งานท่ีได้รับค าสั่งให้ท า หรืองานท่ี
ร่วมกนัท าจะต้องเป็นไปตามหลกัธรรมาภิบาล 6 หลกั คือ 

1. นิติธรรม เคารพ และปฏิบตัิตามกฎกตกิา ระเบียบแบบแผนและกฎหมายตา่ง ๆ โดย
ไม่ละเมิดอย่างตัง้ใจ หรือจงใจหลีกเล่ียง หรือไม่ตัง้ใจเพราะไม่รู้ ฉะนัน้ถ้าไม่แน่ใจต้องศกึษาก่อน
วา่จะผิดหลกันิตธิรรมหรือไมก่่อนท่ีจะท าลงไป 

2. คุณธรรม ในหลายแง่มุม เช่น เมตตาธรรม คือ ความปรารถนาให้ผู้ อ่ืนเป็นสุข
จริยธรรม ท าอะไรก็ให้ถูกต้องครบถ้วนทุกขัน้ตอน กตัญญูกตเวทิตา การรู้จักบุญคุณ และ        
คิดจะตอบแทน หิริโอปตปัปะ การรู้จกัละอาย และเกรงกลวับาปกรรมไม่ดี โดยการมีคณุธรรมจะ
ชว่ยยกคณุคา่ความเป็นมนษุย์ให้สงูขึน้เป็นท่ียกย่องของคนทัว่ไป 

3. ความโปร่งใสตรวจสอบได้ทกุเร่ืองราวในการท างานตามภาระหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบอยู ่
ตอบข้อสงสยัได้ชดัเจนทกุค าถาม 

4. การมีส่วนร่วมพึงระลึกไว้ว่าตวัเองเป็นสมาชิกถาวรของสถาบนัฯนอกเหนือจากงาน
ในหน้าท่ีแล้วกิจกรรมอ่ืนท่ีมีผลดีตอ่สถาบนัฯ จะต้องร่วมมือ อะไรท่ีไมดี่ต้องทกัท้วง 

5. ร่วมรับผิดชอบต่อผลงานท่ีท าเอง ท าโดยกลุ่ม ท าในนามสถาบนัฯ ถ้าดีอยู่แล้วให้ดี
ยิ่งขึน้ ถ้าผิดพลาดบกพร่องต้องชว่ยกนัแก้ไข ไมว่างเฉย 
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6. ความคุ้มคา่ ทัง้ในแง่ของรูปธรรมและนามธรรม ท่ีสมัผสัจบัต้องมองเห็นได้หรือรู้สึก
ได้ว่าคุ้มค่าหรือไม่คุ้ มค่า ถ้าท าตามหลกัข้างต้นทัง้ 5 มาครบถ้วนแล้ว แต่เม่ือพิจารณาถึงหลัก
ความคุ้มคา่แล้วไมผ่า่น ก็ควรทบทวนปรับปรุงแก้ไข เพ่ือให้เกิดความคุ้มคา่ตอ่ผลงานให้มากท่ีสุด 

กัลยา เนติประวัติ (2550, หน้า 17-19) ให้องค์ประกอบของหลักธรรมาภิบาลของ
ส านกังานราชการพลเรือนเป็นผลมาการการประชุมประจ าปีระหว่างส่วนราชการกับส านักงาน 
ก.พ. เม่ือวนัท่ี 23 ธันวาคม 2542 ตามระเบียบส านกันายกรัฐมนตรีว่าด้วยการร่างระบบบริหาร
กิจการบ้านเมืองและสงัคมท่ีดี (พ.ศ. 2542) ซึง่ประกอบด้วยหลกั 6 ประการได้แก่ 

1. หลกันิติธรรม หมายถึง การตรวจกฎหมายถูกต้อง เป็นธรรม การก าหนดกฎกติกา
และการปฏิบัติตามกฎ กติกา ท่ีตกลงกันไว้อย่างเคร่งครัดโดยค านึงถึง สิทธิเสรีภาพ ความ
ยตุธิรรมของสมาชิก ในระดบัองค์กร หมายถึง กฎกตกิา ท่ีใช้ในการบริหารงานภายใน เชน่ การมา
ท างานหรือเข้าประชุมให้ตรงเวลา การให้บริการประชาชนเสมอกัน รวมถึงข้อตกลงในการ
สบัเปล่ียนหน้าท่ีกนัในองค์กร 

2. หลกัคุณธรรม หมายถึง การยึดมัน่ในความถูกต้องดีงาม การส่งเสริม สนบัสนุนให้
ประชาชนพฒันาตนเองไปพร้อมกัน เพ่ือให้คนไทยมีความซ่ือสตัย์ จริงใจ ขยนั อดทน มีระเบียบ
วินัย ประกอบอาชีพสุจริตเป็นนิสัยประจ าชาติ ในระดบัองค์กร หมายถึง เจ้าหน้าท่ีของรัฐต้อง
ปฏิบตังิานให้มีประสิทธิภาพให้ความยตุธิรรมกบัประชาชนอย่างเทา่เทียมกนั รวมทัง้จดัระบบงาน
ท่ีตอบสนองความต้องการของประชาชน และปฏิบตัิตามข้อบงัคบัว่าด้วยจรรยาบรรณข้าราชการ
คือ มีจรรยาบรรณตอ่ตนเองตอ่หนว่ยงาน ตอ่ผู้ ร่วมงาน ตอ่ประชาชนและสงัคม 

3. หลกัความโปร่งใส หมายถึง การสร้างความไว้วางใจซึง่กนัและกนั ของคนในชาติโดย
ปรับปรุงกลไกการท างานขององค์กร ให้มีความโปร่งใส มีการเปิดเผยข้อมูลข่ าวสารท่ีเป็น
ประโยชน์อย่างตรงไปตรงมา ด้วยภาษาท่ีเข้าใจง่าย ประชาชนถึงข้อมูลข่าวสารได้สะดวกและมี
กระบวนการให้ประชาชนตรวจสอบความถูกต้องชดัเจน ในระดบัองค์กร หมายถึง ประชาชนรู้
ขัน้ตอนท่ีจะติดต่องาน และสามารถตรวจสอบการท างานได้และภายในองค์กรต้องมีความ
โปร่งใสในการตดัสินใจ มีการส่ือสารท่ีดีภายในด้วย 

4. หลักการมีส่วนร่วม หมายถึง เปิดโอกาสให้ประชาชนมีส่วนรับ รู้และเสนอความ
คิดเห็นในการตัดสินปัญหา ส าคัญของประเทศไม่ว่าด้วยการแสดงความคิดเห็น การไต่
สวนสาธารณะ การประชาพิจารณ์ และการแสดงประชามติหรืออ่ืน ๆ ในระดบัองค์กร หมายถึง 
การวางระบบการรับฟังความคิดเห็น การรับเร่ืองราวร้องทกุข์ท่ีจะให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วม 
และขณะเดียวกนัภายในองค์กรเองจะต้องสนบัสนนุการมีสว่นร่วมในการบริหารงานภายในด้วย 
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5. หลักความรับผิดชอบ หมายถึง การตระหนักในสิทธิหน้าท่ี ความส านึกในความ
รับผิดชอบตอ่สงัคม การใส่ใจปัญหา ตลอดจนเคารพในความคิดเห็นท่ีแตกตา่ง และความกล้าท่ี
จะยอมรับผลจากการกระท าของตน ในระดบัองค์การ การก าหนดโครงสร้างและระบบการใช้
อ านาจรัฐใหม่ มีการกระจายอ านาจการตดัสินใจลงสู่ระดบัล่าง เพ่ือให้ความรับผิดชอบในทุก
ระดบั มีความชัดเจนและมีรายงานประจ าปี รายงานผลการปฏิบตัิงานท่ีมีตวัชีว้ดัความส าเร็จ
รณรงค์ให้ประชาชนรับผิดชอบ 

6. หลักความคุ้ มค่า หมายถึง การบริหารจัดการและใช้ทรัพยากรท่ีมีจ านวนจ ากัด
เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่ส่วนรวมโดยการรณรงค์ให้คนไทยมีความประหยัดใช้ของอย่าง
คุ้มค่าสร้างสรรค์สินค้าและบริหารท่ีมีคุณภาพสามารถแข่งขันได้ในเวทีโลกและรักษาพัฒนา
ทรัพยากรธรรมชาตใิห้สมบรูณ์ยัง่ยืน 

สดุจิต นิมิตกุล (2550, หน้า 18) ได้กล่าวว่า องค์ประกอบในการเสริมสร้างการบริหาร
กิจการบ้านเมืองและสังคมท่ีดีของกระทรวงมหาดไทยมี 11 องค์ประกอบ คือ การมีส่วนร่วม 
ความยัง่ยืน สิ่งท่ีชอบธรรม ความโปร่งใส ความเป็นธรรมและความเสมอภาค ความรู้และทกัษะ
ของเจ้าหน้าท่ี ความเสมอภาคทางเพศ ความอดกลัน้อดทน หลกันิติธรรม ความรับผิดชอบ และ
การเป็นผู้ ก ากับดูแล เป็นองค์ประกอบของธรรมาภิบาลท่ีมุ่งเน้นไปทางด้านการปกครอง การ
พฒันา และการกระจายอ านาจ โดยมีความหมายดงันี ้

1. การมีส่วนร่วม (Participation) เป็นการมีส่วนร่วมของประชาชนและเจ้าหน้าท่ีในการ
บริหาร เพ่ือให้เกิดความคิดริเร่ิมและพลงัการท างานท่ีสอดคล้องประสานกนั เพ่ือบรรลเุปา้หมาย
ในการบริการประชาชน 

  2. ความยัง่ยืน (Sustainability) มีการบริหารงานท่ีอยู่บนหลกัการของความสมดลุทัง้ใน
เมืองและชนบท ระบบนิเวศ และทรัพยากรธรรมชาติ 

  3. ประชาชนมีความรู้สึกว่าเป็นสิ่ งท่ีชอบธรรม (Legitimacy) และให้การยอมรับ 
(Acceptance) การด าเนินงานของแต่ละหน่วยงานสอดคล้องกับความต้องการของประชาชน
ประชาชนพร้อมท่ีจะยอมสูญเสียประโยชน์ส่วนตนไปเพ่ือประโยชน์ส่วนรวมท่ีต้องรับผิดชอบ
ร่วมกนั 

  4. มีความโปร่งใส (Transparency) ข้อมูลต่าง ๆ ต้องตรงกับข้อเท็จจริงของการ
ด าเนินการและสามารถตรวจสอบได้ มีการด าเนินการท่ีเปิดเผยชดัเจน และเป็นไปตามท่ีก าหนด
ไว้ 
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  5. สง่เสริมความเป็นธรรม (Equity) และความเสมอภาค มีการกระจายการพฒันาอยา่ง
ทัว่ถึงเทา่เทียมกนั ไมมี่การเลือกปฏิบตั ิและมีระบบการรับเร่ืองราวร้องทกุข์ชดัเจน 

  6. มีความสามารถท่ีจะพฒันาทรัพยากร และมีวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองและสงัคม
ท่ีดี เจ้าหน้าท่ีของทุกหน่วยงานจะต้องได้รับการพัฒนาความรู้และทักษะ เพ่ือให้สามารถน าไป
ปรับใช้กับการท างานได้ และมีการก าหนดขัน้ตอนการด าเนินงานท่ีชดัเจนเพ่ือให้ทุกหน่วยงาน
ยดึถือเป็นแนวปฏิบตัร่ิวม 

  7. ส่งเสริมความเสมอภาคทางเพศ (Promotion of Gender Balance) เปิดโอกาสให้
สตรีทัง้ในเมืองและชนบทเข้ามามีส่วนร่วมในการพฒันาชมุชนและสงัคม ในทกุๆ ด้านโดยเฉพาะ
อยา่งยิ่งให้เข้ามามีสว่นร่วมในการปกครองท้องถ่ินมากขึน้ 

  8. การอดทนอดกลัน้  (Tolerance) และการยอม รับ  (Acceptance) ต่อทัศนะ ท่ี
หลากหลาย (Diverse Perspectives) รวมทัง้ต้องยุติข้อขัดแย้งด้วยเหตุผล หาจุดร่วมท่ีทุกฝ่าย
ยอมรับร่วมกนัได้ 

  9. การด าเนินการตามหลักธรรม (Operating by Rule of Law) พัฒนาปรับปรุง แก้ไข
และเพิ่มเตมิกฎหมายให้มีความทนัสมยัและเป็นธรรม 

  10. ความรับผิดชอบ (Accountability) เจ้าหน้าท่ีจะต้องมีความรับผิดชอบตอ่ประชาชน 
ความพึงพอใจของประชาชนตอ่การปฏิบตัิงาน ซึ่งเป็นตวัชีว้ดัส าคญัในการประเมินความส าเร็จ
ของหนว่ยงานและเจ้าหน้าท่ี 

  11. การเป็นผู้ก ากับดแูล (Regulator) แทนการควบคมุ โดยงานบางอย่างไปให้องค์กร
ท้องถ่ินซึง่ใกล้ชิดกบัประชาชน หรืองานบางอยา่งก็ต้องแปรรูปให้เอกชนด าเนินการแทน 
 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร 
 

2.3.1 ความหมายของวฒันธรรมองค์กร  
เนตรพัณณา ยาวิราช (2553 : 29) ได้กล่าวถึงวฒันธรรมองค์กรว่า วฒันธรรมองค์กร

เกิดจากค่านิยม ความเช่ือของสมาชิกในองค์กร เก่ียวกับหน้าท่ีความรับผิดชอบการท างาน และ
ภารกิจตา่งๆท่ีกระท าในองค์กร วฒันธรรมองค์กรเกิดจากหลาย ๆ องค์ประกอบท่ีสร้างขึน้มา เช่น 
สญัลกัษณ์ ประวตัคิวามเป็นมา 
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ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (2553 : 207) กล่าวว่า วฒันธรรมองค์กร หมายถึง ความ
เช่ือหรือค่านิยม หรือฐานคติท่ีมีร่วมกนัในองค์กร และลกัษณะส าคญัของวฒันธรรมท่ียอมรับกัน
เกิดจากการมีปฏิสัมพันธ์ของคนในสังคม หรือในองค์กร เป็นสิ่งท่ีมีร่วมกันระหว่างสมาชิกของ
กลุ่มสงัคม สามารถเรียนรู้ สร้างขึน้และถ่ายทอดไปยงัคนอ่ืน ประกอบไปด้วยส่วนท่ีเป็นวตัถุและ          
ท่ีเป็นสญัลกัษณ์ 

สรุป จากแนวคิดท่ีกล่าวมาข้างต้นนัน้ วฒันธรรมองค์าร หมายถึง สิ่งต่าง ๆ ท่ีมีอยู่ใน
องค์กรท่ีประกอบด้วย 2 ลักษณะ คือ ลักษณะรูปธรรม ได้แก่ สิ่งประดิษฐ์ สัญลักษณ์ วิธีการ
ท างาน โครงสร้างองค์กร ขนบธรรมเนียมประเพณี พฤติกรรม เป็นต้น และลักษณะนามธรรม 
ได้แก่ ค่านิยม ความเช่ือ ข้อสมมติ อุดมการณ์ ความเข้าใจ เป็นต้น ซึ่งบุคลากรในองค์กรยึดถือ
เป็นแนวทางหรือเป็นบรรทดัฐานในการปฏิบตัิงานร่วมกันอย่างสม ่าเสมอ และมีการถ่ายทอดให้
สมาชิกใหม่ได้เรียนรู้ และยอมรับว่าเป็นสิ่งท่ีถกูต้อง ซึ่งจะท าให้แตล่ะองค์กรมีความแตกต่างกัน
ตามลกัษณะของวฒันธรรมองค์กรนัน้ ๆ 
 

2.3.2 แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกบัวฒันธรรมองค์กร 
แนวคิดของ Smircich (1985 อ้างถึงใน เนตรพัณณา ยาวิราช, 2553) ได้กล่าวว่า 

วฒันธรรมองค์กรมาจากแนวคดิพืน้ฐาน 2 แนวทางหลกัคือ  
1) แนวคิดเชิงปฏิฐานนิยม (Culture as a Variable) เห็นว่าวัฒนธรรมองค์กรเป็น

พฤติกรรมของบุคลากรท่ีสงัเกตเห็นได้ จงึจดัเป็นตวัแปรตวัหนึ่งท่ีมีอยู่ในองค์กรนอกเหนือจากตวั
แปรอ่ืนๆ ท่ีแวดล้อมองค์กรอยู่ เช่น โครงสร้างองค์กร เทคโนโลยี เป็นต้น วฒันธรรมองค์กรจงึเป็น
บางสิ่งบางอยา่งท่ีองค์กรนัน้มี  

2) แนวคิดเชิงปรากฏการณ์นิยม (Culture as a Root Metaphor) เห็นว่า วัฒนธรรม
องค์กรเป็นเร่ืองของความคิด ความเช่ือท่ีอยู่ภายในจิตใจของกลุ่มบุคคล และไม่ได้เป็นเพียงตวั
แปรตวัหนึ่งในองค์กรเท่านัน้ แตต่วัองค์กรเปรียบเสมือนวฒันธรรม หรือกล่าวได้วา่ทกุสิ่งทกุอย่าง
ในองค์กรเป็นปรากฏการณ์ทางวฒันธรรม จงึเรียกวฒันธรรมองค์กร 

แนวคิดของ Cook & Lafferty (1989 อ้างถึงใน ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์, 2553) ได้
สร้างทฤษฎีวัฒนธรรมองค์กรมาจากทฤษฎีแบบแผนการด าเนินชีวิติ  (Life Style Inventory) 
ทฤษฎีสมัพนัธภาพระหว่างบคุคลกับการปฏิบตัิงาน และทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว์ (Maslow) 
และแมคเคลแลนด์ (Mc Clellang) รวมทัง้การน าทฤษฎีผู้ น าของแคทซ์ เมซิโอบี และโมร์ส 
(Katez, Maceoby, & Morse) และสต็อกจิล (Stoggill) ท่ีแบ่งรูปแบบของผู้ น าออกเป็น 2 แบบ 
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คือ แบบมุง่เน้นบคุคลและแบบมุง่เน้นงาน จากทฤษฎีดงัท่ีได้กลา่วมาข้างต้นมาประกอบกนั   เป็น
ลักษณะการด าเนินชีวิตของบุคลากรซึ่งจะมีความเช่ือ ค่านิยม และแนวทางการประพฤติ
ปฏิบตังิานตามบรรทดัฐานขององค์กรนัน้ๆ พฤติกรรมท่ีบคุลากรแสดงออกในองค์กรแตล่ะองค์กร
จะมีความแตกต่างกัน ท าให้เป็นเอกลักษณ์ท่ีจะถ่ายทอดให้บุคลากรรุ่นต่อไปซึ่งแนวทางการ
ปฏิบตัิดงักล่าวหมายถึงวฒันธรรมองค์กร โดย Cook & Lafferty ท่ีได้น าแนวคิดทัง้หมดนีม้าเป็น
กรอบแนวคิดในการสร้างแบบวดัการรับรู้พฤติกรรมท่ีเป็นบรรทัดฐาน และองค์กรคาดหวังจาก
ผู้ปฏิบตัิงานในองค์กรนัน้ ๆ เรียกว่า การส ารวจวฒันธรรมองค์กร (The Organizational Culture 
Inventory : OCI) โดยแบง่วฒันธรรมองค์กรออกได้ 3 ลกัษณะ คือ  

1) ลักษณะสร้างสรรค์ (Constructive Style) หมายถึง องค์กรท่ีให้ความส าคัญของ
ค่านิยมในการท างานโดยมุ่งเน้นท่ีความพึงพอใจของบุคลากรในองค์กร คือ ความต้องการ
ความส าเร็จ ต้องการไมตรีสมัพนัธ์รวมทัง้ส่งเสริมให้บุคลากรมีความสมัพนัธ์และสนบัสนนุซึ่งกัน
และกัน รักใคร่กลมเกลียวซึ่งกันและกัน โดยบุคลากรจะมีพฤติกรรมท่ีมีความขยันหมั่นเพียร 
กระตือรือร้น มีความสุขกับการปฏิบตัิงาน รู้สึกว่างานในองค์กรนัน้มีความท้าทายอยู่ตลอดเวลา 
บุคลากรยึดมัน่ผูกพันกับองค์กรมีความพร้อมท่ีจะปฏิบตัิงานสูง มีความเป็นกันเอง เอาใจใส่ มี
การให้ความรักใคร่ ยกย่องและยอมรับให้ความเห็นอกเห็นใจซึ่งกันและกัน จากลักษณะการ
ปฏิบัติงานจะส่งให้องค์กรประสบผลส าเร็จ โดยวัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ แบ่ง
ออกเป็น 4 มิติ คือ มิติท่ี 1 มิติเน้นความส าเร็จ (Achievement) มิติท่ี 2 มิติเน้นสัจการแห่งตน 
(Self-Actualizing) มิติท่ี 3 มิติเน้นบุคคลและการสนับสนุน (Humanistic – Encouraging) และ
มิตท่ีิ 4  มิตเิน้นไมตรีสมัพนัธ์ (Affilative) 

2) ลกัษณะตัง้รับ-เฉ่ือยชา (Passive – Defensive Styles) หมายถึง องค์กรท่ีมีค่านิยม
และพฤติกรรมการแสดงออกมุ่งเน้นความต้องการความมั่นคงของบุคลากร และผู้ น าท่ีมี
พฤติกรรมมุ่งเน้นบุคคล พฤติกรรมการแสดงออกของบุคลากรจะมีลักษณะคล้อยตามความ
คิดเห็นของผู้ บริหาร พึ่งพาผู้ บริหารและยึดถือกฎระเบียบแบบแผนเป็นหลัก และพยายาม
หลีกเล่ียงการกระท าท่ีต้องรับผิดชอบ แต่จะยอมรับการมอบหมายงานจากผู้ บังคับบัญชา 
สมัพนัธภาพระหว่างบคุคลเป็นไปในลกัษณะท่ีต้องการปกปอ้งตวัเองและตัง้รับเป็นแนวทางท่ีท า
ให้มัน่คงและปลอดภยั ก้าวหน้าในการท างาน การปฏิบตัิงานต้องปฏิบตัิให้เหมือนกบับคุคลอ่ืนๆ 
ในองค์กร ยึดกฎระเบียบเป็นบรรทดัฐานในการปฏิบตัิงานอย่างเคร่งครัด ไม่สนใจคณุภาพของ
งาน มุ่งแตป่กป้องตนเอง  โดยวฒันธรรมองค์กรในลกัษณะตัง้รับ-เฉ่ือย มีลกัษณะพืน้ฐาน 4 มิต ิ
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คือ มิตท่ีิ 1 มิติเน้นการเห็นพ้องต้องด้วย มิติท่ี 2 มิตเิน้นกฎระเบียบ มิติท่ี 3 มิตเิน้นการพึ่งพา และ
มิตท่ีิ 4 มิตเิน้นการหลีกเล่ียง 

3) ลกัษณะตัง้รับ – ก้าวร้าว (Aggressive – Defensive Style) หมายถึง เป็นวฒันธรรม
องค์กรท่ีมีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกลักษณะผู้ น า พฤติกรรมการแสดงออกของ
บุคลากรมีลักษณะเผชิญหน้า ชอบการมีอ านาจ การแข่งขันท่ีต้องมีแพ้ – ชนะ และจะต้อง
หลีกเล่ียงความผิดพลาดท่ีอาจจะเกิดขึน้ บุคลากรจะแสดงลักษณะความขัดแย้งไม่ไว้วางใจ 
ต าหนิและต่อต้านการเปล่ียนแปลง ชอบการต่อต้านและมีข้อขดัแย้งต าหนิกันเป็นประจ า ชอบ
ควบคมุบคุคลอ่ืน ชอบการแขง่ขนัและการแข่งขนัจะท าให้เกิดความท้าทายในการปฏิบตังิาน ชอบ
ความเป็นระบบระเบียบและต าหนิความผิดพลาดของตนเอง วฒันธรรมองค์กรแบบนีมี้ลกัษณะ
พืน้ฐาน 4 มิติ คือ มิติท่ี 1 มิติเน้นการเห็นตรงกันข้าม (Oppositional) มิติท่ี 2 มิติเน้นอ านาจ        
(Power) มิ ติ ท่ี  3 มิ ติ เน้ นการแข่งขัน  (Competitive) มิ ติ ท่ี  4 มิ ติ เน้นความสมบู รณ์ แบบ                 
(Perfectionistic) 
 

2.3.3 รูปแบบของวฒันธรรมองค์กร  
ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (2553 : 213 - 215) ได้กล่าวถึงรูปแบบวัฒนธรรมองค์กร 

“วัฒนธรรมหน่วยงาน” อาศยัฐานแนวคิดจากทฤษฎีระบบ คือองค์กรท่ีสามารถเปล่ียนแปลง
วฒันธรรมให้สอดคล้องกับลกัษณะ หรือสิ่งแวดล้อมขององค์กรจึงจะประสบผลส าเร็จได้ ซึ่งเป็น
จดุเดน่ของแนวคดิจากทฤษฎีระบบ ผู้วิจยัจงึสรุปความหมายรูปแบบวฒันธรรมองค์กรดงันี ้

1. วฒันธรรมห้าวหาญ หมายถึง วฒันธรรมองค์กรท่ีมีคา่นิยม ความเช่ือ ในการท างาน
ท่ีมีความเส่ียง มีทัศนคติท่ีห้าวหาญ และชอบท างานท่ีท้าทายความสามารถ เพ่ือการปรับปรุง
คณุภาพการบริการให้ประชาชนเกิดความพงึพอใจ  

2. วัฒนธรรมอุตสาหะ หมายถึง วัฒนธรรมองค์กรท่ีมีค่านิยม ทัศนคติมุ่งมั่น ขยัน
ท างานด้วยความวิริยะอตุสาหะ ให้ความส าคญักบัการท างานหนกัเน้นปริมาณมากกว่าคณุภาพ 
มีการท างานเป็นทีม ร่วมแรงร่วมใจในการแก้ปัญหา 

3. วฒันธรรมเดิมพันด้วยองค์กร หมายถึง วัฒนธรรมองค์กรท่ีมีค่านิยม ความเช่ือใน
การวางแผนและก าหนดเปา้หมายการท างาน มีการตรวจสอบข้อมลูอย่างรอบคอบก่อนตดัสินใจ
ร่วมกนั เพ่ือมุง่เน้นการลงทนุในอนาคตให้มีคณุภาพ มีการประดษิฐ์คดิค้น นวตักรรมใหม่ ๆ 

4. วัฒนธรรมกระบวนการ หมายถึง วัฒนธรรมท่ีบุคลากรในองค์กรมีค่านิยมในการ
ท างานท่ีมีวินัย ตรงต่อเวลา กฎระเบียบ มีความระมัดระวัง ถนัดเร่ืองรายละเอียดในการ
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ปฏิบตัิงาน ท าให้มุ่งเน้นกระบวนการท างาน ขัน้ตอนท่ีชดัเจน และมีสายการบงัคบับญัชาเพ่ือเพิ่ม
ประสิทธิภาพการท างาน 
 

2.3.4 ระดบัของวฒันธรรมองค์กร  
ชายน์ (Schein, 1990 อ้างถึงในทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์, 2553 : 207 - 209 และ 

สุนทรวงศ์ไวศยวรรณ, 2540 : 40 - 43) ได้กล่าวถึงวัฒนธรรมองค์กรมี 3 ระดับ คือ ระดับทาง
กายภาพ (Artifacts) คา่นิยม (Values) และระดบัฐานคต ิ(Assumptions) 

1. วฒันธรรมทางกายภาพท่ีมนษุย์สร้างขึน้ (Artifacts) เป็นระดบัวฒันธรรมพืน้ผิวท่ีสดุ 
ซึง่มองเห็น จบัต้องได้สามารถได้ยินหรือรู้สึกได้ง่ายเม่ือเข้าไปองค์กรใดองค์กรหนึง่ วฒันธรรมทาง
กายภาพจ าแนกได้เป็น 3 ประเภทคือ (1) ประเภทวตัถุ ได้แก่ วตัถุ สิ่งของ ส านกังาน เป็นต้น (2) 
ประเภทพฤติกรรม ได้แก่ พิธีกรรม การติดต่อส่ือสาร เป็นต้น และ (3) ประเภทภาษา ได้แก่ 
ประวตัอิงค์กร ค าขวญัองค์กร เป็นต้น 

2. ค่านิยม (Values) เป็นหลักการเป้าหมาย และมาตรฐานทางสังคม เป็นสิ่งท่ีบอก
สมาชิกองค์กรให้ความสนใจในเร่ืองใด เช่น อิสรภาพ ประชาธิปไตย หรือความจงรักภกัดี คา่นิยม
เป็นพืน้ฐานในการตดัสินใจว่าอะไรเป็นสิ่งท่ีถูกหรือผิด คา่นิยมเป็นสิ่งท่ีมนุษย์แสดงออกอย่างมี
ส านึกหรือรู้ตวั เช่น ลูกค้าต้องได้รับการบริการท่ีดีเสมอ ค่านิยมเป็นสิ่งท่ีท าให้เกิดธรรมเนียม
ปฏิบตัิ เป็นสิ่งท่ีบอกสมาชิกให้ทราบว่า ควรจะประพฤติปฏิบตัิตวัอย่างไรในสถานการณ์ต่าง  ๆ 
เชน่ การแตง่ตวัในสถานท่ีตา่ง ๆ คา่นิยมและธรรมเนียมปฏิบตัติา่งมีความสมัพนัธ์ซึง่กนัและกนั 

3. ฐานคติ (Assumptions) คือสิ่งท่ีสมาชิกทุกคนแสดงออกโดยไม่รู้ตวั ซึ่งสะท้อนถึง
ความเช่ือท่ีคิดว่าเป็นจริงมีอิทธิพลต่อการรับรู้ ความรู้และพฤติกรรม ความคิด หรือการกระท า 
เพ่ือบรรลจุดุมุง่หมายซึง่เป็นท่ียอมรับปฏิบตั ิโดยไมมี่การตัง้ค าถามหรือสงสยัแตอ่ยา่งใด 

สรุป แนวคิดนีแ้สดงให้เห็นว่า วฒันธรรมองค์กรแบ่งเป็น 3 ระดบั ระดบัแรกเป็นสิ่งท่ี
บุคคลสร้างขึน้สามารถจับต้องได้และสังเกตได้ เช่น โลโก้ เคร่ืองแต่งกาย พิธีกรรม การส่ือสาร 
ระดบัท่ีสองคือ ค่านิยมท่ียึดถือปฏิบตัิว่าอะไรควรปฏิบตัิ โดยแสดงออกอย่างสามัญส านึก และ
ระดบัท่ีสามเป็นการแสดงออกจากตวับคุลากรผา่นกระบวนการคดิเพ่ือประโยชน์ขององค์กร 

 

2.3.5 องค์ประกอบของวฒันธรรมองค์กร  
เท เร็น ซ์  ดีล  และอัล  เคนเนดี  ้(อ้างถึ งในศิ ริพร ม่ านกลาง, 2552 : 28 - 29) ให้

ความหมายองค์ประกอบของวฒันธรรมว่า การด ารงอยู่อย่างแท้จริงของบริษัทภายในหวัใจ และ
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จิตใจของบคุลากร เป็นการผสมผสานคา่นิยม เร่ืองราว วีรบุรุษ และงานพิธีท่ีมีความหมายอย่าง
มากตอ่บคุลากรท่ีท างานอยู ่

1. คา่นิยม (Values) หมายถึง มาตรฐานท่ีมีอิทธิพลเกือบทกุด้านตอ่ชีวิต การใช้ดลุพินิจ
ทางศีลธรรมของเรา การตอบสนองตอ่บุคคลอ่ืน ความผกูพนัของบุคลากรตอ่องค์กร คา่นิยมเป็น
หลกัพืน้ฐานทางวฒันธรรมองค์กร ค่านิยมท่ีเข้มแข็งท าให้พนักงานรู้ว่าพวกเขาถูกคาดหวงัให้
ปฏิบตังิานเป็นท่ียอมรับ คา่นิยมมีลกัษณะ 3 อย่าง คือ (1) เป็นสิ่งท่ียืนยนัสิ่งส าคญัภายในองค์กร 
(2) ผู้บริหารจะต้องส่ือสารคา่นิยมไปยงัสมาชิกในองค์กร และ (3) สมาชิกทกุคนในองค์กรจะต้อง
รับรู้ร่วมกนั คา่นิยมจงึเป็นแบบแผน หน้าท่ีในการปฏิบตัิงาน คา่นิยมจงึเป็นกญุแจส าคญัอย่างยิ่ง
ตอ่การพฒันาองค์กรให้เข้มแข็ง คา่นิยมท่ีเป็นเลิศจะสร้างทิศทางของความรู้สึกร่วมแก่บุคลากร
ทกุคนให้มีพฤตกิรรมท่ีองค์กรต้องการ 

2. เร่ืองราว จะมีพลงัในการถ่ายทอดวฒันธรรมชว่ยให้บคุลากรรู้สิ่งตา่ง ๆ 
3. วีรบุ รุษ เป็นแบบจ าลองบทบาทขององค์กรในการด าเนินงาน แสดงให้เห็น

คณุลกัษณะและการสนบัสนนุวฒันธรรมองค์กรท่ีเป็นอยู ่ท าให้เห็นจดุเดน่ของคา่นิยม 
4. พิธีและงานพิธี (Ritual and Ceremonies) เป็นสญัลักษณ์ภายนอกของสิ่งท่ีองค์กร

ให้คณุคา่ เป็นแนวทางพฤตกิรรมภายในองค์กร 
สรุป องค์ประกอบของวฒันธรรมองค์กร คือ สภาพแวดล้อม ได้แก่ คา่นิยม วีรบรุุษของ

องค์กร พิธี แนวปฏิบตัิและเครือข่ายทางวฒันธรรม คา่นิยมเป็นสิ่งท่ีส าคญัท่ีสดุ เพราะเป็นหวัใจ
ของวฒันธรรมองค์กร การแบ่งวฒันธรรมเป็นไว้หลายระดบั สรุปย่อได้เป็น 2 ส่วน คือ  เนือ้หา
และส่วนท่ีเป็นรูปแบบ ส่วนท่ีเป็นเนือ้หามีลักษณะเป็นนามธรรมประกอบไปด้วย ความเช่ือ 
ค่านิยม และบรรทัดฐาน ส่วนท่ีเป็นรูปแบบประกอบไปด้วย การตกแต่งสถานท่ี  เร่ืองเวลา พิธี  
ตา่ง ๆ ส านวนภาษา สว่นท่ีเห็นได้ชดั ท าหน้าท่ีบง่ชี ้หรือสะท้อนให้เป็นเนือ้หา 

 

2.3.6 รูปแบบวฒันธรรมองค์กร  
ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (2553 : 213 - 215) ได้กล่าวถึงรูปแบบวฒันธรรรมองค์กร 

“วฒันธรรมหน่วยงาน” อาศยัฐานแนวคิดจากทฤษฎีระบบ โดยมองว่า วฒันธรรมองค์กรเป็นตวั
แปรหรือระบบย่อยภายในองค์กร เชน่เดียวกบัเทคโนโลยี โครงสร้างและขนาดขององค์กร แนวคิด
นีจ้ึงพยายามจะหาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมและตัวแปรอ่ืนๆ ทัง้ภายในและภายนอก
องค์กรเพ่ือให้องค์กรอยู่รอด (Smircich, 1983) ดงันัน้ “วฒันธรรมหน่วยงาน” จะให้ความส าคญั
กบัการออกแบบวฒันธรรมองค์กรท่ีเหมาะสมกบัประเภทขององค์กร โดยเช่ือว่า องค์กรท่ีสามารถ
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เปล่ียนแปลงวัฒนธรรมให้สอดคล้องกับลักษณะ หรือสิ่งแวดล้อมขององค์กรจึงจะประสบ
ผลส าเร็จได้ 

ดีล และเคนนี (Terrence E. Deal& Allan A. Kennedy อ้างถึงในศิริพร ม่านกลาง, 
2552) ได้ศกึษาวฒันธรรมองค์กรโดยเสนอว่า วฒันธรรมองค์กรนัน้ ขึน้อยู่กบัลกัษณะของตลาด 
โดยแบ่งตลาดตามลักษณะส าคัญ 2 ประการ คือระดับของความเส่ียง (Degree of Risk) และ
ความรวดเร็วในการได้รับข้อมูลย้อนกลบั (Speed of Feedback) คือความเร็วท่ี องค์กรจะได้รับ
ข้อมลูย้อนกลบัว่าการตดัสินใจหรือกลยทุธ์ท่ีองค์กรใช้นัน้ประสบความส าเร็จหรือไม่ โดยดีล และ
เคนนีได้เสนอวา่องค์กรมี 4 ประเภท และแตล่ะประเภทจะมีวฒันธรรมองค์กรท่ีตา่งกนั ดงันี ้

 

ภาพ 2.1 ความสมัพนัธ์ระหว่างสิ่งแวดล้อม  และประเภทของวฒันธรรมองค์กร 

 

ท่ีมา: Narayanan & Nath, 1993 (อ้างถึงในทิพวรรณ หลอ่สวุรรณรัตน์, 2553 : 214) 
 

1) องค์กรท่ีมีความเส่ียงสูง และมีข้อมูลย้อนกลับเร็ว เช่น บริษัทท่ีปรึกษา องค์กร
ประเภทนีค้วรมีลกัษณะวฒันธรรมซึ่งเรียกว่า วฒันธรรมห้าวหาญ (Tough Person) มีค่านิยมท่ี
ชอบความเส่ียงเพื่อให้ได้ผลตอบแทนสงู 

2) องค์กรท่ีมีความเส่ียงต ่ า แต่มี ข้อมูลป้อนกลับรวดเร็ว เช่น ร้านแมคโดนัลด์ 
วฒันธรรมองค์กรจึงมีลกัษณะท่ีเรียกว่า อตุสาหะ (Work Hard/Play Hard) หรือเวลาท างานก็ท า

 

เร็ว วฒันธรรม “ห้าวหาญ” 
ตวัอยา่ง : บริษัทท่ีปรึกษา 

วฒันธรรม “อตุสาหะ” 
ตวัอยา่ง : ร้านแมคโดนลัด์ 

ช้า วฒันธรรม “เดมิพนัด้วยองค์กร” 
ตวัอยา่ง : องค์การนาซา่ 

วฒันธรรม “เน้น
กระบวนการ” 

ตวัอยา่ง : มหาวิทยาลยั 

                                                                 สงู                                              ต ่า 
 
    ความเร็วของ 
         ข้อมูล 
      ย้อนกลับ 
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อย่างจริงจงั เม่ือเวลาพกัก็สนกุอย่างเต็มท่ี วฒันธรรมประเภทนีจ้ะเน้นปริมาณ หรือยอดขายเป็น
ส าคญั 

3) องค์กรท่ีมีความเส่ียงสูงแต่ความเร็วของข้อมูลย้อนกลับช้า เช่น องค์กรนาซ่า 
(NASA) เพราะเป็นองค์กรท่ีเก่ียวข้องกับการลงทุนค่อนข้างสูง แต่ผลการลงทุนนัน้เห็ นผลช้า 
วฒันธรรมองค์กรจึงมีลกัษณะท่ีเรียกว่า เดิมพนัด้วยองค์กร (Bet Your Company) เน้นการลงทนุ
ในอนาคต 

4) องค์กรท่ี มีความ เส่ียงต ่ า  และความเร็วของข้อมูล ย้อนกลับ ท่ี ช้าด้วย เช่น 
มหาวิทยาลัย ธนาคาร รัฐบาล วัฒนธรรมองค์กรประเภทนี ้เรียกว่า วัฒนธรรมกระบวนการ 
(Process Culture) เป็นวฒันธรรมท่ีเน้นความเป็นเลิศในการท างาน 
 

2.4 แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏบิัตงิาน 
 

2.4.1 ความหมายของประสิทธิภาพการปฏิบตังิาน 
ในเร่ืองของประสิทธิภาพในการท างานนัน้ ถ้าพิจารณาจากแนวความคิดทฤษฎีต่างๆ 

มกัจะพูดถึงผลการปฏิบตัิงาน (Performance) ซึ่งถือได้ว่าเป็นเร่ืองเดียวกับประสิทธิภาพในการ
ท างาน (Efficiency) คือเม่ือมีผลการปฏิบตังิานท่ีดีก็จะถือว่ามีประสิทธิภาพในการท างานสงู และ
ถ้าผลการปฏิบตัิงานไม่ดีก็จะถือว่ามีประสิทธิภาพในการท างานต ่า ซึ่งความหมายโดยตรงของ
ประสิทธิภาพการท างาน นัน้ได้มีผู้ให้ความหมายตา่งๆ ไว้ดงันี ้

รจนพรรณ อมรรุจิโรจน์ (2551, หน้า7) ได้ให้ความหมายของประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานไว้ว่า ความสัมพันธ์ระหว่างทรัพยากรท่ีน าเข้ากับผลผลิตท่ีได้ออกมา ถ้าผลผลิตท่ี
ออกมาได้มากกว่าทรัพยากรท่ีน าเข้า หมายความว่า องค์กรได้เพิ่มประสิทธิภาพในกระบวนการ
ท างานขึน้แล้ว ในขณะเดียวกันหากผลผลิตท่ีได้ออกมาใช้ทรัพยากรน้อยหรือประหยัดท่ีสุด         
ก็หมายความว่า  องค์กรได้เพิ่มประสิทธิภาพขึน้เช่นกัน  และสิ่งท่ีส าคญัของประสิทธิภาพ คือ 
การวดัผลการท างานขององค์กรนัน้ว่าท างานได้ปริมาณมากน้อยแค่ไหน คณุภาพงานดีเพียงใด 
ใช้ทรัพยากรไปมากน้อยแค่ไหน รวมถึงประสิทธิภาพในงานว่าในการท างานนัน้ได้ปริมาณและ
คณุภาพของงานมาก โดยรวมความสามคัคีมีสนัตภิาพและความสขุ ซึง่เป็นผลดีตอ่สว่นรวม 

จารุวรรณ ธนาวณิช (2551, หน้า 20) กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการท างานหมายถึง
ความพร้อมและความพยายามรวมไปถึงความสามารถท่ีจะปฏิบตัิงานให้ส าเร็จโดยการประเมิน
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ประสิทธิภาพในการท างานนัน้ไม่สามารถท าได้โดยตรง เน่ืองจากหน่วยงานในการวดัสิ่งท่ีลงทุน
ลงแรงไป เช่น เงิน ความพยายาม แรงงานนัน้เป็นคนละหน่วยในการวดัผลลพัธ์คือการปฏิบตัิงาน 
ดงันัน้ จึงใช้วิธีการเปรียบเทียบกับเกณฑ์ท่ีตัง้ไว้ ซึ่งนั่นหมายถึงการวดัค่าผลลัพธ์ท่ีได้ตรงตาม
เปา้หมายหรือไม ่

ไพประพันธ์ วะชุม (2552, หน้า 18 - 19) กล่าวว่า ประสิทธิภาพการท างานหมายถึง 
การปฏิบตัิงานท่ีรวดเร็วทนัเวลา การจดัการ และใช้ปัจจยัทรัพยากรอย่างคุ้มค่า และความพอใจ
ของทกุฝ่าย โดยพิจารณาจากการบรรลเุปา้หมาย ความส าเร็จ 

Millet, 1954 (อ้ างถึ ง ใน อุดม ลักษ ณ์  ธุ ระแพ ง , 2553, ห น้ า  11) ใ ห้ นิ ย าม ว่ า 
ประสิทธิภาพหมายถึง ผลการปฏิบัติงานท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจและได้รับผลก าไรจากการ
ปฏิบตังิาน ซึง่ความพงึพอใจหมายถึง ความพงึพอใจในการบริการ โดยพิจารณาจาก 

1. การให้บริการอยา่งเทา่เทียมกนั (Equitable Service)  
2. การให้บริการอยา่งรวดเร็วทนัเวลา (Timely Service)  
3. การให้บริการอยา่งเพียงพอ (Ample Service) 
4. การให้บริการอยา่งตอ่เน่ือง (Continuous Service) 
5. การให้บริการอยา่งก้าวหน้า (Progression Service) 
อุดมลักษณ์  ธุระแพง (2553, หน้า 10) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ประสิทธิภาพมี

ความหมายรวมถึง การผลิตและประสิทธิภาพ โดยประสิทธิภาพเป็นสิ่งท่ีวดัได้หลายมิติ ตามแต่
วตัถปุระสงค์ท่ีต้องการพิจารณาคือ 

1. ประสิทธิภาพในมิติของคา่ใช้จ่าย หรือต้นทนุการผลิต (Input) ได้แก่การใช้ทรัพยากร
ด้านการเงิน คน วสัด ุเทคโนโลยีท่ีมีอยูอ่ยา่งประหยดัคุ้มคา่ และเกิดการสญูเสียน้อยท่ีสดุ 

2. ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร (Process) ได้แก่ การท างานท่ีถกูต้องได้
มาตรฐาน รวดเร็ว และใช้เทคนิคท่ีสะดวกขึน้กวา่เดมิ 

3. ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ์ได้แก่ การท างาน ท่ีมีคุณภาพเกิด
ประโยชน์ตอ่สงัคม เกิดผลก าไร ทนัเวลา ผู้ปฏิบตังิานมีจิตส านึกท่ีดีตอ่การท างาน และการบริหาร
เป็นท่ีพอใจของลกูค้า หรือผู้มารับบริการ 

เรืออากาศโทคมกฤช จนัทร์โอภาส (2553, หน้า 25) ให้ความหมายของประสิทธิภาพ 
โดยแบง่เป็น 3 ด้าน ดงันี ้

1. ด้านการจดัการ คือ ความสามารถในการบรรลุจุดมุ่งหมายโดยใช้ทรัพยากรต ่าสุด
ประสิทธิภาพวัดจากอัตราส่วนระหว่างปัจจัยน าเข้า ( Input) และผลลัพธ์ท่ีออกมา (Output) 
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ประสิทธิภาพจะค านงึถึงต้นทนุต ่าสดุส าหรับทรัพยากรต ่าสดุ (Doing Things Night) โดยค านึงถึง
วิธีการ (Means) ทรัพยากรท่ีใช้ (Resource) ให้เกิดการประหยดัหรือสิน้เปลืองน้อยท่ีสดุ 

2. ด้านการโฆษณา หมายถึง ประสิทธิภาพในการวางแผนส่ือท่ีเสียค่าใช้จ่ายต ่าสุดท่ี
สามารถใช้ทรัพยากรส่ือท่ีก าหนดไว้ 

3. ด้านการผลิตหรือการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลผลิตท่ีแท้จริงหารด้วยผลผลิต
มาตรฐานความสมัพนัธ์ระหว่างทรัพยากรท่ีน าเข้ากบัผลผลิตท่ีได้ออกมา ถ้าผลผลิตท่ีออกมาได้
มากกว่าทรัพยากรท่ีน าเข้า หมายความว่า องค์กรได้เพิ่มประสิทธิภาพในกระบวนการท างานขึน้
ในขณะเดียวกันหากผลผลิตท่ีได้ออกมาใช้ทรัพยากรน้อยหรือประหยัดท่ีสุด ก็หมายความว่า  
องค์กรได้เพิ่มประสิทธิภาพขึน้เชน่กัน  และสิ่งท่ีส าคญัของประสิทธิภาพ คือ การวดัผลการท างาน
ขององค์กรนัน้ว่าท างานได้ปริมาณมากน้อยแค่ไหน คณุภาพงานดีเพียงใด ใช้ทรัพยากรไปมาก
น้อยแคไ่หน รวมถึงประสิทธิภาพในงานว่าในการท างานนัน้ได้ปริมาณและคณุภาพของงานมาก 
โดยรวมความสามคัคีมีสนัตภิาพและความสขุ ซึง่เป็นผลดีตอ่สว่นรวม 

 

2.4.2 การสร้างประสิทธิภาพในการท างาน 
ดงัท่ีทราบว่าประสิทธิภาพ คือ การประหยดัทรัพยากรหรือคา่ใช้จา่ย จงึมีแนวคิดในการ

ลดต้นทนุ ดงันี ้(จิตตมิา อคัรธิตพิงศ์, 2556, หน้า 29 - 30) 
1. การลดต้นทนุคณุภาพ เพ่ือเล่ียงการสญูเปลา่ ดงันี ้

1.1 ต้นทุนคณุภาพ เป็นต้นทุนผลิตภัณฑ์ ซึ่งรวมข้อบกพร่องท่ีเกิดขึน้จริงทัง้ท่ี
มองเห็นและมองไม่เห็นตา่ง ๆ ใช้ในการซอ่มแซมงาน ซึง่เป็นต้นทนุท่ีท าให้มัน่ใจวา่ลกูค้าจะได้รับ
สินค้าหรือบริการคณุภาพสงู  

1.2 การวิเคราะห์ต้นทุนคณุภาพ ช่วยให้เห็นว่า มีต้นทุนมากมายซ่อนอยู่ ต้นทุน
ท่ีมองเห็นอยู่ เช่น ความบกพร่อง การท าซ า้ งานแก้ไข คา่ล่วงเวลา ส่วนต้นทนุท่ีมองไม่เห็นก็มีอีก
มากมาย เชน่ คา่เสียโอกาส การรอคอย การสญูเสียลกูค้า 

2. การลดความสญูเปล่า คือการท างานท่ีไม่ก่อให้เกิดมลูคา่แตเ่พิ่มต้นทนุให้แก่องค์กร 
อาจแยกได้ 7 ประเภท ดงันี ้

2.1 ความสูญเปล่าท่ีเกิดจากการผลิตมากเกินไป เป็นการใช้เงินมากขึน้ท าให้
ต้นทุนจม เปลืองพืน้ท่ีในการจัดเก็บ และเส่ียงต่อการตกรุ่น จึงควรผลิตในปริมาณและเวลาท่ี
ต้องการ 
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2.2 ความสูญเปล่าท่ีเกิดจากการผลิตบกพร่อง/แก้ไขงาน ท าให้ต้นทุนวตัถุดิบ 
เคร่ืองจกัร แรงงาน สญูไปเปลา่ประโยชน์ จงึต้องท างานให้ถกูต้องแตแ่รกเพ่ือลดความสญูเสีย 

2.3 ความสูญเปล่าท่ีเกิดจากเวลารอคอย/ความล่าช้า ท าให้เกิดต้นทุนเสีย
โอกาส และเกิดปัญหาเร่ืองขวญัและก าลงัใจ ต้องหาสาเหตแุห่งความล่าช้า ท าให้ตอ่เน่ืองกนัได้
อยา่งด ี

2.4 ความสญูเปล่าท่ีเกิดจากสินค้าคงคลงั/งานอยู่ระหว่างผลิต บางครัง้อาจเสีย
วัตถุดิบในท่ีกักตุนสินค้า ท าให้ต้นทุนจมและยังเสียพืน้ท่ีในการจัดเก็บ  ควรก าหนดระดับการ
จดัเก็บ มีจดุสัง่ซือ้ท่ีชดัเจน 

2.5 ความสูญเสียท่ีเกิดจากการขนย้าย ท าให้มีต้นทุนในการขนส่ง ควรใช้
อปุกรณ์การขนสง่ท่ีเหมาะสม 

2.6 ความสูญเปล่าเกิดจากกระบวนการขาดประสิทธิผล ท าให้เสียพืน้ท่ีในการ
ผลิต ใช้เคร่ืองจกัร แรงงานโดยไม่เกิดมูลค่า ต้องลดขัน้ตอนท่ีซบัซ้อน เพ่ือให้สามารถท างานได้
ง่ายขึน้ 

2.7 ความสูญเสียอันเกิดจากการเคล่ือนไหวหรือการกระท าท่ีไม่จ าเป็น  ท าให้
เสียเวลาและแรงงานโดยไมจ่ าเป็น ต้องจดัสภาพการท างานให้เหมาะสม 

พิสิษฐ์ บญุธรรม (2551, หน้า 12) กล่าววา่ ประสิทธิภาพในการท างานในองค์การ เป็น
หวัใจของการน าองค์การไปสู่การบรรลคุวามส าเร็จของการด าเนินงาน องค์การจะมีผลผลิตเป็นท่ี
น่าพอใจทัง้ในด้านการผลิต การบริการ มีความเจริญก้าวหน้าแรงสร้างความพึงพอใจทัง้ให้กับ
ลูกค้าและบุคลากรขององค์การหรือไม่ก็ขึน้อยู่กับความสามารถขององค์การในการพัฒนา
ประสิทธิภาพขององค์การเหลา่นัน้ ดงันัน้ ประสิทธิภาพขององค์การจะขึน้กบัองค์ประกอบส าคญั 
4 ประการคือ 

1. สิ่งแวดล้อมภายนอกองค์การ ได้แก่ นโยบาย วิสยัทศัน์ การเมือง สงัคม เทคโนโลยี
และการแขง่ขนั  

2. สิ่งแวดล้อมภายในองค์การ ได้แก่ นโยบาย วิสยัทศัน์ และปรัชญาขององค์การท่ีจะ
ก าหนดทิศทางของการด าเนินงาน วฒันธรรมองค์การ และการจัดบรรยากาศการท างานท่ีจะ
สง่เสริมการท างานของบคุลากร 

3. ปัจจยัขององค์การ ได้แก่ ความพร้อมขององค์การในด้านทรัพยากรต่างๆ เช่น  ท่ีดิน 
อาคารสถานท่ี อุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ เงินทุน เทคโนโลยี และศักยภาพของบุคลากร 
โดยเฉพาะด้านบคุลากรนัน้ ถือเป็นหวัใจของการพฒันาประสิทธิภาพขององค์การ 
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4. กระบวนการในการด าเนินงาน ได้แก่ การวางแผน การจดัองค์การ การบริหารงาน 
การควบคมุคณุภาพการท างานและการพฒันาองค์การเพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพ เป็นต้น 

2.4.3 ทฤษฎีประสิทธิภาพการท างาน 
Peterson & Plowman ได้ให้แนวคิดและสรุปองค์ประกอบของประสิทธิภาพในการ

ท างานไว้ 4 ข้อ ดงันี ้(จิตราวรรณ ถาวรวงศ์สกลุ, 2554, หน้า 49) 
1. คณุภาพของงาน ต้องมีคณุภาพสงู คือ ผลผลิตจะต้องคุ้มค่า ได้ประโยชน์สงูสดุและ

นา่พงึพอใจตอ่การลงทนุ 
2. ปริมาณงาน คือ งานท่ีได้รับจะต้องเป็นไปตามท่ีองค์กรคาดหวงั 
3. เวลา คือ เวลาท่ีใช้ในการด าเนินงานจะต้องอยู่ในลักษณะท่ีถูกต้องตามหลักการ

เหมาะสมและได้ผลก าไรมากท่ีสดุ 
4. ค่าใช้จ่าย ในการด าเนินการทัง้หมดจะต้องเหมาะสมกับงานและวิธีการ คือ จะต้อง

ลงทนุน้อยและได้ผลก าไรมากท่ีสดุ 
นิ่มนวน ทองแสน (2557, หน้า 22) ได้กล่าวว่าประสิทธิภาพในการท างานเป็น

ความสามารถของพนักงานในการท างานตามท่ีได้รับมอบหมายตามเป้าหมายขององค์กร ซึ่ง
พิจารณาจากความรับผิดชอบหน้าท่ี สามารถประเมินได้ 2 ลักษณะ คือ ประสิทธิภาพจากการ
ประเมินผลการท างานของตนเอง คือ การพิจารณาความรู้ความสามารถของตนเอง ความรู้สึกพึง
พอใจ การประสบความส าเร็จในการท างาน การแก้ไขปัญหางาน ประสิทธิภาพจากการ
ประเมินผลงานจากผู้ บังคับบัญชา คือ ความคิดเห็นของผู้ บังคับบัญชาต่อการท างานของ
พนกังานในด้านความรู้ความเข้าใจ ความรับผิดชอบ การกระตือรือร้น ความรวดเร็วในการท างาน 
การมีมนษุย์สมัพนัธ์ การได้รับความไว้วางใจในการท างาน 

จารุวรรณ ธนาวณิช (2551, หน้า 20) ได้ให้แนวคิดการเพิ่มผลผลิตหรือประสิทธิภาพ 
(Productivity) ในการท างานของบุคลากรว่าจะสามารถยกระดับมาตรฐานการผลิตและการ
บริการเพ่ือความได้เปรียบทางการแขง่ขนั ซึง่มีอยู ่2 แนวคดิ คือ 

1. แนวคิดเชิงเทคนิค หมายถึง การท างานหรือการด าเนินกิจกรรมต่างๆ โดยการใช้
ทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างจ ากดัให้เกิดความคุ้มคา่และเกิดประโยชน์สงูสดุ สญูเสียน้อยท่ีสดุ ทัง้ด้าน
บคุลากร อปุกรณ์ เคร่ืองมือและเวลา  

2. แนวคดิด้านปรัชญา หมายถึง การมีจิตส านกึในการปรับปรุง สร้างสรรค์ พฒันาให้สิ่ง
ตา่งๆ ท่ีมีอยูเ่ดมิดีขึน้อยูเ่สมอ เคร่ืองมือท่ีน ามาใช้ในการเพิ่มประสิทธิภาพระดบัองค์กรได้แก่ 
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2.1 Benchmark เพ่ือเปรียบเทียบกบัคูแ่ข่งขนัท่ีเป็นเอกชน โดยเฉพาะการขนส่ง
ระหวา่งประเทศเพ่ือเสาะหาและคดัเลือกวิธีปฏิบตัท่ีิเป็นเลิศ (Best Practices)  

2.2 TQM (Total Quality Management) หรือการบริหารคุณภาพโดยรวม เพ่ือ
ตอบสนองความต้องการของลกุค้าและท าให้เกิดความพงึพอใจสงูสดุ 

เทพ ปราสาททอง (2533, หน้า 7) ได้น าแนวคดิของ Harry Emerson เก่ียวกบัหลกัการ
ท างานให้มีประสิทธิภาพ 12 ประการ ดงันี ้

1.    ท าความเข้าใจ และก าหนดแนวความคดิในการท างานให้กระจา่ง 
2.    ให้หลกัสามญัส านกึในการพิจารณาความนา่จะเป็นไปได้ของงาน 
3.    ค าปรึกษาแนะน าต้องสมบรูณ์และถกูต้อง 
4.    รักษาระเบียบวินยัในการท างาน 
5.    ปฏิบตังิานด้วยความยตุธิรรม 
6.    การท างานต้องเช่ือถือได้ มีความฉับพลัน มีสมรรถภาพและมีการลงทะเบียนไว้

เป็นหลกัฐาน 
7.    งานควรมีลกัษณะแจ้งให้ทราบถึงการด าเนินงานอยา่งทัว่ถึง 
8.    งานส าเร็จทนัเวลา 
9.    ผลงานได้มาตรฐาน 
10.  การด าเนินงานสามารถยดึเป็นมาตรฐานได้ 
11.  ก าหนดมาตรฐานท่ีสามารถใช้เป็นเคร่ืองมือ ในการฝึกสอนงาน 
12.  ให้บ าเหน็จรางวลัแก่งานท่ีดี 
จิตราวรรณ ถาวรวงศ์สกุล (2554, หน้า 59) มีเทคนิคการประเมินผลการท างานของ

พนกังานแตล่ะบคุคลได้เป็น 7 ด้าน ดงันี ้
1. ปริมาณงาน (Quantity of Work) คือ การก าหนดความมากน้อยเก่ียวกบัจ านวนเป็น

มาตรฐานในการมอบหมายงานให้การท างานแก่พนกังานเป็นรายบุคคล โดยมีตวัชีว้ดัปริมาณ
งานท่ีประสบผลส าเร็จตลอดระยะเวลาท่ีแน่นอนได้ อาจวดัผลส าเร็จเก่ียวกบังานตรงเวลา ความ
มีประสิทธิผลตา่งๆ การตรวจสอบผลงานเก่ียวกบัพนกังาน จะช่วยให้ผู้บงัคบับญัชาทราบว่า เขา
บรรลวุตัถปุระสงค์ได้ดีเพียงใด 

2. คุณภาพ (Quantity of Work) คือ ความมีคุณภาพเก่ียวกับผลงาน กล่าวคือ มี
ความถูกต้อง มีความครบถ้วน ปราณีต ทนัเวลา และเป็นท่ีพึงพอใจจากผลงานท่ีส าเร็จจากผู้ ท่ี
เก่ียวข้อง 
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3. ความรู้เก่ียวกบังาน (Job Knowledge) คือ การท่ีผู้ท างานมีความรู้ความเข้าใจอย่าง
ชัดเจนในคู่มือวิธีปฏิบัติเก่ียวกับงาน รวมถึงการน าทักษะ และเทคนิคต่างๆ ท่ีจ าเป็นมา
ประยกุต์ใช้กบังานเก่ียวกบัตนเองและงานท่ีเก่ียวข้องได้เป็นอยา่งดี 

4. คุณภาพเก่ียวกับลักษณะส่วนตัว (Quantity of Personal) คือพฤติกรรมเก่ียวกับ
บคุคลท่ีแสดงออกมาทางบุคลิกภาพการแต่งกาย กิริยาท่าทาง การใช้เวลาท่ีเหมาะสม การให้
ความช่วยเหลืองานสงัคม และความซ่ือสัตย์สุจริตในการท างานทัง้ต่อตนเอง ต่อเพ่ือนร่วมงาน
และตอ่องค์กร 

5. ความร่วมมือกับผู้ อ่ืน (Cooperativeness) คือ การท่ีผู้ ท างานมีความสามารถและ
เต็มใจท างานร่วมกับเพ่ือนร่วมงาน ให้ความช่วยเหลือระหว่างกัน มีความสนิทสนมกันกับเพ่ือน
ร่วมงาน มีความสามคัคีทัง้กบัผู้บงัคบับญัชาและลกูน้อง เพ่ือการมุง่สูเ่ปา้หมายเดียวกนั 

6. มีความน่าไว้วางใจ (Dependability) คือ การท่ีผู้ ท างานมีความน่าไว้วางใจจาก
ผู้บงัคบับญัชาและเก่ียวกบัองค์กร โดยมีความซ่ือสตัย์ตอ่หน้าท่ีละเอียดถ่ีถ้วน ความแมน่ย า ไว้ใจ
ได้ในเร่ืองเวลาและเร่ืองอ่ืน ๆ 

7. มีความคิดริเร่ิม (Creativity) คือ การท่ีผู้ ท างานมีความกระตือรือร้นในการใฝ่หา
ความรู้ทัง้ในงานท่ีท าอยู่และงานอ่ืนท่ีเก่ียวข้อง กล้าท่ีจะเร่ิมต้นงานได้ด้วยตนเองและไม่กลวัท่ีจะ
ด าเนินการด้วยตนเองคนเดียว แก้ไขปัญหาด้วยเหตแุละผล  

Milk Woodcoch (อ้างถึงในนิ่มนวล ทองแสน, 2557, หน้า 22 - 23) ซึ่งกล่าวถึง
ประสิทธิภาพการท างานร่วมกนัท่ีบคุคลจกัต้องมีลกัษณะในการท างานท่ีแสดงออกถึงพฤติกรรม
ส าคญั 11 ประการท่ีเรียกวา่ Building Blocks ประกอบด้วย  

1. องค์กรจะต้องมีการวางจดุหมายไว้อยา่งเดน่ชดั 
2. การเปิดเผยตอ่กนัและพร้อมเผชิญหน้าตอ่ปัญหาร่วมกนั 
3. การสนบัสนนุและให้ความเช่ือใจตอ่เพ่ือนร่วมงาน 
4. ประสานงานและลดความขดัแย้งในการสร้างสรรค์ผลงาน 
5. ล าดับงานและตัดสินใจอย่างแม่นย าของผลงาน คือ วิ ธีป ฏิบัติงานแบบมี

ประสิทธิภาพอนัดบัแรก สว่นวิธีการท างานคืออนัดบัรอง 
6. ภาวะผู้น าท่ีเหมาะสมทุกหน่วยงานจะไม่มีผู้น าท่ีถาวรจะต้องมีการผลดัเปล่ียนเพ่ือ

พฒันาไป เพราะการท างานท่ีดีจะต้องดึงความสามารถของผู้ ใต้บงัคบับญัชาออกมามากกว่าท่ี
ผู้น าจะเป็นผู้ปฏิบตั ิ
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7. ทบทวนผลการท างานและแนวทางปฏิบตัิงาน ทกุคนในทีมจะต้องเป็นคนช่วยเหลือ
กนัในการทบทวนงาน วิธีการท างาน การแก้ไขปัญหาในงานดึงเอาประสบการณ์นัน้มาปรับปรุง
แก้ไขและเป็นบททดสอบผู้ ร่วมทีมงานทกุคน 

8. การพฒันาตนเอง การท างานอย่างมีประสิทธิภาพต้องเกิดจากเพ่ือนร่วมทีมมีความรู้
ความสามารถหมั่นฝึกฝนพัฒนาฝีมือความช านาญในตวัเองตลอดเวลาเพ่ือท่ีจะปฏิบตัิงานได้
อยา่งแท้จริงทกุคนในทีมจึงต้องมีการพฒันาประสิทธิภาพของตนเองอยูเ่สมอ 

9. งานท่ีจะมีคณุภาพได้นัน้ทกุคนในทีมจะต้องมีปฏิสมัพนัธ์ตอ่กนัดี มีการเข้าใจ เช่ือใจ
เพ่ือนร่วมงาน ใส่ใจความรู้สึกทัง้ทางด้านพฤติกรรมแสดงออก ความคิดของเพ่ือนร่วมงานอยู่
เสมอหากทีมเกิดความขดัแย้งแล้วผลการปฏิบตัิงานจะต้องเกิดปัญหาตามมาอีกมากมาย ผลงาน
มีอปุสรรค องค์กรสญูเสียทัง้ทางธุรกิจและผลก าไรอยา่งมาก 

10. การวางบทบาทของเพ่ือนร่วมทีมแบบชัดเจน จะต้องรู้และรับทราบบทบาทของ
ตนเองใสใ่จตอ่หน้าท่ีอยา่งดีท่ีสดุ 

11. กระบวนการส่ือสารท่ีดี ทุกระดบัในหน่วยงานจะต้องติดต่อกันอย่างชดัเจนเข้าใจ
วตัถปุระสงค์และความหมายอยา่งถกูต้องและตรงกนังานจงึจะส าเร็จ  

สรุปเก่ียวกับประสิทธิภาพการท างานโดยรวม หมายถึง การท างานให้บรรลุผลส าเร็จ
ตามวัตถุประสงค์ท่ีตัง้ไว้ โดยการน าทรัพยากรท่ีมีอยู่ไปใช้ เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงท่ีสุด ซึ่ง
ประสิทธิภาพนีเ้ป็นตัวชีว้ัดผล ของการท างานว่าสามารถปฏิบัติหรือใช้ทรัพยากรได้อย่างมี
คณุภาพหรืออยา่งคุ้มคา่มากน้อยเพียงใด เม่ือเทียบกบัทรัพยากรท่ีสญูเสียไป 

 จากแนวคดิและทฤษฎีข้างต้นจึงได้สรุปองค์ประกอบของประสิทธิภาพการท างานจาก
แนวคิดของ Peterson & Plowman เพ่ือน าไปปรับปรุงประสิทธิภาพในการท างานให้ดียิ่งขึน้และ
สามารถพฒันาบุคลากรให้ด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ ซึ่งถ้าบุคลากรในองค์กร
มีประสิทธิภาพ ก็จะสามารถท างานได้ตามเป้าหมายท่ีก าหนด ก็สามารถน าพาองค์กรไปสู่
ความส าเร็จได้ตอ่ไป  
 

2.5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

Krishnan (2005 อ้างถึงใน ศิริศักดิ์ อุทัยวัฒน์, 2555) ท าการศึกษาความสมัพนัธ์
ระหว่างการแลกเปล่ียนระหว่างผู้น ากับสมาชิก (Leader - Member Exchange) ภาวะผู้น าการ
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เปล่ียนแปลง ระบบการประเมินคณุค่าของบคุคลเก่ียวกบัความรู้สึกทัง้ท่ีมีต่อตนเองและต่องาน
ของเขา (value system congruence)กบัประสิทธิผลขององค์การ ความพึงพอใจ ความพยายาม
ในการท างาน เพิ่ มมากขึ น้  และความตั ง้ ใจจะออกจากงาน  ของผู้ บังคับบัญ ชาและ
ผู้ ใต้บงัคบับญัชา 100 คู ่ในองค์การท่ีไม่แสวงผลก าไรในประเทศสหรัฐอเมริกา พบว่า ภาวะผู้น า
การเปล่ียนแปลงเป็นตวัพยากรณ์ประสิทธิผลขององค์การความพึงพอใจ และความพยายามใน
การท างานเพิ่มมากขึน้ ได้ดีกว่าการแลกเปล่ียนระหว่างผู้น ากับสมาชิก และระบบการประเมิน
คุณค่า นอกจากนี ้ภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลงและการแลกเปล่ียนระหว่างผู้ น ากับสมาชิก มี
ความสมัพนัธ์ทางลบกบัความตัง้ใจจะออกจากงาน โดยการแลกเปล่ียนระหว่างผู้น ากบัสมาชิก 
เป็นตวัพยากรณ์ความตัง้ใจจะออกจากงานได้ดีกวา่ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 

Dubinsky, Jolson, Spanler and Yamarino (1995 อ้างใน ศิ ริศักดิ์  อุทัยวัฒน์, 
2555) ศกึษาเร่ือง ภาวะผู้น าท่ีส่งเสริมประสิทธิภาพการในท างานของพนกังานขาย พบว่า ภาวะ
ผู้น าการเปล่ียนแปลงในงานด้านบริหารการขาย ส่งเสริมประสิทธิภาพการในท างานของพนกังาน
ขายมากกว่าภาวะผู้น าการแลกเปล่ียน และภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีความสมัพนัธ์กบัความ
พงึพอใจในงาน แรงจงูใจในการท างาน และผลการปฏิบตังิาน 

 ลาชิต ไชยอนงค์  (2556)  ศึกษาเร่ือง ธรรมาภิบาล  วัฒนธรรมองค์การ กับ
ประสิทธิผลองค์การ ของศาลยตุธิรรม : ตวัแบบสมการโครงสร้าง มีวตัถปุระสงค์เพ่ือ 1) ศกึษาหา
ระดบัประสิทธิผลองค์การ ระดบัปัจจยัด้านธรรมาภิบาล และระดบัปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์การ
ของศาลยุติธรรมในภาพรวม 2) เพ่ือตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างตวัแบบมาตรวดัท่ีสร้าง
ตามแนวคิดกับตวัแบบมาตรวดัท่ีสร้างขึน้ตามข้อมูลท่ีจดัเก็บได้ของประสิทธิผลองค์การ ปัจจยั
ด้าน ธรรมาภิบาล และปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์การของศาลยุติธรรมในภาพรวม 3) เพ่ือศึกษา
ความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างระหว่างปัจจยัด้านธรรมาภิบาล ปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์การ และ
ประสิทธิผลองค์การของศาลยตุิธรรมในภาพรวม และ 4) เพ่ือศกึษาความสามารถในการอธิบาย
และทานายประสิทธิผลองค์การของศาลยุติธรรมในภาพรวมด้วยปัจจัยด้านธรรมาภิบาลและ
ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ การศึกษาครัง้นี ้อยู่ภายใต้กระบวนทัศน์ แบบปฏิฐานนิยม 
(Positivism) โดยใช้การวิจัยแบบส ารวจ (Survey Research Design) และใช้ แนวทางการวิจัย
เชิงปริมาณ (Quantitative Research) ประชากรท่ีศึกษา คือ ศาลในสังกัดศาลยุติธรรมทุกชัน้
ศาลทั่วประเทศ ทัง้ศาลชัน้ต้น ศาลชัน้อุทธรณ์ และศาลฎีกา รวมจ านวน ทัง้สิน้ 239 ศาล 
ผลการวิจัยพบว่า ความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างระหว่างปัจจัยด้าน ธรรมาภิบาลและปัจจัยด้าน
วฒันธรรมองค์การในภาพรวม มีความสมัพันธ์เชิงบวกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ เม่ือศึกษาใน
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บริบทของศาลยตุิธรรมนัน้ สามารถอธิบายได้ว่า ธรรมาภิบาลจะเป็นหลกัปฏิบตัิอนัเป็นรากฐาน
ส าคญัในด้านการก่อตวั จดัการ คดัสรร ปลูกฝังและเปล่ียนแปลงวฒันธรรมองค์การ และในทาง
ตรงกันข้าม วัฒนธรรมองค์การจะส่งผลต่อพฤติกรรมของบุคลากรในองค์การในการน า          
หลักธรรมาภิบาลไปปฏิบัติเช่นเดียวกันโดยผ่านกระบวนการเรียนรู้ทางสังคม ปัจจัยด้าน         
ธรรมาภิบาลและปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ มีความสามารถในการอธิบายและท านาย
ประสิทธิผลองค์การของศาลยตุธิรรมในภาพรวม อยูใ่นระดบัสงูมาก 

ขนิษฐา แก้วนารี (2557) ศึกษาเร่ือง ภาวะผู้ น าการเป ล่ียนแปลงท่ีส่ งผลต่อ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล การปฏิบตัิงานของหวัหน้าส่วนองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินจงัหวดั
ล าปาง มีวตัถปุระสงค์เพ่ือศกึษาภาวะผู้การเปล่ียนแปลงของหวัหน้าสว่น ท่ีส่งผลตอ่ประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลการปฏิบตังิานองค์กรปกครองสว่นท้องถ่ินจงัหวดัล าปาง กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการ
วิจยัได้แก่ หวัหน้าส่วนองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินจงัหวดัล าปาง จ านวน 210 คน เคร่ืองมือท่ีใช้
ในการเก็บข้อมูลเพ่ือการวิจัยเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 4 ระดับ ผลการวิจัย
พบว่า ภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าส่วนองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินจังหวัดล าปาง 
โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบวา่ อยู่ในระดบัมากทกุด้าน โดยเรียงล าดบั
จากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ ด้านการมี อิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ์ ด้านการ
กระตุ้นทางปัญญา และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ประสิทธิภาพและประสิทธิผล
การปฏิบตัิงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินจงัหวดัล าปาง โดยรวมอยู่ใน ระดบัมาก เม่ือพิจารณา
เป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย  ด้านการพัฒนา
องค์กร ด้านประสิทธิผลตามแผนพฒันาองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ด้านคณุภาพการ ให้บริการ 
และด้านประสิทธิภาพของการปฏิบตัิราชการ ผลการศึกษาคณุลักษณะทัว่ไปของหวัหน้าส่วนท่ี
ส่งผลต่อประสิทธิภาพ และประสิทธิผลการปฏิบตัิงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน โดยจ าแนก 
ตามเพศ อาย ุระดบัการศกึษา ต าแหน่งงาน และประสบการณ์การท างาน พบว่า ความแตกตา่ง
ของเพศ และอายุ ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบตัิงานองค์กรปกครองส่วน
ท้องถ่ิน ส าหรับความแตกตา่งของระดบัการศกึษา ต าแหน่งงาน และประสบการณ์ท างาน ส่งผล
ต่อ ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลการปฏิบัติงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ภาวะผู้ น าการ
เปล่ียนแปลง ทัง้ 4 ด้านของหวัหน้าส่วนองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ส่งผลต่อประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผลการปฏิบตัิงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 ซึ่ง
เป็นไปตาม สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ และมีความสมัพนัธ์กนัในทางบวก 
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อรรถวิท ช่ืนจิตต์ (2557) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงและวฒันธรรมองค์กรท่ี
ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ พนักงานบริษัทเอกชนรุ่นเจนเนอเรชั่นวายในเขต
กรุงเทพมหานคร มีวตัถปุระสงค์เพ่ือศกึษาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ได้แก่ ด้านการสร้างบารมี 
ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ ด้านการกระตุ้นความคิดเห็น ด้านการพิจารณาส่วนบุคคล ท่ีส่งผล
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติ งานของพนักงานบ ริษั ท เอกชน รุ่น เจนเนอเรชั่นวายในเขต
กรุงเทพมหานครและเพ่ือศึกษาวฒันธรรมองค์กร ได้แก่ วฒันธรรมแบบปรับตวั วฒันธรรมแบบ
มุ่งส าเร็จ วัฒนธรรมแบบเครือญาติ และวัฒนธรรมแบบราชการ ท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนรุ่นเจนเนอเรชั่นวายในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากตวัอย่าง 400 คน ผลวิจยัพบว่า ภาวะ
ผู้น าการเปล่ียนแปลง ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญาและด้านการค านึงถึงปัจเจกบคุคล ส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบริษัทเอกชนรุ่นเจนเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร 
และ วฒันธรรมองค์กรในด้านวฒันธรรมแบบปรับตวั วฒันธรรมแบบมุ่งส าเร็จ วฒันธรรมแบบ
เครือญาติ และวัฒนธรรมแบบราชการส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทเอกชนรุ่นเจนเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร 

ทพิวัลย์ ชาลีเครือ (2559) ศกึษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง
กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูในสังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดระยอง การวิจัยครัง้นีมี้วัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาภาวะผู้ น าการ
เปล่ียนแปลงของผู้ บ ริหารสถานศึกษาประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของครูและศึกษา
ความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงกับประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานของครูสังกัด
ส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัระยอง กลุ่มตวัอย่าง
ได้แก่ ครูสงักดัส านกังานส่งเสริมการศกึษานอกระบบและการศกึษาตามอธัยาศยัจงัหวดัระยองท่ี
ปฏิบัติหน้าท่ีจัดการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ปีการศึกษา 2558  ได้กลุ่ม
ตวัอย่างจ านวน 108 คนโดยวิธีการสุ่มแบบแบ่งชัน้ (Stratified Random Sampling) เคร่ืองมือท่ี
ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 
ผลการวิจยัพบว่า  ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาสงักัดส านกังานส่งเสริม
การศกึษานอกระบบและการศกึษาตามอธัยาศยัจงัหวดัระยอง โดยรวมและรายด้าน อยู่ในระดบั
มาก เรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย คือ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล และด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ ประสิทธิผลในการ
ปฏิบตังิานของครูสงักดัส านกังานสง่เสริมการศกึษานอกระบบและการศกึษาตามอธัยาศยัจงัหวดั
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ระยอง โดยรวมและเป็นรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงล าดบัจากมากไปน้อย คือ ด้านผลการ
ปฏิบตัิงาน ด้านคณุธรรม จริยธรรม ด้านจรรยาบรรณวิชาชีพและด้านความประพฤตใินการรักษา
วินยั ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงกับประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานของครูสงักดัส านกังานส่งเสริม
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศยัจังหวัดระยอง โดยรวมมีความสัมพันธ์อยู่ใน
ระดบัสงูอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

ทยิดา ยันตะบุษย์ (2559) ศกึษาเร่ืองภาวะผู้น า วฒันธรรมองค์การ หลกัธรรมาภิบาลท่ี
ส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือของประเทศ
ไทย การวิจัยในครัง้นีมี้วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับความสัมพันธ์และปัจจัยด้านภาวะผู้ น า 
วฒันธรรมองค์การ หลกัธรรมาภิบาล ท่ีส่งผลตอ่ประสิทธิผลขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขต
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือของประเทศไทย และเพ่ือน าเสนอแนวทางท่ีมีประสิทธิผลในการบริหาร
จดัการขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือของประเทศไทยข้อมูลท่ี
น ามาศึกษาได้มาจากแบบสอบถามบุคคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือของประเทศไทยจ านวน 1,680 ชุด จาก 280 อบต. โดยใช้วิธีการสุ่มแบบ
หลายขัน้ตอนผลการวิจัยพบว่า 1) ปัจจัยด้านภาวะผู้ น า ด้านวัฒนธรรมองค์การ ด้าน            
หลกัธรรมาภิบาล และประสิทธิผลขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ
ของประเทศไทย ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 2) ปัจจัยด้านภาวะผู้น า ด้านวัฒนธรรมองค์การ 
ด้านหลักธรรมาภิบาล และด้านประสิท ธิผลขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือของประเทศไทย มีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่ง 0.449 - 0.960 อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ .053) ปัจจัยด้านหลกัธรรมาภิบาลส่งผลต่อประสิทธิผลฯ อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 ในขณะท่ีปัจจยัด้านภาวะผู้น าและปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์การไม่ส่งผลตอ่
ประสิทธิผลขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือของประเทศไทย โดย
ตวัแปรทัง้ 3 สามารถอธิบายความแปรปรวนหรือท านายตวัแปรตาม คือ ประสิทธิขององค์การ
บริหารส่วนต าบลในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทย ได้ร้อยละ74.20 อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และ 4) มี 6 แนวทางท่ีเหมาะสมในการน าไปสู่การพัฒนา
ประสิทธิผลในการบริหารจดัการขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ
ของประเทศไทย 
 

 



บทที่ 3 
ระเบียบวธีิการวจิัย 

 

การศึกษาเร่ือง ภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลง หลักธรรมาภิบาลท่ีส่งผลต่อวัฒนธรรม
องค์กรและประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานระดบัปฏิบัติการ กลุ่มธุรกิจผลิตเพ่ือขาย
ผลิตภัณฑ์คอนกรีต โดยใช้วิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ท าการเก็บรวบรวม
ข้อมลูจากงานเอกสาร งานวิจยัตา่งๆทัง้ท่ีเป็นแนวคิด ทฤษฎี เพ่ือสร้างเคร่ืองมือในการศกึษา ใช้
แบบสอบถาม (Questionnaire) ในการเก็บรวบรวมข้อมลู เพ่ือให้ได้ข้อมลูท่ีครบถ้วนสมบรูณ์และ
ตรงตามวัตถุประสงค์ของการศึกษาตามระยะเวลาท่ีก าหนด ซึ่งมีขัน้ตอนการด าเนินงาน
ดงัตอ่ไปนี ้

3.1 ประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง 
3.2 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
3.3 การเก็บรวบรวมข้อมลู 
3.4 การวิเคราะห์ข้อมลูและสถิตท่ีิใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู 
3.5 สญัลกัษณ์และตวัอกัษรท่ีใช้ในการวิจยั 

 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

ประชากรและกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศกึษา คือ พนกังานระดบัปฏิบตัิการบริษัท กลุ่ม
ธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภณัฑ์คอนกรีต โดยเลือกกลุ่มตวัอย่างจาก บริษัทท่ีก าลงัพฒันา และมีทนุ
จดทะเบียน ใกล้เคียงกนั คือ บริษัท ศริกร จ ากดั บริษัท เพชรธานีคอนกรีต จ ากดั บริษัท ปทมุธานี
คอนกรีต จ ากดั บริษัท ดีเอสซี โปรดกัส์ จ ากดั และบริษัท ทีพีซี คอนกรีตอดัแรง จ ากดั 

ใช้วิธีการคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบระบบโควต้า ( Quota  Sampling ) โดยก าหนด
จ านวนกลุม่ตวัอยา่งในปริมาณท่ีเทา่กนัในทกุบริษัท (กลัยา  วานิชย์บญัชา, 2542) 
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3.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
  

ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ได้จัดท าแบบสอบถามขึน้มาเพ่ือเป็นเคร่ืองมือในการเก็บ
รวบรวมข้อมลู โดย มีขึน้ตอนในการสร้างแบบสอบถาม ดงันี ้  
ลกัษณะของเคร่ืองมือในการวิจยั 

การวิจยัครัง้นี ้ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยจัดล าดับ
เนือ้หาออกเป็น 5 สว่น ได้แก่   

ส่วน ท่ี  1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ ตอบแบบสอบถาม ได้แก่  เพศ อายุ  สถาน ะภาพ            
ระดบัการศึกษา แผนกท่ีปฏิบัติงาน ประสบการณ์ในการท างาน  รายได้เฉล่ียต่อเดือน โดยใช้
ระดับ การวัด ข้อมู ลป ระ เภทนามบัญ ญั ติ  (Nominal scale) และประ เภท เรีย งล าดับ          
(Ordinal scale) 

ส่วนท่ี  2  แบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลง มีจ านวน 4 ด้าน 
ประกอบด้วย ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์  ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ ด้านการกระตุ้น
ทางปัญญา และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล รวม 24 ข้อโดยใช้ค าถามปลายปิด 
(Close-Ended Response Question) ค าถามทัง้หมด เป็นแบบสอบถามประเภทมาตรการวัด
ระดับข้อมูลเป็นมาตราอัตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ตามแบบมาตรการวัดของ      
Likert Scale โดยการให้คะแนนเป็น 5 ระดบั คือ มากท่ีสดุ มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสดุ ซึ่งการ
ให้คะแนนข้อค าถามดังกล่าว เป็นข้อค าถามเชิงนิมาน (เชิงบวก)  โดยก าหนดเกณฑ์การให้
คะแนน ดงันี ้

ระดบัความคดิเห็น                 คะแนน     
มากท่ีสดุ                 5   
มาก                      4         
ปานกลาง                 3     
น้อย                         2                       
น้อยท่ีสดุ                 1                      

จากนัน้ก าหนดเกณฑ์ค่าเฉล่ียการประเมินแบบสอบถามดังกล่าวสามารถแปล
ความหมายของระดบัคะแนนได้ดงันี ้

 คะแนนเฉล่ีย  4.21 - 5.00  มีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมากท่ีสดุ   
คะแนนเฉล่ีย  3.41 - 4.20 มีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมาก   
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คะแนนเฉล่ีย  2.61 - 3.40  มีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงปานกลาง   
คะแนนเฉล่ีย  1.81 - 2.60  มีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงน้อย   
คะแนนเฉล่ีย  1.00 - 1.80  มีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงน้อยท่ีสดุ   

ส่วนท่ี 3  แบบสอบถามเก่ียวกับหลักธรรมาภิบาล มีจ านวน 10 ด้าน ประกอบด้วย 
ประกอบด้วย ด้านหลักประสิทธิภาพ ด้านหลักประสิทธิผล ด้านหลักการตอบสนอง ด้านหลัก
ความพร้อมรับผิด ด้านหลักความโปร่งใส ด้านหลักนิติธรรม ด้านหลักความเสมอภาค ด้าน
หลักการมีส่วนร่วม ด้านหลกัการกระจายอ านาจ และด้านหลักคุณธรรม/จริยธรรม รวม 30 ข้อ
โดยใช้ค าถามปลายปิด (Close-Ended Response Question) ค าถามทัง้หมด เป็นแบบสอบถาม
ประเภทมาตรการวัดระดับข้อมูลเป็นมาตราอัตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ตามแบบ
มาตรการวดัของ Likert Scale โดยการให้คะแนนเป็น 5 ระดบั คือ มากท่ีสดุ มาก ปานกลาง น้อย 
น้อยท่ีสุด ซึ่งการให้คะแนนข้อค าถามดงักล่าว เป็นข้อค าถามเชิงนิมาน (เชิงบวก)  โดยก าหนด
เกณฑ์การให้คะแนน ดงันี ้

ระดบัความคดิเห็น            คะแนน     
มากท่ีสดุ                 5   
มาก                      4         
ปานกลาง                 3     
น้อย                         2                       
น้อยท่ีสดุ                 1                      

จากนัน้ก าหนดเกณฑ์ค่าเฉล่ียการประเมินแบบสอบถามดังกล่าวสามารถแปล
ความหมายของระดบัคะแนนได้ดงันี ้

 คะแนนเฉล่ีย  4.21 - 5.00  มีหลกัธรรมาภิบาลมากท่ีสดุ   
คะแนนเฉล่ีย  3.41 - 4.20 มีหลกัธรรมาภิบาลมาก   
คะแนนเฉล่ีย  2.61 - 3.40  มีหลกัธรรมาภิบาลปานกลาง   
คะแนนเฉล่ีย  1.81 - 2.60  มีหลกัธรรมาภิบาลน้อย   
คะแนนเฉล่ีย  1.00 - 1.80  มีหลกัธรรมาภิบาลน้อยท่ีสดุ   

ส่วนท่ี 4  แบบสอบถามเก่ียวกบัวฒันธรรมองค์กร มีจ านวน 3 ด้าน ประกอบด้วย ด้าน
สร้างสรรค์ ด้านตัง้รับ-ปกป้อง ด้านเชิงรุก-ปกป้อง รวม 15 ข้อโดยใช้ค าถามปลายปิด (Close-
Ended Response Question) ค าถามทัง้หมด เป็นแบบสอบถามประเภทมาตรการวัดระดับ
ข้อมลูเป็นมาตราอตัราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ตามแบบมาตรการวดัของ Likert Scale 
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โดยการให้คะแนนเป็น 5 ระดบั คือ มากท่ีสดุ มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสดุ ซึ่งการให้คะแนนข้อ
ค าถามดงักลา่ว เป็นข้อค าถามเชิงนิมาน (เชิงบวก)  โดยก าหนดเกณฑ์การให้คะแนน ดงันี ้

ระดบัความคดิเห็น                คะแนน     
มากท่ีสดุ                5   
มาก                     4         
ปานกลาง                3     
น้อย                        2                       
น้อยท่ีสดุ                1                      

จากนัน้ก าหนดเกณฑ์ค่าเฉล่ียการประเมินแบบสอบถามดังกล่าวสามารถแปล
ความหมายของระดบัคะแนนได้ดงันี ้

 คะแนนเฉล่ีย  4.21 - 5.00  มีวฒันธรรมองค์กรมากท่ีสดุ   
คะแนนเฉล่ีย  3.41 - 4.20 มีวฒันธรรมองค์กรมาก   
คะแนนเฉล่ีย  2.61 - 3.40  มีวฒันธรรมองค์กรปานกลาง   
คะแนนเฉล่ีย  1.81 - 2.60  มีวฒันธรรมองค์กรน้อย   
คะแนนเฉล่ีย  1.00 - 1.80  มีวฒันธรรมองค์กรน้อยท่ีสดุ   

ส่วนท่ี 5 แบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ
ปฏิบตัิการบริษัท กลุม่ธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภณัฑ์คอนกรีต จ านวน 5 ด้าน ประกอบด้วย     ด้าน
คณุภาพงาน ด้านปริมาณงาน ด้านเวลา ด้านค่าใช้จ่าย และด้านความรู้ในงาน รวมจ านวน 25 
ข้อ  โดยใช้ค าถ ามปลาย ปิด  (Close-Ended Response Question) ค าถามทั ง้หมด เป็ น
แบบสอบถามประเภทมาตราการวัดระดับข้อมูล เป็นมาตราอัตราส่วนประมาณค่า (Rating 
Scale) ตามแบบมาตราการวดัของ Likert Scale โดยการให้คะแนนเป็น 5 ระดบั คือ มากท่ีสุด 
มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด ซึ่งการให้คะแนนข้อค าถามดงักล่าว เป็นข้อค าถามเชิงนิมาน    
(เชิงบวก)  โดยก าหนดเกณฑ์การให้คะแนน ดงันี ้

ระดบัประสิทธิภาพ                         คะแนน     
มากท่ีสดุ                5     
มาก                           4     
ปานกลาง                       3     
น้อย                        2     
น้อยท่ีสดุ                      1 
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จากนัน้ก าหนดเกณฑ์ค่าเฉล่ียการประเมินแบบสอบถามดังกล่าวสามารถแปล
ความหมายของระดบัคะแนนได้ดงันี ้

คะแนนเฉล่ีย  4.21 - 5.00  มีประสิทธิภาพการปฏิบตังิานมากท่ีสดุ   
คะแนนเฉล่ีย  3.41 - 4.20  มีประสิทธิภาพการปฏิบตังิานมาก   
คะแนนเฉล่ีย  2.61 - 3.40  มีประสิทธิภาพการปฏิบตังิานปานกลาง   
คะแนนเฉล่ีย  1.81 - 2.60  มีประสิทธิภาพการปฏิบตังิานน้อย   
คะแนนเฉล่ีย  1.00 -1.80  มีประสิทธิภาพการปฏิบตังิานน้อยท่ีสดุ   

 

3.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

ข้อมลูท่ีใช้ในการประกอบการวิจยัในเร่ืองนีใ้ช้ข้อมลูท่ีจ าแนกตามแหลง่ท่ีมา 2 สว่นคือ 

3.3.1 การเก็บข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ใช้วิธีการเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม
กับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 200 ชุด แบ่งเป็น 40 ชุดต่อบริษัทกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งกลุ่มตัวอย่างเป็น
พนกังานระดบัปฏิบตักิาร กลุม่ธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภณัฑ์คอนกรีต และมีการด าเนินการดงันี ้

1. ผู้ศกึษาท าการเตรียมแบบสอบถามเพื่อเก็บรวบรวมข้อมลูจากกลุม่ตวัอย่าง 
2. ผู้ศึกษาแนะน าตวัเพ่ือขออนุญาตเก็บแบบสอบถามกับกลุ่มตวัอย่างและท า

การเตรียมแบบสอบถามและเก็บรวบรวมข้อมลูจากกลุม่ตวัอยา่ง 
3. ผู้ ศึกษาเก็บรวบรวม ข้อมูล โดยให้ผู้ ตอบแบบสอบถามท าการตอบ

แบบสอบถามด้วยตนเอง ทัง้นีผู้้ ศึกษาด าเนินการอธิบายวิธีการท าแบบสอบถามและแจก
แบบสอบถามด้วยตนเอง  

4. ผู้ศึกษาด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลและน าแบบสอบถามท่ีได้มาตรวจสอบ
ความถกูต้องของข้อมลู  

5. ผู้ศึกษาตรวจสอบแก้ไขข้อมูลทุกฉบับโดยพิจารณาความครบถ้วนสมบูรณ์
ของข้อมลู ความสอดคล้องของค าถามท่ีเก่ียวข้องกนัและคณุลกัษณะของตวัอยา่งตรงตามเกณฑ์
ท่ีก าหนดไว้ 

6. ผู้ศกึษาน ารหสัข้อมลูท่ีตรวจสอบในขัน้แรกเรียบร้อยแล้วไปบนัทึกข้อมลูลงใน
โปรแกรมส าเร็จรูป แล้วตรวจสอบรหสัข้อมลูครัง้สดุท้ายเพ่ือเตรียมส าหรับการวิเคราะห์ข้อมลูทาง
สถิตติอ่ไป 
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         3.3.2. การเก็บข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ใช้วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลจาก
การศกึษาทฤษฎี เอกสารวิชาการท่ีเก่ียวข้อง เชน่ รายงานการวิจยั วิทยานิพนธ์ การศกึษาค้นคว้า
ด้วยตวัเองและต าราทางวิชาการตา่ง ๆ  
 

3.4 การวิเคราะห์ข้อมูลและสถติทิี่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  
   

3.4.1 การวิเคราะห์ข้อมลู 
3.4.1.1 การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Analysis) แบ่งออกเป็น 5

สว่น ดงันี ้

สว่นท่ี 1 การวิเคราะห์ลกัษณะด้านประชากรศาสตร์ของผู้บริโภค ใช้การแจกแจง
ความถ่ี (Frequency) และน าเสนอเป็นคา่ร้อยละ (Percentage) 

ส่วนท่ี 2 การวิเคราะห์เก่ียวกับภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง กลุ่มธุรกิจผลิตเพ่ือ
ขายผลิตภัณฑ์คอนกรีต ประกอบด้วย ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  ด้านการสร้างแรง
บนัดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ใช้มาตรา
ส่วนค่า (rating scale) โดยใช้วิธีของ Likert Scale ซึ่งจะเป็นวิธีแบ่งมาตราส่วนของการตีความ
ตามระดบัความคดิเห็นเป็น 5 ชว่งเกณฑ์ 

สว่นท่ี 3 ข้อมลูหลกัธรรมาภิบาล ประกอบด้วย ด้านหลกัประสิทธิภาพ ด้านหลกั
ประสิทธิผล ด้านหลกัการตอบสนอง ด้านหลกัความพร้อมรับผิด ด้านหลกัความโปร่งใส ด้านหลกั
นิตธิรรม ด้านหลกัความเสมอภาค ด้านหลกัการมีส่วนร่วม ด้านหลกัการกระจายอ านาจ และด้าน
หลักคุณธรรม/จริยธรรม แบบสอบถามเป็นแบบสอบถามปลายปิด ใช้มาตราส่วนค่า (Rating 
Scale) โดยใช้วิธีของ Likert Scale ซึ่งจะเป็นวิธีแบ่งมาตราส่วนของการตีความตามระดบัความ
คดิเห็นเป็น 5 ชว่งเกณฑ์ 

ส่วนท่ี 4 ข้อมูลวัฒนธรรมองค์กร ประกอบด้วย ด้านสร้างสรรค์ ด้านตัง้รับ-
ปกป้อง ด้านเชิงรุก-ปกป้อง ใช้มาตราส่วนค่า (Rating Scale) โดยใช้วิธีของ Likert Scale ซึ่งจะ
เป็นวิธีแบง่มาตราสว่นของการตีความตามระดบัความคดิเห็นเป็น 5 ชว่งเกณฑ์ 

ส่วนท่ี 5 ข้อมูลประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน ประกอบด้วย ด้านคุณภาพงาน 
ด้านปริมาณงาน ด้านเวลา ด้านค่าใช้จ่าย และด้านความรู้ในงาน ใช้มาตราส่วนค่า (Rating 
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Scale) โดยใช้วิธีของ Likert Scale ซึ่งจะเป็นวิธีแบ่งมาตราส่วนของการตีความตามระดบัความ
คดิเห็นเป็น 5 ชว่งเกณฑ์ 

3.4.1.2 การวิเคราะห์ข้อมลูด้วยสถิตเิชิงอนมุาน (Inferential Analysis) ได้แก่  
การวิเคราะห์หาคา่อิทธิพลของปัจจยัด้านภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง หลกัธรรมาภิบาล

ท่ีส่งผลต่อวฒันธรรมองค์กรและประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานระดบัปฏิบตัิการ กลุ่ม
ธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภัณฑ์คอนกรีต โดยใช้การวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis - MRA) 

 

3.4.2 สถิตท่ีิใช้ในการวิเคราะห์  
ท าการน าข้อมูลท่ีได้จากแบบสอบถามท่ีได้มาตรวจสอบความสมบูรณ์ก่อนท่ีจะแปลง

ข้อมลูและเข้ารหสั (Coding) เพ่ือท าการประมวลผลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิตแิละท าการ
วิเคราะห์ข้อมลูโดยใช้คา่สถิตติา่ง ๆ ดงัตอ่ไปนี ้

1.  การวิเคราะห์สถิตเิชิงพรรณนา (Descriptive Analysis) ได้แก่ 
1.1 ค่าสถิติร้อยละ (Percentage) ผู้วิจยัต้องการบรรยายเพ่ือให้ทราบถึงจ านวน

ตวัอยา่งจ าแนกตามคณุสมบตัเิทา่นัน้ (ธานินทร์ ศลิป์จารุ, 2553) 
 

 
 

เม่ือ  P  แทน คา่สถิตร้ิอยละ 
   f  แทน ความถ่ีในการปรากฏของข้อมลู 
   X  แทน คา่ของข้อมลูหรือคะแนน 
   n  แทน ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 

1.2 คา่เฉล่ีย (Mean) ผู้วิจยัต้องการทราบคา่เฉล่ียคะแนนของแตล่ะระดบัความ
คดิเห็นของตวัอยา่ง (ธานินทร์ ศลิป์จารุ, 2553) 

 
 
  

เม่ือ  X    แทน คา่เฉล่ีย 

   ∑X  แทน ผลรวมของทัง้หมด 
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   n  แทน ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 
1.3 สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) (ธานินทร์ ศลิป์จารุ, 2553) 

 
เม่ือ  S.D.  แทน สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนของกลุม่ตวัอย่าง 
  n  แทน ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 
  ∑X2  แทน ผลรวมแตล่ะตวัท่ียกก าลงัสอง 

  (∑X)2 แทน ผลรวมของทัง้หมดยกก าลงัสอง 
2.  การวิเคราะห์ข้อมลูด้วยสถิตเิชิงอนมุาน (Inferential analysis)  

ได้แก่ การวิเคราะห์เพ่ือทดสอบความสมัพนัธ์หรือการส่งผลต่อกันระหว่างตวัแปรด้วย
การวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis - MRA) เป็นการวิเคราะห์
ข้อมลูเพ่ือหาความสมัพนัธ์ระหว่างตัวแปรตาม (Dependent Variable) จ านวนหนึ่งตวัแปรกบัตวั
แปรอิสระ (Independent Variable) ตัง้แต่ 2 ตวัแปรขึน้ไป เขียนในรูปสมการเชิงเส้นในรูปแบบ
คะแนนดบิ ได้ดงันี ้(กลัยา วานิชย์บญัชา, 2551) 

Ý  =  b0+ b1x1+ b2x2+…+ bkxk 
เม่ือ  Ý  คือ  คะแนนพยากรณ์ตวัแปรตาม Y 

b0  คือ  คา่คงท่ีสมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดิบ 
b1,…, bk คือ  น า้หนกัคะแนนหรือสมัประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรอิสระตวัท่ี 

1 ถึง ตวัท่ี k ตามล าดบั 
X0,…, x1 คือ  คะแนนตวัแปรอิสระ ตวัท่ี 1 ถึง ตวัท่ี k 

  K  คือ  จ านวนตวัแปรอิสระ 
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3.5 สัญลักษณ์และตัวอักษรที่ใช้ในการวิจัย  
 

การวิเคราะห์และการแปลความหมายของผลการวิเคราะห์ข้อมูล  เพ่ือให้เกิดความ
เข้าใจในการแปลผลและความหมายของการวิเคราะห์ข้อมลูตรงกนั ผู้วิจยัได้ใช้สญัลกัษณ์และค า
ยอ่ดงัตอ่ไปนี ้ 
           x        หมายถึง     คา่เฉล่ีย (mean)  

N     หมายถึง     ขนาดประชากร  
  n     หมายถึง     กลุม่ตวัอยา่ง  
  S.D.     หมายถึง     คา่สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
  SS     หมายถึง     ผลรวมของผลตา่งก าลงัสอง (standard deviation)  
  MS     หมายถึง     คา่เฉล่ียผลรวมคะแนนยกก าลงัสอง (mean square)  
  df     หมายถึง     ชัน้ความเป็นอิสระ (degree of freedom)  
  p     หมายถึง     ระดบัความมีนยัส าคญัทางสถิติ  
  *     หมายถึง     คา่นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
  R     หมายถึง     คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ความถดถอยเชิงพหคุณู  
  R2    หมายถึง     คา่สมัประสิทธ์ิการพยากรณ์  
  F     หมายถึง     คา่ท่ีใช้ในการพิจารณา F-Distribution  
  b     หมายถึง     คา่สมัประสิทธ์ิถดถอย  

Sig     หมายถึง     คา่นยัส าคญัทางสถิติ  
SEE     หมายถึง     คา่ความคลาดเคล่ือนของตวัแปรตาม  
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บทที่ 4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

  การศึกษาวิจยัเร่ืองภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง หลกัธรรมาภิบาลท่ีส่งผลตอ่วฒันธรรม
องค์กรและประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานระดบัปฏิบัติการ กลุ่มธุรกิจผลิตเพ่ือขาย
ผลิตภณัฑ์คอนกรีต ผลการวิเคราะห์ข้อมลูผู้วิจยัได้น าเสนอโดยแบง่เนือ้หา ดงันี ้

4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมลู 
4.2 ผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 

4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

ส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูลและน าเสนอข้อมูล ผู้ วิจยัได้น าเสนอผลการวิจยัในรูปแบบ
ของตารางประกอบค าบรรยาย โดยแบง่การวิเคราะห์ข้อมลูออกเป็น 5 สว่นตามล าดบั ดงันี ้

 

สว่นท่ี 1 ข้อมลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ตาราง 4.1 คา่ความถ่ีและคา่ร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามปัจจยับคุคล (n = 200) 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
เพศ    

ชาย 117 58.50 
หญิง 83 41.50 

รวม 200 100.00 
อาย ุ   

ต ่ากว่า 20 ปี 28 14.00 
20 – 30 ปี 98 49.00 
31 – 40 ปี 34 17.00 
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ตาราง 4.1 (ตอ่) 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
41 – 50 ปี 32 16.00 
51 – 60 ปี 8 4.00 

รวม 200 100.00 
สถานภาพ    

โสด 112 56.00 
สมรส 80 40.00 
หม้าย/หย่าร้าง 4 2.00 
แยกกนัอยู่ 4 2.00 

รวม 200 100.00 
ระดบัการศกึษา       

ต ่ากว่าปริญญาตรี 80 40.00 
ปริญญาตรี 112 56.00 
สงูกวา่ปริญญาตรี 8 4.00 

รวม 200 100.00 
แผนก   

แผนกขนสง่ 35 17.50 
แผนกขาย 31 15.50 
แผนกงานรับเหมา 64 32.00 
แผนกบญัชี,ธุรการ 28 14.00 
แผนกผลิต 42 21.00 

รวม 200 100.00 
ประสบการณ์   

น้อยกวา่ 1 ปี 24 12.00 
1 – 5 ปี 97 48.50 
6 – 10 ปี 59 29.50 
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ตาราง 4.1 (ตอ่)  
 

ปัจจยัสว่นบคุคล จ านวน ร้อยละ 
ประสบการณ์   

11 – 15 ปี 16 8.00 
16 – 20 ปี 4 2.00 

รวม 200 100.00 
รายได้เฉล่ียตอ่เดือน   

ต ่ากว่า 10,000 บาท 12 6.00 
10,000-20,000 บาท 84 42.00 
20,001-30,000 บาท 56 28.00 
30,001-40,000 บาท 44 22.00 
50,000 บาทขึน้ไป 4 2.00 

รวม 200 100.00 
 

จากตาราง 4.1 พบวา่  
เพศ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ เป็นเพศชาย จ านวน 117 คน คิดเป็นร้อยละ 58.50 

รองลงมา เป็นเพศหญิง จ านวน 83 คน คดิเป็นร้อยละ 41.50 รองมาตามล าดบั 
อายุ กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ มีอายุระหว่าง 20 – 30 ปี จ านวน 98 คน คิดเป็นร้อยละ 

49.00 รองลงมาอายรุะหว่าง  31 – 40 ปี จ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 17.00 ตอ่มาอายรุะหว่าง 
41 – 50 ปี จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 16.00 อายุต ่ากว่า 20 ปี จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 
14.00 รองมาตามล าดับ ส่วนกลุ่มตัวอย่างน้อยท่ีสุดคือ อายุระหว่าง 51 – 60 ปี จ านวน 8 คน  
คดิเป็นร้อยละ 4.00 

สถานภาพ กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ มีสถานภาพโสด จ านวน 112 คน คิดเป็นร้อยละ 
56.00 รองลงมาสถานภาพสมรส  จ านวน 80 คน คดิเป็นร้อยละ 40.00 รองมาตามล าดบั  
ส่วนกลุ่มตวัอย่างน้อยท่ีสุดคือ สถานภาพหม้าย/หย่าร้าง และ แยกกันอยู่ ซึ่งมีจ านวนเท่ากันคือ 
จ านวน 4 คน คดิเป็นร้อยละ 2.00 

ระดบัการศกึษา กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี จ านวน 112 คน 
คิดเป็นร้อยละ 56.00 รองลงมาการศกึษาระดบัต ่ากว่าปริญญาตรี จ านวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 
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40.00 รองมาตามล าดับ ส่วนกลุ่มตัวอย่างน้อยท่ีสุดคือ การศึกษาระดับสูงกว่าปริญญาตรี 
จ านวน 8 คน คดิเป็นร้อยละ 4.00  

แผนก กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่อยู่แผนกงานรับเหมา จ านวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 
32.00 รองลงมาแผนกผลิต จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 21.00 ต่อมาแผนกขนส่ง จ านวน 35
คน คิดเป็นร้อยละ 17.50 แผนกขาย จ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 15.50 รองมาตามล าดบั ส่วน
กลุม่ตวัอยา่งน้อยท่ีสดุคือ แผนกบญัชี,ธุรการ จ านวน 28 คน คดิเป็นร้อยละ 14.00 

ประสบการณ์ กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ มีประสบการณ์ 1 – 5 ปี จ านวน 97 คน คิดเป็น
ร้อยละ 48.50 รองลงมา 6 – 10 ปี จ านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 29.50 ต่อมา น้อยกว่า 1 ปี 
จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 12.00 11 – 15 ปี จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 8.00 รองมา
ตามล าดบั สว่นกลุม่ตวัอยา่งน้อยท่ีสดุคือ 16 – 20 ปี จ านวน 4 คน คดิเป็นร้อยละ 2.00 

รายได้เฉล่ียต่อเดือน กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ มีรายได้ 10,000-20,000 บาท จ านวน 84 
คน คิดเป็นร้อยละ 42.00 รองลงมารายได้ 20,001-30,000 บาท จ านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 
28.00 ต่อมารายได้ 30,001-40,000 บาท จ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 22.00 รายได้ต ่ากว่า 
10,000 บาท จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 6.00 รองมาตามล าดบั ส่วนกลุ่มตวัอย่างน้อยท่ีสุด
คือ รายได้ 50,000 บาทขึน้ไป จ านวน 4 คน คดิเป็นร้อยละ 2.00 

 

สว่นท่ี 2 ข้อมลูภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
 

ตาราง 4.2 คา่เฉล่ีย และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
 

ประเดน็ x  S.D. ความหมาย ล าดับ 
ด้านการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 4.22 0.39 มากท่ีสดุ 1 
ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ 4.09 0.49 มาก 2 
ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 3.94 0.52 มาก 4 
ด้านการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคล 4.06 0.52 มาก 3 

รวม 4.07 0.37 มาก  
 

จากตาราง 4.2 ผลการศึกษาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงโดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยู่ใน
ระดับมาก ( x = 4.07) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ (S.D. = 0.37) ซึ่งเม่ือพิจารณา     
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เป็นรายด้านพบว่า ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์มีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด ( x = 4.22) 
รองลงมาคือ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ( x = 4.09) ต่อมาคือ ด้านการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล ( x = 4.06) รองมาตามล าดับ ส่วนด้านท่ีมีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ ด้านการ
กระตุ้นทางปัญญา ( x = 3.94) 

 

ตาราง 4.3 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกับภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงด้านการมี
อิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ์ 
 

ประเดน็ x  S.D. ความหมาย ล าดับ 
ทา่นให้การยกยอ่งเคารพนบัถือ ศรัทธาและไว้วางใจ
ตอ่ผู้บริหาร 

4.08 0.71 มาก 4 

ทา่นมีความภาคภมูิใจท่ีได้ร่วมงานกบัผู้บริหารและ
มีความพยายามประพฤตปิฏิบตัิตามผู้บริหาร 

4.31 0.81 มากท่ีสดุ 2 

ผู้บริหารมีความเสียสละเห็นแก่ประโยชน์สว่นรวม
มากกวา่ส่วนตน 

5.00 1.00 มากท่ีสดุ 1 

ผู้บริหารตดัสินใจในการบริหารงานโดยค านงึถึงเร่ือง
ของคณุธรรม จริยธรรมเป็นหลกั 

4.21 0.98 มาก 3 

ผู้บริหารประพฤติตนเป็นแบบอย่างท่ีดี 3.93 0.98 มาก 5 
ผู้บริหารอทุิศเวลาให้กบัการปฏิบตังิานอย่างเตม็ท่ี 3.79 1.00 มาก 6 

รวม 4.22 0.39 มากท่ีสดุ  

 
จากตาราง 4.3 ผลการศึกษาภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลงด้านการมีอิทธิพลอย่างมี

อดุมการณ์โดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ ( x = 4.22) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เทา่กบั (S.D. = 0.39) ซึ่งเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้บริหารมีความเสียสละเห็นแก่ประโยชน์
สว่นรวมมากกวา่ส่วนตนมีคะแนนเฉล่ียสงูท่ีสดุ ( x = 5.00) รองลงมาคือ ท่านมีความภาคภูมิใจ
ท่ีได้ร่วมงานกบัผู้บริหารและมีความพยายามประพฤติปฏิบตัิตามผู้บริหาร ( x = 4.31) ตอ่มาคือ 
ผู้บริหารตดัสินใจในการบริหารงานโดยค านงึถึงเร่ืองของคณุธรรม จริยธรรมเป็นหลกั ( x = 4.21) 
ท่านให้การยกย่องเคารพนบัถือ ศรัทธาและไว้วางใจต่อผู้บริหาร ( x = 4.08) ผู้บริหารประพฤติ
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ตนเป็นแบบอย่างท่ีดี ( x = 3.93) รองมาตามล าดับ ส่วนข้อท่ีมีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ 
ผู้บริหารอทุิศเวลาให้กบัการปฏิบตังิานอยา่งเตม็ท่ี ( x = 3.79) 

 

ตาราง 4.4 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกับภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงด้านการ
สร้างแรงบนัดาลใจ 
 

ประเดน็ x  S.D. ความหมาย ล าดับ 
ผู้บริหารสร้างและสง่เสริมให้ทา่นและเพื่อนร่วมงาน
มองเห็นเปา้หมายในการพฒันาองค์กรร่วมกนั 

4.20 1.00 มาก 2 

ผู้บริหารพดูให้ทา่นเกิดความรู้สกึวา่งานท่ีท าอยูเ่ป็นสิ่ง
ท่ีส าคญัและน่าภมูิใจ 

4.15 0.91 มาก 3 

ผู้บริหารสร้างขวญัและก าลงัใจแก่ทา่นอยา่งสม ่าเสมอ 3.95 0.83 มาก 6 
ผู้บริหารกระตุ้นให้ทา่นและเพ่ือนร่วมงานมีการท างาน
ท่ีเป็นทีมอยา่งมีชีวิตชีวา และสร้างเจตคตท่ีิดีในการ
ท างาน 

4.26 0.70 มากท่ีสดุ 1 

ผู้บริหารพดูให้ทา่นและเพ่ือนร่วมงานเห็นถึงความ
ไว้วางใจซึง่กนัและกนั ท่ีสามารถชว่ยให้เอาชนะ
อปุสรรคได้ 

4.04 1.00 มาก 4 

ผู้บริหารกระตุ้นทา่นให้รู้สึกว่าตนเองมีคา่ และ
สามารถชว่ยองค์กรให้ฝ่าฟันอปุสรรคได้ 

3.96 0.97 มาก 5 

รวม 4.09 0.49 มาก  
 

จากตาราง 4.4 ผลการศึกษาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ
โดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดับมาก ( x = 4.09) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ           
(S.D. = 0.49) ซึ่งเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้บริหารกระตุ้นให้ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีการ
ท างานท่ีเป็นทีมอย่างมีชีวิตชีวา และสร้างเจตคติท่ีดีในการท างานมีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด      
( x = 4.26) รองลงมาคือ ผู้บริหารสร้างและส่งเสริมให้ท่านและเพ่ือนร่วมงานมองเห็นเปา้หมาย
ในการพฒันาองค์กรร่วมกนั ( x = 4.20) ต่อมาคือ ผู้บริหารพูดให้ท่านเกิดความรู้สึกว่างานท่ีท า
อยู่เป็นสิ่งท่ีส าคญัและน่าภูมิใจ ( x = 4.15) ผู้บริหารพูดให้ท่านและเพ่ือนร่วมงานเห็นถึงความ
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ไว้วางใจซึ่งกันและกัน ท่ีสามารถช่วยให้เอาชนะอปุสรรคได้ ( x = 4.04) ผู้บริหารกระตุ้นท่านให้
รู้สึกว่าตนเองมีค่า และสามารถช่วยองค์กรให้ฝ่าฟันอุปสรรคได้ ( x = 3.96) รองมาตามล าดบั 
ส่วนข้อท่ีมีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ ผู้ บริหารสร้างขวัญและก าลังใจแก่ท่านอย่างสม ่าเสมอ   
( x = 3.95) 

 

ตาราง 4.5 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกับภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงด้านการ
กระตุ้นทางปัญญา 
 

ประเดน็ x  S.D. ความหมาย ล าดับ 
ทา่นได้รับการสง่เสริมและสนบัสนนุจากผู้บริหารให้
แสดงความคิดเห็น และการริเร่ิมวิธีแก้ปัญหาแบบ
ใหมอ่ยา่งเตม็ท่ี 

3.95 0.92 มาก 3 

ผู้บริหารท าให้ทา่นรู้สกึว่าปัญหาท่ีเกิดขึน้เป็นสิ่งท่ี 
ท้าทายและเห็นเป็นโอกาสท่ีดีท่ีจะแก้ปัญหา 

3.99 1.02 มาก 1 

ผู้บริหารน านวตักรรมเทคโนโลยีสมยัใหมม่าใช้ใน
การพฒันาคณุภาพการปฏิบตังิานภายในบริษัท 

3.92 1.00 มาก 4 

ผู้บริหารมีการกระตุ้นให้ท่านแสดงความคิดและ
เหตผุลและไมว่ิจารณ์ความคิดของทา่น 

3.89 1.08 มาก 6 

ผู้บริหารจะสร้างความเช่ือมัน่ให้ทา่นว่าปัญหาทกุ
อยา่งต้องมีวิธีแก้ไข แม้บางปัญหาจะมีอปุสรรค
มากมาย 

3.90 0.87 มาก 5 

ผู้บริหารชว่ยให้ทา่นมองปัญหาได้กว้างและ
ครอบคลมุทกุด้าน 

3.99 0.92 มาก 1 

รวม 3.94 0.52 มาก  
 

จากตาราง 4.5 ผลการศึกษาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญา
โดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดับมาก ( x = 3.94) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ          
(S.D. = 0.52) ซึ่งเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ บริหารช่วยให้ท่านมองปัญหาได้กว้างและ
ครอบคลุมทุกด้าน และ ผู้บริหารท าให้ท่านรู้สึกว่าปัญหาท่ีเกิดขึน้เป็นสิ่งท่ีท้าทายและเห็นเป็น
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โอกาสท่ีดีท่ีจะแก้ปัญหา ซึ่งมีจ านวนเท่ากนัโดยมีคะแนนเฉล่ียสงูท่ีสดุ ( x = 3.99) รองลงมาคือ 
ทา่นได้รับการสง่เสริมและสนบัสนนุจากผู้บริหารให้แสดงความคิดเห็น และการริเร่ิมวิธีแก้ปัญหา
แบบใหม่อย่างเต็มท่ี ( x = 3.95) ตอ่มาคือ ผู้บริหารน านวตักรรมเทคโนโลยีสมยัใหม่มาใช้ในการ
พฒันาคณุภาพการปฏิบตัิงานภายในบริษัท ( x = 3.92) ผู้บริหารจะสร้างความเช่ือมัน่ให้ทา่นว่า
ปัญหาทกุอยา่งต้องมีวิธีแก้ไข แม้บางปัญหาจะมีอปุสรรคมากมาย ( x = 3.90) รองมาตามล าดบั 
ส่วนข้อท่ีมีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสดุคือ ผู้บริหารมีการกระตุ้นให้ท่านแสดงความคิดและเหตผุลและ
ไมว่ิจารณ์ความคดิของทา่น ( x = 3.89) 

 

ตาราง 4.6 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกับภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงด้านการ
ค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคล 
 

ประเดน็ x  S.D. ความหมาย ล าดับ 
ผู้บริหารสง่เสริม และสนบัสนนุให้ทา่นได้พฒันา
ศกัยภาพ เชน่ การสง่ให้ไปฝึกอบรม 

4.02 1.08 มาก 5 

ผู้บริหารสร้างบรรยากาศในองค์กร ให้ทา่นและเพื่อน
ร่วมงานได้มีปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งกนั เชน่ การจดั
สมัมนานอกสถานท่ี 

4.15 1.03 มาก 1 

ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ทา่นได้แสดงความสามารถใน
การปฏิบตังิานได้อย่างเตม็ท่ี 

4.05 0.93 มาก 4 

ผู้บริหารแสดงการยอมรับและช่ืนชมตอ่ทา่นเม่ือ
ปฏิบตังิานได้ส าเร็จ 

4.10 1.02 มาก 2 

ทา่นรู้สกึมีคณุคา่และมีความส าคญัตอ่องค์กร 3.92 0.97 มาก 6 
ผู้บริหารสง่เสริมสนบัสนนุให้ทา่นพฒันาตนเองให้มี
ความมัน่คงและความก้าวหน้าในสายงาน 

4.10 0.96 มาก 2 

รวม 4.06 0.52 มาก  

 
จากตาราง 4.6 ผลการศึกษาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคลโดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ( x = 4.06) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ (S.D. = 0.52) ซึ่งเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้บริหารสร้างบรรยากาศในองค์กร ให้
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ทา่นและเพ่ือนร่วมงานได้มีปฏิสมัพนัธ์ระหว่างกนั เช่น การจดัสมัมนานอกสถานท่ีมีคะแนนเฉล่ีย
สงูท่ีสุด ( x = 4.15) รองลงมาคือ ผู้บริหารแสดงการยอมรับและช่ืนชมตอ่ท่านเม่ือปฏิบตัิงานได้
ส าเร็จ และผู้บริหารส่งเสริมสนบัสนนุให้ท่านพฒันาตนเองให้มีความมัน่คงและความก้าวหน้าใน
สายงาน ซึ่งมีค่าเฉล่ียเท่ากัน  ( x = 4.10) ต่อมาคือ ผู้ บริหารเปิดโอกาสให้ท่านได้แสดง
ความสามารถในการปฏิบตัิงานได้อยา่งเต็มท่ี ( x = 4.05) ผู้บริหารสง่เสริม และสนบัสนนุให้ทา่น
ได้พฒันาศกัยภาพ เช่น การส่งให้ไปฝึกอบรม ( x = 4.02) รองมาตามล าดบั ส่วนข้อท่ีมีคะแนน
เฉล่ียน้อยท่ีสดุคือ ทา่นรู้สกึมีคณุคา่และมีความส าคญัตอ่องค์กร ( x = 3.92) 

 

สว่นท่ี 3 ข้อมลูหลกัธรรมาภิบาล 
 

ตาราง 4.7 คา่เฉล่ีย และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัหลกัธรรมาภิบาล 
 

ประเดน็ x  S.D. ความหมาย ล าดับ 
ด้านหลกัประสิทธิภาพ 4.15 0.54 มาก 1 
ด้านหลกัประสิทธิผล 3.99 0.78 มาก 6 
ด้านหลกัการตอบสนอง 3.93 0.73 มาก 9 
ด้านหลกัความพร้อมรับผิด 3.97 0.76 มาก 8 
ด้านหลกัความโปร่งใส 4.07 0.59 มาก 2 
ด้านหลกันิตธิรรม 3.99 0.61 มาก 6 
ด้านหลกัความเสมอภาค 4.07 0.72 มาก 2 
ด้านหลกัการมีสว่นร่วม 4.02 0.69 มาก 5 
ด้านหลกัการกระจายอ านาจ 3.93 0.64 มาก 9 
ด้านหลกัคณุธรรม/จริยธรรม 4.06 0.65 มาก 4 

รวม 4.02 0.39 มาก  
 

จากตาราง 4.7 ผลการศกึษา หลกัธรรมาภิบาลโดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก 
( x = 4.02) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ (S.D. = 0.39) ซึ่งเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่า ด้านหลักประสิทธิภาพมีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด ( x = 4.15) รองลงมาคือ ด้านหลักความ
โปร่งใส และ ด้านหลักความเสมอภาคซึ่งมีค่าเฉล่ียเท่ากัน ( x = 4.07) ต่อมาคือ ด้านหลัก
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คณุธรรม/จริยธรรม ( x = 4.06) ด้านหลกัการมีส่วนร่วม ( x = 4.02) ด้านหลกัประสิทธิผล และ 
ด้านหลักนิติธรรม ซึ่งมีค่าเฉล่ียเท่ากันคือ ( x = 3.99) ด้านหลักความพร้อมรับผิด ( x = 3.97) 
รองมาตามล าดับ ส่วนด้านท่ีมีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ ด้านหลักการตอบสนอง และ ด้าน
หลกัการกระจายอ านาจ ซึง่มีคา่เฉล่ียเทา่กนัคือ ( x = 3.93) 

 

ตาราง 4.8 ค่าเฉ ล่ีย  และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกับหลักธรรมาภิบาลด้านหลัก
ประสิทธิภาพ 
 

ประเดน็ x  S.D. ความหมาย ล าดับ 
ทา่นมีปฏิบตังิานได้ผลงานท่ีคุ้มคา่เม่ือเทียบกบั
เปา้หมายงบประมาณ และเวลาท่ีใช้ไป 

4.17 0.83 มาก 3 

หนว่ยงานของทา่นมีการบริหารจดัการด้วยความ
รับผิดชอบ มีการก าหนดผู้ รับผิดชอบ และมอบหมาย
งานอยา่งชดัเจน 

4.32 0.75 มาก 1 

หนว่ยงานของทา่นใช้เทคนิค เทคโนโลยี 
กระบวนการท่ีก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการบริหาร
จดัการท่ีเหมาะสมกบัหนว่ยงาน 

4.31 0.77 มากท่ีสดุ 2 

หนว่ยงานของทา่นมีการบริหารโดยการก าหนด
บคุลากรท่ีเหมาะสมกบัภาระงานของหนว่ยงานซึง่ 
มีการบริหารทรัพยากร ต้นทนุและงบประมาณ 
เหมาะสมกบัองค์กร 

3.93 0.99 มาก 4 

รวม 4.15 0.54 มาก  
 

จากตาราง 4.8 ผลการศกึษา หลกัธรรมาภิบาลด้านหลกัประสิทธิภาพโดยรวมมีคะแนน
เฉล่ียอยู่ในระดับมาก ( x = 4.15) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ (S.D. = 0.54) ซึ่งเม่ือ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า หน่วยงานของท่านมีการบริหารจัดการด้วยความรับผิดชอบ มีการ
ก าหนดผู้ รับผิดชอบ และมอบหมายงานอยา่งชดัเจนมีคะแนนเฉล่ียสงูท่ีสดุ ( x = 4.32) รองลงมา
คือ หน่วยงานของท่านใช้เทคนิค เทคโนโลยี กระบวนการท่ีก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการบริหาร
จดัการท่ีเหมาะสมกับหน่วยงาน ( x = 4.31) ต่อมาคือ ท่านมีปฏิบตัิงานได้ผลงานท่ีคุ้มค่าเม่ือ
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เทียบกับเป้าหมายงบประมาณ และเวลาท่ีใช้ไป ( x = 4.17) รองมาตามล าดับ ส่วนข้อท่ีมี
คะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสดุคือ หน่วยงานของท่านมีการบริหารโดยการก าหนดบคุลากรท่ีเหมาะสมกบั
ภาระงานของหน่วยงานซึ่งมีการบริหารทรัพยากร ต้นทุนและงบประมาณ เหมาะสมกับองค์กร          
( x = 3.93) 

 

ตาราง 4.9 คา่เฉล่ีย และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัหลกัธรรมาภิบาลด้านหลกัประสิทธิผล 
 

ประเดน็ x  S.D. ความหมาย ล าดับ 
หนว่ยงานของทา่นมีการก าหนดแนวทางการ
ด าเนินงานท่ีชดัเจนและสามารถปฏิบตั ิและเกิด
ผลสมัฤทธ์ิได้ 

4.19 0.85 มาก 1 

หนว่ยงานของทา่นมีการถ่ายทอดเปา้หมายของ
องค์กรให้บคุลากรทราบ 

4.02 0.92 มาก 2 

หนว่ยงานของทา่นมีการติดตาม และประเมินผลเพ่ือ
ปรับปรุงแนวทางการปฏิบตัิ 

3.78 1.06 มาก 3 

รวม 3.99 0.78 มาก  
 

จากตาราง 4.9 ผลการศกึษา หลกัธรรมาภิบาลด้านหลกัประสิทธิผลโดยรวมมีคะแนน
เฉล่ียอยู่ในระดับมาก ( x = 3.99) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ (S.D. = 0.78) ซึ่งเม่ือ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า หน่วยงานของท่านมีการก าหนดแนวทางการด าเนินงานท่ีชดัเจนและ
สามารถปฏิบตัิ และเกิดผลสมัฤทธ์ิได้มีคะแนนเฉล่ียสงูท่ีสดุ ( x = 4.19) รองลงมาคือ หน่วยงาน
ของท่านมีการถ่ายทอดเป้าหมายขององค์กรให้บุคลากรทราบ ( x = 4.02) รองมาตามล าดับ 
ส่วนข้อท่ีมีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ หน่วยงานของท่านมีการติดตาม และประเมินผลเพ่ือ
ปรับปรุงแนวทางการปฏิบตั ิ( x = 3.78) 
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ตาราง 4.10 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกับหลักธรรมาภิบาลด้านหลักการ
ตอบสนอง 
 

ประเดน็ x  S.D. ความหมาย ล าดับ 
หนว่ยงานของทา่นมีการจดัท ากระบวนการปฏิบตังิาน
อยา่งมีระบบและขัน้ตอน ท่ีรวดเร็ว มีประสิทธิภาพ 
และมีการประกาศให้ทราบทัว่ทัง้องค์กร  

4.14 0.90 มาก 1 

หนว่ยงานของทา่นมีแผนการด าเนินการ หรือขัน้ตอนท่ี
สามารถสร้างความเช่ือมัน่และคาดหวงัความส าเร็จได้ 

3.68 1.08 มาก 3 

หนว่ยงานของทา่นมีการก าหนดกระบวนการ
ด าเนินงานท่ียืดถือประโยชน์ของลกูค้าเป็นหลกั 

3.97 0.93 มาก 2 

รวม 3.93 0.73 มาก  
 

จากตาราง 4.10 ผลการศึกษา หลักธรรมาภิบาลด้านหลักการตอบสนองโดยรวมมี
คะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ( x = 3.93) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั (S.D. = 0.73) ซึ่ง
เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า หน่วยงานของท่านมีการจัดท ากระบวนการปฏิบตัิงานอย่างมี
ระบบและขัน้ตอน ท่ีรวดเร็ว มีประสิทธิภาพ และมีการประกาศให้ทราบทั่วทัง้องค์กรมีคะแนน
เฉล่ียสงูท่ีสดุ ( x = 4.14) รองลงมาคือ หน่วยงานของทา่นมีการก าหนดกระบวนการด าเนินงานท่ี
ยืดถือประโยชน์ของลูกค้าเป็นหลกั ( x = 3.97) รองมาตามล าดบั ส่วนข้อท่ีมีคะแนนเฉล่ียน้อย
ท่ีสุดคือ หน่วยงานของท่านมีแผนการด าเนินการ หรือขัน้ตอนท่ีสามารถสร้างความเช่ือมัน่และ
คาดหวงัความส าเร็จได้ ( x = 3.68) 

 

ตาราง 4.11 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกับหลักธรรมาภิบาลด้านหลักความ
พร้อมรับผิด 
 

ประเดน็ x  S.D. ความหมาย ล าดับ 
หนว่ยงานของทา่นมีการบริหารงานตามเปา้หมาย 
และวตัถปุระสงค์ท่ีก าหนดไว้ มีการประเมินผล และ
ตดิตามการด าเนินงานอยา่งตามความรับผิดชอบ 

4.09 1.06 มาก 1 
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ตาราง 4.11 (ตอ่) 
 

ประเดน็ x  S.D. ความหมาย ล าดับ 
หนว่ยงานของทา่นมีการบริหารทรัพยากร บคุคล 
ภาระงาน และ งบประมาน ตามความรับผิดชอบ  
โดยยดึการมีสว่นร่วมเป็นหลกั 

4.05 0.91 มาก 2 

หนว่ยงานของทา่นมีการสร้างขวญัก าลงัใจในการ
ปฏิบตังิานโดยยึดหลกัธรรมาภิบาล 

3.78 1.22 มาก 3 

รวม 3.97 0.76 มาก  

 
จากตาราง 4.11 ผลการศึกษา หลกัธรรมาภิบาลด้านหลกัความพร้อมรับผิดโดยรวมมี

คะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ( x = 3.97) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั (S.D. = 0.76) ซึ่ง
เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า หน่วยงานของท่านมีการบริหารงานตามเป้าหมาย และ
วตัถปุระสงค์ท่ีก าหนดไว้ มีการประเมินผล และติดตามการด าเนินงานอย่างตามความรับผิดชอบ
มีคะแนนเฉล่ียสงูท่ีสดุ ( x = 4.09) รองลงมาคือ หน่วยงานของทา่นมีการบริหารทรัพยากร บคุคล 
ภาระงาน และ งบประมาน ตามความรับผิดชอบ โดยยดึการมีส่วนร่วมเป็นหลกั ( x = 4.05) รอง
มาตามล าดบั สว่นข้อท่ีมีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสดุคือ หน่วยงานของทา่นมีการสร้างขวญัก าลงัใจใน
การปฏิบตังิานโดยยดึหลกัธรรมาภิบาล ( x = 3.78) 

 

ตาราง 4.12 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกับหลักธรรมาภิบาลด้านหลักความ
โปร่งใส 
 

ประเดน็ x  S.D. ความหมาย ล าดับ 
หนว่ยงานของทา่นมีการบริหารงานด้วยความชดัเจน
และโปร่งใส ยึดถือตามระเบียบเป็นเกณฑ์ สามารถ
ตรวจสอบได้ 

4.00 0.88 มาก 3 

หนว่ยงานของทา่นมีการบริหารจดัการด้าน
งบประมาณเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ และมี
คณะกรรมการเพ่ือเป็นองค์ประกอบในการพิจารณา 

4.10 0.87 มาก 2 
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ตาราง 4.12 (ตอ่) 
 

ประเดน็ x  S.D. ความหมาย ล าดับ 
หนว่ยงานของทา่นมีระเบียบ กฎเกณฑ์ วิธีการ
ประเมินผลงานของบคุลากรท่ีชดัเจน 

4.12 1.01 มาก 1 

รวม 4.07 0.59 มาก  

 
จากตาราง 4.12 ผลการศึกษา หลักธรรมาภิบาลด้านหลักความโปร่งใสโดยรวมมี

คะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ( x = 4.07) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั (S.D. = 0.59) ซึ่ง
เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบวา่ หนว่ยงานของทา่นมีระเบียบ กฎเกณฑ์ วิธีการประเมินผลงานของ
บุคลากรท่ีชัดเจนมีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด ( x = 4.12) รองลงมาคือ หน่วยงานของท่านมีการ
บริหารจัดการด้านงบประมาณเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และมีคณะกรรมการเพ่ือเป็น
องค์ประกอบในการพิจารณา ( x = 4.10) รองมาตามล าดบั ส่วนข้อท่ีมีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสดุคือ 
หน่วยงานของท่านมีการบริหารงานด้วยความชดัเจนและโปร่งใส ยึดถือตามระเบียบเป็นเกณฑ์ 
สามารถตรวจสอบได้ ( x = 4.00) 

 
ตาราง 4.13 คา่เฉล่ีย และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัหลกัธรรมาภิบาลด้านหลกันิตธิรรม 
 

ประเดน็ x  S.D. ความหมาย ล าดับ 
ผู้บริหารในหนว่ยงานทา่น บริหารจดัการด้วยความ
เป็นธรรม โดยใช้หลกันิตธิรรม 

4.20 0.87 มาก 1 

หนว่ยงานของทา่นมีการบริหารงาน การเงินและ
ทรัพยากร เป็นไปตามระเบียบข้อบงัคบั 

3.98 0.99 มาก 2 

หนว่ยงานของทา่นมีการก าหนดระเบียบปฏิบตัิ และ
ขัน้ตอนท่ีเก่ียวกบัผลกระทบของบคุลากรและถือ
ปฏิบตัิโดยเสมอภาค 

3.79 1.13 มาก 3 

รวม 3.99 0.61 มาก  
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จากตาราง 4.13 ผลการศึกษา หลักธรรมาภิบาลด้านหลักนิติธรรมโดยรวมมีคะแนน
เฉล่ียอยู่ในระดับมาก ( x = 3.99) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ (S.D. = 0.61) ซึ่งเม่ือ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้บริหารในหน่วยงานท่าน บริหารจดัการด้วยความเป็นธรรม โดยใช้
หลักนิติธรรมมีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด ( x = 4.20) รองลงมาคือ หน่วยงานของท่านมีการ
บริหารงาน การเงินและทรัพยากร เป็นไปตามระเบียบข้อบงัคบั ( x = 3.98) รองมาตามล าดบั 
สว่นข้อท่ีมีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสดุคือ หนว่ยงานของท่านมีการก าหนดระเบียบปฏิบตัิ และขัน้ตอน
ท่ีเก่ียวกบัผลกระทบของบคุลากรและถือปฏิบตัโิดยเสมอภาค ( x = 3.79) 

 

ตาราง 4.14 คา่เฉล่ีย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัหลกัธรรมาภิบาลด้านหลกัความเสมอ
ภาค 
 

ประเดน็ x  S.D. ความหมาย ล าดับ 
ผู้บริหารของทา่นให้ความส าคญักบัผู้ ใต้บงัคบับญัชา
ทกุคน โดยเทา่เทียมกนั 

4.15 0.72 มาก 1 

หนว่ยงานของทา่นมีการก าหนดแผนปฏิบตังิานตาม
ความส าคญัเร่งดว่นในการพฒันาหนว่ยงาน และปฏิบตัิ
ตามแผนงาน 

3.99 0.94 มาก 2 

รวม 4.07 0.72 มาก  

 
จากตาราง 4.14 ผลการศึกษา หลักธรรมาภิบาลด้านหลักความเสมอภาคโดยรวมมี

คะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ( x = 4.07) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั (S.D. = 0.72) ซึ่ง
เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้บริหารของท่านให้ความส าคญักับผู้ ใต้บงัคบับญัชาทุกคน โดย
เท่าเทียมกันมีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด ( x = 4.15) รองลงมาคือ หน่วยงานของท่านมีการก าหนด
แผนปฏิบัติงานตามความส าคัญเร่งด่วนในการพัฒนาหน่วยงาน และปฏิบัติตามแผนงาน          
( x = 3.99) รองมาตามล าดบั  
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ตาราง 4.15 คา่เฉล่ีย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกับหลกัธรรมาภิบาลด้านหลกัการมีส่วน
ร่วม 
 

ประเดน็ x  S.D. ความหมาย ล าดับ 
หนว่ยงานของทา่นเปิดโอกาสให้บคุลากรมีสว่นร่วมใน
การก าหนดทิศทางและวางแผนงาน การด าเนินการของ
หนว่ยงาน 

4.11 0.89 มาก 1 

หนว่ยงานของทา่นให้บคุลากรมีสว่นร่วมในการ
พิจารณาและเห็นชอบขัน้ตอน หรือกระบวนการ
ปฏิบตังิาน ภายใต้กรอบของคณุภาพ ประสิทธิภาพ 

4.08 0.99 มาก 2 

หนว่ยงานของทา่นเปิดโอกาสให้บคุลากรมีสว่นร่วมใน
การก าหนดเกณฑ์ประเมินผลการปฏิบตังิาน 

3.88 1.12 มาก 3 

รวม 4.02 0.69 มาก  
 

จากตาราง 4.15 ผลการศึกษา หลักธรรมาภิบาลด้านหลักการมีส่วนร่วมโดยรวมมี
คะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ( x = 4.02) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั (S.D. = 0.69) ซึ่ง
เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า หน่วยงานของทา่นเปิดโอกาสให้บคุลากรมีสว่นร่วมในการก าหนด
ทิศทางและวางแผนงาน การด าเนินการของหน่วยงานมีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด ( x = 4.11) 
รองลงมาคือ หน่วยงานของท่านให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการพิจารณาและเห็นชอบขัน้ตอน หรือ
กระบวนการปฏิบตัิงาน ภายใต้กรอบของคณุภาพ ประสิทธิภาพ ( x = 4.08) รองมาตามล าดบั 
ส่วนข้อท่ีมีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสดุคือ หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดเกณฑ์ประเมินผลการปฏิบตังิาน ( x = 3.88) 

 

ตาราง 4.16 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกับหลักธรรมาภิบาลด้านหลักการ
กระจายอ านาจ 
 

ประเดน็ x  S.D. ความหมาย ล าดับ 
หนว่ยงานของทา่นมีโครงสร้างของหนว่ยงานท่ีเช่ือมตอ่
กนัในการปฏิบตังิานตามสายการบงัคบับญัชา 

3.89 0.95 มาก 2 
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ตาราง 4.16 (ตอ่) 
 

ประเดน็ x  S.D. ความหมาย ล าดับ 
หนว่ยงานของทา่น ผู้บริหารมีการมอบอ านาจในการ
ตดัสินใจในการด าเนินงานของแตล่ะหน่วยงานอยา่ง
เหมาะสมและคลอ่งตวัในการปฏิบตังิาน 

3.97 0.95 มาก 1 

รวม 3.93 0.64 มาก  
 

จากตาราง 4.16 ผลการศกึษา หลกัธรรมาภิบาลด้านหลกัการกระจายอ านาจโดยรวมมี
คะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ( x = 3.93) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั (S.D. = 0.64) ซึ่ง
เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า หน่วยงานของท่าน ผู้บริหารมีการมอบอ านาจในการตดัสินใจใน
การด าเนินงานของแตล่ะหน่วยงานอย่างเหมาะสมและคล่องตวัในการปฏิบตัิงานมีคะแนนเฉล่ีย
สงูท่ีสดุ ( x = 3.97) รองลงมาคือ หน่วยงานของท่านมีโครงสร้างของหน่วยงานท่ีเช่ือมต่อกนัใน
การปฏิบตังิานตามสายการบงัคบับญัชา ( x = 3.89) รองมาตามล าดบั  
 

ตาราง 4.17 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัหลกัธรรมาภิบาลด้านหลกัคณุธรรม/
จริยธรรม 
 

ประเดน็ x  S.D. ความหมาย ล าดับ 
ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บงัคบับญัชา มีสว่นร่วมใน
การพิจารณาและเสนอมติอนัท่ีจะก่อให้เกิดผลกระทบ
โดยภาพรวม 

4.33 0.75 มากท่ีสดุ 1 

หนว่ยงานของทา่นมีการบริหารงานโดยยึดหลกัฉันทา
มต ิ

3.91 1.02 มาก 3 

ผู้บริหารสนบัสนนุให้ก าลงัใจแก่บคุลากรให้ปฏิบตังิาน
อยา่งขยนั อดทน ซ่ือสตัย์ สจุริต 

3.96 0.97 มาก 2 

รวม 4.06 0.65 มาก  
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จากตาราง 4.17 ผลการศกึษา หลกัธรรมาภิบาลด้านหลกัคณุธรรม/จริยธรรมโดยรวมมี
คะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ( x = 4.06) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั (S.D. = 0.65) ซึ่ง
เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บงัคบับญัชา มีส่วนร่วมในการพิจารณา
และเสนอมติอันท่ีจะก่อให้เกิดผลกระทบโดยภาพรวมมีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด ( x = 4.33) 
รองลงมาคือ ผู้บริหารสนับสนุนให้ก าลังใจแก่บุคลากรให้ปฏิบตัิงานอย่างขยัน อดทน ซ่ือสัตย์ 
สจุริต ( x = 3.96) รองมาตามล าดบั ส่วนข้อท่ีมีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ หน่วยงานของท่านมี
การบริหารงานโดยยดึหลกัฉนัทามต ิ( x = 3.91) 
 

สว่นท่ี 4 ข้อมลูวฒันธรรมองค์กร  
 

ตาราง 4.18 คา่เฉล่ีย และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัวฒันธรรมองค์กร 
 

ประเดน็ x  S.D. ความหมาย ล าดับ 
ด้านสร้างสรรค์ 4.15 0.48 มาก 1 
ด้านตัง้รับ-ปกปอ้ง 3.81 0.54 มาก 3 
ด้านเชิงรุก-ปกปอ้ง 3.95 0.54 มาก 2 

รวม 3.97 0.37 มาก  
 

จากตาราง 4.18 ผลการศกึษา วฒันธรรมองค์กรโดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก 
( x = 3.97) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ (S.D. = 0.37) ซึ่งเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่า ด้านสร้างสรรค์มีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด ( x = 4.15) รองลงมาคือ ด้านเชิงรุก-ปกป้อง   
( x = 3.95) รองมาตามล าดับ ส่วนด้านท่ีมีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ ด้านตัง้รับ -ปกป้อง      
( x = 3.81) 

 

ตาราง 4.19 คา่เฉล่ีย และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัวฒันธรรมองค์กรด้านสร้างสรรค์ 
 

ประเดน็ x  S.D. ความหมาย ล าดับ 
ทา่นมกัมีสว่นร่วมในการก าหนดเปา้หมายแผนงานของ
บริษัทอยูเ่สมอ 
 

4.38 0.76 มากท่ีสดุ 1 
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ตาราง 4.19 (ตอ่) 
 

ประเดน็ x  S.D. ความหมาย ล าดับ 
ทา่นรู้สกึมีความกระตือรือร้นในการท างานอยูเ่สมอ 
และรู้สกึมีความสขุกบังานท่ีท า 

4.13 0.83 มาก 3 

ในการปฏิบตังิานของทา่นจะมุง่เน้นท่ีปริมาณงาน
มากกวา่ความส าเร็จในงาน 

4.05 0.99 มาก 5 

ทา่นกบัเพ่ือนร่วมงานมีโอกาสได้ปฏิบตังิานท่ีเกิดจาก
ความคดิริเร่ิมสร้างสรรค์ของทา่น 

4.22 0.83 มากท่ีสดุ 2 

ทา่นมกัมีการแลกเปล่ียนความคดิเห็นหรือปรึกษาหารือ
กนัระหวา่งเพื่อนร่วมงาน เพ่ือให้การด าเนินงานส าเร็จ
ตามเปา้หมาย 

4.06 0.87 มาก 4 

รวม 4.15 0.48 มาก  

 
จากตาราง 4.19 ผลการศกึษา วฒันธรรมองค์กรด้านสร้างสรรค์โดยรวมมีคะแนนเฉล่ีย

อยู่ในระดบัมาก ( x = 4.15) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั (S.D. = 0.48) ซึ่งเม่ือพิจารณา
เป็นรายข้อพบว่า ท่านมกัมีส่วนร่วมในการก าหนดเปา้หมายแผนงานของบริษัทอยูเ่สมอมีคะแนน
เฉล่ียสูงท่ีสุด ( x = 4.38) รองลงมาคือ ท่านกับเพ่ือนร่วมงานมีโอกาสได้ปฏิบัติงานท่ีเกิดจาก
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ของท่าน ( x = 4.22) ต่อมาคือ ท่านรู้สึกมีความกระตือรือร้นในการ
ท างานอยู่เสมอและรู้สึกมีความสุขกับงานท่ีท า ( x = 4.13) ท่านมักมีการแลกเปล่ียนความ
คิดเห็นหรือปรึกษาหารือกันระหว่างเพ่ือนร่วมงาน เพ่ือให้การด าเนินงานส าเร็จตามเป้าหมาย
( x = 4.06) รองมาตามล าดบั สว่นข้อท่ีมีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสดุคือ ในการปฏิบตัิงานของทา่นจะ
มุง่เน้นท่ีปริมาณงานมากกวา่ความส าเร็จในงาน ( x = 4.05) 
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ตาราง 4.20 คา่เฉล่ีย และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัวฒันธรรมองค์กรด้านตัง้รับ-ปกปอ้ง 
 

ประเดน็ x  S.D. ความหมาย ล าดับ 
หวัหน้างานมีการรับฟังความคดิเห็น ให้ค าปรึกษา และ 
ตดัสินใจร่วมกบัทา่นเสมอ 

3.91 0.79 มาก 1 

ทา่นมีความระมดัระวงัในการท างานเน่ืองจากกลวัจะ
ผิดพลาด 

3.79 0.91 มาก 3 

พนกังานในบริษัทปฏิบตังิานร่วมกนัอยา่งอบอุน่เหมือน
คนในครอบครัวเดียวกนั 

3.76 0.86 มาก 4 

พนกังานในบริษัทมีความร่วมมือและประสานงานกนั
เป็นอย่างดี 

3.86 1.09 มาก 2 

เม่ือเกิดความขดัแย้งในการปฏิบตังิานระหวา่งพนกังาน
ในบริษัทมกัแก้ปัญหาด้วยการประนีประนอม 

3.74 0.98 มาก 5 

รวม 3.81 0.54 มาก  
 

จากตาราง 4.20 ผลการศึกษา วฒันธรรมองค์กรด้านตัง้รับ-ปกป้องโดยรวมมีคะแนน
เฉล่ียอยู่ในระดับมาก ( x =3.81) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ (S.D. = 0.54) ซึ่งเม่ือ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า หัวหน้างานมีการรับฟังความคิดเห็น ให้ค าปรึกษา และ ตัดสินใจ
ร่วมกับท่านเสมอมีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด ( x = 3.91) รองลงมาคือ พนักงานในบริษัทมีความ
ร่วมมือและประสานงานกันเป็นอย่างดี ( x = 3.86) ต่อมาคือ ท่านมีความระมัดระวังในการ
ท างานเน่ืองจากกลวัจะผิดพลาด ( x = 3.79) พนักงานในบริษัทปฏิบตัิงานร่วมกันอย่างอบอุ่น
เหมือนคนในครอบครัวเดียวกนั ( x = 3.76) รองมาตามล าดบั ส่วนข้อท่ีมีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุด
คือ เม่ือเกิดความขัดแย้งในการปฏิบัติงานระหว่างพนักงานในบริษัทมักแก้ปัญหาด้วยการ
ประนีประนอม ( x = 3.74) 
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ตาราง 4.21 คา่เฉล่ีย และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัวฒันธรรมองค์กรด้านเชิงรุก-ปกปอ้ง 
 

ประเดน็ x  S.D. ความหมาย ล าดับ 
ทา่นต้องการท างานท่ีได้ใช้ความคิด และใช้ 
ความสามารถของตนเอง เพื่อให้ได้การยอมรับ 

4.24 0.88 มากท่ีสดุ 1 

ทา่นสามารถดดัแปลงวิธีการท างานเพ่ือให้เกิดความ
สะดวกและเหมาะสมกบตนเองเสมอ 

3.88 
00.8

4 
มาก 3 

ทา่นสามารถตดัสินใจท างานเอง เม่ือเห็น 
วา่สิ่งท่ีกระท าถกูต้องแล้ว 

3.81 1.18 มาก 5 

ทา่นจะรู้สกึมัน่คงในการท างาน หากได้รับอ านาจจาก
การได้รับต าแหนง่สงูขึน้ 

3.87 0.91 มาก 4 

ทา่นท างานหนกัและละเอียดถ่ีถ้วนซึง่ใช้เวลานาน
มากกวา่จะบรรลเุปา้หมายท่ีวางไว้ 

3.96 1.07 มาก 2 

รวม 3.95 0.54 มาก  
 

จากตาราง 4.21 ผลการศึกษา วัฒนธรรมองค์กรด้านเชิงรุก-ปกป้องโดยรวมมีคะแนน
เฉล่ียอยู่ในระดับมาก ( x = 3.95) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ (S.D. = 0.54) ซึ่งเม่ือ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ท่านต้องการท างานท่ีได้ใช้ความคิด และใช้ความสามารถของตนเอง 
เพ่ือให้ได้การยอมรับมีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด ( x = 4.24) รองลงมาคือ ท่านท างานหนักและ
ละเอียดถ่ีถ้วนซึ่งใช้เวลานานมากกว่าจะบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว้ ( x = 3.96) ต่อมาคือ ท่าน
สามารถดดัแปลงวิธีการท างานเพ่ือให้เกิดความสะดวกและเหมาะสมกับตนเองเสมอ ( x = 3.88) 
ท่านจะรู้สึกมัน่คงในการท างาน หากได้รับอ านาจจากการได้รับต าแหน่งสูงขึน้  ( x = 3.87) รอง
มาตามล าดบั ส่วนข้อท่ีมีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ ท่านสามารถตดัสินใจท างานเอง เม่ือเห็นว่า
สิ่งท่ีกระท าถกูต้องแล้ว ( x = 3.81) 
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สว่นท่ี 5 ข้อมลูประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานระดบัปฏิบตัิการ กลุม่ธุรกิจผลิต
เพ่ือขายผลิตภณัฑ์คอนกรีต 
 
ตาราง 4.22 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกับประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังานระดบัปฏิบตักิาร  
 

ประเดน็ x  S.D. ความหมาย ล าดับ 
ด้านคณุภาพงาน 4.05 0.53 มาก 3 
ด้านปริมาณงาน 4.03 0.52 มาก 5 
ด้านเวลา 4.04 0.53 มาก 4 
ด้านคา่ใช้จา่ย 4.07 0.60 มาก 2 
ด้านความรู้ในงาน 4.12 0.48 มาก 1 

รวม 4.06 0.36 มาก  
   
จากตาราง 4.22 ผลการศกึษาประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานระดบัปฏิบตัิการ 

กลุ่มธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภัณฑ์คอนกรีต โดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ( x = 4.06) 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทา่กบั (S.D. = 0.36) ซึง่เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบวา่ ด้านความรู้
ในงานมีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด ( x = 4.12) รองลงมาคือ ด้านค่าใช้จ่าย ( x = 4.07) ต่อมาคือ 
ด้านคณุภาพงาน ( x = 4.05) ด้านเวลา ( x = 4.04) รองมาตามล าดบั สว่นด้านท่ีมีคะแนนเฉล่ีย
น้อยท่ีสดุคือ ด้านปริมาณงาน ( x = 4.03) 

 

ตาราง 4.23 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกับประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังานระดบัปฏิบตักิาร ด้านคณุภาพงาน 
 

ประเดน็ x  S.D. ความหมาย ล าดับ 
ผลของงานท่ีทา่นปฏิบตัิ มีความถกูต้อง ครบถ้วน 
เช่ือถือได้  

4.34 0.81 มากท่ีสดุ 1 

ทา่นมีการวางแผนในการปฏิบตังิานไว้ลว่งหน้าเสมอ  3.91 1.05 มาก 4 
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ตาราง 4.23 (ต่อ) 
 

ประเดน็ x  S.D. ความหมาย ล าดับ 
 ทา่นมีการศกึษา ค้นคว้าเพิ่มเตมิอยูเ่สมอ เพ่ือน ามา
ประยกุต์ใช้ในการปฏิบตัใิห้มีคณุภาพมากขึน้  

4.27 0.93 มากท่ีสดุ 2 

ทา่นสามารถปฏิบตังิานได้ตามระยะเวลาท่ีก าหนดเม่ือ
เทียบกบัมาตรฐาน 

3.96 0.88 มาก 3 

ทา่นปฏิบตังิานได้ตามเกณฑ์มาตรฐานท่ีลกูค้าก าหนด 3.80 1.08 มาก 5 

รวม 4.05 0.53 มาก  
 

จากตาราง 4.23 ผลการศกึษาประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานระดบัปฏิบตัิการ 
กลุ่มธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภัณฑ์คอนกรีต ด้านคณุภาพงานโดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบั
มาก ( x = 4.05) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั (S.D. = 0.53) ซึ่งเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่า ผลของงานท่ีท่านปฏิบตัิ มีความถูกต้อง ครบถ้วน เช่ือถือได้มีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด ( x = 
4.34) รองลงมาคือ ท่านมีการศกึษา ค้นคว้าเพิ่มเติมอยู่เสมอ เพ่ือน ามาประยกุต์ใช้ในการปฏิบตัิ
ให้มีคณุภาพมากขึน้  ( x = 4.27) ต่อมาคือ ท่านสามารถปฏิบตัิงานได้ตามระยะเวลาท่ีก าหนด
เม่ือเทียบกบัมาตรฐาน ( x = 3.96) ท่านมีการวางแผนในการปฏิบตัิงานไว้ล่วงหน้าเสมอ  ( x = 
3.91) รองมาตามล าดับ ส่วนข้อท่ีมีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ ท่านปฏิบัติงานได้ตามเกณฑ์
มาตรฐานท่ีลกูค้าก าหนด ( x = 3.80) 

 

ตาราง 4.24 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกับประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังานระดบัปฏิบตักิาร ด้านปริมาณงาน 
 

ประเดน็ x  S.D. ความหมาย ล าดับ 
ทา่นปฏิบตังิานด้วยความส าเร็จได้ตามปริมาณงานเม่ือ
เปรียบเทียบกบัเปา้หมายท่ีก าหนดไว้  

4.09 0.92 มาก 1 

ทา่นมีการจดัล าดบัความส าคญัของปริมาณงาน เพ่ือ
ความส าเร็จในการปฏิบตังิาน  

4.01 0.83 มาก 3 
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ตาราง 4.24 (ตอ่) 
 

ประเดน็ x  S.D. ความหมาย ล าดับ 
ทา่นมีการวางแผน บริหารจดัการปริมาณงาน เพ่ือ
ความส าเร็จในการปฏิบตังิาน  

4.01 0.95 มาก 3 

ทา่นสามารถผลิตผลงานได้ครบจ านวนตามท่ีลกูค้า
ต้องการ 

4.02 1.00 มาก 2 

งานท่ีทา่นท ามีปริมาณงานท่ีไมม่ากเกินไปเม่ือเปรียบ
กบัแผนกอ่ืนท่ีมีลกัษณะงานใกล้เคียงกนั 

4.01 1.13 มาก 3 

รวม 4.03 0.52 มาก  
 

จากตาราง 4.24 ผลการศกึษาประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานระดบัปฏิบตัิการ 
กลุ่มธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภัณฑ์คอนกรีต ด้านปริมาณงานโดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบั
มาก ( x = 4.03) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั (S.D. = 0.52) ซึ่งเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่า ท่านปฏิบตังิานด้วยความส าเร็จได้ตามปริมาณงานเม่ือเปรียบเทียบกบัเปา้หมายท่ีก าหนด
ไว้มีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสดุ ( x = 4.09) รองลงมาคือ ท่านสามารถผลิตผลงานได้ครบจ านวนตามท่ี
ลูกค้าต้องการ ( x = 4.02) รองมาตามล าดบั ส่วนข้อท่ีมีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ ท่านมีการ
จัดล าดบัความส าคญัของปริมาณงาน เพ่ือความส าเร็จในการปฏิบตัิงาน, ท่านมีการวางแผน 
บริหารจดัการปริมาณงาน เพ่ือความส าเร็จในการปฏิบตัิงาน  และ งานท่ีท่านท ามีปริมาณงานท่ี
ไม่มากเกินไปเม่ือเปรียบกับแผนกอ่ืนท่ีมีลักษณะงานใกล้เคียงกัน ซึ่งมีค่าเฉล่ียเท่ากัน           
( x = 3.52) 

 

ตาราง 4.25 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกับประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังานระดบัปฏิบตักิาร ด้านเวลา 
 

ประเดน็ x  S.D. ความหมาย ล าดับ 
ปริมาณงานมีความเหมาะสมกบัระยะเวลาในการ
ปฏิบตังิาน 

4.26 0.84 มากท่ีสดุ 1 

ทา่นเตม็ใจท่ีจะเสียสละเวลาสว่นตวั เพ่ือปฏิบตังิาน 3.99 0.83 มาก 4 
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ตาราง 4.25 (ต่อ) 
 

ประเดน็ x  S.D. ความหมาย ล าดับ 
ทา่นได้มีการวางแผนงานเพ่ือท างานให้เสร็จทนัเวลาท่ี
ก าหนด 

4.01 0.89 มาก 3 

การปฏิบตังิานมีการน าเคร่ืองมือและเทคโนโลยีท่ี
ทนัสมยัมาใช้เพ่ือประหยดัเวลา 

3.90 0.96 มาก 5 

ทา่นมีความตัง้ใจจะท างานให้เสร็จก่อนเวลาท่ีก าหนด 4.03 0.80 มาก 2 

รวม 4.04 0.53 มาก  
 

จากตาราง 4.25 ผลการศกึษาประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานระดบัปฏิบตัิการ 
กลุ่มธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภัณฑ์คอนกรีต ด้านเวลาโดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดับมาก         
( x = 4.04) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั (S.D. = 0.53) ซึ่งเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า 
ปริมาณงานมีความเหมาะสมกบัระยะเวลาในการปฏิบตัิงานมีคะแนนเฉล่ียสงูท่ีสุด ( x = 4.23) 
รองลงมาคือ ทา่นมีความตัง้ใจจะท างานให้เสร็จก่อนเวลาท่ีก าหนด ( x = 4.03) ตอ่มาคือ ท่านได้
มีการวางแผนงานเพ่ือท างานให้เสร็จทนัเวลาท่ีก าหนด ( x = 4.01) ท่านเตม็ใจท่ีจะเสียสละเวลา
ส่วนตวั เพ่ือปฏิบตัิงาน ( x = 3.99) รองมาตามล าดบั ส่วนข้อท่ีมีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ การ
ปฏิบตังิานมีการน าเคร่ืองมือและเทคโนโลยีท่ีทนัสมยัมาใช้เพ่ือประหยดัเวลา ( x = 3.90) 

 

ตาราง 4.26 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกับประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังานระดบัปฏิบตักิาร ด้านคา่ใช้จา่ย 
 

ประเดน็ x  S.D. ความหมาย ล าดับ 
บริษัทของทา่นมีการจดัหาทรัพยากรใน 
การปฏิบตังิานได้อยางเหมาะสม 

4.40 0.84 มากท่ีสดุ 1 

ทา่นได้รับงบประมาณท่ีใช้การท างานลว่งหน้าอยา่ง
เหมาะสม 

4.09 0.99 มาก 2 

ทา่นได้รับงบประมาณในการอบรมพฒันาทกัษะในงาน 3.99 1.02 มาก 3 
ทา่นได้รับคา่ใช้จ่ายในการจดัซือ้อปุกรณ์อยา่งเหมาะสม 3.93 0.99 มาก 5 
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ตาราง 4.26 (ต่อ) 
 

ประเดน็ x  S.D. ความหมาย ล าดับ 
หนว่ยงานของทา่น มีแนวทางการวดั ประเมินผล
ประสิทธิภาพของการใช้ทรัพยากรอยา่งสม ่าเสมอ 

3.94 0.86 มาก 4 

รวม 4.07 0.60 มาก  

 
จากตาราง 4.26 ผลการศกึษาประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานระดบัปฏิบตัิการ 

กลุ่มธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภณัฑ์คอนกรีต ด้านคา่ใช้จา่ยโดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก 
( x = 4.07) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั (S.D. = 0.60) ซึ่งเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า 
บริษัทของท่านมีการจดัหาทรัพยากรในการปฏิบตัิงานได้อยางเหมาะสมมีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด 
( x = 4.40) รองลงมาคือ ท่านได้รับงบประมาณท่ีใช้การท างานล่วงหน้าอย่างเหมาะสม ( x = 
4.09) ต่อมาคือ ท่านได้รับงบประมาณในการอบรมพฒันาทกัษะในงาน ( x = 3.99) หน่วยงาน
ของท่าน มีแนวทางการวดั ประเมินผลประสิทธิภาพของการใช้ทรัพยากรอย่างสม ่าเสมอ ( x = 
3.94) รองมาตามล าดบั ส่วนข้อท่ีมีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ ท่านได้รับค่าใช้จ่ายในการจดัซือ้
อปุกรณ์อยา่งเหมาะสม ( x = 3.93) 

 

ตาราง 4.27 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกับประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังานระดบัปฏิบตักิาร ด้านความรู้ในงาน 
 

ประเดน็ x  S.D. ความหมาย ล าดับ 
ทา่นมีความรู้ ความเข้าใจและมีความสามารถในงานท่ี
ได้รับมอบหมาย 

4.25 0.91 มากท่ีสดุ 1 

ทา่นปฏิบตังิานโดยยดึตามระเบียบ กฎหมายและแนว
ปฏิบตัขิองบริษัทอยา่งเคร่งครัด 

4.25 0.83 มากท่ีสดุ 1 

ทา่นมีการพฒันาตนเองและแสวงหาความรู้
ความสามารถในการปฏิบตังิานอย่างสม ่าเสมอ 

4.02 0.97 มาก 4 

ทา่นปฏิบตังิานถกูต้องตามตามระเบียบข้อบงัคบัของ
บริษัท 

4.10 1.05 มาก 3 
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ตาราง 4.27 (ต่อ) 
 

ประเดน็ x  S.D. ความหมาย ล าดับ 
ทา่นสามารถน าความรู้มาใช้ในการปฏิบตังิานจนเกิด
ความช านาญ 

4.01 0.85 มาก 5 

รวม 4.12 0.48 มาก  
 

จากตาราง 4.27 ผลการศกึษาประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานระดบัปฏิบตัิการ 
กลุ่มธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภณัฑ์คอนกรีต ด้านความรู้ในงานโดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบั
มาก ( x = 4.12) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั (S.D. = 0.48) ซึ่งเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่า ท่านปฏิบตังิานโดยยึดตามระเบียบ กฎหมายและแนวปฏิบตัขิองบริษัทอย่างเคร่งครัด และ 
ท่านปฏิบัติงานโดยยึดตามระเบียบ กฎหมายและแนวปฏิบัติของบริษัทอย่างเคร่งครัดซึ่งมี
คา่เฉล่ียเท่ากันโดยมีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสดุ ( x = 4.25) รองลงมาคือ ท่านปฏิบตัิงานถูกต้องตาม
ตามระเบียบข้อบังคับของบริษัท ( x = 4.10) ต่อมาคือ ท่านมีการพัฒนาตนเองและแสวงหา
ความรู้ความสามารถในการปฏิบตัิงานอย่างสม ่าเสมอ ( x = 4.02) รองมาตามล าดบั ส่วนข้อท่ีมี
คะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ ท่านสามารถน าความรู้มาใช้ในการปฏิบัติงานจนเกิดความช านาญ    
( x = 4.01) 

 

4.3 ผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 

ตาราง 4.28 แสดงภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงท่ีส่งผลต่อวัฒนธรรมองค์กรของพนักงานระดับ
ปฏิบตักิารบริษัท  
 

ตัวพยากรณ์ B 
Std. 
Error 

Beta t Sig. 

(Constant) 2.302 .286  8.056 .000 
ด้านการมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ์ .098 .075 .102 1.305 .193 
ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ .245 .070 .320 3.484 .001 
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ตาราง 4.28 (ต่อ) 
 

ตัวพยากรณ์ B 
Std. 
Error 

Beta t Sig. 

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา .074 .052 .104 1.417 .158 
ด้านการค านงึถึงความเป็นปัจเจก
บคุคล 

-.010 .061 -.014 -.164 .870 

R = 0.434, R2 = 0.188, Adjusted R2= 0.172 SEE= .246 F= 11.307 
 

จากตาราง 4.28  แสดงว่า ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงท่ีส่งผลตอ่วฒันธรรมองค์กรของ
พนกังานระดบัปฏิบตักิาร กลุ่มธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภณัฑ์คอนกรีต อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั.05 วิเคราะห์รายด้านสามารถท านายวฒันธรรมองค์กรของพนกังานระดบัปฏิบตัิการ กลุ่ม
ธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภณัฑ์คอนกรีต ได้ร้อยละ 17.20 

จากตาราง 4.28  สามารถเขียนสมการพยากรณ์ได้ดงันี ้ 
   Ý = 2.302 + 0.245 (ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ)  
  คา่ b ของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ = 0.245 หมายความ

วา่จ านวนของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ เพิ่มขึน้ 1 หน่วยวฒันธรรม
องค์กรของพนกังานระดบัปฏิบตักิาร กลุ่มธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภณัฑ์คอนกรีต จะเพิ่มขึน้ 0.245  
เม่ือทดสอบความมีนยัส าคญั พบว่า ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงด้านการสร้างแรงบนัดาลใจสง่ผล
ต่อวฒันธรรมองค์กรของพนักงานระดบัปฏิบตัิการ กลุ่มธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภัณฑ์คอนกรีต 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

 

ตาราง 4.29 แสดงภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงท่ีส่งผลต่อวัฒนธรรมองค์กรของพนักงานระดับ
ปฏิบตักิารบริษัท  
 

ตัวพยากรณ์ B Std. Error Beta t Sig. 
(Constant) 2.294 .267  8.587 .000 
ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง .411 .065 .408 6.296 .000 

R = 0.408, R2 = 0.167, Adjusted R2= 0.163 SEE= .345 F= 39.641 
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จากตาราง 4.29  แสดงว่า ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงท่ีส่งผลตอ่วฒันธรรมองค์กรของ
พนกังานระดบัปฏิบตักิาร กลุ่มธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภณัฑ์คอนกรีต อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 วิเคราะห์แบบสรุป สามารถท านายวฒันธรรมองค์การของพนกังานระดบัปฏิบตัิการ 
กลุม่ธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภณัฑ์คอนกรีต ได้ร้อยละ 16.30 

จากตาราง 4.29  สามารถเขียนสมการพยากรณ์ได้ดงันี ้ 
Ý = 2.294 + 0.411 (ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง)  
คา่ b ของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง = 0.411 หมายความว่าจ านวนของภาวะผู้น าการ

เปล่ียนแปลงเพิ่มขึน้ 1 หน่วยวฒันธรรมองค์กรของพนกังานระดบัปฏิบตัิการ กลุ่มธุรกิจผลิตเพ่ือ
ขายผลิตภัณฑ์คอนกรีต จะเพิ่มขึน้ 0.411  เม่ือทดสอบความมีนัยส าคญั พบว่า ภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลงส่งผลต่อวัฒนธรรมองค์กรของพนักงานระดบัปฏิบตัิการ กลุ่มธุรกิจผลิตเพ่ือขาย
ผลิตภณัฑ์คอนกรีต อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

 

ตาราง 4.30 แสดงหลกัธรรมาภิบาลท่ีสง่ผลตอ่วฒันธรรมองค์กรของพนกังานระดบัปฏิบตัิการ  
 

ตัวพยากรณ์ B Std. Error Beta t Sig. 
(Constant) 1.506 .228  6.619 .000 
ด้านหลกัประสิทธิภาพ .144 .056 -.208 -2.582 .011 
ด้านหลกัประสิทธิผล .077 .037 .160 2.057 .041 
ด้านหลกัการตอบสนอง -.036 .041 -.069 -.872 .384 
ด้านหลกัความพร้อมรับผิด -.008 .037 -.016 -.219 .827 
ด้านหลกัความโปร่งใส .124 .047 .196 2.650 .009 
 ด้านหลกันิตธิรรม .161 .040 .263 4.025 .000 
ด้านหลกัความเสมอภาค -.021 .038 -.040 -.546 .586 
ด้านหลกัการมีสว่นร่วม .150 .036 .278 4.134 .000 
ด้านหลกัการกระจายอ านาจ .192 .041 .329 4.648 .000 
ด้านหลกัคณุธรรม/จริยธรรม .125 .035 .217 3.573 .000 

R = 0.682, R2 = 0.465, Adjusted R2= 0.435 SEE= .283 F= 16.403 
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จากตาราง 4.30  แสดงว่า หลกัธรรมาภิบาลท่ีส่งผลตอ่วฒันธรรมองค์กรของพนกังาน
ระดบัปฏิบตัิการ กลุ่มธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภัณฑ์คอนกรีต อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 วิเคราะห์รายด้านสามารถท านายวฒันธรรมองค์กรของพนกังานระดบัปฏิบตัิการ กลุม่ธุรกิจ
ผลิตเพ่ือขายผลิตภณัฑ์คอนกรีต ได้ร้อยละ 43.50 

จากตาราง 4.30  สามารถเขียนสมการพยากรณ์ได้ดงันี ้ 
   Ý = 1.506 + 0.192 (ด้านหลกัการกระจายอ านาจ) + 0.161 (ด้านหลกันิตธิรรม) 

+ 0.150 (ด้านหลักการมีส่วนร่วม) + 0.144 (ด้านหลักประสิทธิภาพ) + 0.125 (ด้านหลัก
คณุธรรม/จริยธรรม) + 0.124 (ด้านหลกัความโปร่งใส) + 0.077 (ด้านหลกัประสิทธิผล)       

ค่า b ของหลักธรรมาภิบาลด้านหลักการกระจายอ านาจ = 0.192 หมายความว่า
จ านวนของหลกัธรรมาภิบาลด้านหลกัการกระจายอ านาจเพิ่มขึน้ 1 หน่วยวฒันธรรมองค์กรของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ กลุ่มธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภัณฑ์คอนกรีต จะเพิ่มขึน้ 0.192  เม่ือ
ทดสอบความมีนัยส าคัญ พบว่า หลักธรรมาภิบาลด้านหลักการกระจายอ านาจส่งผลต่อ
วฒันธรรมองค์กรของพนกังานระดบัปฏิบตัิการ กลุม่ธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภณัฑ์คอนกรีต อย่าง
มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

คา่ b ของหลกัธรรมาภิบาลด้านด้านหลกันิติธรรม = 0.161 หมายความว่าจ านวนของ
หลักธรรมาภิบาลด้านหลักนิติธรรมเพิ่มขึน้ 1 หน่วยวัฒนธรรมองค์กรของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ กลุ่มธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภัณฑ์คอนกรีต จะเพิ่มขึน้ 0.161  เม่ือทดสอบความมี
นัยส าคญั พบว่า หลักธรรมาภิบาลด้านหลักนิติธรรมส่งผลต่อวัฒนธรรมองค์กรของพนักงาน
ระดบัปฏิบตัิการ กลุ่มธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภัณฑ์คอนกรีต อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 

คา่ b ของหลกัธรรมาภิบาลด้านหลกัการมีส่วนร่วม = 0.150 หมายความว่าจ านวนของ
หลักธรรมาภิบาลด้านหลักการมีส่วนร่วมเพิ่มขึน้ 1 หน่วยวฒันธรรมองค์กรของพนักงานระดบั
ปฏิบัติการ กลุ่มธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภัณฑ์คอนกรีต จะเพิ่มขึน้ 0.150  เม่ือทดสอบความมี
นัยส าคัญ พบว่า หลักธรรมาภิบาลด้านหลักการมีส่วนร่วมส่งผลต่อวัฒนธรรมองค์กรของ
พนกังานระดบัปฏิบตักิาร กลุ่มธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภณัฑ์คอนกรีต อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 

คา่ b ของหลกัธรรมาภิบาลด้านหลกัประสิทธิภาพ = 0.144 หมายความว่าจ านวนของ
หลักธรรมาภิบาลด้านหลักประสิทธิภาพเพิ่มขึน้ 1 หน่วยวัฒนธรรมองค์กรของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ กลุ่มธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภัณฑ์คอนกรีต จะเพิ่มขึน้ 0.144  เม่ือทดสอบความมี
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นยัส าคญั พบวา่ หลกัธรรมาภิบาลด้านหลกัประสิทธิภาพสง่ผลตอ่วฒันธรรมองค์กรของพนกังาน
ระดบัปฏิบตัิการ กลุ่มธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภัณฑ์คอนกรีต อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  
0.05 

ค่า b ของหลักธรรมาภิบาลด้านหลักคุณธรรม/จริยธรรม  = 0.125 หมายความว่า
จ านวนของหลกัธรรมาภิบาลด้านหลกัคณุธรรม/จริยธรรมเพิ่มขึน้ 1 หน่วยวฒันธรรมองค์กรของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ กลุ่มธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภัณฑ์คอนกรีต จะเพิ่มขึน้ 0.125  เม่ือ
ทดสอบความมีนัยส าคัญ พบว่า หลักธรรมาภิบาลด้านหลักคุณธรรม / จริยธรรมส่งผลต่อ
วฒันธรรมองค์กรของพนกังานระดบัปฏิบตัิการ กลุม่ธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภณัฑ์คอนกรีต อย่าง
มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

คา่ b ของหลกัธรรมาภิบาลด้านหลกัความโปร่งใส = 0.124 หมายความว่าจ านวนของ
หลักธรรมาภิบาลด้านหลักความโปร่งใสเพิ่มขึน้ 1 หน่วยวัฒนธรรมองค์กรของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ กลุ่มธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภัณฑ์คอนกรีต จะเพิ่มขึน้ 0.124  เม่ือทดสอบความมี
นยัส าคญั พบวา่ หลกัธรรมาภิบาลด้านหลกัความโปร่งใสส่งผลตอ่วฒันธรรมองค์กรของพนกังาน
ระดบัปฏิบตัิการ กลุ่มธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภัณฑ์คอนกรีต อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 

ค่า b ของหลกัธรรมาภิบาลด้านหลกัประสิทธิผล = 0.077 หมายความว่าจ านวนของ
หลักธรรมาภิบาลด้านหลักประสิทธิผลเพิ่มขึน้ 1 หน่วยวัฒนธรรมองค์กรของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ กลุ่มธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภัณฑ์คอนกรีต จะเพิ่มขึน้ 0.077  เม่ือทดสอบความมี
นยัส าคญั พบว่า หลกัธรรมาภิบาลด้านหลกัประสิทธิผลส่งผลตอ่วฒันธรรมองค์กรของพนกังาน
ระดบัปฏิบตัิการ กลุ่มธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภัณฑ์คอนกรีต อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 

 
ตาราง 4.31 แสดงหลกัธรรมาภิบาลท่ีสง่ผลตอ่วฒันธรรมองค์กรของพนกังานระดบัปฏิบตักิาร  
 

ตัวพยากรณ์ B 
Std. 
Error 

Beta t Sig. 

(Constant) 1.890 .228  8.295 .000 
หลกัธรรมาภิบาล .517 .056 .546 9.169 .000 

R = 0.546, R2 = 0.298, Adjusted R2= 0.295 SEE= .317 F= 84.077 
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จากตาราง 4.31 แสดงว่า หลกัธรรมาภิบาลท่ีส่งผลต่อวฒันธรรมองค์กรของพนกังาน
ระดบัปฏิบตัิการ กลุ่มธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภัณฑ์คอนกรีต อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 วิเคราะห์แบบสรุปสามารถท านายวัฒนธรรมองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ กลุ่ม
ธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภณัฑ์คอนกรีต ได้ร้อยละ 29.50 

จากตาราง 4.31  สามารถเขียนสมการพยากรณ์ได้ดงันี ้ 
 Ý = 1.890 + 0.517 (หลกัธรรมาภิบาล)   
ค่า b ของหลักธรรมาภิบาล = 0.517 หมายความว่าจ านวนของหลักธรรมาภิบาล

เพิ่มขึน้ 1 หนว่ยวฒันธรรมองค์กรของพนกังานระดบัปฏิบตักิาร กลุม่ธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภณัฑ์
คอนกรีต จะเพิ่มขึน้ 0.517  เม่ือทดสอบความมีนัยส าคญั พบว่า ว่าหลกัธรรมาภิบาลส่งผลต่อ
วฒันธรรมองค์กรของพนกังานระดบัปฏิบตัิการ กลุม่ธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภณัฑ์คอนกรีต อย่าง
มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

 

ตาราง 4.32 แสดงภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงท่ีส่งผลตอ่ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน
ระดบัปฏิบตักิาร  
 

ตัวพยากรณ์ B 
Std. 
Error 

Beta t Sig. 

(Constant) 2.490 .283  8.804 .000 
ด้านการมีอิทธิพลอยา่งมี
อดุมการณ์ 

.144 .074 .154 1.932 .055 

ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ .200 .070 .269 2.876 .004 
ด้านการกระตุ้นทางปัญญา .035 .052 .050 .672 .502 
ด้านการค านงึถึงความเป็นปัจเจก
บคุคล 

.002 .061 .003 .037 .970 

R = 0.401, R2 = 0.1618, Adjusted R2= 0.144 SEE= .340 F= 9.364 
 

จากตาราง 4.32  แสดงว่า ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ กลุ่มธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภัณฑ์คอนกรีต อย่างมี
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นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 วิเคราะห์รายด้านสามารถท านายประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังานระดบัปฏิบตักิาร กลุม่ธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภณัฑ์คอนกรีต ได้ร้อยละ 14.40 

จากตาราง 4.32  สามารถเขียนสมการพยากรณ์ได้ดงันี ้ 
Ý = 2.490 + 0.200 (ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ)  
คา่ b ของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ = 0.200 หมายความ

ว่าจ านวนของภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจ เพิ่มขึน้  1 หน่วย
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ กลุ่มธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภัณฑ์
คอนกรีต จะเพิ่มขึน้ 0.200  เม่ือทดสอบความมีนยัส าคญั พบว่า ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงด้าน
การสร้างแรงบนัดาลใจส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานระดบัปฏิบตัิการ กลุ่ม
ธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภณัฑ์คอนกรีต อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

 

ตาราง 4.33 แสดงภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงท่ีส่งผลตอ่ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน
ระดบัปฏิบตักิาร  
 

ตัวพยากรณ์ B 
Std. 
Error 

Beta t Sig. 

(Constant) 2.554 .264  9.678 .000 
ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง .370 .064 .377 5.735 .000 

R = 0.377, R2 = 0.142, Adjusted R2= 0.138 SEE= .341 F= 32.888 

 
จากตาราง 4.33  แสดงว่า ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ กลุ่มธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภัณฑ์คอนกรีต อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 วิเคราะห์แบบสรุปสามารถท านายประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนกังานระดบัปฏิบตักิาร กลุม่ธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภณัฑ์คอนกรีต ได้ร้อยละ 13.80 

จากตาราง 4.33  สามารถเขียนสมการพยากรณ์ได้ดงันี ้ 
 Ý = 2.554 + 0.370 (ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง)  
คา่ b ของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง = 0.370 หมายความว่าจ านวนของภาวะผู้น าการ

เปล่ียนแปลงเพิ่มขึน้ 1 หน่วยประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานระดบัปฏิบตัิการ กลุม่ธุรกิจ
ผลิตเพ่ือขายผลิตภัณฑ์คอนกรีต จะเพิ่มขึน้ 0.370  เม่ือทดสอบความมีนัยส าคญั พบว่า ภาวะ
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ผู้น าการเปล่ียนแปลงส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานระดับปฏิบตัิการ กลุ่ม
ธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภณัฑ์คอนกรีต อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

 

ตาราง 4.34 แสดงหลักธรรมาภิบาลท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบตักิาร  
 

ตัวพยากรณ์ B 
Std. 
Error 

Beta t Sig. 

(Constant) 1.563 .215  7.276 .000 
ด้านหลกัประสิทธิภาพ .036 .053 .053 .679 .498 
ด้านหลกัประสิทธิผล .032 .035 .068 .900 .369 
ด้านหลกัการตอบสนอง -.019 .038 -.039 -.504 .615 
ด้านหลกัความพร้อมรับผิด -.038 .035 -.080 -1.107 .270 
ด้านหลกัความโปร่งใส .151 .044 .245 3.409 .001 
ด้านหลกันิตธิรรม .109 .038 .184 2.897 .004 
ด้านหลกัความเสมอภาค .103 .036 .203 2.831 .005 
ด้านหลกัการมีสว่นร่วม .218 .034 .415 6.367 .000 
ด้านหลกัการกระจายอ านาจ -.010 .039 -.018 -.268 .789 
ด้านหลกัคณุธรรม/จริยธรรม .036 .033 .064 1.085 .280 

R = 0.705, R2 = 0.496, Adjusted R2= 0.470 SEE= .267 F= 18.629 

  
จากตาราง 4.34  แสดงว่า หลกัธรรมาภิบาลท่ีส่งผลตอ่ประสิทธิภาพในการท างานของ

พนักงานระดบัปฏิบตัิการ ธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภัณฑ์คอนกรีต อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 วิเคราะห์รายด้านสามารถท านายประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบตักิาร กลุม่ธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภณัฑ์คอนกรีต ได้ร้อยละ 47.00 

จากตาราง 4.34  สามารถเขียนสมการพยากรณ์ได้ดงันี ้ 
Ý = 1.563 + 0.218 (ด้านหลกัการมีสว่นร่วม) + 0.151 (ด้านหลกัความโปร่งใส)  

+ 0.109 (ด้านหลกันิตธิรรม) + 0.103 (ด้านหลกัความเสมอภาค)  
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คา่ b ของหลกัธรรมาภิบาลด้านหลกัการมีส่วนร่วม = 0.218 หมายความว่าจ านวนของ
หลกัธรรมาภิบาลด้านหลกัการมีสว่นร่วมเพิ่มขึน้ 1 หนว่ยประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน
ระดบัปฏิบตัิการ กลุ่มธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภณัฑ์คอนกรีต จะเพิ่มขึน้ 0.218  เม่ือทดสอบความ
มีนยัส าคญั พบวา่ หลกัธรรมาภิบาลด้านหลกัการมีส่วนร่วมส่งผลตอ่ประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนกังานระดบัปฏิบตัิการ กลุ่มธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภัณฑ์คอนกรีต อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิตท่ีิระดบั 0.05 

คา่ b ของหลกัธรรมาภิบาลด้านหลกัความโปร่งใส = 0.151 หมายความว่าจ านวนของ
หลกัธรรมาภิบาลด้านหลกัความโปร่งใสเพิ่มขึน้ 1 หน่วยประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน
ระดบัปฏิบตัิการ กลุ่มธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภณัฑ์คอนกรีต จะเพิ่มขึน้ 0.151  เม่ือทดสอบความ
มีนยัส าคญั พบว่า หลกัธรรมาภิบาลด้านหลกัความโปร่งใสส่งผลตอ่ประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนกังานระดบัปฏิบตัิการ กลุ่มธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภัณฑ์คอนกรีต อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิตท่ีิระดบั 0.05 

คา่ b ของหลกัธรรมาภิบาลด้านหลกันิติธรรม = 0.109 หมายความว่าจ านวนของหลกั
ธรรมาภิบาลด้านหลักนิติธรรมเพิ่มขึน้ 1 หน่วยประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ กลุ่มธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภัณฑ์คอนกรีต จะเพิ่มขึน้ 0.109  เม่ือทดสอบความมี
นัยส าคญั พบว่า หลักธรรมาภิบาลด้านหลักนิติธรรมส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังานระดบัปฏิบตักิาร กลุ่มธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภณัฑ์คอนกรีต อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 

ค่า b ของหลักธรรมาภิบาลด้านหลกัความเสมอภาค = 0.103 หมายความว่าจ านวน
ของหลกัธรรมาภิบาลด้านหลกัความเสมอภาคเพิ่มขึน้ 1 หน่วยประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ กลุ่มธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภัณฑ์คอนกรีต จะเพิ่มขึน้ 0.103  เม่ือ
ทดสอบความมีนัยส าคัญ  พบว่า หลักธรรมาภิบาลด้านหลักความเสมอภาคส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ กลุ่มธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภัณฑ์
คอนกรีต อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
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ตาราง 4.35  แสดงหลักธรรมาภิบาลท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานระดบั
ปฏิบตักิาร  
 

ตัวพยากรณ์ B 
Std. 
Error 

Beta t Sig. 

(Constant) 2.061 .223  9.244 .000 
หลกัธรรมาภิบาล .498 .055 .539 9.015 .000 

R = 0.539, R2 = 0.291, Adjusted R2= 0.287 SEE= .310 F= 81.262 
 

จากตาราง 4.35  แสดงว่า หลกัธรรมาภิบาลท่ีส่งผลตอ่ประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังานระดบัปฏิบตักิาร กลุ่มธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภณัฑ์คอนกรีต อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 วิเคราะห์แบบสรุปสามารถท านายประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบตักิารบริษัท กลุม่ธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภณัฑ์คอนกรีต ได้ร้อยละ 28.70 

จากตาราง 4.35  สามารถเขียนสมการพยากรณ์ได้ดงันี ้ 
 Ý = 2.061+ 0.498 (หลกัธรรมาภิบาล)  
คา่ b ของหลกัธรรมาภิบาล = 0.498 หมายความว่าจ านวนของหลกัธรรมาภิบาลด้าน

หลกัการมีสว่นร่วมเพิ่มขึน้ 1 หนว่ยประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานระดบัปฏิบตัิการ กลุ่ม
ธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภัณฑ์คอนกรีต จะเพิ่มขึน้ 0.498  เม่ือทดสอบความมีนัยส าคญั พบว่า 
หลกัธรรมาภิบาลส่งผลตอ่ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานระดบัปฏิบตัิการบริษัท กลุ่ม
ธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภณัฑ์คอนกรีต อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 



บทที่ 5 
สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

การศกึษาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง หลกัธรรมาภิบาลท่ีส่งผลตอ่วฒันธรรมองค์กรและ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ กลุ่มธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภัณฑ์
คอนกรีต สามารถสรุปผล อภิปรายผลและมีข้อเสนอแนะการศกึษาดงันี ้

5.1 สรุปผลการศกึษา 
5.2 อภิปรายผลการศกึษา 
5.3 ข้อเสนอแนะจากการศกึษา 
   

5.1 สรุปผลการศึกษา 
 

ส่วนท่ี 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศ
ชาย (ร้อยละ 58.50) อายุระหว่าง 20 – 30 ปี (ร้อยละ 49.00) สถานภาพโสด (ร้อยละ 56.00) 
การศกึษาระดบัปริญญาตรี (ร้อยละ 56.00) แผนกงานรับเหมา (ร้อยละ 32.00) ประสบการณ์  
1 – 5 ปี (ร้อยละ 48.50) และ รายได้ 10,000-20,000 บาท (ร้อยละ 42.00)  

สว่นท่ี 2 ข้อมลูภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง พบวา่ ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงโดยรวมมี
คะแนนเฉล่ียอยู่ในระดับมาก ซึ่งเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์มีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมาคือ ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ ต่อมาคือ ด้านการ
ค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคล รองมาตามล าดบั สว่นด้านท่ีมีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสดุคือ ด้านการ
กระตุ้นทางปัญญา  

ด้านการมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ์โดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ ซึง่เม่ือ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้บริหารมีความเสียสละเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าส่วนตนมี
คะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมาคือ ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีได้ร่วมงานกับผู้บริหารและมีความ
พยายามประพฤติปฏิบตัิตามผู้บริหาร ตอ่มาคือ ผู้บริหารตดัสินใจในการบริหารงานโดยค านึงถึง
เร่ืองของคุณธรรม จริยธรรมเป็นหลัก ท่านให้การยกย่องเคารพนับถือ ศรัทธาและไว้วางใจต่อ
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ผู้บริหาร ผู้บริหารประพฤติตนเป็นแบบอย่างท่ีดี รองมาตามล าดบั ส่วนข้อท่ีมีคะแนนเฉล่ียน้อย
ท่ีสดุคือ ผู้บริหารอทุิศเวลาให้กบัการปฏิบตังิานอยา่งเตม็ท่ี  

ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจโดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ซึ่งเม่ือพิจารณา  
เป็นรายข้อพบว่า ผู้บริหารกระตุ้นให้ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีการท างานท่ีเป็นทีมอย่างมีชีวิตชีวา 
และสร้างเจตคติท่ีดีในการท างานมีคะแนนเฉล่ียสงูท่ีสดุ รองลงมาคือ ผู้บริหารสร้างและส่งเสริม
ให้ทา่นและเพ่ือนร่วมงานมองเห็นเปา้หมายในการพฒันาองค์กรร่วมกนั ตอ่มาคือ ผู้บริหารพดูให้
ท่านเกิดความรู้สึกว่างานท่ีท าอยู่เป็นสิ่งท่ีส าคัญและน่าภูมิใจ ผู้ บริหารพูดให้ท่านและเพ่ือน
ร่วมงานเห็นถึงความไว้วางใจซึง่กนัและกนั ท่ีสามารถช่วยให้เอาชนะอปุสรรคได้ ผู้บริหารกระตุ้น
ทา่นให้รู้สึกว่าตนเองมีคา่ และสามารถชว่ยองค์กรให้ฝ่าฟันอปุสรรคได้ รองมาตามล าดบั ส่วนข้อ
ท่ีมีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสดุคือ ผู้บริหารสร้างขวญัและก าลงัใจแก่ทา่นอยา่งสม ่าเสมอ  

ด้านการกระตุ้นทางปัญญาโดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ซึ่งเม่ือพิจารณาเป็น
รายข้อพบว่า ผู้บริหารช่วยให้ท่านมองปัญหาได้กว้างและครอบคลมุทุกด้าน และ ผู้บริหารท าให้
ท่านรู้สึกว่าปัญหาท่ีเกิดขึน้เป็นสิ่งท่ีท้าทายและเห็นเป็นโอกาสท่ีดีท่ีจะแก้ปัญหา ซึ่งมีจ านวน
เท่ากนัโดยมีคะแนนเฉล่ียสงูท่ีสุด รองลงมาคือ ท่านได้รับการส่งเสริมและสนบัสนนุจากผู้บริหาร
ให้แสดงความคิดเห็น และการริเร่ิมวิธีแก้ปัญหาแบบใหม่อย่างเต็มท่ี ต่อมาคือ ผู้ บริหารน า
นวตักรรมเทคโนโลยีสมยัใหมม่าใช้ในการพฒันาคณุภาพการปฏิบตังิานภายในบริษัท ผู้บริหารจะ
สร้างความเช่ือมั่นให้ท่านว่าปัญหาทุกอย่างต้องมีวิธีแก้ไข แม้บางปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย 
รองมาตามล าดับ ส่วนข้อท่ีมีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ ผู้ บริหารมีการกระตุ้ นให้ท่านแสดง
ความคดิและเหตผุลและไมว่ิจารณ์ความคดิของทา่น  

ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคลโดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก  ซึง่เม่ือ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้บริหารสร้างบรรยากาศในองค์กร ให้ท่านและเพ่ือนร่วมงานได้มี
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน เช่น การจัดสัมมนานอกสถานท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมาคือ 
ผู้ บริหารแสดงการยอมรับและช่ืนชมต่อท่านเม่ือปฏิบัติงานได้ส าเร็จ และผู้ บริหารส่งเสริม
สนบัสนนุให้ทา่นพฒันาตนเองให้มีความมัน่คงและความก้าวหน้าในสายงาน ซึง่มีคา่เฉล่ียเท่ากนั 
ต่อมาคือ ผู้ บริหารเปิดโอกาสให้ท่านได้แสดงความสามารถในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มท่ี 
ผู้ บริหารส่งเสริม และสนับสนุนให้ท่านได้พัฒนาศักยภาพ เช่น การส่งให้ไปฝึกอบรม รองมา
ตามล าดบั สว่นข้อท่ีมีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสดุคือ ทา่นรู้สกึมีคณุคา่และมีความส าคญัตอ่องค์กร  

ส่วนท่ี 3 ข้อมลูหลกัธรรมาภิบาล พบว่า หลกัธรรมาภิบาลโดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยู่ใน
ระดับมาก ซึ่งเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านหลักประสิทธิภาพมีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด 
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รองลงมาคือ ด้านหลกัความโปร่งใส และ ด้านหลกัความเสมอภาคซึ่งมีค่าเฉล่ียเท่ากนั ตอ่มาคือ 
ด้านหลักคุณธรรม/จริยธรรม ด้านหลักการมีส่วนร่วม ด้านหลักประสิทธิผล และ ด้านหลักนิติ
ธรรม ซึ่งมีคา่เฉล่ียเท่ากนัคือ ด้านหลกัความพร้อมรับผิด รองมาตามล าดบั ส่วนด้านท่ีมีคะแนน
เฉล่ียน้อยท่ีสดุคือ ด้านหลกัการตอบสนอง และ ด้านหลักการกระจายอ านาจ ซึ่งมีคา่เฉล่ียเทา่กนั
คือ 

ด้านหลกัประสิทธิภาพโดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก  ซึง่เม่ือพิจารณาเป็นราย
ข้อพบว่า หน่วยงานของท่านมีการบริหารจดัการด้วยความรับผิดชอบ มีการก าหนดผู้ รับผิดชอบ 
และมอบหมายงานอยา่งชดัเจนมีคะแนนเฉล่ียสงูท่ีสดุ รองลงมาคือ หน่วยงานของท่านใช้เทคนิค 
เทคโนโลยี กระบวนการท่ีก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการบริหารจดัการท่ีเหมาะสมกับหน่วยงาน 
ตอ่มาคือ ท่านมีปฏิบตัิงานได้ผลงานท่ีคุ้มคา่เม่ือเทียบกบัเป้าหมายงบประมาณ และเวลาท่ีใช้ไป 
รองมาตามล าดบั ส่วนข้อท่ีมีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ หน่วยงานของท่านมีการบริหารโดยการ
ก าหนดบุคลากรท่ีเหมาะสมกับภาระงานของหน่วยงานซึ่งมีการบริหารทรัพยากร ต้นทุนและ
งบประมาณ เหมาะสมกบัองค์กร  

ด้านหลกัประสิทธิผลโดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ซึง่เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่า หน่วยงานของท่านมีการก าหนดแนวทางการด าเนินงานท่ีชดัเจนและสามารถปฏิบตัิ และ
เกิดผลสมัฤทธ์ิได้มีคะแนนเฉล่ียสงูท่ีสดุ รองลงมาคือ หนว่ยงานของทา่นมีการถ่ายทอดเปา้หมาย
ขององค์กรให้บุคลากรทราบ รองมาตามล าดบั ส่วนข้อท่ีมีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ หน่วยงาน
ของทา่นมีการตดิตาม และประเมินผลเพ่ือปรับปรุงแนวทางการปฏิบตั ิ 

ด้านหลกัการตอบสนองโดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก  ซึ่งเม่ือพิจารณาเป็น
รายข้อพบว่า หน่วยงานของท่านมีการจดัท ากระบวนการปฏิบตัิงานอย่างมีระบบและขัน้ตอนท่ี
รวดเร็ว มีประสิทธิภาพ และมีการประกาศให้ทราบทัว่ทัง้องค์การมีคะแนนเฉล่ียสงูท่ีสดุ รองลงมา
คือ หน่วยงานของท่านมีการก าหนดกระบวนการด าเนินงานท่ียืดถือประโยชน์ของลกูค้าเป็นหลกั 
รองมาตามล าดบั ส่วนข้อท่ีมีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ หน่วยงานของท่านมีแผนการด าเนินการ 
หรือขัน้ตอนท่ีสามารถสร้างความเช่ือมัน่และคาดหวงัความส าเร็จได้  

ด้านหลกัความพร้อมรับผิดโดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก  ซึง่เม่ือพิจารณาเป็น
รายข้อพบว่า หน่วยงานของท่านมีการบริหารงานตามเปา้หมาย และวตัถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้ มี
การประเมินผล และติดตามการด าเนินงานอย่างตามความรับผิดชอบมีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด 
รองลงมาคือ หน่วยงานของท่านมีการบริหารทรัพยากร บคุคล ภาระงาน และ งบประมาณ ตาม
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ความรับผิดชอบ โดยยึดการมีส่วนร่วมเป็นหลกั รองมาตามล าดบั ส่วนข้อท่ีมีคะแนนเฉล่ียน้อย
ท่ีสดุคือ หนว่ยงานของทา่นมีการสร้างขวญัก าลงัใจในการปฏิบตังิานโดยยึดหลกัธรรมาภิบาล  

ด้านหลกัความโปร่งใสโดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ซึ่งเม่ือพิจารณาเป็นราย
ข้อพบว่า หน่วยงานของท่านมีระเบียบ กฎเกณฑ์ วิธีการประเมินผลงานของบุคลากรท่ีชดัเจนมี
คะแนนเฉล่ียสงูท่ีสดุ รองลงมาคือ หนว่ยงานของทา่นมีการบริหารจดัการด้านงบประมาณเป็นไป
อยา่งมีประสิทธิภาพ และมีคณะกรรมการเพ่ือเป็นองค์ประกอบในการพิจารณา รองมาตามล าดบั 
ส่วนข้อท่ีมีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ หน่วยงานของท่านมีการบริหารงานด้วยความชดัเจนและ
โปร่งใส ยดึถือตามระเบียบเป็นเกณฑ์ สามารถตรวจสอบได้  

ด้านหลกันิติธรรมโดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก  ซึ่งเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่า ผู้บริหารในหน่วยงานท่าน บริหารจดัการด้วยความเป็นธรรม โดยใช้หลกันิติธรรมมีคะแนน
เฉล่ียสงูท่ีสดุ รองลงมาคือ หนว่ยงานของทา่นมีการบริหารงาน การเงินและทรัพยากร เป็นไปตาม
ระเบียบข้อบงัคบั รองมาตามล าดบั ส่วนข้อท่ีมีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสดุคือ หนว่ยงานของทา่นมีการ
ก าหนดระเบียบปฏิบตั ิและขัน้ตอนท่ีเก่ียวกบัผลกระทบของบคุลากรและถือปฏิบตัโิดยเสมอภาค  

ด้านหลกัความเสมอภาคโดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ซึ่งเม่ือพิจารณาเป็น
รายข้อพบว่า ผู้ บริหารของท่านให้ความส าคัญกับผู้ ใต้บังคับบัญชาทุกคน โดยเท่าเทียมกันมี
คะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมาคือ หน่วยงานของท่านมีการก าหนดแผนปฏิบัติงานตาม
ความส าคญัเร่งดว่นในการพฒันาหนว่ยงาน และปฏิบตัติามแผนงาน รองมาตามล าดบั  

ด้านหลกัการมีส่วนร่วมโดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก  ซึ่งเม่ือพิจารณาเป็น
รายข้อพบว่า หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดทิศทางและ
วางแผนงาน การด าเนินการของหนว่ยงานมีคะแนนเฉล่ียสงูท่ีสดุ รองลงมาคือ หน่วยงานของทา่น
ให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการพิจารณาและเห็นชอบขัน้ตอน หรือกระบวนการปฏิบตัิงาน ภายใต้
กรอบของคุณภาพ ประสิทธิภาพ รองมาตามล าดับ ส่วนข้อท่ีมีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ 
หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดเกณฑ์ประเมินผลการ
ปฏิบตังิาน  

ด้านหลักการกระจายอ านาจโดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ซึ่งเม่ือพิจารณา
เป็นรายข้อพบวา่ หน่วยงานของทา่น ผู้บริหารมีการมอบอ านาจในการตดัสินใจในการด าเนินงาน
ของแต่ละหน่วยงานอย่างเหมาะสมและคล่องตัวในการปฏิบัติงานมีคะแนนเฉ ล่ียสูงท่ีสุด 
รองลงมาคือ หน่วยงานของท่านมีโครงสร้างของหน่วยงานท่ีเช่ือมต่อกันในการปฏิบตัิงานตาม
สายการบงัคบับญัชา รองมาตามล าดบั  
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ด้านหลกัคณุธรรม/จริยธรรมโดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ซึ่งเม่ือพิจารณา
เป็นรายข้อพบวา่ ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บงัคบับญัชา มีส่วนร่วมในการพิจารณาและเสนอมติ
อนัท่ีจะก่อให้เกิดผลกระทบโดยภาพรวมมีคะแนนเฉล่ียสงูท่ีสดุ รองลงมาคือ ผู้บริหารสนบัสนนุให้
ก าลงัใจแก่บุคลากรให้ปฏิบตัิงานอย่างขยนั อดทน ซ่ือสตัย์ สุจริต รองมาตามล าดบั ส่วนข้อท่ีมี
คะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสดุคือ หนว่ยงานของทา่นมีการบริหารงานโดยยึดหลกัฉันทามต ิ 

สว่นท่ี 4 ข้อมลูวฒันธรรมองค์กร  พบว่า วฒันธรรมองค์กรโดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยู่ใน
ระดบัมาก ซึ่งเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบวา่ ด้านสร้างสรรค์มีคะแนนเฉล่ียสงูท่ีสดุ รองลงมาคือ 
ด้านเชิงรุก-ปกปอ้ง รองมาตามล าดบั สว่นด้านท่ีมีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสดุคือ ด้านตัง้รับ - ปกปอ้ง  

ด้านสร้างสรรค์โดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดับมาก  ซึ่งเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่า ท่านมักมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายแผนงานของบริษัทอยู่เสมอมีคะแนนเฉล่ียสูง
ท่ีสดุ  รองลงมาคือ ท่านกบัเพ่ือนร่วมงานมีโอกาสได้ปฏิบตังิานท่ีเกิดจากความคดิริเร่ิมสร้างสรรค์
ของทา่น ตอ่มาคือ ท่านรู้สึกมีความกระตือรือร้นในการท างานอยู่เสมอและรู้สึกมีความสขุกบังาน
ท่ีท า ท่านมกัมีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นหรือปรึกษาหารือกนัระหว่างเพ่ือนร่วมงาน เพ่ือให้การ
ด าเนินงานส าเร็จตามเป้าหมาย รองมาตามล าดบั ส่วนข้อท่ีมีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ ในการ
ปฏิบตังิานของทา่นจะมุง่เน้นท่ีปริมาณงานมากกวา่ความส าเร็จในงาน  

ด้านตัง้รับ-ปกป้องโดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ซึ่งเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่า หัวหน้างานมีการรับฟังความคิดเห็น ให้ค าปรึกษา และ ตัดสินใจร่วมกับท่านเสมอมี
คะแนนเฉล่ียสงูท่ีสดุ รองลงมาคือ พนกังานในบริษัทมีความร่วมมือและประสานงานกนัเป็นอยา่ง
ดี ต่อมาคือ ท่านมีความระมัดระวงัในการท างานเน่ืองจากกลัวจะผิดพลาด พนกังานในบริษัท
ปฏิบัติงานร่วมกันอย่างอบอุ่นเหมือนคนในครอบครัวเดียวกัน รองมาตามล าดับ ส่วนข้อท่ีมี
คะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ เม่ือเกิดความขดัแย้งในการปฏิบตัิงานระหว่างพนกังานในบริษัทมัก
แก้ปัญหาด้วยการประนีประนอม  

ด้านเชิงรุก-ปกป้องโดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ซึ่งเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่า ท่านต้องการท างานท่ีได้ใช้ความคิด และใช้ความสามารถของตนเอง เพ่ือให้ได้การยอมรับ
มีคะแนนเฉล่ียสงูท่ีสดุ รองลงมาคือ ท่านท างานหนกัและละเอียดถ่ีถ้วนซึง่ใช้เวลานานมากกวา่จะ
บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว้ ต่อมาคือ ท่านสามารถดดัแปลงวิธีการท างานเพ่ือให้เกิดความสะดวก
และเหมาะสมกบตนเองเสมอ ท่านจะรู้สึกมั่นคงในการท างาน หากได้รับอ านาจจากการได้รับ
ต าแหน่งสูงขึน้ รองมาตามล าดับ ส่วนข้อท่ีมีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ ท่านสามารถตัดสินใจ
ท างานเอง เม่ือเห็นวา่สิ่งท่ีกระท าถกูต้องแล้ว  
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สว่นท่ี 5 ข้อมลูประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานระดบัปฏิบตัิการ กลุม่ธุรกิจผลิต
เพ่ือขายผลิตภณัฑ์คอนกรีต พบว่า ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานระดบัปฏิบตักิาร กลุ่ม
ธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภัณฑ์คอนกรีต โดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ซึ่งเม่ือพิจารณา
เป็นรายด้านพบว่า ด้านความรู้ในงานมีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมาคือ ด้านค่าใช้จ่าย ต่อมา
คือ ด้านคุณภาพงาน ด้านเวลา รองมาตามล าดบั ส่วนด้านท่ีมีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ ด้าน
ปริมาณงาน  

ด้านคุณภาพงานโดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ซึ่งเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่า ผลของงานท่ีท่านปฏิบัติ  มีความถูกต้อง ครบถ้วน เช่ือถือได้มีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด 
รองลงมาคือ ท่านมีการศึกษา ค้นคว้าเพิ่มเติมอยู่เสมอ เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบตัิให้มี
คุณภาพมากขึน้  ต่อมาคือ ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ตามระยะเวลาท่ีก าหนดเม่ือเทียบกับ
มาตรฐาน ท่านมีการวางแผนในการปฏิบตัิงานไว้ล่วงหน้าเสมอ รองมาตามล าดบั ส่วนข้อท่ีมี
คะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสดุคือ ทา่นปฏิบตังิานได้ตามเกณฑ์มาตรฐานท่ีลกูค้าก าหนด  

ด้านปริมาณงานโดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ซึ่งเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่า ท่านปฏิบตังิานด้วยความส าเร็จได้ตามปริมาณงานเม่ือเปรียบเทียบกบัเปา้หมายท่ีก าหนด
ไว้มีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมาคือ ท่านสามารถผลิตผลงานได้ครบจ านวนตามท่ีลูกค้า
ต้องการ รองมาตามล าดบั ส่วนข้อท่ีมีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ ท่านมีการจดัล าดบัความส าคญั
ของปริมาณงาน เพ่ือความส าเร็จในการปฏิบตัิงาน ท่านมีการวางแผน บริหารจดัการปริมาณงาน 
เพ่ือความส าเร็จในการปฏิบตัิงาน  และงานท่ีท่านท ามีปริมาณงานท่ีไม่มากเกินไปเม่ือเปรียบกับ
แผนกอ่ืนท่ีมีลกัษณะงานใกล้เคียงกนั ซึง่มีคา่เฉล่ียเทา่กนั  

ด้านเวลาโดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดับมาก ซึ่งเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า 
ปริมาณงานมีความเหมาะสมกบัระยะเวลาในการปฏิบตัิงานมีคะแนนเฉล่ียสงูท่ีสดุ รองลงมาคือ 
ท่านมีความตัง้ใจจะท างานให้เสร็จก่อนเวลาท่ีก าหนด ต่อมาคือ ท่านได้มีการวางแผนงานเพ่ือ
ท างานให้เสร็จทันเวลาท่ีก าหนด ท่านเต็มใจท่ีจะเสียสละเวลาส่วนตวั เพ่ือปฏิบตัิงาน รองมา
ตามล าดบั สว่นข้อท่ีมีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสดุคือ การปฏิบตังิานมีการน าเคร่ืองมือและเทคโนโลยีท่ี
ทนัสมยัมาใช้เพ่ือประหยดัเวลา  

ด้านคา่ใช้จ่ายโดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ซึ่งเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า 
บริษัทของท่านมีการจดัหาทรัพยากรในการปฏิบตัิงานได้อย่างเหมาะสมมีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด 
รองลงมาคือ ท่านได้รับงบประมาณท่ีใช้การท างานล่วงหน้าอย่างเหมาะสม ตอ่มาคือ ท่านได้ รับ
งบประมาณในการอบรมพฒันาทักษะในงาน หน่วยงานของท่าน มีแนวทางการวดั ประเมินผล
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ประสิทธิภาพของการใช้ทรัพยากรอยา่งสม ่าเสมอ รองมาตามล าดบั สว่นข้อท่ีมีคะแนนเฉล่ียน้อย
ท่ีสดุคือ ทา่นได้รับคา่ใช้จา่ยในการจดัซือ้อปุกรณ์อยา่งเหมาะสม  

ด้านความรู้ในงานโดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ซึ่งเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่า ท่านปฏิบตังิานโดยยึดตามระเบียบ กฎหมายและแนวปฏิบตัขิองบริษัทอย่างเคร่งครัด และ 
ท่านปฏิบัติงานโดยยึดตามระเบียบ กฎหมายและแนวปฏิบัติของบริษัทอย่างเคร่งครัดซึ่งมี
คา่เฉล่ียเท่ากนัโดยมีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสดุ รองลงมาคือ ท่านปฏิบตัิงานถูกต้องตามตามระเบียบ
ข้อบงัคบัของบริษัท ต่อมาคือ ท่านมีการพฒันาตนเองและแสวงหาความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบตัิงานอย่างสม ่าเสมอ รองมาตามล าดบั ส่วนข้อท่ีมีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ ท่านสามารถ
น าความรู้มาใช้ในการปฏิบตังิานจนเกิดความช านาญ  

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงท่ีส่งผลต่อวฒันธรรมองค์กรของพนกังานระดบัปฏิบตัิการ 
กลุ่มธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภัณฑ์คอนกรีต อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สามารถ
ท านายวัฒนธรรมองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ กลุ่มธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภัณฑ์
คอนกรีต ได้ร้อยละ 16.30 เม่ือจ าแนกเป็นรายด้านพบว่า ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจส่งผลต่อ
วฒันธรรมองค์กรของพนกังานระดบัปฏิบตัิการ กลุ่มธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภณัฑ์คอนกรีต มาก
ท่ีสดุ 

หลกัธรรมาภิบาลท่ีส่งผลตอ่วฒันธรรมองค์กรของพนกังานระดบัปฏิบตัิการ กลุ่มธุรกิจ
ผลิตเพ่ือขายผลิตภัณฑ์คอนกรีต อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สามารถท านาย
วฒันธรรมองค์การของพนกังานระดบัปฏิบตัิการ กลุ่มธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภัณฑ์คอนกรีต ได้
ร้อยละ 29.50 เม่ือจ าแนกเป็นรายด้านพบว่า ด้านหลักการกระจายอ านาจส่งผลต่อวฒันธรรม
องค์กรของพนกังานระดบัปฏิบตัิการ กลุ่มธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภณัฑ์คอนกรีต  รองมาคือ ด้าน
หลักนิติธรรม ต่อมาคือ ด้านหลักการมีส่วนร่วม ด้านหลักประสิทธิภาพ ด้านหลักคุณธรรม/
จริยธรรม และด้านหลกัความโปร่งใส รองมาตามล าดบั ส่วนด้านท่ีมีอิทธิพลน้อยท่ีสุดคือ ด้าน
หลกัประสิทธิผล      

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานระดบั
ปฏิบตัิการ กลุ่มธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภัณฑ์คอนกรีต อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
สามารถท านายประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานระดบัปฏิบตักิาร กลุม่ธุรกิจผลิตเพ่ือขาย
ผลิตภณัฑ์คอนกรีต ได้ร้อยละ 13.80 เม่ือจ าแนกเป็นรายด้านพบว่า ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ กลุ่มธุรกิจผลิตเพ่ือขาย
ผลิตภณัฑ์คอนกรีต มากท่ีสดุ 
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หลกัธรรมาภิบาลท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานระดบัปฏิบตัิการ 
กลุ่มธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภัณฑ์คอนกรีต อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สามารถ
ท านายประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ กลุ่มธุรกิจผลิตเพ่ือขาย
ผลิตภณัฑ์คอนกรีต ได้ร้อยละ 28.70 เม่ือจ าแนกเป็นรายด้านพบวา่ ด้านหลกัการกระจายอ านาจ
ส่งผลต่อวัฒนธรรมองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ กลุ่มธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภัณฑ์
คอนกรีต  รองมาคือ ด้านหลกันิติธรรม ตอ่มาคือ ด้านหลกัการมีส่วนร่วม ด้านหลกัประสิทธิภาพ 
ด้านหลกัคณุธรรม/จริยธรรม และ ด้านหลกัความโปร่งใส รองมาตามล าดบั ส่วนด้านท่ีมีอิทธิพล
น้อยท่ีสดุคือ ด้านหลกัประสิทธิผล 

 
 

5.2 อภปิรายผลการศึกษา 
 

การศกึษาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง หลกัธรรมาภิบาลท่ีสง่ผลตอ่วฒันธรรมองค์กร
และประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานระดบัปฏิบตัิการ กลุม่ธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภณัฑ์
คอนกรีต  ซึง่มีวตัถปุระสงค์การวิจยัดงันี ้  

1. เพ่ือศกึษาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงท่ีสง่ผลตอ่วฒันธรรมองค์กรของพนกังานระดบั
ปฏิบตัิการ กลุ่มธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภณัฑ์คอนกรีต พบว่า ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงท่ีส่งผล
ต่อวฒันธรรมองค์กรของพนักงานระดบัปฏิบตัิการ กลุ่มธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภัณฑ์คอนกรีต 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สามารถท านายวัฒนธรรมองค์กรของพนักงานระดับ
ปฏิบตัิการ กลุม่ธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภณัฑ์คอนกรีต ได้ร้อยละ 16.30 ซึ่งสอดคล้องกบังานวิจยั
ของอรรถวิท ช่ืนจิตต์ (2557) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงและวฒันธรรมองค์กรท่ีส่งผล
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ พนักงานบริษัท เอกชน รุ่นเจนเนอเรชั่นวายในเขต
กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา
และด้านการค านึงถึงปัจเจกบคุคล ส่งผลตอ่แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบริษัทเอกชน
รุ่นเจนเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร และ วฒันธรรมองค์กรในด้านวฒันธรรมแบบปรับตวั 
วฒันธรรมแบบมุ่งส าเร็จ วฒันธรรมแบบเครือญาติ และวฒันธรรมแบบราชการสง่ผลตอ่แรงจงูใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนรุ่นเจนเนอเรชั่นวายในเขตกรุงเทพมหานคร และ
สอดคล้องกับKrishnan (2005 อ้างถึงใน ศิริศกัดิ์ อุทยัวฒัน์, 2555) ท าการศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างการแลกเปล่ียนระหว่างผู้ น ากับสมาชิก (Leader-Member Exchange) ภาวะผู้ น าการ
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เปล่ียนแปลง ระบบการประเมินคณุค่าของบคุคลเก่ียวกบัความรู้สึกทัง้ท่ีมีต่อตนเองและต่องาน
ของเขา (Value System Congruence)กับประสิทธิผลขององค์การ ความพึงพอใจ ความ
พยายามในการท างานเพิ่มมากขึน้ และความตัง้ใจจะออกจากงาน ของผู้ บังคับบัญชาและ
ผู้ ใต้บงัคบับญัชา 100 คู ่ในองค์การท่ีไม่แสวงผลก าไรในประเทศสหรัฐอเมริกา พบว่า ภาวะผู้น า
การเปล่ียนแปลงเป็นตวัพยากรณ์ประสิทธิผลขององค์การความพึงพอใจ และความพยายามใน
การท างานเพิ่มมากขึน้ ได้ดีกว่าการแลกเปล่ียนระหว่างผู้น ากับสมาชิก และระบบการประเมิน
คุณค่า นอกจากนี ้ภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลงและการแลกเปล่ียนระหว่างผู้ น ากับสมาชิก มี
ความสมัพนัธ์ทางลบกบัความตัง้ใจจะออกจากงาน โดยการแลกเปล่ียนระหว่างผู้น ากบัสมาชิก 
เป็นตวัพยากรณ์ความตัง้ใจจะออกจากงานได้ดีกวา่ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 

2. ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานระดบั
ปฏิบตัิการ กลุ่มธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภณัฑ์คอนกรีต พบว่า ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงท่ีส่งผล
ต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานระดบัปฏิบตัิการ กลุ่มธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภัณฑ์
คอนกรีต อย่างมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 สามารถท านายประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ กลุ่มธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภัณฑ์คอนกรีต ได้ร้อยละ 13.80 ซึ่ง
สอดคล้องกบังานวิจยัของขนิษฐา แก้วนารี (2557) ศกึษาเร่ือง ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงท่ีสง่ผล
ต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผล การปฏิบัติงานของหัวหน้าส่วนองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน
จงัหวดัล าปาง พบว่า ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ทัง้ 4 ด้านของหวัหน้าส่วนองค์กรปกครองส่วน
ท้องถ่ิน สง่ผลตอ่ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลการ ปฏิบตัิงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  ซึ่งเป็นไปตาม สมมติฐานท่ีตัง้ไว้ และมีความสัมพันธ์กันใน
ทางบวก และ สอดคล้องกับทิพวลัย์ ชาลีเครือ (2559) ศึกษาเร่ือง ความสมัพันธ์ระหว่างภาวะ
ผู้น าการเปล่ียนแปลงกบัประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครูในสงักดัส านกังานส่งเสริมการศึกษา
นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดระยอง ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้ น าการ
เปล่ียนแปลงกบัประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานของครูสงักดัส านกังานส่งเสริมการศกึษานอกระบบ
และการศกึษาตามอธัยาศยัจงัหวดัระยอง โดยรวมมีความสมัพนัธ์อยู่ในระดบัสงูอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติ และ Dubinsky, Jolson, Spanler and Yamarino (1995 อ้างใน ศิริศักดิ์ อุทัยวัฒน์, 
2555) ศกึษาเร่ือง ภาวะผู้น าท่ีส่งเสริมประสิทธิภาพการในท างานของพนกังานขาย พบว่า ภาวะ
ผู้น าการเปล่ียนแปลงในงานด้านบริหารการขาย ส่งเสริมประสิทธิภาพการในท างานของพนกังาน
ขายมากกว่าภาวะผู้น าการแลกเปล่ียน และภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีความสมัพนัธ์กบัความ
พงึพอใจในงาน แรงจงูใจในการท างาน และผลการปฏิบตังิาน 
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3. เพ่ือศึกษาหลักธรรมาภิบาลท่ีส่งผลต่อวัฒนธรรมอง ค์กรของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ กลุ่มธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภัณฑ์คอนกรีต พบว่า หลักธรรมาภิบาลท่ีส่งผลต่อ
วฒันธรรมองค์กรของพนกังานระดบัปฏิบตัิการ กลุม่ธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภณัฑ์คอนกรีต อย่าง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 สามารถท านายวฒันธรรมองค์กรของพนกังานระดบัปฏิบตักิาร 
กลุ่มธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภัณฑ์คอนกรีต ได้ร้อยละ 29.50 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจยัของลาชิต 
ไชยอนงค์ (2556) ธรรมาภิบาล วฒันธรรมองค์การ กบัประสิทธิผลองค์การ ของศาลยตุิธรรม : ตวั
แบบสมการโครงสร้าง พบว่า ความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างระหว่างปัจจัยด้าน ธรรมาภิบาลและ
ปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์การในภาพรวม มีความสมัพนัธ์เชิงบวกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ เม่ือ
ศกึษาในบริบทของศาลยตุิธรรมนัน้ สามารถอธิบายได้ว่า ธรรมาภิบาลจะเป็นหลกัปฏิบตัิอนัเป็น
รากฐานส าคญัในด้านการก่อตวั จดัการ คดัสรร ปลกูฝังและเปล่ียนแปลงวฒันธรรมองค์การ และ
ในทางตรงกันข้าม วฒันธรรมองค์การจะส่งผลต่อพฤติกรรมของบุคลากรในองค์การในการน า
หลกัธรรมาภิบาลไปปฏิบตัิเช่นเดียวกนัโดยผ่านกระบวนการเรียนรู้ทางสงัคม ปัจจยัด้านธรรมาภิ
บาลและปัจจัยด้านวฒันธรรมองค์การ มีความสามารถในการอธิบายและท านายประสิทธิผล
องค์การของศาลยตุธิรรมในภาพรวม อยูใ่นระดบัสงูมาก 

4. เพ่ือศกึษาหลกัธรรมาภิบาลท่ีสง่ผลตอ่ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานระดบั
ปฏิบัติการ กลุ่มธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภัณฑ์คอนกรีต พบว่า หลักธรรมาภิบาลท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ กลุ่มธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภัณฑ์
คอนกรีต อย่างมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 สามารถท านายประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ กลุ่มธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภัณฑ์คอนกรีต ได้ร้อยละ 28.70 ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของทยิดา ยันตะบุษย์ (2559) ศึกษาเร่ืองภาวะผู้น า วฒันธรรมองค์การ 
หลักธรรมาภิบาล ท่ีส่ งผลต่อประสิท ธิผลขององค์การบ ริหารส่ วนต าบลใน เขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือของประเทศไทย ผลการวิจยัพบว่า  ปัจจยัด้านหลักธรรมาภิบาลส่งผลต่อ
ประสิทธิผลฯ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  05 ในขณะท่ีปัจจยัด้านภาวะผู้น าและปัจจยัด้าน
วัฒนธรรมองค์การไม่ส่งผลต่อประสิท ธิผลขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทย โดยตัวแปรทัง้ 3 สามารถอธิบายความแปรปรวนหรือ
ท านายตวัแปรตาม คือ ประสิทธิขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ
ของประเทศไทย ได้ร้อยละ 74.20 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั  05  
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5.3 ข้อเสนอแนะจากการศึกษา 
 

1. ผู้บริหารควรมีการสร้างขวัญและก าลังใจแก่พนักงานอย่างสม ่าเสมอเพ่ือเป็นการ
กระตุ้นและสร้างแรงจงูใจในการปฏิบตังิานของพนกังานอยา่งตอ่เน่ือง 

2. ผู้บริหารควรกระตุ้นให้พนกังานแสดงความคิดและเหตุผลและไม่วิจารณ์ความคิด
ของพนกังานเพ่ือทีคจ่ะได้เกิดการแลกเปล่ียนความคิดเห็นและน ามาใช้ในการพฒันางานตอ่ไป 

3. ผู้บริหารควรมีการก าหนดคณุสมบตัิของบุคลากรให้มีความเหมาะสมกับภาระงาน
ของหนว่ยงานเพ่ือให้การปฏิบตังิานออกมาอย่างมีประสิทธิภาพ 

4. การสร้างการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติตามเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์กรโดยการจัด
กิจกรรมหรือโครงการรณรงค์ส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการรับรู้วัฒนธรรมองค์กร เช่น  กิจกรรม
ข้อเสนอแนะเพ่ือการปรับปรุงการสร้างการรับรู้วฒันธรรมองค์กร หรือ ส่งเสริมพนกังานให้มีการ
แจ้งข้อมลูเม่ือพบประเดน็ปัญหาในท่ีท างานภายในองค์กร เป็นต้น 
 

5. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบพนักงานในกลุ่มธุรกิจอ่ืนๆ เน่ืองจากภาวะผู้ น าการ
เปล่ียนแปลง หลกัธรรมาภิบาลท่ีส่งผลต่อวฒันธรรมองค์กรและประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังานระดบัปฏิบตัิการ กลุ่มธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภัณฑ์คอนกรีต อาจจะมีความแตกตา่งกัน 
ทัง้นีเ้พ่ือเป็นการพฒันาและน าไปประยกุต์ใช้ให้ตรงกบักลุม่เปา้หมายและมีประสิทธิภาพมากขึน้  

6. ควรท าการศึกษาว่านอกจากปัจจยัท่ีได้ท าการวิจยัไปแล้ว ยังมีปัจจยัใดอีกบ้างท่ีมี
อิทธิพลต่อวฒันธรรมองค์กรและประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานระดบัปฏิบตัิการ กลุ่ม
ธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภณัฑ์คอนกรีต เพ่ือน าปัจจยันัน้มาเป็นแนวทางในการปรับปรุงและพฒันา
ธุรกิจและเพ่ือสร้างวฒันธรรมองค์กรและประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานระดบัตอ่ไป 
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แบบสอบถาม 
 

 
ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง หลกัธรรมาภิบาลท่ีส่งผลตอ่วฒันธรรมองค์กรและประสิทธิภาพ

ในการท างานของพนกังานระดบัปฏิบตักิาร กลุม่ธุรกิจผลิตเพ่ือขายผลิตภณัฑ์คอนกรีต 
        แบบสอบถามนีเ้ป็นส่วนหนึ่งของการค้นคว้าอิสระซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาปริญญา
บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร แบบสอบถามนีแ้บ่งออก เป็น     
5 ส่วน มีจ านวน 13 หน้า ผู้ วิจัยขอขอบคุณท่านท่ีให้ความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถาม และ           
ขอรับรองวา่ผู้วิจยัจะน าเสนอผลการวิจยัในภาพรวมเทา่นัน้ไมเ่ปิดเผยข้อมลูสว่นตวัของทา่น 
 

ผู้วิจยั 
************************************* 

 
ค าชีแ้จง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงใน  หน้าข้อความท่ีตรงกบัข้อมลูของทา่น 

ตามความเป็นจริงมากท่ีสดุ 
 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลท่ัวไป 
1. เพศ 
  1. ชาย     2. หญิง   
2. อาย ุ
   1. ต ่ากวา่ 20 ปี              2. 20 – 30 ปี  

 3. 31 – 40 ปี    4. 41 – 50 ปี
  5. 51 – 60 ปี    6. 60 ปีขึน้ไป 
3. สถานภาพ 
  1. โสด     2. สมรส   

 3. หม้าย/หยา่ร้าง                         4.  แยกกนัอยู ่
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4. ระดบัการศกึษา 
 1. ต ่ากวา่ปริญญาตรี   2. ปริญญาตรี   
 3. สงูกวา่ปริญญาตรี 

5. แผนก 
 1. แผนกขนสง่    2. แผนกขาย   
 3. แผนกงานรับเหมา   4. แผนกบญัชี,ธุรการ  
 5. แผนกผลิต  

6. ประสบการณ์ในการท างาน 
  1. น้อยกวา่ 1 ปี    2. 1 – 5 ปี 
             3.  6 – 10 ปี                4.   11 – 15 ปี 
  5.   16 – 20 ปี                    6.   มากกวา่ 20 ปี 
7.รายได้เฉล่ียตอ่เดือน 
          1. ต ่ากวา่ 10,000 บาท   2. 10,000-20,000 บาท 
            3.   20,001-30,000 บาท        4.   30,001-40,000 บาท 

 5.   40,001-50,000 บาท             6.   50,000 บาทขึน้ไป 
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ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเร่ืองภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
ค าชีแ้จง: โปรดใสเ่คร่ืองหมาย  ลงในชอ่ง ท่ีตรงกบัความคิดเห็นของทา่นมากท่ีสดุ 

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 

ระดับความคิดเหน็ 
เหน็
ด้วย
มาก
ที่สุด 

เหน็
ด้วย
มาก 

เหน็
ด้วย
ปาน
กลาง 

เหน็
ด้วย
น้อย 

เหน็
ด้วย
น้อย
ที่สุด 

ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์      
1. ทา่นให้การยกยอ่งเคารพนบัถือ ศรัทธาและ
ไว้วางใจตอ่ผู้บริหาร 

     

2. ทา่นมีความภาคภมูิใจท่ีได้ร่วมงานกบั
ผู้บริหารและมีความพยายามประพฤตปิฏิบตัิ
ตามผู้บริหาร 

     

3. ผู้บริหารมีความเสียสละเห็นแก่ประโยชน์
สว่นรวมมากกวา่สว่นตน 

     

4. ผู้บริหารตดัสินใจในการบริหารงานโดย
ค านงึถึงเร่ืองของคณุธรรม จริยธรรมเป็นหลกั 

     

5. ผู้บริหารประพฤตตินเป็นแบบอยา่งท่ีดี      
6. ผู้บริหารอทุิศเวลาให้กบัการปฏิบตังิานอยา่ง
เตม็ท่ี 

     

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ      
7. ผู้บริหารสร้างและสง่เสริมให้ทา่นและเพื่อน
ร่วมงานมองเห็นเปา้หมายในการพฒันาองค์กร
ร่วมกนั 

     

8. ผู้บริหารพดูให้ทา่นเกิดความรู้สกึวา่งานท่ีท า
อยูเ่ป็นสิ่งท่ีส าคญัและนา่ภมูิใจ 

     

9. ผู้บริหารสร้างขวญัและก าลงัใจแก่ทา่นอยา่ง
สม ่าเสมอ 
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10. ผู้บริหารกระตุ้นให้ทา่นและเพ่ือนร่วมงานมี
การท างานท่ีเป็นทีมอยา่งมีชีวิตชีวา และสร้าง
เจตคตท่ีิดีในการท างาน 

     

11. ผู้บริหารพดูให้ทา่นและเพ่ือนร่วมงานเห็น
ถึงความไว้วางใจซึง่กนัและกนั ท่ีสามารถชว่ย
ให้เอาชนะอปุสรรคได้ 

     

12. ผู้บริหารกระตุ้นท่านให้รู้สกึวา่ตนเองมีคา่ 
และสามารถชว่ยองค์กรให้ฝ่าฟันอปุสรรคได้ 

     

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา      
13. ทา่นได้รับการสง่เสริมและสนบัสนนุจาก
ผู้บริหารให้แสดงความคดิเห็น และการริเร่ิมวิธี
แก้ปัญหาแบบใหมอ่ยา่งเตม็ท่ี 

     

14. ผู้บริหารท าให้ทา่นรู้สกึว่าปัญหาท่ีเกิดขึน้
เป็นสิ่งท่ีท้าทายและเห็นเป็นโอกาสท่ีดีท่ีจะ
แก้ปัญหา 

     

15. ผู้บริหารน านวตักรรมเทคโนโลยีสมยัใหม่
มาใช้ในการพฒันาคณุภาพการปฏิบตังิาน
ภายในบริษัท 

     

16. ผู้บริหารมีการกระตุ้นให้ทา่นแสดงความคดิ
และเหตผุลและไมว่ิจารณ์ความคดิของทา่น 

     

17. ผู้บริหารจะสร้างความเช่ือมัน่ให้ทา่นวา่
ปัญหาทกุอย่างต้องมีวิธีแก้ไข แม้บางปัญหาจะ
มีอปุสรรคมากมาย 

     

18. ผู้บริหารชว่ยให้ทา่นมองปัญหาได้กว้างและ
ครอบคลมุทกุด้าน 

     

ด้านการค านึงถงึความเป็นปัจเจกบุคคล      
19. ผู้บริหารสง่เสริม และสนบัสนนุให้ท่านได้
พฒันาศกัยภาพ เชน่ การสง่ให้ไปฝึกอบรม 
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20. ผู้บริหารสร้างบรรยากาศในองค์กร ให้ทา่น
และเพ่ือนร่วมงานได้มีปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งกนั 
เชน่ การจดัสมัมนานอกสถานท่ี 

     

21. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ทา่นได้แสดง
ความสามารถในการปฏิบตังิานได้อยา่งเตม็ท่ี 

     

22. ผู้บริหารแสดงการยอมรับและช่ืนชมตอ่
ทา่นเม่ือปฏิบตังิานได้ส าเร็จ 

     

23. ทา่นรู้สกึมีคณุคา่และมีความส าคญัตอ่
องค์กร 

     

24. ผู้บริหารสง่เสริมสนบัสนนุให้ทา่นพฒันา
ตนเองให้มีความมัน่คงและความก้าวหน้าใน
สายงาน 
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ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเร่ืองหลักธรรมาภบิาล 
ค าชีแ้จง: โปรดใสเ่คร่ืองหมาย  ลงในชอ่ง ท่ีตรงกบัความคิดเห็นของทา่นมากท่ีสดุ 

หลักธรรมาภบิาล 

ระดับความคิดเหน็ 
เหน็
ด้วย
มาก
ที่สุด 

เหน็
ด้วย
มาก 

เหน็
ด้วย
ปาน
กลาง 

เหน็
ด้วย
น้อย 

เหน็
ด้วย
น้อย
ที่สุด 

ด้านหลักประสิทธิภาพ       
1. ทา่นมีปฏิบตังิานได้ผลงานท่ีคุ้มคา่เม่ือเทียบ
กบัเปา้หมายงบประมาณ และเวลาท่ีใช้ไป 

     

2. หนว่ยงานของทา่นมีการบริหารจดัการด้วย
ความรับผิดชอบ มีการก าหนดผู้ รับผิดชอบ และ
มอบหมายงานอยา่งชดัเจน 

     

3. หนว่ยงานของทา่นใช้เทคนิค เทคโนโลยี 
กระบวนการท่ีก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการ
บริหารจดัการท่ีเหมาะสมกบัหนว่ยงาน 

     

4. หนว่ยงานของทา่นมีการบริหารโดยการ
ก าหนดบคุลากรท่ีเหมาะสมกบัภาระงานของ
หนว่ยงานซึง่มีการบริหารทรัพยากร ต้นทนุและ
งบประมาณ เหมาะสมกบัองค์กร 

     

ด้านหลักประสิทธิผล       
5. หนว่ยงานของทา่นมีการก าหนดแนวทางการ
ด าเนินงานท่ีชดัเจนและสามารถปฏิบตั ิและเกิด
ผลสมัฤทธ์ิได้ 

     

6. หนว่ยงานของทา่นมีการถ่ายทอดเปา้หมาย
ขององค์การให้บคุลากรทราบ 
 

     

7. หนว่ยงานของทา่นมีการติดตาม และ
ประเมินผลเพ่ือปรับปรุงแนวทางการปฏิบตัิ 
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ด้านหลักการตอบสนอง       
8. หนว่ยงานของทา่นมีการจดัท ากระบวนการ
ปฏิบตังิานอย่างมีระบบและขัน้ตอน ท่ีรวดเร็ว มี
ประสิทธิภาพ และมีการประกาศให้ทราบทัว่ทัง้
องค์กร  

     

9. หนว่ยงานของทา่นมีแผนการด าเนินการ หรือ
ขัน้ตอนท่ีสามารถสร้างความเช่ือมัน่และคาดหวงั
ความส าเร็จได้ 

     

10. หนว่ยงานของทา่นมีการก าหนดกระบวนการ
ด าเนินงานท่ียืดถือประโยชน์ของลกูค้าเป็นหลกั 

     

ด้านหลักความพร้อมรับผิด       
11. หนว่ยงานของทา่นมีการบริหารงานตาม
เปา้หมาย และวตัถปุระสงค์ท่ีก าหนดไว้ มีการ
ประเมินผล และติดตามการด าเนินงานอย่างตาม
ความรับผิดชอบ 

     

12. หนว่ยงานของทา่นมีการบริหารทรัพยากร 
บคุคล ภาระงาน และ งบประมาน ตามความ
รับผิดชอบ โดยยึดการมีส่วนร่วมเป็นหลกั 

     

13. หนว่ยงานของทา่นมีการสร้างขวญัก าลงัใจ
ในการปฏิบตังิานโดยยึดหลกัธรรมาภิบาล 

     

ด้านหลักความโปร่งใส       
14.  หนว่ยงานของทา่นมีการบริหารงานด้วย
ความชดัเจนและโปร่งใส ยึดถือตามระเบียบเป็น
เกณฑ์ สามารถตรวจสอบได้ 

     

15. หนว่ยงานของทา่นมีการบริหารจดัการด้าน
งบประมาณเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ และมี
คณะกรรมการเพ่ือเป็นองค์ประกอบในการ
พิจารณา 
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16. หนว่ยงานของทา่นมีระเบียบ กฎเกณฑ์ 
วิธีการประเมินผลงานของบคุลากรท่ีชดัเจน 

     

ด้านหลักนิตธิรรม       
17. ผู้บริหารในหนว่ยงานทา่น บริหารจดัการด้วย
ความเป็นธรรม โดยใช้หลกันิตธิรรม 

     

18.  หนว่ยงานของทา่นมีการบริหารงาน การเงิน
และทรัพยากร เป็นไปตามระเบียบข้อบงัคบั 

     

19.  หนว่ยงานของทา่นมีการก าหนดระเบียบ
ปฏิบตัิ และขัน้ตอนท่ีเก่ียวกบัผลกระทบของ
บคุลากรและถือปฏิบตัโิดยเสมอภาค 

     

ด้านหลักความเสมอภาค       
20. ผู้บริหารของทา่นให้ความส าคญักบั
ผู้ใต้บงัคบับญัชาทกุคน โดยเทา่เทียมกนั 

     

21. หนว่ยงานของทา่นมีการก าหนดแผนปฏิบตัิ
งานตามความส าคญัเร่งดว่นในการพฒันา
หนว่ยงาน และปฏิบตัติามแผนงาน 

     

ด้านหลักการมีส่วนร่วม      
22. หนว่ยงานของทา่นเปิดโอกาสให้บคุลากรมี
สว่นร่วมในการก าหนดทิศทางและวางแผนงาน 
การด าเนินการของหน่วยงาน 

     

23. หนว่ยงานของทา่นให้บคุลากรมีสว่นร่วมใน
การพิจารณาและเห็นชอบขัน้ตอน หรือ
กระบวนการปฏิบตังิาน ภายใต้กรอบของ
คณุภาพ ประสิทธิภาพ 

     

24. หนว่ยงานของทา่นเปิดโอกาสให้บคุลากรมี
สว่นร่วมในการก าหนดเกณฑ์ประเมินผลการ
ปฏิบตังิาน 
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ด้านหลักการกระจายอ านาจ      
25. หนว่ยงานของทา่นมีโครงสร้างของหนว่ยงาน
ท่ีเช่ือมตอ่กนัในการปฏิบตังิานตามสายการ
บงัคบับญัชา 

     

26. หนว่ยงานของทา่น ผู้บริหารมีการมอบ
อ านาจในการตดัสินใจในการด าเนินงานของแต่
ละหนว่ยงานอยา่งเหมาะสมและคลอ่งตวัในการ
ปฏิบตังิาน 

     

ด้านหลักคุณธรรม/จริยธรรม      
27. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บงัคบับญัชา มี
สว่นร่วมในการพิจารณาและเสนอมติอนัท่ีจะ
ก่อให้เกิดผลกระทบโดยภาพรวม 

     

28. หนว่ยงานของทา่นมีการบริหารงานโดยยึด
หลกัฉนัทามติ 

     

29. ผู้บริหารสนบัสนนุให้ก าลงัใจแก่บคุลากรให้
ปฏิบตังิานอย่างขยนั อดทน ซ่ือสตัย์ สจุริต 
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ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเร่ืองวัฒนธรรมองค์กร 
ค าชีแ้จง: โปรดใสเ่คร่ืองหมาย  ลงในชอ่ง ท่ีตรงกบัความคิดเห็นของทา่นมากท่ีสดุ 

วัฒนธรรมองค์การ 

ระดับความคิดเหน็ 
เหน็
ด้วย
มาก
ที่สุด 

เหน็
ด้วย
มาก 

เหน็
ด้วย
ปาน
กลาง 

เหน็
ด้วย
น้อย 

เหน็
ด้วย
น้อย
ที่สุด 

 ด้านสร้างสรรค์      
1. ทา่นมกัมีสว่นร่วมในการก าหนดเปา้หมาย
แผนงานของบริษัทอยูเ่สมอ 

     

2. ทา่นรู้สกึมีความกระตือรือร้นในการท างานอยู่
เสมอและรู้สกึมีความสขุกบังานท่ีท า 

     

3. ในการปฏิบตังิานของทา่นจะมุง่เน้นท่ีปริมาณ
งานมากกว่าความส าเร็จในงาน 

     

4. ทา่นกบัเพ่ือนร่วมงานมีโอกาสได้ปฏิบตังิานท่ี
เกิดจากความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ของทา่น 

     

5. ทา่นมกัมีการแลกเปล่ียนความคดิเห็นหรือ
ปรึกษาหารือกนัระหวา่งเพื่อนร่วมงาน เพ่ือให้การ
ด าเนินงานส าเร็จตามเปา้หมาย 

     

ด้านตัง้รับ-ปกป้อง       
6. หวัหน้างานมีการรับฟังความคดิเห็น ให้
ค าปรึกษา และ ตดัสินใจร่วมกบัทา่นเสมอ 

     

7. ทา่นมีความระมดัระวงัในการท างานเน่ืองจาก
กลวัจะผิดพลาด 

     

8. พนกังานในบริษัทปฏิบตังิานร่วมกนัอยา่ง
อบอุน่เหมือนคนในครอบครัวเดียวกนั 

     

9. พนกังานในบริษัทมีความร่วมมือและ
ประสานงานกนัเป็นอยา่งดี 
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10. เม่ือเกิดความขดัแย้งในการปฏิบตังิาน
ระหวา่งพนกังานในบริษัทมกัแก้ปัญหาด้วยการ
ประนีประนอม 

     

ด้านเชิงรุก-ปกป้อง      
11. ทา่นต้องการท างานท่ีได้ใช้ความคดิ และใช้ 
ความสามารถของตนเอง เพ่ือให้ได้การยอมรับ 

     

12. ทา่นสามารถดดัแปลงวิธีการท างานเพื่อให้
เกิดความสะดวกและเหมาะสมกบตนเองเสมอ 

     

13. ทา่นสามารถตดัสินใจท างานเอง เม่ือเห็น 
วา่สิ่งท่ีกระท าถกูต้องแล้ว 

     

14. ทา่นจะรู้สึกมัน่คงในการท างาน หากได้รับ
อ านาจจากการได้รับต าแหน่งสงูขึน้ 

     

15. ทา่นท างานหนกัและละเอียดถ่ีถ้วนซึง่ใช้
เวลานานมากกวา่จะบรรลเุปา้หมายท่ีวางไว้ 
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ส่วนที่ 5 แบบสอบถามเร่ืองประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน 
ค าชีแ้จง: โปรดใสเ่คร่ืองหมาย  ลงในชอ่ง ท่ีตรงกบัความคิดเห็นของทา่นมากท่ีสดุ 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน 

ระดับความคิดเหน็ 
เหน็
ด้วย
มาก
ที่สุด 

เหน็
ด้วย
มาก 

เหน็
ด้วย
ปาน
กลาง 

เหน็
ด้วย
น้อย 

เหน็
ด้วย
น้อย
ที่สุด 

ด้านคุณภาพงาน      
1. ผลของงานท่ีทา่นปฏิบตัิ มีความถกูต้อง 
ครบถ้วน เช่ือถือได้  

     

2. ทา่นมีการวางแผนในการปฏิบตังิานไว้
ลว่งหน้าเสมอ  

     

3. ทา่นมีการศกึษาค้นคว้าเพิ่มเตมิอยูเ่สมอ เพ่ือ
น ามาประยกุต์ใช้ในการปฏิบตัใิห้มีคณุภาพมาก
ขึน้  

     

4. ทา่นสามารถปฏิบตังิานได้ตามระยะเวลาท่ี
ก าหนดเม่ือเทียบกบัมาตรฐาน 

     

5. ทา่นปฏิบตังิานได้ตามเกณฑ์มาตรฐานท่ีลกูค้า
ก าหนด 

     

ด้านปริมาณงาน      
6. ทา่นปฏิบตังิานด้วยความส าเร็จได้ตาม
ปริมาณงานเม่ือเปรียบเทียบกบัเปา้หมายท่ี
ก าหนดไว้  

     

7. ทา่นมีการจดัล าดบัความส าคญัของปริมาณ
งาน เพ่ือความส าเร็จในการปฏิบตังิาน  

     

8. ทา่นมีการวางแผน บริหารจดัการปริมาณงาน 
เพ่ือความส าเร็จในการปฏิบตังิาน  
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9. ทา่นสามารถผลิตผลงานได้ครบจ านวนตามท่ี
ลกูค้าต้องการ 

     

10. งานท่ีท่านท ามีปริมาณงานท่ีไมม่ากเกินไป
เม่ือเปรียบกบัแผนกอ่ืนท่ีมีลกัษณะงานใกล้เคียง
กนั 

     

ด้านเวลา      
11. ปริมาณงานมีความเหมาะสมกบัระยะเวลา
ในการปฏิบตังิาน 

     

12. ทา่นเตม็ใจท่ีจะเสียสละเวลาสว่นตวั เพ่ือ
ปฏิบตังิาน 

     

13. ทา่นได้มีการวางแผนงานเพ่ือท างานให้เสร็จ
ทนัเวลาท่ีก าหนด 

     

14. การปฏิบตังิานมีการน าเคร่ืองมือและ
เทคโนโลยีท่ีทนัสมยัมาใช้เพ่ือประหยดัเวลา 

     

15. ทา่นมีความตัง้ใจจะท างานให้เสร็จก่อนเวลา
ท่ีก าหนด 

     

ด้านค่าใช้จ่าย      
16. บริษัทของทา่นมีการจดัหาทรัพยากรใน 
การปฏิบตังิานได้อย่างเหมาะสม 

     

17. ทา่นได้รับงบประมาณท่ีใช้การท างาน
ลว่งหน้าอยา่งเหมาะสม 

     

18. ทา่นได้รับงบประมาณในการอบรมพฒันา
ทกัษะในงาน 

     

19. ทา่นได้รับคา่ใช้จา่ยในการจดัซือ้อปุกรณ์
อยา่งเหมาะสม 

     

20. หนว่ยงานของทา่น มีแนวทางการวดั 
ประเมินผลประสิทธิภาพของการใช้ทรัพยากร
อยา่งสม ่าเสมอ 
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ด้านความรู้ในงาน      
21. ทา่นมีความรู้ ความเข้าใจและมี
ความสามารถในงานท่ีได้รับมอบหมาย 

     

22. ทา่นปฏิบตังิานโดยยึดตามระเบียบ กฎหมาย
และแนวปฏิบตัขิองบริษัทอย่างเคร่งครัด 

     

23. ทา่นมีการพฒันาตนเองและแสวงหาความรู้
ความสามารถในการปฏิบตังิานอย่างสม ่าเสมอ 

     

24. ทา่นปฏิบตังิานถกูต้องตามตามระเบียบ
ข้อบงัคบัของบริษัท 

     

25. ทา่นสามารถน าความรู้มาใช้ในการ
ปฏิบตังิานจนเกิดความช านาญ 
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